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RESUMO

A tematica desta pesquisa diz respeito as relagdes de género, com enfoque na
representatividade das mulheres nos cargos de gestdo da Universidade Federal de
Sao Joao del-Rei (UFSJ). O objetivo € analisar os Cargos de Diregédo, em relagao ao
género de seu ocupante, na UFSJ. Realizou-se uma busca documental no portal
eletrénico da UFSJ e entrevistas semiestruturadas com o atual reitor e os ex-reitores
da universidade. As entrevistas foram analisadas pela Analise de Conteudo. Os
resultados permitem perceber que os reitores da UFSJ sempre tiveram como
preocupacao que a gestao representasse os diferentes membros da comunidade
académica, inclusive as mulheres; contudo, a instituigdo sempre apresentou uma
menor participagado feminina na gestdo, que foi sendo mais equilibrada ao longo do
tempo. Em 2021 a universidade apresenta uma distribuicdo mais equilibrada em
relacao a participacao feminina na gestao; entretanto, a instituicado néo se preocupou
em criar politicas e ferramentas para promover a participacdo das mulheres nos altos

postos.

Palavras-chave: Cargos de direcdo; mulheres; igualdade de género; gestao

universitaria.



ABSTRACT

The theme of this research concerns gender relations, focusing on the representation
of women in management positions at the Federal University of Sdo Jodo del-Rei
(UFSJ). The objective is to analyze the Management Positions, in relation to the
gender of their occupant, at UFSJ. A document search was carried out on the UFSJ
electronic portal and semi-structured interviews with the current dean and former
deans of the university. The interviews were analyzed by Content Analysis. The
results allow us to perceive that the UFSJ rectors have always been concerned that
the management represent the different members of the academic community,
including women; however, the institution has always had a lower female participation
in management, which has become more balanced over time. In 2021, the university
has a more balanced distribution in terms of female participation in management;
however, the institution was not concerned with creating policies and tools to promote

the participation of women in high positions.

Keywords: Management positions; women; gender equality; university management.
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1 INTRODUGAO

Ao longo dos anos, a participagao feminina no mercado de trabalho encontrou
uma crescente elevacao; contudo, a ocupagao de altos postos de gestdo ndo cresceu
na mesma proporcéo (VENANCIO, 2019). Tal situacdo tem sido objeto de analise em
diferentes estudos que buscam desenhar o cenario atual, entender o motivo de tal

desenho e designar caminhos para possiveis mudangas e melhorias.

Diferentes campos da ciéncia como Historia, Filosofia e Ciéncias Sociais se
interessam em estudar o papel desempenhado pelas mulheres na sociedade como
um todo. O grande apice de estudos com esse foco ocorreu nos anos 1980 no Brasil

e mesmo em 2021 esse € um campo rico para diversas analises (ZIRBEL, 2007).

Pimenta (2019) explica que o movimento feminista surgiu na década de 1960
e teve seu apogeu mundial em 1970 com a influéncia dos estudos marxistas, das
mudang¢as no mundo do trabalho e com a presenc¢a de uma maior opressao feminina
em funcéo do capitalismo. Entretanto, essa autora destaca que o termo “género” sé
comegou a ser analisado em 1980, em um estudo relacional sobre homens e
mulheres. Para Silva (2008), essa corrente feminista questionou padrées moralmente
aceitos, questionando valores de familia e o posicionamento da mulher como
subalterna no ambiente privado. No Brasil, o0 movimento feminista inicia-se com a
reivindicagao do direito de voto que havia sido negado na constituicdo de 1889 e
conquistado somente em 1932 (PIMENTA, 2019).

Historicamente, desenvolveu-se um abismo entre as condi¢cdes oferecidas
para homens e mulheres, tanto na esfera social quanto na profissional. Para superar
esse abismo, foi necessaria muita luta e, pouco a pouco, as mulheres foram
conquistando mais espaco e abrindo novos caminhos para reduzir tal lacuna. Porém,
esse movimento é gradativo e exige um esfor¢o de toda a sociedade para diminuir as
desigualdades (ATANAZIO JUNIOR; LIMA; COSTA; MOREIRA, 2016).

De acordo com Freitas (2018), a partir da segunda metade do século XX, com
o avanco do movimento feminista, o controle dos homens sobre as mulheres foi
diminuindo, sendo cada vez menor principalmente para as mulheres que viviam nos
centros urbanos ocidentais. Freitas (2008) destaca que, naquele momento, elas

passaram a ocupar cada vez mais a esfera publica. De acordo com a autora, o
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ambiente publico é social e culturalmente mais valorizado do que o ambiente privado,
que é associado as atividades domésticas, sendo altamente desvalorizado pela
sociedade capitalista moderna e, em geral, associado ao feminino, exigindo da
mulher que ocupa os espacgos publicos que equilibre tais atividades com as tarefas

domésticas e familiares.

A desmistificacdo do papel da mulher na sociedade ocorreu ao passar das
décadas a medida que surgiam os frutos da luta das mulheres em prol da garantia de
seus direitos e o maior ingresso delas no mercado de trabalho. Brushini (2007)
acredita que o aumento do fluxo de mulheres no mercado de trabalho brasileiro se
deve, principalmente, a aceleragdo do processo de desenvolvimento econbémico —
que ampliou a oferta de empregos e resultou na maior demanda por mao de obra
feminina — e também a metamorfose ocorrida nos padrées de comportamento e nos
valores relativos ao trabalho feminino, o que facilitou esse processo de inclusao.
Outro aspecto destacado pelo autor foi a diminuigdo do nivel de renda das familias

brasileiras nas ultimas décadas.

Segundo estudo do IPEA (2019), a participagdo da mulher no mercado de
trabalho tem tido um crescimento constante ao longo dos anos e a projegao € que
esse crescimento se mantenha até, pelo menos, 2030. Segundo o estudo, os
homens sdo menos afetados do que as mulheres no nivel de empregos e salarios por

conta da expansao ou retragdo da economia no pais.

Silva, Ames e Giordani (2020) afirmam que, em diferentes paises, homens
possuem uma remuneragao significativamente maior do que mulheres. Para Whiting
e Wright (2001), a disparidade salarial entre homens e mulheres existe desde a
entrada das mulheres no mercado de trabalho, mesmo quando mulheres e homens

sao equivalentes em termos de idade, qualificacdes, experiéncia e etnia.

Na administragdo publica, o ingresso das mulheres ainda é recente. De
acordo com Hahner (1981), na década 1920, alguns postos publicos importantes
comegaram a ser ocupados por mulheres; em alguns casos, esse ingresso ocorria
por concursos abertos aos quais elas podiam se candidatar depois de recorrer a
justica. Entretanto, Barroso (1988) ressalta que as mulheres, apesar de presentes no

servigo publico, ainda sdo segregadas a fungdes diferentes das masculinas.
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Ao analisar as organizagdes publicas, McGinn e Patterson (2005) afirmam
que os cargos mais altos da hierarquia nas organizagdes publicas possuem como
critérios para selecéao atributos que séo caracterizados socialmente como masculinos,
como possuir forte orientacdo a objetivos, alta racionalidade e capacidade de

decisao.

A metafora “teto de vidro” (glass ceiling) é usada em estudos para explicar as
desigualdades entre géneros no acesso aos altos escalbes organizacionais,
ocasionadas por barreiras invisiveis, com foco nas estruturas que impedem um grupo

de pessoas de avangar para os postos mais altos da carreira (SILVA, 2018).

Apesar de constituirem um nicho especifico com caracteristicas particulares
no mercado de trabalho, as universidades federais também apresentam segregacgao
de género para o ingresso e o desenvolvimento das mulheres em suas carreiras.
Batool e Sajid (2013) mostram que, em diversas universidades em diferentes paises,
principalmente nos emergentes, as mulheres ainda sao raridades nos cargos de

niveis mais elevados e de geréncia.

Embora algumas mulheres individualmente possam nao enfrentar e/ou
enxergar essas barreiras, elas estdo presentes para a grande maioria; na génese
desse fendmeno, encontram-se tanto questbes culturais, quanto fatores
organizacionais micropoliticos com algumas praticas organizacionais que pendem
para o sexo masculino (FREITAS, 2018).

Entender as dificuldades encontradas pelas mulheres para ascender
profissionalmente pode contribuir para a reducéo de tantas desigualdades presentes
desde a constituicdo da sociedade. Dessa forma, o presente trabalho tem como locus
a ascensao de mulheres aos postos mais altos em um ambiente universitario inserido

na administragao publica indireta.

Mesmo com as sociedades ampliando o discurso em favor da igualdade entre
homens e mulheres no trabalho, dados identificados nesta dissertacdo apontam que
o referido tema necessita de uma discussdo mais aprofundada acerca de um
fendbmeno antigo que ainda é negligenciado nas analises organizacionais —

principamente no ambito das universidades publicas federais.
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A discussdo suscitada por esta pesquisa aborda os entendimentos
estabelecidos sobre o papel das organizagbes na desigualdade de género,
principalmente nas instituicdbes federais de ensino, abrindo espagco para uma
investigacao mais aprofundada sobre os tipos de praticas organizacionais que podem
contribuir para o aumento do equilibrio de género nos niveis mais altos das
universidades. Esse debate € essencial para que a posigdo das mulheres na gestao

no meio cientifico e académico seja vista e fortalecida.

A dissertacao esta estruturada, além desta Introdug¢ao, da seguinte maneira:
no segundo capitulo, realizou-se a revisao da literatura sobre o tema, primeiramente
discutindo as principais questdes sobre género e a ocupagao feminina nos postos de
trabalho; em seguida, no topico 2.2, a discussao é sobre a desigualde de género
encontrada no setor publico e o teto de vidro existente na administracéo publica. Para
encerrar o capitulo, o item 2.3 disserta sobre os cargos de alta gestao presentes nas

universidades federais.

Além da revisdo de literatura supracitada, o trabalho apresenta os
procedimentos metodoldgicos da pesquisa e os resultados obtidos durante o
processo de investigacdo. Por ultimo, as consideragbes finais e as contribuicbes

reveladas pela dissertacdo, bem como sugestdes para futuras pesquisas.

1.1 Problema de Pesquisa

A Universidade Federal de Sdo Joao del-Rei € um ambiente propicio que
estimula uma gestao inclusiva, no que tange a participagao equiparada de homens e

mulheres em seus cargos de alta gestao?

1.2 Justificativa

As discussdes sobre igualdade de direitos e deveres em nossa sociedade é
um debate crescente e urgente. Uma grande parcela da populagéo vive subjugada,
com diferentes acessos e recursos. Pessoas de ragas, etnias, crengas, géneros,
orientagdes sexuais e condigcdes fisicas e psicolégicas diferentes sdo, em muitos
casos, colocadas as margens da sociedade e possuem direitos e diversos acessos

negados. Essa discriminagdo se sobressalta principalmente ao olharmos para os
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espacos de poder em nossa sociedade, que sdo em sua maioria ocupados por

homens brancos, héteros e de distinta posi¢cdo e formagao sociais.

Essa exclusdo causa prejuizos ndo apenas a populagéo tratada como minoria,
mas também a toda a sociedade, que perde a oportunidade de se engrandecer com
visdes de mundo distintas e plurais. Na administragao publica, esse prejuizo pode ser
ainda maior, tendo em vista que a populagdo mais marginalizada é a que mais
necessita de politicas publicas que auxiliem o pleno exercicio da cidadania e que a
falta de profissionais na gestao das entidades publicas com esse olhar pode restringir
o desenvolvimento de politicas para essa populagdo ou fazer com que as politicas

criadas sejam ineficazes.

A Organizacao das Nagdes Unidas Possui como uma de suas metas para a
agenda 2030 acabar com a desigualdade de género e, entender tal desigualdade na

administracao publica pode ser um pequeno passo no alcance de tal meta.

Assim, o problema de pesquisa deste trabalho ganha relevancia diante da
urgéncia de tal questdo e de um ambiente académico que busque se tornar cada vez
mais um espago para debates que ampliem a visao social de toda a comunidade, ao
considerar que a universidade € um ambiente que fomenta o desenvolvimento social
e forma profissionais para atuarem nos diversos seguimentos do mercado e do
Estado.

Esta pesquisa busca avancar na discussao sobre a importancia de oferecer e
estimular a participagdo feminina em diferentes posicbes da sociedade,
demonstrando a luta para que as mulheres alcangassem o espago que possuem hoje

e buscando demonstrar o caminho ainda a percorrer.

1.3 Objetivo geral

Analisar os cargos de dire¢do, em relagdo ao género de seu ocupante, na
Universidade Federal de Sdo Joao del-Rei (UFSJ) no periodo de 2002 a 2021.

1.4 Objetivos especificos
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Investigar como ocorreu a ocupagéo dos cargos de diregdo (CDs) na UFSJ, no

ano de 2021, em relacdo a homens e/ou mulheres;

Verificar se a UFSJ possui normas ou regulamentos vigentes até o ano de 2021

qgue incentivem o desenvolvimento de mulheres em suas carreiras;

Identificar a percepgao dos dirigentes da instituicdo durante o periodo analisado
(2002-2021), em relacao a escolha dos ocupantes para tais cargos em relagao ao

género;

Indicar proposi¢des que possibilitem gerar mais inclusdo de género na ocupagao

dos cargos de dire¢do para UFSJ.
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2 REVISAO DE LITERATURA

2.1 Questoes de género

Segundo Stoller (1968), o termo “sexo” se restringe a biologia, diferenciando
os individuos somente pela genética e anatomia; ja o termo “género” se refere ao
“sexo social” que engloba o conjunto de comportamentos, sentimentos, sensagdes e

fantasias que formam a construcio social da masculinidade e feminilidade.

O termo “género” é utilizado para designar a relagdo entre masculino e
feminino, responsavel pela interrelagdo entre os individuos que estabelecem
condicionantes de socializagao historica e cultural, principalmente na construgdo de
identidades de homens e mulheres (ROCHA, 2006). A palavra “género” teve sua
utilizacdo ampliada no contexto académico mais intensamente a partir das décadas
de 1960 e 1970, para substituir a terminologia “sexo”, até entao utilizada (FARACO,
2000).

Para Collinson e Hearn (2014), a triade existente entre trabalho, organizacao
e gestao é um dos maiores componentes na construgao social da feminilidade, da
masculinidade e do poder. A forma como sao constituidos os relacionamentos e
como sdo definidos os papéis sociais que decorrem da dominacdo de género
determina normas e comportamentos esperados tanto para homens quanto para
mulheres (PITTMAN, 1994). Para Mello e Marques (2019), as construgdes de Estado,
familia e religido e os padrbes de casamento e maternidade surgem de valores e

percepgoes oriundos das relagdes de poder.

O conceito de feminismo centrou-se historicamente na busca por igualdade
entre homens e mulheres, enfatizando direitos juridicos, sociais e politicos; porém,
por ndo serem biologicamente iguais, as reivindicagdes geraram paradoxos. Isso,
posteriormente, fez com que se desenvolvesse o feminismo da diferenga que tinha
embasamento em: 1) enfatizar a diferenga, principalmente, cultural e a né&o
uniformidade entre homens e mulheres; 2) valorizar qualidades como subjetividade,
cooperagao, sentimento e empatia, até entdo desvalorizadas pela sociedade e pela
ciéncia androcéntrica; e 3) chamar a atengédo para a necessidade de politicas de

incentivo (ROCHA, 2006). Nessa fase, entende-se que a ciéncia ndo é neutra.
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Rocha (2006, p. 24) afirma:

No Brasil especificamente, o feminismo conectou-se com o
movimento politico de esquerda, contra a ditadura vigente; e também
com o das mulheres de periferia, que reivindicavam melhores
condicdes de vida. Esses dois sdo, portanto, movimentos mais
abrangentes do que o das reivindicagbes feministas, o qual, com o
tempo, foi aos poucos sofrendo um esvaziamento de sua militancia
socio-politica. Caracteriza-se, assim, uma nova fase dos estudos
envolvendo, agora, a relacionalidade mulheres e homens e ndo mais
estudos apenas de (e direcionados para) as mulheres, que era o selo
que o movimento tinha a época, ou seja, ficou mais conhecido como
se fosse esta a principal propositura inicial do feminismo.

Scott (2002) considera género uma categoria util de analise historica, partindo
da constatagao de que as relagdes de poder fundamentam toda e qualquer relagéao
social, lhe dando significado. Género também é um instrumento analitico util que da
sentido a cultura e permite explorar a relagao entre essa e outros elementos sociais,
partindo de um conjunto de ideias sobre masculinidade e feminilidade (LERMAN;
MOHUN; OLDENZIEL, 1997).

Para Piscitelli (2002), género € um elemento que é importante em todas as
sociedades e que traz novas oOticas para as relacbes de poder. Plonsky e Saidel
(2001) consideram género como um aspecto politico-social no qual as mulheres tém
um status particular diferente dos homens. Entretanto, da mesma forma em que a
sociedade é sempre mutavel e esta em constante transformacao, as imagens sobre o
que € masculino e feminino também podem sofrer alteragcdes, e essas alteragdes

podem impactar as relacdes de poder.

Existem crencgas sociais em relagao a padrées de comportamento relativos ao
masculino e ao feminino, e a educacao familiar tende a oferecer experiéncias
diferentes para homens e mulheres. Ao realizar nossas atividades diarias de trabalho,
construimos aliangas, por meio de acdes formais e informais, e transmitimos esses
padrées por meio de tudo o que fazemos e da imagem que possuimos (McGINN;
PATTERSON, 2005).

Para Pimenta (2019), o local ocupado pelas mulheres historicamente era
especifico da esfera privada (aquele dedicado ao cuidado do lar e dos filhos), e aos
homens cabia a esfera publica (aquela voltada ao trabalho e a conseguir o sustento
da familia). A autora afirma que o patriarcado determinava a ordem natural das

relacbes familiares; desta forma, a mulher devia obediéncia ao pai e/ou ao marido.
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Samara (2002) afirma que nos séculos XVI e XVII havia uma separacéo bem
definida dos papéis que cabiam aos homens e as mulheres, principalmente na
relacado familiar. Era papel do marido a tomada das decisdes formais; e da esposa, a
responsabilidade do governo da casa e a assisténcia moral a familia. Essa separagao
foi um forte fator dificultante do ingresso da mulher no mercado de trabalho, que,

neste momento, sé ocorria em situagdes consideradas excepcionais.

A educacéo tradicional dada a mulher era para forma-la como dona de casa,
mae e esposa, sendo dependente da figura masculina — que era o principal
mantenedor da familia. Mesmo apos diversas mudancas de padrdes mentais na
sociedade atual, essa ainda é uma realidade em muitas familias. Contudo, nas
ultimas décadas, o perfil da forca de trabalho feminino tem sofrido mudancgas.
Estudos evidenciam que, ao final dos anos de 1970, as trabalhadoras que antes eram,
em sua maioria, jovens, solteiras e sem filhos, passaram a ser mais velhas, casadas
e maes, essa relagao profissional também ocasiona mudancgas na dinamica familiar,
alterando os papéis sociais que eram dados tradicionalmente aos homens e as
mulheres (CANABARRO; SALVAGNI, 2015).

Durkheim (1999) refletiu sobre a diviséo social do trabalho, que diz respeito
ao modo como os seres humanos se organizam para distribuir as tarefas cotidianas.
Para esse autor, essa divisdo possui principios mais morais do que econdmicos, e
quanto maior e mais complexa for uma sociedade, maior sera a divisdo. Desta
divisdo deriva a divisao sexual do trabalho, que é a forma de divisdo do trabalho
social decorrente das relagdes sociais entre os sexos; mais do que isso, € um fator
prioritario para a sobrevivéncia da relacdo social entre os sexos. Suas principais
caracteristicas sdo a designacao prioritaria dos homens a esfera produtiva e das
mulheres a esfera reprodutiva e, simultaneamente, a apropriacdo pelos homens das
fungdes com maior valor social adicionado (politicos, religiosos, militares etc.). Essa
divisdo tem o principio da separagdo e da hierarquizacdo (HIRATA; KERGOAT,
2005).

A busca pela igualdade de género € uma meta de desenvolvimento
sustentavel da Organizagao das Nagdes Unidas (ONU) para a Agenda de 2030, que
tem como foco erradicar a pobreza e promover vida digna para todos no planeta. A

Plataforma Agenda 2030 afirma que a igualdade de género € mais do que um direito
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humano fundamental: ela € a base para a constru¢gdo de um mundo pacifico,

préspero e sustentavel.

Quadro 1: Metas da ONU para igualdade de género

Metas da ONU para o alcance da igualdade de género no mundo

Empreender reformas para dar as mulheres direitos iguais aos recursos econdémicos,
bem como o acesso a propriedade e controle sobre a terra e outras formas de
propriedade, servigos financeiros, heranca e os recursos naturais, de acordo com as

leis nacionais;

Aumentar o uso de tecnologias de base, em particular as tecnologias de informacgéao e

comunicacgao, para promover o empoderamento das mulheres;

Adotar e fortalecer politicas sdlidas e legislacao aplicavel para a promoc¢ao da igualdade

de género e o empoderamento de todas as mulheres e meninas, em todos os niveis;

Acabar com todas as formas de discriminacao contra todas as mulheres e meninas em

toda parte;

Eliminar todas as formas de violéncia contra todas as mulheres e meninas nas esferas

publicas e privadas, incluindo o trafico e exploragao sexuais e de outros tipos;

Eliminar todas as praticas nocivas como os casamentos prematuros, forcados e de

criancas e mutilagdes genitais femininas;

Reconhecer e valorizar o trabalho de assisténcia e o doméstico ndo remunerado, por
meio da disponibilizacdo de servigos publicos, infraestrutura e politicas de protecao
social, bem como a promocao da responsabilidade compartilhada dentro do lar e da

familia, conforme os contextos nacionais;

Garantir a participagao plena e efetiva das mulheres e a igualdade de oportunidades
para a lideranca em todos os niveis de tomada de decisio na vida politica, econbmica e

publica;

Assegurar 0 acesso universal a saude sexual e reprodutiva e os direitos reprodutivos,
como acordado em conformidade com o Programa de Acdo da Conferéncia
Internacional sobre Populagdo e Desenvolvimento e com a Plataforma de Acao de

Pequim e os documentos resultantes de suas conferéncias de revisao.

Fonte: Elaborado pela autora com base no sitio eletronico Agenda 2030.

Apesar de um longo caminho a percorrer para o alcance destas metas e para
o fim da desigualdade de género, a desmistificacdo do papel da mulher na sociedade

tem ocorrido com o passar das décadas, a medida que surgem os frutos da luta das
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mulheres em prol da garantia de seus direitos. De acordo com Siqueira, Miranda,
Ribeiro e Capelle (2016), outros fatores (como a queda na taxa de fecundidade, a
expansdo na escolaridade e o aumento no numero de divércios) podem ter
contribuido com o maior ingresso das mulheres no mercado de trabalho e a mudancga

de perfil desta forga.

Brushini (2007) acredita que o aumento do fluxo de mulheres no mercado de
trabalho brasileiro se deve principalmente a aceleracdo do processo de
desenvolvimento econédmico — que ampliou a oferta de empregos em geral e resultou
na maior demanda por mao de obra feminina — e a metamorfose ocorrida nos
padrées de comportamento e nos valores relativos ao trabalho feminino, que facilitou
esse processo de inclusdo. Outro aspecto destacado pelo autor foi a diminuicdo do

nivel de renda das familias brasileiras nas ultimas décadas.

Porém, mesmo apds sua inclusdo crescente no mercado de trabalho, as
mulheres ocuparam em maioria postos de areas como educagao, saude e cultura.
Para Campos, Sierdovski, Stefano, Lara e Andrade (2015), o papel da mulher na
sociedade pés-moderna aos poucos vem ganhando uma nova diregao, pois ela vem
conquistando espagos em fungdes que antes eram operadas somente por homens,
bem como cargos importantes nas empresas. As mulheres comegcaram a alcangar
postos de decisdo e entraram em setores mais prestigiados e tradicionalmente
masculinos, como medicina, advocacia e engenharia (CANABARRO; SALVAGNI,
2015).

Aguiar e Siqueira (2007) acreditam que apesar da maior inser¢gdo e da
valorizagdo das mulheres no mercado de trabalho, ainda €& perceptivel que as
empresas nao tém claro em suas politicas a valorizagcdo da mulher. Campos,
Sierdovski, Stefano, Lara e Andrade (2015) afirmam que isso mostra que as
mulheres terdo que intensificar seus esfor¢os para conquistarem igualdade, de fato,

com os homens no mercado de trabalho.

Segundo Kanan (2010), a mulher esta investindo mais em educacgao para
tentar levar alguma vantagem em relagdo aos homens no mercado de trabalho, ja
que este ndo apresenta de forma clara medidas de inclusdo de género. A
compreensao das questdes de género no ambiente organizacional torna-se de

grande importancia, pois ao realizarem uma politica inclusiva com respeito as
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diversidades, as organizacbes podem sair fortalecidas e contribuir para o
amadurecimento dessas organizagbes e de seus membros (FERREIRA;
SADOYAMA; CORREIA; GOMES, 2015).

Segundo um levantamento realizado pelo Férum Econdnico Mundial (WEF),
em 2021, o Brasil ocupa a 932 posicdo em igualdade de género entre os 156 paises
analisados. Isso demosntra que o pais caiu 26 posi¢ées no ranking nos ultimos 15
anos. Os fatores que mais contribuiram para a queda na posi¢ao do Brasil foram a
participacdo feminina na politica (ja que tem uma baixa representatividade nessa
esfera, em especial no parlamento) e a igualdade econémica. Entretanto, o Brasil
ocupa boas posi¢des nos critérios de educacao e saude feminina, demosntrando um
aumento na escolaridade feminina e uma boa expectativa de vida para as mulheres
em nosso pais. A Islandia se destaca como a primeira no ranking pela 122 vez (WEF,
2021).

De acordo com o levantamento do WEF de 2021, na maioria dos paises as
lacunas de género sdo minimas na educacgao, saude e sobrevivéncia. Entretanto, na
maioria dos paises a lacuna da desigualdade é gritante na representagao politica das
mulheres, sendo que 81 paises analisados nao tiveram uma chefe de estado mulher

nos ultimos 50 anos.

Um levantamento realizado pelo Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica
(IBGE), em 2021, revela que, em 2019, 54,5% das mulheres com 15 (quinze) anos ou
mais estavam inseridas no mercado de trabalho e 73,7% dos homens da mesma
faixa etaria também estavam. O estudo aponta como fator relevante para tal
diferenga a existéncia de criangas com até 3 (trés) anos no domicilio; grande parte
das mulheres nessa situagéo nao estdo com vinculo empregaticio (apenas 54,6% se
encontram empregadas), enquanto o oposto ocorre com os homens: 89,2% nessa

situacao estdo empregados (IBGE, 2021).
Esse mesmo levantamento apontou que:

No Brasil, em 2019, as mulheres dedicaram aos cuidados de pessoas
ou afazeres domésticos quase o dobro de tempo que os homens
(21,4 horas semanais contra 11,0 horas). Embora na Regido Sudeste
as mulheres dedicassem mais horas a essas atividades (22,1 horas),
a maior desigualdade se encontrava na Regido Nordeste (IBGE,
2021).
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O estudo aponta ainda que quanto maior o rendimento da mulher, menor é o
tempo que ela se dedica aos afazeres domésticos, e o oposto também ocorre. A
maior jornada de trabalhos domésticos entre as mulheres também faz com que elas
dediguem menos tempo a suas carreiras, com muitas optando por jornadas de

trabalho inferiores na tentativa de conciliagdo da dupla jornada (IBGE, 2021).

Para Pereira, Silva, Ciriaco e Rambla (2010), os maiores problemas da
atualidade em nosso pais sobre as questdes de género no mercado de trabalho sao:
1. as mulheres tém maiores dificuldades de insergéo, principalmente com restricdes
impostas pelas responsabilidades reprodutivas; 2. desigual valorizagédo econémica e
social do trabalho das mulheres, revelada principalmente pelo preconceito sobre a
competéncia das mulheres para determinados tipos de trabalho e pela diferenga na
remuneragdao do trabalho prestado com maiores taxas de informalidade e
precarizacao; 3. desigual acesso aos recursos produtivos, pois elas possuem menor
acesso a propriedade da terra, as empresas, ao capital produtivo e ao crédito; 4.
desigualdades nas oportunidades para participar na tomada de decisbes, 0 que,
dentre outros fatores, restringe a inclusdo dos interesses e das demandas das
mulheres nas agendas de politicas publicas que, sob o principio de “neutralidade”,

reproduzem as desigualdades de género.

Apos as grandes superagdes e lutas das mulheres para o ingresso no
mercado de trabalho, ganha destaque as discussdes sobre as relagdes entre vida
profissional e pessoal e sobre a divisdo sexual do trabalho, principalmente ao se falar
sobre as causas da preeminéncia masculina nas posi¢gées profissionais mais
elevadas. Muitos estudos concluem que as mulheres se autoexcluem dos cargos de
lideranga e de carreiras de maior prestigio e remuneragéo e os fatores que as levam
a isso sao a interiorizagdo de normas de socializagdo que geram crengas de que a
mulher deve possuir determinadas qualidades que ndo combinam com a ambicao
profissional; outro fator de destaque é que essas mulheres desejam evitar os
obstaculos e conflitos para conciliarem suas vidas profissionais e familiares, que na
grande maioria dos casos séo potencializados em posi¢des profissionais de destaque
(VAZ, 2010).

Ao almejarem as posi¢coes de poder em suas carreiras profissionais, as

mulheres encontram obstaculos culturais e sociais, o que torna a ascensio a essas
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posicoes muito mais dificil. No ambiente profissional, € exigido das mulheres
capacitacoes, qualificacbes e comportamentos que em muitos casos nao lhes sao
naturais, fazendo com que elas passem por testes aos quais os homens nao sao

submetidos.

As mulheres enfrentam um peso maior de julgamento sobre suas atitudes na
vida profissional e pessoal. Em sua vida pessoal, os autos cargos também cobram o
seu preco: além da autoexclusao por pressoes sociais e culturais, a mulher encontra
barreiras no seu seio familiar uma cobrancga desigual de seu cénjuge ou companheiro,
uma cobrancga dos filhos, familiares e amigos sobre posturas e responsabilidades
muitas vezes desumanas que sao atribuidas a ela, sem direito a divisdo de tarefas e

com extenso julgamento.

Gershenberg (2004) comenta que quando as mulheres ocupam posi¢des de
lideranca, é dificil para elas alcancarem o reconhecimento de suas equipes,
precisando trabalhar com muito mais afinco e apresentar resultados superiores aos

de seus colegas homens para garantirem sua posi¢ao na organizagao.

2.2 Género e a administragao publica

2.2.1 O Estado brasileiro e as desigualdades de género

Segundo Cotrim e Fernandes (2016), Max Weber define Estado como a
instituicdo politica que, dirigida por um governo soberano, reivindica 0 monopolio do
uso legitimo da forga fisica em determinado territério, subordinando os membros da

sociedade que nele vivem.

Musgrave (1976) corrobora este pensamento ao afirmar que o Mercado, por
si 86, nao possui interesse em suprir todas as necessidades sociais e que, portanto, €
responsabilidade do Estado atender a toda a populacéo, independentemente de sua
contribuicdo. Para Bresser-Pereira (2010), o Estado € o instrumento por exceléncia
de acédo coletiva da nagao e da sociedade civil, sendo construido pelos cidadaos e

para os cidad&aos.

Enquanto o Estado € a instituicdo, a administragcdo publica é a atividade

desenvolvida que aquele desenvolve com o objetivo do bem coletivo. A
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administracao publica é o conjunto de érgéos, pessoas juridicas e fisicas que tém por
atribuicdo legal o exercicio de agdes essenciais para a gestdo da coisa publica
(CARVALHO FILHO, 2015).

Desde a época do Brasil Império até a época do Estado Novo, o Brasil vivia
sob uma administragao patrimonialista, com uma divisdo de classes e restrita a
algumas pessoas. A corrupgao e o nepotismo eram muito presentes (BRESSER
PEREIRA, 1996). De acordo com Vianna (1974), em sua formagdo como pais, 0
Brasil se desenvolveu alicercado em uma cultura rural; nessa cultura, a sociedade
era baseada no fazendeiro, sua familia, seus empregados, escravos e servos.
Segundo Rezende (2016), essa centralizagdo da sociedade no fazendeiro ou no
homem do campo pode ser fortemente relacionada ao modelo de organizacdo da

sociedade denominado patriarcal.

O patriarcado, conforme afirma Weber (1991), € um caso especial de poder
no qual a vontade que prevalece € a do senhor e dos demais membros da familia, e
0S servos apenas cumprem essa vontade. A autoridade patriarcal se baseia na
tradicdo, ou seja, na crenga da inviolabilidade do “foi sempre assim”. Weber destaca
que, nesse modelo social, o chefe de familia possuia poder sobre seus filhos, esposa

€ Servos.

O patriarcado como forma de organizacdo e poder da sociedade gera
automaticamente a exclusdo e a discriminagcdo das mulheres, pois, para o
patriarcado, as autoridades apenas podem ser homens, principalmente brancos e
héteros, fazendo com que as mulheres e outras minorias fiquem completamente
inacessiveis as esferas de poder na sociedade. Para buscar a superacdo desse
modelo social, 0 caminho, segundo Weber (2004), é a racionalizagado, voltando a
sociedade para a autoridade racional-legal — que se baseia em normas e

regulamentos.

Vianna (1974) acredita que, ao se desenvolver, o Estado brasileiro foi se
tornando cada vez mais racional e burocratico, 0 que representou uma ameacga aos
poderes locais dos donos de terras. Entretanto, Pateman (2013) afirma que a
eliminagcao do patriarcado como fundamento da vida publica ndo significa que ele

sera superado como forma de organizagao das relagdes privadas e familiares.
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Para conseguir a superagéo do patriarcado no Brasil, buscou-se a separagéo
do publico e do privado, com raizes nas teorias liberais (REZENDE, 2016). Segundo
Locke (2005), o Estado liberal seria o Estado moderno, em que ha garantias de
liberdades individuais. Mas para o autor, o Estado Liberal e o patriarcado ndo se
autoexcluem: tendo como base do patriarcado a autoridade masculina e a figura
feminina como um ser dominado, Pateman (2013) acredita que essa emergéncia de
um liberalismo patriarcal aponta para uma garantia de direitos para homens brancos
e para uma opressado do sexo feminino. Para Aguiar (1997), essa nova forma de
organizagao do Estado — que pode ser chamada de liberalismo patriarcal —, em vez
de estabelecer uma relacdo de mais igualdade entre os individuos, leva a um
aprofundamento das desigualdades entre homens e mulheres, fortalecendo a

dominagao masculina nas instituicdes sociais.

Muitas foram as mudancas ocorridas no Estado brasileiro desde o seu
surgimento. Até meados do século XX, ele possuia uma politica relativamente n&o
intervencionista na area econémica e com pouco investimento nos servigos sociais,
tendo uma burocracia estatal bastante reduzida. A partir da década de 1930, ocorre
uma crise econémica mundial que estimula o Brasil a investir no desenvolvimento
industrial, deixando de ser um pais predominantemente rural e passando a ter um
maior volume de cidadaos nas cidades. Nesse momento, o Estado passa a ser um
agente ativo, o que faz com que haja um aumento de seu poder e de sua maquina
burocratica. Essa maquina do Estado manteve um crescimento acelerado durante
anos, inclusive com a criagao de muitas empresas estatais, sendo o Estado prestador
de servicos em areas como infraestrutura e industria pesada e em areas de
seguridade social, educagao e saude. Nesse contexto, o Estado passa a ser um
empregador importante no Brasil (BARROSO, 1988).

Segundo Hahner (1981), nesse momento ja havia alguma inclusdo de
mulheres no servigo publico; contudo, devido a tragos clientelistas e patriarcais da
administracao publica, essa inclusao ainda era restrita para as professoras e esposas
de funcionarios publicos que fundaram o Partido Republicano Feminino por volta de
1910. Na década 1920, alguns postos publicos importantes comecaram a ser
ocupados por mulheres; em alguns casos, esse ingresso ocorria por concursos

abertos aos quais elas podiam se candidatar depois de recorrer a justica.
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Em 1932, as mulheres conquistaram o direito ao voto no Brasil, apés uma
campanha que reunia os esforgos de mulheres profissionais, trabalhadoras de
escritorio, funcionarias publicas e enfermeiras, mas nao trabalhadoras fabris.
Contudo, em 1937 um golpe excluia as mulheres das elei¢des, da diplomacia e

outros postos governamentais (HAHNER, 1981).

Para Barroso (1988), a administragdo publica foi, aos poucos, se tornando
uma fonte importante de emprego para as mulheres, e alguns fatores que levaram a
isso foram: 1) o Estado fornecer servicos que culturalmente eram desempenhados
pelas mulheres dentro das familias e a ideologia de que alguns trabalhos devem ser
“trabalhos femininos”; 2) a desvalorizagdo dos salarios e das carreiras do servigo
publico, fazendo com que cada vez mais ele fosse menos atraente aos homens,
exceto nos casos de postos mais elevados; 3) a menor exigéncia de alguns
empregos publicos, o que os tornava mais compativeis com a dupla jornada das

mulheres em casa; e 4) a atitude menos discriminatoria do Estado nas contratacdes.

De acordo com Coitinho (2005), a participagdo das mulheres na
administragcdo publica tem crescido pouco ao longo dos anos, sendo que na
administracdo federal elas correspondiam a 35% dos trabalhadores em 1992 e —
apesar do grande crescimento no numero total dos trabalhadores da administragao
publica devido a politicas publicas que impulsionaram o crescimento da maquina

estatal — em 2004 elas correspondiam a 42,4% dos trabalhadores dessa area.

Segundo Xavier e Yannoulas (2019), entre 1998 e 2016, houve um pequeno
aumento da participagdo das mulheres na administragdo publica federal: em 1998
elas representavam 43,9% dos servidores publicos federais e em 2016, 46,4%. Para
os autores, esse aumento foi propiciado principalmente pela contratacdo de

professores universitarios no periodo.

Barroso (1988) ressalta que as mulheres, apesar de presentes no servigo
publico, ainda sdo segregadas a fung¢des diferentes das masculinas. As mulheres sao
extrema minoria no servigo militar e na policia. Outros servigos publicos em que as
mulheres s&o a minoria séo a construgao e a industria, e elas possuem uma parcela
um pouco mais equiparada aos homens nas ocupagdes de cargos nas areas técnicas
e cientificas — contudo, mesmo nessa categoria, ha uma grande divisdo do trabalho

por género: as mulheres s&o predominantemente assistentes sociais e bibliotecarias,
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e o0s homens sdo engenheiros, contadores e outros profissionais semelhantes. Até
nas categorias de servico (que tradicionalmente sdo menos valorizadas pela
sociedade e mais mal remuneradas) pode-se observar a divisdo sexual do trabalho:

as mulheres estao nos servigos de limpeza, enquanto os homens sao porteiros.

Perrot (2005) afirma que a forga fisica, em muitos casos, € um fator levado em
consideragdo para a divisdo sexual do trabalho: aos homens, muitas vezes, séo
atribuidos os trabalhos mais pesados e as mulheres, os mais leves. Para Hirata
(1995), a sociedade entende que os trabalhos masculinos requerem coragem e
determinagcdo, o que os tornam mais valorizados; enquanto a feminilidade é

associada ao trabalho leve, facil, limpo, que exige paciéncia e minucia.

Coitinho (2005) ressalta que, apesar da grande diferenga salarial encontrada
entre homens e mulheres no mercado de trabalho como um todo, na administragao
publica a situacao é diferente, pois, mesmo havendo diferenga entre os rendimentos
dos dois sexos, ha caracteristicas que nao encontramos nos outros setores. Em sua
pesquisa, a autora constata que na administracédo publica federal, em 1992, a relagao
entre os rendimentos femininos e os masculinos estava em 88,4% e este valor
permaneceu até 1997, quando as mulheres passaram a ter um rendimento
equivalente a 91,2% do masculino. A autora ainda ressalta que a maioria dos cargos

de chefia na administragcao publica sdo ocupados por homens.

A distribuicao desigual entre homens e mulheres nas diferentes carreiras do
servigo publico federal explicam o porqué de mesmo na administragao publica — em
que ha uma padronizacao de salarios — haver uma diferenga salarial entre os sexos.
As mulheres predominam na faixa de remuneragdo de R$ 2.001,00 a R$ 8.500,00,
em que esta o maior volume dos trabalhadores da administragcao publica federal, e os
homens na faixa de remuneracdo de R$ 8.501,00 a R$ 13.000,00 ou mais; contudo,
essa desigualdade também existe devido ao desequilibrio de homens e mulheres na
estrutura de cargos em comissao (XAVIER; YANNOULAS, 2019).

Ferri e Oliveira (2020) afirmam que a ocupagao das mulheres em cargos
publicos eletivos ainda € pequena, principalmente considerando que elas sao a
maioria da populagdo. Para as autoras, a desigualdade de género & elemento
inerente a divisdo sexual do trabalho, principalmente nos campos do poder. Elas

destacam que os trabalhos domésticos (mesmo os remunerados) sdo ocupados em
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extrema maioria por mulheres — o que reforga os ideais tradicionais de desigualdade

de géneros e as posig¢des de poder no mercado de trabalho.

O baixo numero de mulheres em posi¢cdes de poder, principalmente no
exercicio da politica, estimulou a alteracdo da Lei 9.504/1997, que estabelece
normas para as elei¢cdes, tornando obrigatério o minimo de 30% a participagéo do
sexo feminino nos pleitos eleitorais (FERRI; OLIVEIRA, 2020).

Em pesquisa realizada em administracdes municipais no sul do Brasil, Ferri e
Oliveira (2020) constataram um aumento da integracado de mulheres em instancias de
poder estatal, especialmente no legislativo; contudo, essas taxas ainda estdo muito
abaixo da média mundial. As autoras destacam que no ranking da ONU e da Uniao
Interparlamentar (UIP), de 2017, que analisou 174 paises, o Brasil ocupava a 1672
posicdo no ranking mundial de participagdo de mulheres no executivo e a 1542

posicao, no Congresso Nacional.

No Mapa das Mulheres na Politica 2019 da ONU e UIP — que analisou 193
paises em relacdo as suas representatividades femininas no parlamento —, o Brasil
ocupa a 1342 posicao, atras de paises como Etiopia (24?), Iraque (68%) e Arabia
Saudita (109?) (ONU MULHERES, 2019).

De acordo com dados do Boletim Estatistico de Pessoal n° 214, de fevereiro
de 2014, no Poder Executivo Federal, o percentual de cargos de Direcdo e
Assessoramento Superior (DAS) dos dois niveis mais altos — DAS 5 e 6 — ocupados

por mulheres é de 28% e 19%, respectivamente.

Miltersteiner, Oliveira, Hryniewicz, SantAnna e Moura (2020) acreditam que
mesmo no caso de mulheres concursadas e, que em geral, sdo muito escolarizadas,
encontram-se poucas em posi¢coes estratégicas e politicamente relevantes nas
organizacgdes publicas, e que isso vem acompanhado de uma falta de respeito pela
forma de liderar feminina e a polarizagdo das ocupacoes, ficando reservadas as
mulheres areas e posi¢gdes menos valorizadas. Em pesquisa realizada, os autores
demonstram que uma das principais dificuldades para as mulheres alcangarem
postos de lideranga sdo a idade e o tempo de experiéncia no servigo publico. Para
alcangar melhores posi¢gdes nas organizagdes as mulheres precisam, além de maior

escolaridade e competéncia técnica, compensar os estereétipos de fragilidade e as
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barreiras a ascensédo, sejam elas tangiveis ou intangiveis (MILTERSTEINER et al. ,
2020).

Alexandre (2010) acredita que a igualdade entre mulheres e homens € uma
questao de direitos humanos e de cidadania, sendo a cidadania um fundamento para
a existéncia do estado de direito democratico. Para a autora, o Estado é indissociavel
da administragdo publica, sendo que os paradigmas de Estado refletem-se na
administragdo publica que permite que o Estado atinja os seus fins. Portanto a
igualdade entre mulheres e homens é uma das tarefas fundamentais do Estado e
uma missao da administracéo publica. Alexandre (2010) ainda ressalta que homens e
mulheres compdéem uma dualidade biolégica que esta em equilibrio; contudo, ao
adentrarmos nas dimensdes da estrutura social, organizagao politica e valores
dominantes de cultura, as mulheres se encontram em uma posi¢cao de desvantagem
em relagao aos homens. Para a autora, um ponto importante em relagao ao exercicio
da cidadania diz respeito ao acesso a cargos politicos ou a lugares de decisdo em

geral, onde ha uma grande assimetria de representagao entre mulheres e homens.

Além de seu papel como empregador, o Estado desempenha um papel
fundamental nas relagdes de género ao desenvolver as politicas publicas. Politicas
publicas, conforme o conceito de Reis (1989), sédo as tradugdes técnico-racionais das
escolhas politicas de uma sociedade operacionalizadas por meio do Estado. Toda
acao da esfera publica gera reflexos na esfera privada, e dessa forma as politicas
publicas sdo fundamentais na construgao das relagdes de género e na manutengao
ou alteragdo dos papeéis produtivos e reprodutivos desempenhados por homens e
mulheres (COSTA, 1998).

Politicas publicas podem tanto contribuir para a redugéo das desigualdades
nas relagdes de género, quanto para ampliar essas desigualdades, como no caso de
politicas que reproduzem esteredtipos sexuais — um exemplo sdo politicas de
microcrédito direcionado para mulheres atrelado a capacitagao profissional em areas
de atividades domésticas (como corte e costura e fabricagdo de doces e salgados),
reforcando o esteredtipo da mulher enquanto na esfera privada e doméstica e do
homem, na publica e politica (FUJIWARA, 2002).

Outro forma de exclusdo de género causada pelas politicas publicas é

observada no Direito Criminal, no qual ha alguns anos o adultério era tipificado como
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crime, o qual somente era previsto nos casos de relacionamento extraconjungal da
mulher e pela existéncia do instrumento juridico do crime de honra, o qual servia para
a defesa de homicidas que assassinavam suas esposas flagradas em situagao de
adultério (FUJIWARA, 2002). Mesmo que tais questdes legais ndao existam mais, elas
contribuiram e contribuem para reforgar a ideologia de poder de um género sobre

outro.

As principais areas de governo em que as politicas publicas sdo vinculadas
de alguma forma as mulheres, segundo Farah (1998), sao: violéncia contra a mulher,
saude, geragao de emprego e renda, educagao, criangas e adolescentes, moradia e
desenvolvimento urbano. Farah (2004) afirma que a agdo governamental no eixo de
género, visa reduzir as desigualdades entre homens e mulheres, reconhecendo a sua

diferencga e diversidade, mas atribuindo a ambos igual valor.

A inclusdo da questdo de género na agenda governamental foi parte do
processo de democratizagdo nos anos 1970, o que causou a incorporagao de novos
temas pela agenda publica. Nos anos 1980, os movimentos feministas passaram a
levantar questdes especificas sobre as mulheres para a agenda de politicas publicas:
desigualdade salarial, direito a creches, saude da mulher, sexualidade e

contracepcao e violéncia contra a mulher (FARAH, 2004).

Nos anos 1990, houve um entendimento no Brasil de criar politicas de
combate a pobreza com foco especifico nas mulheres, pois a Conferéncia Mundial
sobre as Mulheres de Beijing (1995) destacou esse como um dos principais pontos
de exclusdo feminina. Naquele momento, foram criados programas de acesso a
crédito e geracao de emprego e renda voltados principalmente as mulheres (FARAH,
2004). Apos a Conferéncia de Beijing, o Brasil incluiu outros temas na agenda de

género para o século XXI:

Violéncia
Criacdo de programas que atendam mulheres vitimas de violéncia
domeéstica e sexual, incluindo atencao integral (juridica, psicolégica e

médica) e criagdo de abrigos. Articulacdo de medidas repressivas e
preventivas.

Saude

Implantagédo efetiva do PAISM - Programa de Atencao Integral a
Saude da Mulher, com o desenvolvimento de ag¢des de atencao a
saude em todas as etapas da vida da mulher, incluindo questbes
como saude mental e ocupacional da mulher, sexualidade, doencas
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sexualmente transmissiveis, prevencado do céancer e planejamento
familiar, de forma a superar a concentragcdo na saude
materno-infantil.

Meninas e adolescentes

Reconhecimento de direitos de meninas e adolescentes, por meio de
programas de atencdo integral, com énfase a meninas e
adolescentes em situacao de risco pessoal e social.

Geragéo de emprego e renda e combate a pobreza

Apoio a projetos produtivos voltados a capacitagdo e organizacao das
mulheres, a criacdo de empregos permanentes para o segmento
feminino da populagao e ao incremento da renda familiar.

Educacéo

Garantia de acesso a educacao. Reformulacao de livros didaticos e
de programas, de forma a eliminar referéncia discriminatéria a mulher
e a aumentar a consciéncia acerca dos direitos das mulheres (Suplicy,
s/d). Capacitacdo de professores e Extensdo da rede de creches e
pré-escolas (Género nas Administracdes, 2002).

Trabalho

Garantia de direitos trabalhistas e combate a discriminagao.
Reconhecimento do valor do trabalho n&o-remunerado e minimizagao
de sua carga sobre a mulher.

Infra-estrutura urbana e habitacao

Construcdo de equipamentos urbanos priorizados por mulheres e
garantia de acesso a titulos de propriedade da habitagdo a mulheres.

Questao agraria

Reconhecimento de direitos relativos as mulheres da zona rural, nas
politicas de distribuicao de terras, de reforma agraria e de crédito para
atividades agricolas. Acesso a titulos de propriedade da terra, em
programas de distribuicdo de terras. Acesso a crédito em programas
de apoio a producéo rural.

Incorporagédo da perspectiva de género por toda politica publica ou
transversalidade

Reivindica-se a incorporagédo da perspectiva de género por toda
politica publica (de forma horizontal), mais que sua eleigdo como foco
de politicas especificas, de forma que a problematica das mulheres
seja contemplada toda vez que se formular e implementar uma
politica.

Acesso ao poder politico e empowerment

Abertura de espacos de decisdo a participacdo das mulheres, de
modo a garantir que estas interfiram de maneira ativa na formulacao e
na implementacdo de politicas publicas. Criagcdo de condi¢cbes de
autonomia para as mulheres, envolvendo, portanto, mudangas nas
relagcdes de poder nos diversos espagos em que estio inseridas: no
espaco doméstico, no trabalho etc. (FARAH, 2004, p. 21-26).
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Em 2003, durante o governo Lula (2003-2010), houve a criagdo da
Secretaria de Politicas para Mulheres, ligada a Presidéncia da Republica. Durante
essa gestao, desenhou-se um novo feminismo de bases institucionais que aprofunda
sua relagdo com o Estado. Em 2004, as politicas de género na area da saude foram
as primeiras a consolidar uma efetiva transformagcdo nos padrbes desiguais da
sociedade, com a construgdo da Politica Nacional de Atencéo Integral a Saude da
Mulher/PAISM. Em 2005, foram desenvolvidos inumeros programas (como o “Ligue
180", o programa “Mulher, Viver sem Violéncia”), a construgao de abrigos (como “’A
Casa da Mulher Brasileira”) e o “Programa Pro-Equidade de Género e Raga”. Em
2006, houve a promulgagao da Lei Maria da Penha. Em 2007, foi langcada a Politica
Nacional de Enfrentamento a Violéncia contra Mulheres. Em 2009, criou-se a

Procuradoria Especial da Mulher na Camara dos Deputados (OLIVEIRA, 2017).

De acordo com Oliveira e Schimanski (2020), Dilma Rousseff (2011-2016)
teve como um de seus objetivos de campanha em 2010 a ampliagdo dos programas
de género de seu governo antecessor. Ja na campanha de 2014, o foco era de
violéncia zero contra a mulher e 0 empoderamento e autonomia da mulher. As
politicas e diversos comités e organismos de género tiveram um grande
desenvolvimento no primeiro mandato de Dilma Rousseff, chegando a 700
organismos governamentais de politicas para as mulheres (OPM) em 25 estados da
Federacao (OLIVEIRA, 2017).

Barreto, Cedaro e Miguel (2017) identificaram a promulgacéo de 12 leis com
enfoque de género entre os anos de 2011 e 2016, durante a gestdo de Dilma
Rousseff. Segundo os autores, essas legislagdes buscam melhorar aos poucos a
construgéo cultural e histérica de género, o auxilio orgamentario, a diminuicdo da
violéncia contra a mulher e o seu verdadeiro empoderamento social. Um dos grandes

marcos legais foi a tipificagao criminal de feminicidio.

Nos ultimos anos, uma onda conservadora tem entrado em cena na politica
nacional. Em 2016, a presidenta Dilma Rousseff foi retirada do poder por um
processo formalmente chamado de impeachment, e um grande fator para a
deslegitimagao de seu governo foi o pensamento social e politico brasileiro pautado
em ofensas em relagé&o a género, piadas sexistas e objetificagdo feminina (AGUIAR;
PEREIRA, 2019).
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Apds o impeachment da presidenta Dilma em 2016, o governo Temer
(2016-2018) adotou um tom machista, com declara¢des publicas ligando a mulher
aos servigos domésticos e cortando os cargos ocupados por mulheres (em torno de
12,13% para as mulheres e 8,46% para os homens) e também retirando todas as
mulheres em cargo de ministras, exceto Fatima Pelaes no comando da Secretaria de
Politicas para as mulheres (OLIVEIRA, 2017). Aguiar e Pereira (2019) ressaltam que
o governo de Michel Temer foi marcado pelo desmantelamento da participacao

feminina na esfera publica, principalmente na composi¢cao de seus ministérios.

O governo que sucedeu a gestdao Temer seguiu um caminho ainda mais
marcado por discursos sexistas. A gestdo de Jair Messias Bolsonaro (2019-2022)
segue uma onda conservadora que se destaca por demonstragdes publicas de
intolerancia, principalmente em questdes relativas a género (MACHADO, 2019).
Franco e Maranhao Filho (2020) entendem que o governo de Jair Messias Bolsonaro
possui perspectivas de privatizagao e teocratizacéo, e favorece valores de um grupo
especifico, reforgando ideias de nucleo familiar, religioso e de mercado e atuando na

teocratizacao e privatizagao da sexualidade e do género.

Machado (2019) afirma que o governo do presidente Bolsonaro destaca-se
por demonstragdes publicas de intolerancia, principalmente em questdes relativas ao
género, tendo pouca ou nenhuma preocupacdo com acgdes de enfrentamento a
violéncia contra a mulher. O discurso politico desse governo € baseado no
fundamentalismo religioso cristdo, que legitima o preconceito e a discriminagéo

contra as mulheres.

Em 2020, dos 23 ministérios do Governo Federal existentes, apenas 3 postos
de ministros eram ocupados por mulheres: Damares Alves, no Ministério da Mulher,
da Familia e dos Direitos Humanos; Flavia Arruda, na Secretaria de Governo; e
Tereza Cristina, no Ministério da Agricultura, Pecuaria e Abastecimento (BRASIL,
2020).

Ao olhar para o Poder Executivo estadual, constatamos que a baixa
representatividade permanece: tivemos a primeira governadora eleita no Brasil em
1994, no estado do Maranhdo — Roseana Sarney. Desde entdo, nunca ocorreu de
mais de duas mulheres ocuparem tal posto no mesmo periodo, ou seja, a ocupagao

feminina nos governos estaduais nunca ultrapassou os 11% (MONTESANTI, 2018).
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No Poder Judiciario nacional, a realidade ndo é muito diferente, pois esse
ainda € um ambiente de predominancia masculina. Segundo reportagem da revista
digital Epoca (BRIGIDO, 2019), apenas nos anos 2000 foi nomeada a primeira
mulher para o Supremo Tribunal Federal (STF), Ellen Gracie, pelo entado presidente
Fernando Henrique Cardoso. Naquele momento, todas as outras dez cadeiras do
STF eram ocupadas por homens, nao havendo tampouco banheiro feminino no salédo
contiguo ao plenario. Em 2006, a ministra se tornou a primeira mulher a presidir o
STF. Em 2021, outras duas mulheres permanecem na corte do STF: as ministras
Carmen Lucia e Rosa Weber; contudo, elas representam apenas 18,18% dos
membros do STF, ja que as restantes das 11 cadeiras sdo ocupadas por homens
(STF, 2021).

No terceiro Poder do Estado brasileiro, o Legislativo, a participacdo feminina
nao é muito diferente: de acordo com dados do portal do Senado Federal (2019), o
Senado Federal contava, em 2019, com 12 senadoras — 0 que equivale a 14,8% do
total das 81 cadeiras; na Camara Federal, elas ocupam 15% dos 513 postos de
deputados federais. No total, as mulheres representam, a partir de 2019, 15% das

duas casas legislativas.

De acordo com Silva (2020), alguns teéricos defendem que as mulheres vém
sendo colocadas como protagonistas dos programas de governo; porém, Mello e
Marques (2019) ressaltam que as mulheres possuem diversas desvantagens sociais,
como salarios inferiores, oficios precarios, violéncia doméstica, assédio moral e
sexual, divisdo sexual do trabalho, responsabilidade pelo cuidado com dependentes,

sub-representacéo nos altos escalbes, entre outros.

Para tentar sanar as grandes desigualdades de género presentes na
sociedade, o Estado precisa de uma atuagdo positivo-promocional da igualdade,

criando agdes afirmativas e repressivo-punitivas da discriminagao (SILVA, 2020).

Farah (2004) afirma que apesar de ja existir no Brasil uma agenda de género,
seu foco ainda ndo adentra o mercado de trabalho. As politicas publicas de género
estdo voltadas principalmente para o combate a violéncia contra a mulher. Contudo,
cabe ao Estado brasileiro assumir papel central para estimular o desenvolvimento de
relacbes mais igualitarias e para inibir a discriminagdo de género; para isso, deve

promover politicas publicas em todas as areas e esferas, inclusive no mercado de



36

trabalho, como salarios inferiores e sub-representacdo hierarquica (SILVA;
MESQUITA; TOKARSKI; ALVES, 2019).

Segundo Pinheiro (2016), enquanto a divisdo do trabalho for assimétrica, a
igualdade nao passara de uma utopia. Para Silva, Mesquita, Tokarski e Alves (2019),
é fundamental o Estado atuar nas politicas publicas voltadas para as atividades de
cuidado e remocao dos obstaculos que impedem as mulheres de se incluirem e

ascenderem no mercado de trabalho.

Pinheiro (2016) acredita que a regulamentagéo da licenga-maternidade muito
superior a licenga-paternidade causa uma desigualdade na divisdo sexual do
trabalho reprodutivo, pois o Estado coloca como prioridade da mulher o cuidado com

o lar e reforga o papel simbdlico do homem como provedor.

Silva, Mesquita, Tokarski e Alves (2019) ddo exemplos de paises europeus
que sao precursores da licenca parental, que permite tanto ao pai quanto a mae se
dedicarem ao cuidado com os filhos por tempo prolongado, apds seu nascimento, o
que equilibra a divisdo do trabalho doméstico e do cuidado familiar. A omissao do
Estado em tais atividades faz com que a balanca permanec¢a desigual para as

mulheres.

Outras politicas (como a de creche) devem pertencer a agenda de género e
ser prioritaria para o Estado (MARCONDES; CRUZ; RODRIGUES, 2015). Iniciativas
de regulamentacao do trabalho domeéstico e das atividades de cuidado também sao
consideradas essenciais no processo de promocao da paridade de género (SILVA;
MESQUITA; TOKARSKI; ALVES, 2019).

Pereira, Silva, Ciriaco e Rambla (2010) explicam que, na IV Conferéncia
Mundial das Mulheres (Beijing, em 1995), a comunidade internacional reconheceu
que as desigualdades entre homens e mulheres s&do também condicionadas pelas
politicas publicas, e aprovou medidas especificas para que a questdo de género
fosse incluida nos orcamentos publicos. Para os autores, orientar o orcamento pela
perspectiva de género significa buscar a redu¢ao das desigualdades entre homens e
mulheres. Cabe salientar que reduzir desigualdades nao significa negar a diversidade,
mas sim reconhecer a sua existéncia e atribuir as caracteristicas de ambos os sexos

com igual valor.
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Para Pereira, Silva, Ciriaco e Rambla (2010), quando o Estado ndo reconhece
as diferengas entre os géneros, os gestores elaboram orgamentos e politicas
publicas que aparentemente atendem a todos, mas, de fato, apenas reforcam as
desigualdades existentes. Orgcamentos sensiveis a questdo de género tém
contribuido para a reducédo das desigualdades em diversos paises, como Australia,
Inglaterra, Africa do Sul, india, México. Segundo o Fundo de Desenvolvimento das
Nacdes Unidas para a Mulher (UNIFEM), mais de 15 paises tém adotado diretrizes
sensiveis a questdao de género em seu orcamento. No Brasil, agdes politicas dos
movimentos de mulheres que buscam uma perspectiva feminista nas politicas

publicas datam da década de 1980.

E importante falar sobre género nas politicas publicas, pois as desigualdades
e a discriminacao de género afetam grande parte da populagao, ja que as mulheres
representam cerca de 50% da populagdo mundial e o sexo das pessoas condiciona
fortemente a forma pela qual elas e suas familias vivenciam a situagao de pobreza e
conseguem (ou ndo) supera-la. Outro fator motivador é que as mulheres apresentam
desvantagem em relagdo aos homens em quase todos os indicadores sociais. Cabe
ressaltar que as politicas econbmicas tém efeitos diferentes entre homens e
mulheres (PEREIRA; SILVA; CIRIACO; RAMBLA, 2010).

2.2.2 Teto de vidro da administragao publica

Na administragcao publica, conforme Mourdo e Galinkin (2008), temos uma
grande insercao feminina; em parte por ela fornecer servigos que sao considerados
socialmente como “femininos” (como educagao, assisténcia social e saude”, em parte
porque os critérios de selegdo sdo mais isonémicos (por meio de concursos publicos).
Contudo as profissionais femininas ainda encontram muitas barreiras nesse setor,
principalmente para a ascensao na carreira. A grande questdo da busca por
equidade esta no que é valorizado apds o ingresso na administragao publica, como o
acesso a cargos de chefia e assessoramento e a distribuicdo de tarefas,
perpassando por questdes de abuso, discriminagcdo e desvalorizagdo do trabalho

desenvolvido.

Apesar de oficialmente as organizagdes publicas serem proibidas de segregar

empregos com base em sexo e serem responsaveis por manter a igualdade entre os
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sexos no emprego e nas oportunidades, na pratica, as divisdes de género ocorrem
nestas organizagbes de forma subliminar, tanto no recrutamento de candidatos,

quanto na retengao de funcionarios da organizacao publica.

Ao analisar as organizagdes publicas, McGinn e Patterson (2005) afirmam
que os cargos mais altos da hierarquia nas organizagdes publicas possuem como
critérios para selecao atributos que séo caracterizados socialmente como masculinos,
como possuir forte orientacdo a objetivos, alta racionalidade e capacidade de

decisao.

As barreiras e as dificuldades que as mulheres enfrentam para chegar aos
cargos mais altos da administragdo publica sdo chamadas na literatura de “teto de
vidro”. A metafora do teto de vidro ou glass ceiling foi introduzida no final dos anos
1970 nos Estados Unidos (MARRY; POCHIC, 2017). O conceito de origem
norte-americana foi utilizado pela primeira vez com Morrison et al. (1987)
estritamente fundamentado em uma questdo de género e se popularizou entre o
movimento feminista, resultando na formacdo de uma comissao federal, em 1991,
que tinha como obijetivo identificar os obstaculos impeditivos a progressédo na carreira
das mulheres norte-americanas (ANDRADE, 2010).

De acordo com Cappellin (2008), a metafora do teto de vidro aparece na
literatura para explicar as barreiras invisiveis e artificiais que surgem das atitudes e
preconceitos organizacionais que obstruem a ascensdo das mulheres as posi¢cdes
mais altas da hierarquia organizacional. Cappelin (2008) ressalta que ha também a
metafora das paredes de vidro, que visa mostrar a existéncia de filtros de excluséo e
diferenciagcao de oportunidades entre homens e mulheres baseada principalmente
na formacao e estudos superiores. A metafora da parede de vidro € muito utilizada
para interpretar as dificuldades colocadas as mulheres para assumirem cargos de

alto escaldo em areas vistas como mais estratégicas no interior das organizagoes.

Segundo Vaz (2010), o teto de vidro € um fendbmeno que tem como
caracteristica a segregacgao vertical, que faz com que as mulheres crescam na
carreira em uma velocidade menor que a dos homens, fazendo com que elas
possuam uma sub-representagao nas esferas de poder, possuindo menos prestigio e
menores remuneragdes — e isso ocorre mesmo quando as mulheres possuem

qualificagbes iguais ou superiores aos homens em mesma posi¢cdo. A segregacgao
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vertical aparece revelada na desigual ocupagéao de cargos de comando por homens e
mulheres no interior das organizagdes, tendo a construgdo do feminino marcada por
conceitos patriarcais, sendo que mesmo em areas nas quais a presenga de mulheres
€ muito maior do que a de homens, em via de regra, a ocupagao dos espagos de
controle e lideranga cabe a eles (YANNOULAS, 2013).

Vaz (2010) acredita que o teto de vidro na questdo de género na
administragdo publica € exposto ao se analisar a participagdo feminina nos cargos
em comissao dos grupos de diregcao e assessoramento superiores. A autora afirma
que quanto mais alto o nivel decisério associado ao posto de trabalho, menor a

participacao feminina.

Araujo, Santos e Sales (2021, p. 7973) afirmam que o fendmeno do teto de
vidro tem a intencéo de “compreender de que forma se desenvolvem as diferengas e
similaridades nas oportunidades de desenvolvimento de carreira profissional que sao
disponibilizadas aos homens e mulheres nas organizagdes”. O teto de vidro é algo
transparente, por ser sutil; contudo, ele é resistente o suficiente para dificultar a
ascensao das mulheres aos altos postos hierarquicos das organizagbes (STEIL,
1997).

Para Silva (2018), o primordial em uma metafora € saber para qual problema
ela aponta; para essa em especifico, € saber como ela ajuda a superar a
discriminagao real contra as mulheres nas organiza¢des. Na administracéo publica, o
teto de vidro pode, a primeira vista, ndo ser tdo evidente, pois o ingresso nos cargos
publicos ocorre de forma isondmica e nos baixos escalbes, principalmente nos
orgaos de atendimento ao publico, ha muitas mulheres desempenhando os servigos
publicos. Mas como os altos cargos sdo ocupados por designagdes, e nao por

procedimentos isondémicos, esse fendbmeno se destaca (VAZ, 2013).

De acordo com Morais, Pacheco e Carmo (2019), o setor publico brasileiro
possui uma distribuicdo desigual de mulheres em diferentes insténcias hierarquicas:
quanto maior o nivel decisério a que o cargo tem acesso, menor a participagao

feminina.

Xavier e Yannoulas (2019) demonstram que as barreiras presentes no teto de

vidro da administracdo publica nao sao iguais para todas as mulheres, pois as
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mulheres negras, além das barreiras do género, também enfrentam barreiras étnicas
e culturais — o que torna a ascensao delas ainda mais dificil. As autoras ainda
destacam que fatores politicos e sociais podem ampliar ou reduzir o teto de vidro. De
acordo com as autoras, em 2016 — ano em que Dilma Rousseff foi destituida do cargo
de presidenta da Republica e Michel Temer assumiu seu lugar —, o percentual de
mulheres ocupando cargos mais altos da hierarquia da administracdo publica (DAS
de nivel 4, 5 e 6) sofreu grande reducao (XAVIER; YANNOULAS, 2019).

Para Silva (2020), embora exista uma ampla literatura sobre o teto de vidro,
ainda sao escassos 0s estudos sobre o tema na administragao publica — mesmo com
todo o contexto de segregagao de género na area. Com isso, Silva (2020) discorre
sobre as caracteristicas do teto de vidro (FIG. 1). Ja Pereira e Lopes (2015) ressaltam
que a producéao cientifica brasileira sobre o teto de vidro na administracdo publica

cresceu a partir de 2001.

Figura 1: Teto de vidro
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Fonte: Silva (2020).

De acordo com Marry (2008), o teto de vidro pode ser explicado por duas
oticas diferentes: a primeira, pelo fato da existéncia de praticas discriminatérias para
excluir as mulheres das posi¢des de poder, que podem ser manifestadas claramente
ou veladas; e a segunda é a menor predisposi¢ao das mulheres para assumirem tais

cargos.

Vaz (2013) ressalta que diversos autores elencam que o que ocasionou

principalmente a primeira 6tica para o teto de vidro é a dificuldade histérica que a
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mulher encontrou para ter acesso aos meios de educacéo e para o ingresso no
mercado de trabalho. Na segunda otica para o teto de vidro, Vaz (2013) afirma que
diversos trabalhos académicos demonstram que a relagao entre a vida profissional e
pessoal das mulheres impacta na divisdo sexual do trabalho, pois as mulheres se
autoexcluem de cargos de lideranca e de maior prestigio e remuneragao tanto porque
internalizam normas sociais que condenam a associagao do feminino a ambicao
profissional, quanto por elas tentarem evitar obstaculos em suas vidas pessoais que

sao potencializados em posi¢des de poder.

Serafim e Bendassolli (2006) entendem que o conflito entre carreira e
maternidade € responsavel pela timida presenga das mulheres em cargos
estratégicos, pois elas estdo menos dispostas a perdas na maternidade caso optem

pelo sucesso profissional e pelas imposi¢gdes do mundo corporativo.

Para Morais, Pacheco e Carmo (2019), a baixa representatividade de
mulheres em cargos de alta hierarquia se deve ao fenbmeno do teto de vidro, a
dificuldade que as mulheres encontram em conciliar a vida profissional com a pessoal
(principalmente pela sobrecarga de atividades domeésticas), ao assédio moral e
sexual a que muitas estdo expostas e ao fato de os homens serem maioria nas
esferas decisoérias — 0 que faz com que esses homens deem preferéncia a decidir por

outros homens para ocupar tais postos.

O teto de vidro faz com que as mulheres precisem ser excepcionais para
atingirem as altas posigbes em cargos de gestédo e, além disso, faz com que elas
lidem com enormes pressodes sociais e psicoldgicas (BUCKMASTER, 2004). Apenas
a eliminagao desse teto de vidro pode ajudar a garantir a igualdade de oportunidades
€ 0 acesso para 0 maior conjunto de talentos e diversidade (HOYT, 2010). Contudo,
Rocha (2006) acredita que é provavel que as mulheres que alcangam tais cargos
profissionais ndo estdo quebrando o teto de vidro, mas que este esta apenas se
tornando mais permeavel, exigindo de tais mulheres valores direcionados a ajustes

que nao causarao a implosao desse teto.

Ragins, Townsend e Mattis (1998) acreditam que para remover o teto de vidro
sdo necessarias trés condigdes: 1) compreender as barreiras que as mulheres
enfrentam; 2) entender as estratégias de carreira que séo utilizadas pelas mulheres

que conseguem superar o teto de vidro; 3) os lideres organizacionais precisam
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compreender completamente as barreiras e o clima organizacional que as mulheres
em sua organizacéo enfrentam. Ragins, Townsend e Mattis (1998) ressaltam ainda
que para que as mulheres tenham um desempenho considerado superior aos seus
colegas do sexo masculino, elas nao precisam apenas superar o teto de vidro, mas
também precisam desenvolver um estilo profissional que faga com que os gerentes

do sexo masculino se sintam confortaveis .

Para Marry (2004), apenas mulheres que dispdem de muitos recursos — como
exceléncia escolar irrepreensivel, educagao igualitaria, apoio dos parentes proximos
e do cOnjuge — conseguiram romper o teto de vidro. Marry e Pochic (2017) afirmam
que as mulheres que rompem o teto de vidro, na grande maioria dos casos, possuem
cbnjuges que ocupam postos similares (0 que ocorre menos com seus colegas
homens), sendo raro encontrar casais em que 0 esposo abre mao de sua carreira ou
opta por uma menor jornada de trabalho para poder apoiar sua esposa — 0 que ocorre

frequentemente em situagdes opostas.

Araujo, Santos e Sales (2021) destacam que em alguns campos da
administragdo publica (como na area militar e de seguranga publica), o fendmeno do
teto de vidro se impde ainda com mais forga sobre as mulheres. Os autores destacam
que nessa area o ingresso das mulheres € recente, ainda pequeno e o ambiente

organizacional € naturalmente masculino.

Lima, Carvalho Neto, Lima, Tanure e Versiani (2013) afirmam que o
preconceito € uma forte caracteristica do teto de vidro, e dentre esses preconceitos
se destacam: 1) a ideia de que a mulher utiliza da sensualidade para o crescimento
profissional; 2) a ideia de que o comportamento feminino é guiado pelos sentimentos,
0 que prejudicaria a gestao, obrigando-a a assumir comportamentos estereotipados
como masculinos; e 3) 0 mesmo comportamento vindo de um homem e de uma
mulher sdo avaliados de formas diferentes — no geral, a atitude masculina é avaliada

como positiva e a feminina, como negativa.

De acordo com Silva (2020), a disparidade entre a participagao feminina e
masculina na alta hierarquia organizacional ndo é uma particularidade da cultura

brasileira, pois € igualmente observada em paises desenvolvidos.

2.3 Cargos de chefia nas universidades federais
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A primeira universidade do Brasil foi criada em 1920, pelo Decreto n°® 14.343:
a Universidade do Rio de Janeiro. A partir de entdo, mais universidades publicas e
particulares comecaram a ser criadas no Brasil (SOUZA; MIRANDA; SOUZA, 2019).
As faculdades de Filosofia, a partir de 1940, passaram a ser frequentadas por
mulheres que almejavam trabalhar como professoras. Isso ocorreu devido a
expansdo do ensino e a entrada da mulher no mercado de trabalho. Essas
faculdades foram abertas em diversos locais do pais, sendo voltadas exclusivamente
ao ensino, e com infraestrutura defasada, formando um tipo especifico de professor
em cada curso (SOUZA; MIRANDA; SOUZA, 2019).

Em 2022, segundo a Associagdo Nacional dos Dirigentes das Instituicdes
Federais de Ensino Superior (Andifes), o Brasil conta com 67 universidades federais
nas diversas regides do pais. As universidades federais sao consideradas
pessoas juridicas de direito publico que possuem capacidade de autonormacao e de

autogestao, sendo regidas por seus proprios regimentos.

A universidade publica busca produzir ensino, pesquisa e extensao sem visar
o lucro, e essa € uma missao de dimensdes abstratas que influenciam o trabalho
gerencial (BARBOSA; MENDONCA, 2016). Espera-se das universidades publicas
que elas fornecam méao de obra especializada para o mercado e que colaborem com
a formacéao de profissionais liberais, pesquisadores e professores, mas o foco deve
ser também o de formar gestores publicos e gestores universitarios para a sociedade
(REIS; BANDOS, 2012). Para Silva (2009), o gestor deve ser audacioso, ter visao,

dialogo, ser bom ouvinte e visar sempre 0 melhor para a instituicao.

Almeida (2018) afirma que cada universidade tem autonomia administrativa e
pode criar seu plano de desenvolvimento institucional (PDI) e gerir seu orgamento e
patrimdnio, contudo, ndo pode criar cargos — essa atribuicdo cabe ao Congresso
Nacional, com sancéo do presidente da Republica. Por este motivo, € importante que
a universidade aproveite os servidores do seu quadro, conhega o perfil dos
servidores e das funcdes de gestdo e escolha aquele que se enquadraria melhor na
posicdo. A universidade tem a oportunidade de capacitar seus servidores, ja que

recebe recursos para essa atividade e ha previsao legal para tal.

Os servidores que sao designados para os altos postos da gestdo

universitaria no geral sdo designados para ocupar Cargos de Diregédo (CD) de nivel 1
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a 4, que em geral sdo cargos relacionados as atribuigbes de assessor, auditor, diretor,
ouvidor, procurador, pro-reitor, reitor e vice-reitor. Em seguida ha os servidores que
ocupam as Funcgdes Gratificadas (FG) de nivel 1 a 9, que s&o fungdes geralmente
relacionadas as atribuicbes de coordenador administrativo, coordenador de gestao
académica e secretario administrativo; e também os que ocupam as Fung¢des de
Coordenacédo de Curso (FCC), que sao fungbes relacionadas diretamente a

coordenacgao de areas académicas de graduagao e pds-graduacao.

Segundo Miranda (2010), é importante que os gestores universitarios aliem
tanto competéncias técnicas quanto administrativas ou gerenciais, e que possuam
habilidades de negociagdo e de analise do contexto econdmico, politico e social.
Para a autora, “os gestores que atuam nas universidades sdo responsaveis diretos
por fomentar, incentivar e criar mecanismos de manutengao para essas iniciativas de

desenvolvimento local e regional” (MIRANDA, 2010, p. 14).

Apenas ser um administrador diplomado nao é suficiente para uma boa
gestao universitaria: os dirigentes precisam conhecer a estrutura organizacional da
instituicdo (que é o ambiente macro) e seus diversos atores (como alunos,
professores, técnicos administrativos, prestadores de servigo e autoridades), ja que a

universidade possui, também, uma estrutura politica (PIMENTA, 2019).

De acordo com Esther (2011), o modelo gerencial pressupde que o gestor
publico, possui uma racionalidade gerencial, o que o tornaria capaz de resolver todos
os problemas que surgirem. Pimenta (2019) acredita que para administrar uma
estrutura complexa como uma universidade, além de possuir um perfil especifico que
caracterize o gestor como adequado para a administragao publica, o individuo deve
possuir caracteristicas de lideranga, pois deve agregar conhecimento técnico,

inteligéncia emocional e carisma.

Moschkovich e Almeida (2015) afirmam que as mulheres que atuam nas
universidades brasileiras sdo minoria nas posi¢des mais altas da carreira, ou seja,
nos cargos associados a melhores salarios, maior prestigio académico, mais poder
universitario. De acordo com as autoras, essa situagao ocorre em diversos paises,

como Estados Unidos, Franga e Alemanha, Australia, Reino Unido e india.
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Segundo levantamento realizado no site da Andifes, no ano de 2021 ha 12
mulheres no cargo de reitora nas 67 universidades em nosso pais. Isso mostra que,
em média, apenas 17,91% dos dirigentes maximos das instituicdes sao pessoas do
sexo feminino. Tais dados demonstram a baixa participacéo feminina na direcéo das

instituicées federais de ensino superior.
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

As tematicas correlacionadas a género possuem carater multidisciplinar.
Contudo, o presente estudo encontra-se desenvolvido sob a oética do contexto

corporativo, com as especificidades da administragao publica.

Lakatos e Marconi (2003) afirmam que métodos definidos ndo séo garantia de
que se esteja fazendo ciéncia, todavia, ndo é possivel que a ciéncia seja realizada
sem o uso de métodos. Para Gil (2004), o método é um caminho para se chegar a um
fim determinado e o método cientifico € um conjunto de procedimentos técnicos

utilizados para a produgao de conhecimento.

A pesquisa realizada pode ser classificada como aplicada quanto a sua
natureza, pois busca gerar conhecimentos voltados para a aplicagao pratica. Quanto
ao método, € um estudo de caso, tendo em vista a forma como se desenvolve.
Quanto a abordagem, € classificada como qualitativa, pois apresenta dados
qualificaveis que ndo podem ser mensurados estatisticamente. Ja a coleta de dados
foi realizada pela pesquisa documental e por entrevistas semiestruturadas, e sua

analise foi realizada pela Analise de Conteudo.

3.1 Natureza da pesquisa

Esta é uma pesquisa de natureza aplicada, pois busca gerar conhecimentos
que tenham aplicagdo pratica e visa solucionar problemas especificos (SILVA;
MENEZES, 2005).

O presente trabalho apresenta uma tipologia descritiva, que, de acordo com
Didio (2014), € aquela na qual o pesquisador nao interfere nos dados coletados,
apenas os descreve e analisa. A pesquisa com fins descritivos visa descrever as
percepcdes e os conceitos relacionados ao fendmeno teto de vidro na administragao

publica baseado na desigualdade de género.

Esta pesquisa utiliza uma abordagem qualitativa para compreender a
realidade na diversidade de género na gestdo da UFSJ. As principais diferencas
entre os métodos qualitativo e quantitativo sdo que o quantitativo € uma metodologia

de pesquisa que busca quantificar os dados e o qualitativo ndo considera tao
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relevante a representatividade numérica, entretanto, seu intuito € oferecer uma

melhor percepg¢ao e compreensao do contexto do problema (MALHOTRA, 2006).

A abordagem qualitativa considera a dindmica entre o mundo real, os sujeitos
e a pesquisa, sendo utilizada para compreender os fendbmenos de alto grau de
complexidade; € também utilizada em ambientes de incertezas e quando o objeto de
estudo ndo € captado por hipdtese perceptiveis, verificaveis ou de dificil

quantificagao.

Para esta pesquisa, é realizado um estudo de caso, definido por Yin (2001)
como uma investigagdo empirica contempordanea em um contexto de vida real.
Segundo Freitas e Jabbour (2011), o estudo de caso é uma abordagem de pesquisa
que analisa um fendbmeno a partir de multiplas fontes de provas, sejam elas dados da
observacao direta, ou entrevistas ou ainda pesquisas em arquivos publicos e
privados. Yin (2001) considera que a utilizagdo do estudo de caso € adequada nas
situagdes em que a pesquisa pretende investigar métodos e justificativas (“como” e
“por qué”), em situagdes em que o pesquisador ndo tem controle significativo sobre
os eventos e em situacbes em que a pesquisa tem enfoque sobre um fenbmeno

contemporaneo aplicavel no contexto da vida real.

Apesar de o estudo de caso focar em uma situagcéo unica, os dados obtidos
podem auxiliar na formagao de proposicdes tedricas, e seus resultados podem, em
parte, ser generalizados (YIN, 2001). Desta forma, pretende-se que os resultados
desta pesquisa possam ser aplicados a diferentes instituicbes de realidades

semelhantes ou nédo.

3.2 Instrumentos de coleta de dados

Para alcangar os objetivos desta pesquisa, pretende-se utilizar como

ferramentas a pesquisa documental e entrevistas semiestruturadas.

A pesquisa documental utiliza como fonte de dados material que nao foi
tratado analiticamente, ou seja, dados que ainda nao foram codificados, organizados
e elaborados para os estudos cientificos. Neste trabalho, tal pesquisa foi realizada

pela analise de documentos da UFSJ (portarias, resolugbes e documentos afins).
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Essa ferramenta sera utilizada para coletar os dados publicos referentes aos cargos

de direcao da instituicdo estudada e suas ocupagdes ao longo do periodo estudado.

As entrevistas semiestruturadas s&o utilizadas como evidéncia do estudo de
caso, buscando analisar a percepcao dos ultimos reitores da UFSJ sobre as gestdes
femininas em suas respectivas equipes de trabalho. Para Godoy (2006), a entrevista
busca compreender o entendimento do entrevistado sobre a questdo abordada. Para
a entrevista semiestruturada, é importante que o entrevistador possua algum controle

sobre a conversagao, mas também que dé alguma liberdade ao entrevistado.

Para Flick (2009), a entrevista € uma ferramenta de produgédo de dados muito
utilizada pelas ciéncias sociais e que requer do pesquisador posturas complexas,
sabendo distinguir quando é necessario investigar em detalhes determinado assunto

e qual a melhor pergunta a ser feita.

A técnica de entrevistas semiestruturadas tem um carater de profundidade
que permite aos entrevistados discorrer sobre o tema proposto, sem que o
pesquisador prefixe respostas e condi¢des ao entrevistado (YIN, 2001). Durante a
entrevista semiestruturada, o entrevistador pode solicitar mais esclarecimentos sobre
determinados aspectos, tornando possivel que a obtencdo de mais dados que nao
estdo em fontes secundarias e s&o relevantes mas ndo estavam no roteiro da
entrevista (LAKATOS; MARCONI, 2001).

Um roteiro semiestruturado visa reduzir a subjetividade e facilitar as
interagcdes entre pesquisador e pesquisado, justificando também a necessidade de
0 pesquisador estar aberto ao inesperado trazido pelo outro (JOSGRILLBERG, 2008).
Portanto, sera utilizado um roteiro flexivel na condugcdo das perguntas, dando

liberdade ao entrevistador de fazer as intervengdes que julgar necessarias.

Ressalta-se que a entrevista semiestruturada realizada nesta pesquisa
ocorreu em salas virtuais da plataforma digital Google Meet; todas as entrevistas
ocorreram com a entrevistadora e os entrevistados com imagem e audio simultaneos.
Essa plataforma se tornou de grande uso pela instituicdo para reunides e afins desde
o ano 2020: em virtude da pandemia do Covid-19, as relagdes profissionais na
instituicdo passaram a ocorrer de forma remota, visando a protegcdo a saude de

todos.
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3.3 Analise de Contetuido

Buscando realizar a analise da realidade da presenga feminina na gestao da
UFSJ, a andlise de conteudo foi entendida como o método mais adequado para

responder aos objetivos desta pesquisa.

A Andlise de Conteudo surgiu no século 18 na Escandinavia (ROSENGREN,
1981), contudo ela comecgou a ser utilizada como um método de estudo rigoroso nos
Estados Unidos da América durante a Segunda Guerra Mundial para analisar a
propaganda inimiga (WOODRUM, 1984).

Segundo Bardin (1979), apds a |l Guerra Mundial, a analise de conteudo caiu
perdeu sua credibilidade pela falta de éxito das pesquisas a época. Contudo, nos
anos 1950, ela foi revitalizada e passou a ser novamente discutida em varios

congressos sobre Psicolinguistica de forma mais aberta e diversificada.

Lal Das e Bhaskaran (2008) descrevem analise de conteudo como o estudo
cientifico do conteudo da comunicagdo, ou seja, o estudo do conteudo com
referéncia aos significados, contextos e intengdes contidos na mensagem. Conteudo
denota o que esta contido e analise de conteudo é a analise do que esta contido na

mensagem

Este método permite descobrir as questbes implicitas dos conteudos
manifestos, indo além das aparéncias do que esta sendo comunicado (MINAYO,
2009). Segundo Vergara (2009), esta € uma técnica cujo tratamento dos dados busca

identificar o que esta sendo dito sobre um determinado tema.

Bardin (2011) caracteriza a analise de conteudo como um conjunto de
técnicas de analise das comunicagdes que busca obter, por procedimentos
sistematicos e objetos de descrigdo do conteudo das mensagens, indicadores que
gerem conhecimentos relativos as condicbes de producao/recepcdo dessas
mensagens. Assim, pode-se dizer que a analise de conteudo utiliza-se da palavra
para deduzir o conteudo da comunicagao que esteja relacionado ao contexto social

da producéo.

A analise de conteudo é muito utilizada para a analise de comunicag¢des nas

ciéncias humanas e sociais. Minayo (2000) acredita que esse € um método adotado
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com maior frequéncia no tratamento de dados de pesquisas qualitativas. Entretanto,
também pode ser usada em dados quantificaveis (CAPELLE, MELO & GONCALVES,
2003).

De acordo com Bardin (1979), a analise de conteudo abrange as iniciativas de
explicitagdo, sistematizacdo e expressdo do conteudo de mensagens, com a
finalidade de se efetuarem dedugdes légicas e justificadas a respeito da origem
dessas mensagens (quem as emitiu, em que contexto e/ou quais efeitos se pretende

causar por meio delas).

Bardin (1979) caracteriza a analise de conteudo como sendo empirica e, por
esse motivo, ndo pode ser desenvolvida com base em um modelo exato. Contudo,
para sua operacionalizagdo, devem ser seguidas algumas regras de base. Nesse
sentido, a analise de conteudo relaciona as estruturas semanticas (significantes) com
estruturas socioldgicas (significados) dos enunciados e articula a superficie dos
textos com os fatores que determinam suas caracteristicas (variaveis psicossociais,

contexto cultural, contexto e processo de produgao da mensagem) (MINAYO, 2000).

Nesse tipo de analise, o texto € uma forma de expressao do sujeito que dara
ao pesquisador elementos (como, por exemplo, a recorréncia de palavras ou frases)
para decifrar e compreender o conteudo apresentado. Segundo Bardin (2011), a
analise de conteudo é organizada em trés fases: a) pré-analise, que trata da
organizacao do material a ser analisado; b) exploracdo do material, na qual ocorre a
identificacdo e registro das unidades e categorias analiticas; c) tratamento dos
resultados, que é o momento de inferéncia, interpretacdo e analise critica das

informacdes obtidas.

Para Mozzato e Grzybovski (2011), quando se escolhe a analise de conteudo como
procedimento de analise, os dados em si constituem apenas dados brutos e so
ganham sentido apds serem trabalhados utilizando-se de técnicas apropriadas de

analise.
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4 ANALISE E INTERPRETAGAO DOS DADOS
4.1 A Universidade Federal de Sao Joao del-Rei

A Universidade Federal de Sao Joao del-Rei (UFSJ) foi instituida pela Lei
7.555, de 18/12/1986, como Fundacdo de Ensino Superior de Sao Joao del-Rei
(Funrei). Ela foi resultado da unido e federalizagdo de duas instituigdes: a Faculdade
Dom Bosco de Filosofia, Ciéncias e Letras, criada em 1970, e a Fundagéao Municipal
de Sao Jodo del-Rei, fundada em 1953. A Funrei foi transformada em Universidade
em 19/04/2002, por meio da Lei 10.425.

A UFSJ tem sede e foro na cidade de Sao Joao del-Rei, com trés campi e um
centro cultural nesta cidade. Entre 2007 e 2008, a UFSJ criou trés unidades
educacionais em outros municipios de Minas Gerais: o Campus Alto Paraopeba,
localizado na divisa dos municipios de Congonhas e Ouro Branco; o Campus Sete
Lagoas, na cidade homénima; e o Campus Centro-Oeste Dona Lindu, situado no

municipio de Divindpolis.

Em 2021, a UFSJ contava com 49 cursos de graduagcdo na modalidade
presencial e 4 cursos de graduagao na modalidade de educacgao a distancia, além de

30 programas de mestrado e 7 de doutorado, totalizando mais de 13.000 alunos.

No ano de 2021, a UFSJ possuia a seguinte configuragdo administrativa:
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Figura 2: Organograma da UFSJ
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Fonte: UFSJ (2021).

No nivel mais alto da hierarquia da instituicdo estdo os Conselhos Superiores:
Conselho Universitario (CONSU), Conselho de Ensino, Pesquisa e Extensao
(CONEP) e Conselho Diretor (CONDI), cada um atuando na sua respectiva esfera.

Abaixo dos conselhos esta a figura do(a) reitor(a), que também ¢é presidente dos
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conselhos. Abaixo do(a) reitor(a) esta o(a) vice-reitor(a), seguido de suas assessorias
e setores com fungdes especificas que englobam atividades relacionadas a toda a
instituicdo. Como 6rgaos em hierarquia imediatamente inferior ao(a) reitor(a) estao as
pro-reitorias. Cada proé-reitoria possui sua estrutura organizacional, com diretorias e

secretarias.

4.2 Distribuicao de servidores da UFSJ em relagao ao género

A presente analise partira dos resultados da pesquisa documental, que

servira de subsidio para a analise dos dados obtidos por meio das entrevistas.

Os dados para esta pesquisa foram coletados em dezembro de 2021. Para
fins da pesquisa, realizou-se um levantamento do total de servidores ativos na UFSJ
— docentes e técnicos administrativos em educagéo (TAE) —, apresentado no Quadro
2. A seguir, os dados do Grafico 1 evidenciam um quadro em que 44,28% dos
servidores sao mulheres e 55,72% sdo homens. A area técnica € a que possui 0s

cargos com a distribuicdo mais igualitaria entre os ocupantes homens e mulheres.

Quadro 2: Quantitativo de servidores da UFSJ:

Docentes TAE’s Total
Masculino 516 273 789
Feminino 370 257 627
Total Geral 886 530 1.416

Fonte: Dados da pesquisa 2021.

Grafico 1: Género dos servidores

600 =

500 =

400

300 P

200

100

H Masculino
B Feminino

Docentes TAE’s

Fonte: Dados da pesquisa 2021.
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4.3 Alta gestao na UFSJ

Desde sua criacdo até a sua transformacdo em universidade em 2002, a
UFSJ teve quatro diretores-executivos, todos do sexo masculino, e trés vice-diretores,
sendo duas do sexo feminino. Apds 2002, a UFSJ teve seis reitorados, nos quais
apenas um foi exercido por uma mulher. Neste mesmo periodo, houve sete
vice-reitores, sendo trés do sexo feminino. A primeira e unica reitora da UFSJ teve

seu mandato entre 2012 e 2016.

Apos a sua federalizacdo e transformacdo em universidade, a gestdo da
UFSJ teve, em seu primeiro reitorado, uma gestao pro-tempore, de 19 de abril de
2002 a 5 de agosto de 2004; nessa gestao, manteve-se a gestdo que havia finalizado
a gestdo da até entdo Funrei, tendo como reitor Mario Neto Borges e como

vice-reitora Maria do Carmo Narciso Silva Gongalves.

Quadro 3: Reitores e vice-reitores da UFSJ

Reitor(a) Vice-Reitor(a) Mandato

Mario Neto Borges Maria do Carmo Narciso Silva 19/04/2002 - 05/05/2004
Gongalves

Helvécio Luiz Reis Wilamir José da Silva 06/08/2004 - 07/08/2008

Helvécio Luiz Reis Valéria Heloisa Kemp 08/08/2008 - 06/06/2012

Valéria Heloisa Kemp Sérgio Augusto Araujo da Gama | 07/06/2012 - 08/05/2016
Cerqueira

Sérgio Augusto Araudjo da | Marcelo Pereira de Andrade 09/05/2016 - 08/05/2020

Gama Cerqueira Valdir Mano

Marcelo Pereira de | Rosy lara Maciel de Azambuja | 09/05/2020 - atual

Andrade Ribeiro

Fonte: Dados da pesquisa 2021.

Podemos observar que no organograma da instituicdo, assim como nas
demais universidades federais, as proé-reitorias sdao as unidades com poder de
decisao e execugao abaixo do reitor. A UFSJ possuia, no ano de 2021, 7 pro-reitorias,
sendo elas: Pro-Reitoria de Ensino de Graduagdo (PROEN), Pro-Reitoria de
Pesquisa e Po6s-Graduagao (PROPE), Pré-Reitoria de Gestao e Desenvolvimento
de Pessoas (PROGP), Pré-Reitoria de Extensao e Assuntos Comunitarios (PROEX),
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Pré-Reitoria de Administracdo (PROAD), Pro-Reitoria de Planejamento e
Desenvolvimento (PPLAN) e Pré-Reitoria de Assuntos Estudantis (PROAE).

Segundo o Regimento Geral da UFSJ, a fungao das pré-reitorias e seus

respectivos pro-reitores € descrita abaixo:
a) Pro-Reitoria de Ensino de Graduagao

E o 6rgao da Reitoria para assuntos de ensino de graduagéo. Tem a funcéo de
executar a politica estabelecida pelos Colegiados Superiores no que diz respeito as
atividades de ensino de graduagao e de viabilizar as decisbes da Congregacéao

quanto as atividades de ensino de graduacéao.
b) Pré-Reitoria de Pesquisa e Pés-Graduagéo

E o 6rgdo responsavel pela gestdo institucional da pesquisa, e tem por
finalidade a identificagdo, o registro e a certificacdo dos grupos de pesquisa, bem
como a coordenagdo de programas de fomento, intercambio, avaliagéo e divulgagéo

das atividades e produtos de pesquisa e de programas de qualificagéo.
c) Pro-Reitoria de Gestao e Desenvolvimento de Pessoas

E o 6rgéo da Reitoria para assuntos de gestédo e desenvolvimento de pessoas.
Sao atribuigdes desta Pro-Reitoria: gerenciar os processos de provimento de cargos,
remocdo e redistribuicdo dos servidores técnicos administrativos previstos na
legislagao vigente; promover o desenvolvimento de pessoas da instituicdo; elaborar
projetos de dimensionamento do corpo de servidores técnico-administrativos; prover
as unidades de pessoal qualificado; capacitar e treinar as pessoas para o
desempenho de fung¢des técnicas e administrativas; realizar concurso publico para
técnico-administrativos e coordenar concurso publico para docentes (nos termos das
normas especificas); administrar o processamento dos dados cadastrais dos
servidores; executar o controle sistémico das operacdes de processamento de dados
para a elaboragdo da folha de pagamento dos servidores; manter e conservar o
arquivo de documentos funcionais dos servidores; analisar os processos de
progressao por titulacdo, afastamento dentro e fora do pais e licenga para
capacitacao dos servidores técnicos administrativos, emitindo pareceres; executar os
processos de progressao por merito dos servidores técnico-administrativos, emitindo
relatorios conclusivos; promover programas de atengcédo a saude, de seguranga no

trabalho, de lazer e cultura para a comunidade universitaria.
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d) Proé-Reitoria de Extensdo e Assuntos Comunitarios

A esta Pro-Reitoria compete acompanhar e avaliar o desenvolvimento de
projetos de extensao, organizar camaras de selecdo, acompanhamento e avaliagao
de projetos de extensao, coordenar programas de fomento, intercambio e divulgacao

de extensao e assuntos comunitarios.
e) Pro-Reitoria de Administragéo

A esta Pré-Reitoria e a seu pro-reitor cabem a fungdo de assinar ordens
bancarias com o ordenador de despesa; exercer a fungdo de subordenador de
despesa; coordenar a elaboracéo do plano anual de atividades e respectiva proposta
orcamentaria da Pré-Reitoria e encaminha-las ao reitor; supervisionar a elaboragao
dos programas de aquisicdo, movimentagao e controle dos materiais necessarios ao
funcionamento dos servigos e providenciar a alienagdo dos bens considerados
inserviveis; subsidiar as Unidades Administrativas e Centros de Custo com
informagbdes or¢camentarias a eles pertinentes na consecugdo de seus objetivos;
executar a programacao global das atividades da UFSJ, no que diz respeito a
execucao orgcamentaria e produzir os relatorios correspondentes para subsidiar as
atividades de planejamento; manter o registro ou a escrituragdo e o controle regular

do patriménio e suas alteracdes.
f) Pré-Reitoria de Planejamento e Desenvolvimento

A esta Pro-Reitoria e seu pré-reitor compete: articular-se com o Ministério da
Educacao e com outros érgéos financiadores; fazer a analise funcional dos érgéos da
UFSJ, propondo a revisdo de métodos, sistemas e procedimentos; coordenar a
elaboracdo da proposta orcamentaria da UFSJ, encaminhando-a com o orgamento
préprio e suas reformulagdes a Reitoria; emitir parecer sobre projetos de utilizagao de
area fisica, no ambito de sua competéncia; avaliar a execugdo da programagéao
global das atividades da UFSJ, no que diz respeito a execugdo orgcamentaria;
acompanhar a execugao dos projetos da UFSJ e formular proposta de
replanejamento orcamentario para deliberacdo dos Orgdos Colegiados Superiores;
consolidar os planos de trabalho, as propostas orcamentarias e os relatérios anuais
de gestdo dos diversos 6rgdos da UFSJ para subsidiar as deliberacées dos Orgéos

Colegiados Superiores.

g) Pro-Reitoria de Assuntos Estudantis
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Suas fungdes sdo: acompanhar e avaliar o desenvolvimento de projetos de
assisténcia estudantil; organizar camaras de sele¢gdo, acompanhamento e avaliagéo
de projetos de assisténcia estudantil; aprovar as decisbes tomadas por comissdes
temporarias constituidas pela Pro-Reitoria de Assuntos Estudantis e, quando for o
caso, encaminha-las as instancias superiores; propor ou emitir parecer sobre criacao,
alteracdo ou extingdo de acdes ou de oOrgaos voltados a assisténcia estudantil;
executar pesquisas com o intuito de diagnosticar, periodicamente, as condi¢cdes
socioecondmicas da comunidade universitaria e suas demandas assistenciais;
coordenar programas de fomento, intercambio e divulgagéo de politicas e programas

interinstitucionais de assisténcia estudantis.

Abaixo é apresentado um quadro com o histérico da ocupacgao dos cargos de
pro-reitores da UFSJ desde sua transformagcdo em universidade (2002). Sao
apresentados os cargos especificando a pro-reitoria, 0 ano em que se iniciou a
gestdo e assinalando se o cargo foi preenchido na data analisada por um pro-reitor

do sexo masculino(H) ou feminino (M).

Quadro 4: Pré-reitores na UFSJ em relagdo ao género

Ano
2003 | 2004 | 2006 | 2008 | 2012 | 2016 | 2018 2020

Cargos

HMHMHMHMHMHMHM H M

Pro-Reitoria de X X X X X X X
Pesquisa e
Pdés-Graduacéao
Pré-Reitor de X | X X X X
Extensao e
Assuntos
Comunitarios
Pro-Reitoria de X X X X X X X
Ensino de
Graduacéao
Pré-reitoria de X X | X X X X X
Administragao
Pré-Reitoria de X | X X
Assuntos Estudantis

Pro-Reitoria de X X X X X X
Gestao e
Desenvolvimento de
Pessoas
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Pro-Reitoria de X X | X X | X X X
Planejamento e
Desenvolvimento

Fonte: Dados da pesquisa 2021.

Observamos que no periodo analisado, a UFSJ possuiu 35 pro-reitores,
sendo 24 do sexo masculino e 11 do sexo feminino, ou seja, a instituicdo teve neste

periodo mais que o dobro de pro-reitores do sexo masculino.

Ressaltamos que a PROGP foi criada em 2006; antes desta data era
conhecida como Divisdo de Recursos Humanos. No quadro foram contabilizados
todos os periodos, com as antigas chefias dessa divisdo e em sequéncia as chefias
da PROGP. Salientamos que a PROAE foi um 6rgédo criado em 2016, ndo tendo

portanto dados para contabilizar em periodo anterior.

Ao analisarmos o quadro acima, constatamos que em 2004 PROGP e a
PROAD tiveram a nomeagao de mais de um(a) pro-reitor(a). Ja em 2016 este fato

ocorreu com a PROAE.

Foram listados no quadro apenas os anos em que houve nomeagdes de
pro-reitores(as); portanto, nos anos nao listados e ndo assinalados para aquela

pro-reitoria, foi mantida a mesma gestéo do ano anterior.

Observamos que desde a primeira gestao analisada a PROPE e a PROEN s6
tiveram pro-reitores do sexo masculino, e a PROGP contou apenas com pro-reitores
do sexo feminino. As demais pro-reitorias alternaram, no periodo analisado, seus

gestores entre ambos 0s sexos.
4.4 Conselhos Superiores na UFSJ

Como visto no organograma, A UFSJ possui trés Conselhos Superiores, com

representantes que sao eleitos por seus pares: 0 CONEP, o CONSU e o CONDI.

O CONSU é o 6rgao maximo, normativo, deliberativo e consultivo da UFSJ.
Ele sucedeu ao Conselho Deliberativo Superior (CONDS) desde 1° de dezembro de
2003. E composto pelos seguintes membros: reitor (presidente); vice-reitor; 1
docente por departamento (eleito pelos seus pares no respectivo departamento); 5

membros do corpo técnico-administrativo (eleitos pelos seus pares); 1 docente por
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curso de graduacgéo dos Centros da UFSJ (eleitos pelos seus pares nos respectivos
cursos); 1 membro indicado pelo presidente da Comissdo Permanente de Pessoal
Docente (CPPD); 1 membro da classe empresarial ndo pertencente aos quadros da
UFSJ; 1 membro das classes trabalhadoras do ensino nao pertencente aos quadros
da UFSJ; 4 membros do corpo discente da graduacgao (eleitos pelos seus pares); e 1

membro do corpo discente da pds-graduacéo (eleito pelos seus pares) (UFSJ, 2011).

O CONEP é o érgéo superior de coordenacgao e supervisao das atividades de
ensino, pesquisa e extensao, com fungdes normativa, deliberativa e consultiva nos
campos didatico, cientifico, cultural, artistico e de interacdo com a sociedade. E
composto por: reitor (presidente); vice-reitor; 8 docentes que atuam no ensino de
graduacgédo (eleitos pelos seus pares); 2 docentes que atuam no ensino de
pos-graduacao stricto sensu (eleitos pelos seus pares); 1 membro do corpo discente
do ensino de graduacgao (eleitos pelos seus pares); 1 membro do corpo discente do
ensino de pos-graduagao stricto sensu (eleito pelos seus pares); 2 membros do corpo
técnico-administrativo (eleitos pelos seus pares); e 1 membro da comunidade externa,

indicado pelas Associagdes Comunitarias (UFSJ, 2011).

O CONDI ¢é o o6rgao fiscalizador, normativo, deliberativo e consultivo da UFSJ
em matéria de natureza administrativa e econémico-financeira. E composto pelos
seguintes membros: reitor (presidente); vice-reitor; 1 docente indicado pelo titular da
pasta do Ministério da Educacgao, nao pertencente aos quadros da UFSJ; 4 docentes
sem funcdo administrativa (eleitos pelos seus pares); 1 membro do corpo
discente(eleitos pelos seus pares); 1 membro do corpo técnico-administrativo(eleitos
pelos seus pares); e 1 membro da comunidade externa indicado pela classe
empresarial (UFSJ, 2011).

O Quadro 5 apresenta a relacdo de homens e mulheres que compdéem 0s
Conselhos. Podemos observar que o CONEP e o CONSU possuem uma maioria de

membros do sexo masculino, enquanto o CONDI é o inverso.
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CONSELHO HOMENS MULHERES
CONEP 10 6
CONSU 33 15
CONDI 3 5

Fonte: Dados da pesquisa 2021.

4.5 Cargos de Direg¢ao (CD) na UFSJ

Para nomeagao em CD na UFSJ, segundo a Lei 8.112/90, sdo exigidos os

seguintes requisitos:

® Ser ocupante de cargo efetivo ou

® Para pessoas nao ocupantes de cargo efetivo, possuir as seguintes condigdes:

a) Nacionalidade brasileira;

b) Gozo dos direitos politicos;

c) Quitagdo das obrigagdes militares e eleitorais;

d) Nivel de escolaridade exigido para o exercicio do cargo;

e) ldade minima de dezoito anos;

f) Aptidao fisica e mental.

O ocupante de CD deve cumprir obrigatoriamente o regime de tempo integral

(40 horas semanais de trabalho), podendo ser convocado sempre que houver

interesse da administragao (BRASIL 1990; BRASIL, 1991).

Os procedimentos para a admissdo em tal cargo envolvem a indicagao pela

autoridade competente, a lista triplice para reitor e vice-reitor, a declaracao de bens e

valores, a declaracdo de acumulagao de cargos, empregos e fung¢des, com horario de

trabalho, e o termo de opgao para a forma de remuneragao do CD (UFSJ, 2021).

O ato de nomeacgao para cargo de diregao sera publicado no Diario Oficial da

Unido (D.O.U.) (BRASIL, 1990). A indicagédo de pessoas nao pertencentes ao quadro
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da instituicdo esta limitada a 10% (dez por cento) do total dos respectivos cargos e
funcbes de confianga (BRASIL, 1991).

O Quadro 6 apresenta os valores, em reais, da remuneracao para cada CD
(BRASIL, 2021). O servidor ocupante de cargo efetivo investido em cargo de diregao
podera optar pelas seguintes formas de remuneracdo: a) o valor total do CD,
acrescido do adicional por tempo de servigo; b) a diferenga entre o valor total do CD e
a remuneracgao do cargo efetivo; c) a remuneragao do cargo efetivo acrescida de 60%
do valor total do CD (UFSJ, 2021).

Quadro 6: Remuneragao dos cargos de dire¢ao

VALOR EM R$
R$ 13.474,12
R$ 11.263,53
R$ 8.842,39
R$ 6.421,26

Fonte: Dados da pesquisa 2021.

O Quadro 7 apresenta a distribuicdo dos CD da UFSJ entre homens e
mulheres. Observamos que a distribuicdo atual estda muito equilibrada entre os

géneros.

Quadro 7: A configuracao dos cargos de direcao da UFSJ

HOMENS MULHERES TOTAL
1 0 1
5 8
3 7
13 12 25
21 20 41

Fonte: Dados da pesquisa 2021.

O Gréfico 2 apresenta a distribuicdo dos CD.
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Grafico 2: Distribuicao de CD por género dos servidores

m HOMEMS
= MULHERES

cD 1 CcDr 2 CCr 3 CDr 4

Fonte: Dados da pesquisa 2021.

O Quadro 8 apresenta a distribuicdo dos CD da UFSJ por cargo especifico,
correlacionando a atribuicdo ao género do ocupante. Observamos uma maior
discrepancia na fungao de Diretor de Divisao, a qual é atribuida uma CD4, na qual 10

ocupantes sao do sexo masculino e 4 do sexo feminino.

Quadro 8: Distribuicdo de CD entre os servidores da UFSJ

TAE’S DOCENTES TOTAL GERAL
M F M F M F
ASSESSOR-CD 4 1 - - 1 1
DIRETOR DE DIVISAO - 9 4 1 - 10 4
CD4
COORDENADOR - CD4
PRESIDENTE 1 - - - 1
COMISS\PERM\VESTIB.
- CD4
VICE-DIRETOR - CD4
CHEFE DA - 1 1 2 1
ASSESSORIA - CD4
CHEFE DA AUDITORIA
INTERNA - CD4
ASSESSOR - CD3
CHEFE DA - 1 - - - 1
ASSESSORIA - CD3
CHEFE DE GABINETE -
CD3
PRO-REITOR - - 2 - 2 -
ADJUNTO - CD3
DIRETOR DE - - 1 1 1 1
DEPARTAMENTO - CD3
PRO-REITOR - CD2 - 3 3 1 3 4
VICE-REITOR - CD2 - - - 1 - 1
REITOR - CD1 - - 1 - 1 -

—_—

1
—_—
1
—
1

2

1

1

1
—

1
—_—

- 1 - - - 1

—_—
1
1
1
—_—
1

1

1

1
—

1
—_—

Fonte: Dados da pesquisa 2021.
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4.6 Fungoes Gratificadas na UFSJ

O Quadro 9 apresenta os valores, em reais, da remuneracdo para cada
Funcao Gratificada (FG); esses valores sao especificos para fungcbes destinadas as
instituicdes de ensino (BRASIL, 2021).

Quadro 9: Remuneragao das Fungdes Gratificadas especificas de instituicao de ensino

VALOR EM R$
FG 1 R$ 975,51
FG2 R$ 656,29
FG3 R$ 532,07
FG 4 R$ 270,83
FG 5 R$ 219,76

Fonte: Dados da pesquisa 2021.

O Quadro 10 apresenta a distribuicdo das FG da UFSJ por cargo especifico,
correlacionando a atribuicdio ao género do ocupante. Ressalta-se que o
preenchimento das fungdes provém de designacao do(a) reitor(a), exceto o cargo de
chefe de departamento, o qual é preenchido por eleicbes internas em cada

departamento.

Quadro 10: Distribuicdo das FG entre os servidores da UFSJ

TAE’S DOCENTES TOTAL GERAL
M F M F M F
FGR 1 - - 1 - 1 -
Chefe de setor - 5 2 - - 5 2
FG 2
Coordenador 6 2 - - 6 2
-FG2
Chefe de - - 2 1 2 1
departamento
-FG2
Ouvidor - FG 2 1 - - - 1 -
Secretério - FG 2 - 1 - - - 1
Chefe de - - 22 6 22 6
departamento
-FG 1
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Chefe de setor - 15 10 - - 15 10
Chefe de nucleo - 1 - - - 1 -

Secretario - FG 1 - 4 - - = 4
1

Secretaria de - 1 - - -
org.colegiados -
FG 1

Fonte: Dados da pesquisa 2021.

O Quadro 11 apresenta a distribuicdo das FG da UFSJ entre homens e
mulheres. Observamos que a grande maioria dos cargos sédo preenchidos por

servidores do sexo masculino.

Quadro 11: A configuragao das Fungdes Gratificadas da UFSJ

HOMENS MULHERES TOTAL
39 21 60
14 6 20
53 27 80

Fonte: Dados da pesquisa 2021.

O Grafico 3 apresenta a distribuicdo das FG na UFSJ:

Grafico 3: Distribuicao de FGs por género dos servidores

m Homens
= Mulheres

FG A4 G 2

Fonte: Dados da pesquisa 2021.
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4.7 Entrevistas semiestruturadas

Um dos objetivos especificos tracados para esta pesquisa foi Identificar a
percepcao dos dirigentes da instituicdo durante o periodo analisado (2002-2021), em
relagao a escolha dos ocupantes para tais cargos em relacéo ao género. Entao, para
alcance desse objetivo, foram realizadas entrevistas com com o atual e os
ex-Reitores da UFSJ.

Todos os sujeitos entrevistados s&o altamente escolarizados, possuindo
doutorado em suas respectivas areas de atuagdo. Possuem ampla experiéncia

académica e na gestao universitaria e grande atuagao politica no ambiente estudado.

Todos os entrevistados tiveram conhecimento sobre o teor da pesquisa antes
das entrevistas e tiveram a oportunidade de esclarecer, também, todas as suas
duvidas. Dessa forma, é natural que mesmo em perguntas mais gerais 0s

entrevistados tendam a direcionar as respostas ao assunto central da pesquisa.

Para melhor compreensao, os entrevistados foram identificados com E1 a E5,
sendo nomeados de acordo com a sequéncia do periodo de gestao: E1: Mario Neto
Borges; E2: Helvécio Luiz Reis; E3: Valéria Heloisa Kemp; E4: Sérgio Augusto Araujo

da Gama Cerqueira; E5: Marcelo Pereira de Andrade.

Diante das entrevistas realizadas, a partir das premissas teodricas
determinadas pela andlise de conteudo, os dados foram agrupados em 3 (trés)
categorias: Fatores para ocupagao dos Cargos de Direcdo; Alternancia e diversidade

em Cargos de Direcao; e Exclusdo feminina em altos cargos.
4.7.1 Categoria: Fatores para ocupagao dos Cargos de Diregao

Ao abordar o assunto sobre a configuracdo da equipe que ocupou 0s cargos

de direcdo em seus respectivos mandatos, os entrevistados salientaram:

O processo é um processo eleitoral que compde uma lista triplice da
qual é escolhida o dirigente da instituicdo. A eleicdo é um processo em
que vocé trabalha com diferentes forgas, diferentes posicbées, e nds
tivemos o maior cuidado; primeiro, para formar a chapa que foi [...] a

nossa preocupacdo com uma chapa forte, e uma das coisas que nés
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consideramos era que fosse uma professora. Isso ja foi uma

preocupacao no inicio [E1].

O entrevistado E1 destaca a preocupacao em trazer a diversidade de géneros
na composicdo da chapa que concorreu nas eleigdes internas a Reitoria, trazendo
assim uma mulher para a posi¢gdo de vice-reitora, o segundo posto mais alto na

direcao da instituicao.

O uso dos léxicos “a nossa preocupagcao com uma chapa forte, e uma das
coisas que nos consideramos era que fosse uma professora” [E1] demonstra que a
diversidade na composig¢ao da chapa é considerada pelo interlocutor como um ponto

positivo que aumenta a probabilidade da equipe ganhar as elei¢des.

Eu decidi colocar como pro-reitora de Administragcdo uma técnica; essa
foi a novidade que eu apresentei & comunidade na ocasido. E ... porque
até entdo, os cargos eram preenchidos por professores, né; as
pro-reitorias eram preenchidas por professores, técnico ndo chegava ao
nivel de primeiro escaldo ali. [...] A inovagdo que eu adotei no meu
primeiro mandato foi esta de trazer técnicos para o primeiro escalgo. [...]
Eu procurei manter ndo as mesmas pessoas, mas eu procurei manter o
numero de técnicos e de mulheres no segundo mandato [...] sem contar
a vice-reitora que era no sequndo mandato a Valéria. [...] E o fato de ter
trazido a Valéria para a vice-reitoria foi importante porque ela seria
naturalmente a minha sucessora — seria pelo menos candidata, poderia
né&o ganhar, mas de qualquer maneira seria minha sucessora, e a gente
queria fazer histéria nessa época, queria [...] que uma professora
chegasse ao cargo maximo da instituicdo. Eu posso caracterizar os

meus mandatos como dois mandatos que inovaram [E2)].

O entrevistado E2 ressalta a preocupacao de representatividade nos altos
postos de gestdo da instituicdo, ndo so6 diversificando os ocupantes em relagéo ao
género, mas também em relagao as diferentes classes de servidores publicos dentro

da instituicao.

Como ocupou o posto de reitor por dois mandatos consecutivos, E2 destaca
como diferencial em seu segundo mandato a presencga da vice-reitora — que naquele
momento, segundo E2, ja possuia o interesse de substitui-lo na Reitoria, tornando-se

a primeira reitora da instituicdo. E2 destaca que tal fato seria “fazer histéria”. Tal
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comentario demonstra que mesmo sem o conhecimento do termo teto de vidro pelos
entrevistados, na pratica, a barreira enfrentada pelas mulheres para chegarem a altos
postos sempre foi percebida, e essa chegada representa um marco aos olhos do

interlocutor.

As universidades federais adotam concurso publico com critérios iguais
para homens e mulheres para o ingresso na universidade; entéo, de
alguma forma esse tipo de entrada ja caracteriza, ja promove algum tipo
de igualdade de género nas contratagées [...]. Mas logicamente que a
gente nédo deixa de considerar as dificuldades enfrentadas pelas
mulheres para chegar ao ponto de prestar um concurso publico e
concorrer em pé de igualdade com os homens. [...] Tentei manter
alguma equidade, mas ainda sem tragar uma politica clara na diregdo de
equilibrar o numero de homens e mulheres, que ocupam Cargos de
Direcdo dentro da universidade. Mas ainda um critério que vocé vé que

assim: é 1 pra 7, bem desigual [E3].

A fala de E3 vai ao encontro da afirmagéo de Vaz (2013), que deixa claro que
na administracdo publica o teto de vidro ndo é tdo evidente devido ao ingresso
isonébmico, mas que se destaca ao nos voltarmos para os altos cargos que sao

ocupados por designagdes e nao por procedimentos isondémicos.

E3 destaca que apesar dessa preocupagao com a inclusdo feminina na
gestdo, a participagdo masculina sempre foi maior do que a feminina — o que
corrobora com estudos como o de Mourdo e Galinkin (2008), que afirmam que a
maior dificuldade da mulher ao estabelecer uma carreira na administragao publica é

acessar postos hierarquicos mais altos.

A nossa gestédo é... a gente se da conta depois que a gente monta a
equipe [...] Quando a gente constituiu a nossa equipe de gestdo, olhando
0 género, a racga, a nossa equipe é composta pelas diferencas. A gente
tem hoje um maior numero de mulheres do que de homens na gestdo. O
segundo e o terceiro cargo da gestao séo ocupados por mulheres; minha
chapa que a gente concorreu eram duas mulheres e acho que a minha
propria presenga na reitoria quebra algo: eu sou o primeiro reitor
pardo/negro. Entéo, a nossa gestao esta quebrando paradigmas: temos
negros na gestdo; no primeiro, segundo e terceiro escaldo da

universidade temos muitas mulheres; temos pessoas mais velhas,
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pessoas mais jovens; entdo, eu acho que na nossa gestdo a gente
consequiu romper paradigmas [...]. Mas a gente foi ver depois que
montou a equipe, porque a gente levou em consideragdo para montar a
equipe a competéncia das pessoas, a competéncia técnica, a visdo de

mundo, outros trabalhos anteriores em desenvolvimento [...] [E5]

O entrevistado E5 acredita que obteve éxito em sua gestdo quanto a
diversidade e a equidade de género, utilizando léxicos que destacam o grande
nuamero de participantes femininas: “A gente tem hoje um maior numero de mulheres
do que de homens na gestao”. Tal fato pode apontar para um possivel rompimento
do teto de vidro na instituicdo, mesmo que apenas para algumas mulheres. De
acordo com Xavier e Yannoulas (2019), fatores politicos e sociais podem ampliar ou

reduzir o teto de vidro.

Questionados sobre quais critérios levaram em consideragdo para a

nomeacao dos ocupantes de CD na UFSJ, responderam:

Em primeiro lugar, é sempre importante, embora eu no primeiro mandato
isso me marcou muito, primeiro escaldo, eu sempre achei que fossem
cargos de confiangca estrita do mandatéario, eu precisava escolher
pessoas proximas do meu grupo politico; entdo, eu achava que isso era
importante, até porque ja é dificil lidar com pessoas que estdo no mesmo
grupo politico, imagina se vocé convida alguém que ndo tem uma
afinidade politica com vocé, ndo é? isso pode piorar [...] A segunda coisa
era buscar pessoas que tinham perfis dentro do nosso grupo politico [...;
0s cargos eram direcionados para perfis e pessoas que tinham alguma

habilidade com o tema, com aquela area que iam trabalhar [...]. [E2]

[...] Eu busquei dentre as pessoas que eu conhecia na universidade que
tinham competéncia para trabalhar naquele cargo. Entao, primeiro eu fiz
uma lista na minha cabecga de quais eram as pessoas que eu conhecia
na universidade e que tinham competéncia para trabalhar naquele cargo
— Isso pensando no primeiro e em alguns cargos segundo escaldo
(pro-reitores e eventualmente diretores de divisdo); e em segundo lugar,
o critério de confianga. [...] Nesses critérios eu havia escolhido trés
mulheres para ocuparem cargos de primeiro escaléo [...J; eu refleti que
durante a propria gestao da Valéria (ex-reitora), ela era mulher, mas a

Reitoria tinha pouca mulher, ndo era um lugar de convivio feminino,
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especialmente professoras. Isso fez com que eu, ao entrar na Reitoria,
estivesse em contato com um grande numero de professores homens e

isso me levou a escolher professores homens [...] [E4].

Os ex-reitores E2 e E4 destacam a importancia da confianga do gestor nos
designados aos cargos: “Eu sempre achei que fossem cargos de confianga estrita do
mandatario” [E2] e “E em segundo lugar o critério de confianga, porque a gestao, ela
€ delicada” [E4].

E4 ressalta que dentre as possiveis escolhas de ocupantes que possuia, a
maioria dos individuos era do sexo masculino. Tal fato demonstra que a grande
maioria de pessoas presentes nos ambientes de decisdo sao homens e que por
diferentes fatores (como sociais, ambientais e comportamentais) as mulheres,
naquele ambiente, ndo chegaram a ter espago amplo — 0 que se torna mais um

empecilho para a quebra do teto de vidro.

Com relacdo aos Cargos de Diregdo, sempre pautamos nossa escolha
por critérios relacionados a formagao, competéncia, experiéncia na area
em questao, capacidade de lideranca, percurso profissional, entre outros
critérios. Porém, sem que houvesse uma politica explicita para inclusao
das mulheres [E3].

A competéncia técnica, pessoas que pudessem humanizar a gestao:
essa é uma outra preocupagdo nossa; pessoas que se identificassem
com o campo democratico, no sentido de debater, de dialogar, de ouvir.
Entao, foram questées importantes. Ter participado também de 6rgéos

colegiados, né? ter ocupado cargos também ja de gestéo [...] [E5].

Os entrevistados deram grande destaque as capacidades técnicas dos
ocupantes dos CD, o que € demonstrado pelos léxicos “pessoas que tinha alguma
habilidade com o tema” [E2], “formacdo, competéncia, experiéncia na area em
questao, capacidade de lideranga, percurso profissional” [E3], “Eu fiz uma lista na
minha cabeca de quais eram as pessoas que eu conhecia na universidade e que
tinham competéncia para trabalhar naquele cargo” [E4] e “A competéncia técnica,

pessoas que pudessem humanizar a gestao” [E5].

E3 ressalta ainda que n&o houve politicas de inclusdo feminina na gestéao,

sendo esta apenas uma preocupagao subjetiva de cada dirigente — 0 que corrobora



70

os estudos de Aguiar e Siqueira (2007), que acreditam que apesar da maior insergéo
e da valorizacdo das mulheres no mercado de trabalho, ainda é perceptivel que as

empresas nao tém claro em suas politicas a valorizagdo da mulher.
4.7.2 Alternancia e diversidade em Cargos de Diregao

O principio da alternancia busca diversificar os ocupantes dos cargos de
gestao e a diversidade vai além da alternancia, pois mais do que alternar a pessoa
que ocupa o cargo a intencdo é que ela seja diferente em algo dos ocupantes

anteriores.

Ao abordarmos o assunto sobre a alternancia e a diversidade de ocupantes
de CD ser algo negativo ou positivo para a instituigdo, durante as entrevistas E1

respondeu:

E importante que haja renovacgéo. Isso esta garantido pela lei, porque
um maximo que um dirigente pode ficar sdo dois mandatos. Agora, eu
acho que é Iimportante também que vocé tenha um programa
institucional em que as pessoas que vao concorrer estejam alinhadas
com esse projeto institucional, né? Entao, é uma renovagao de pessoas
e de métodos de gestdo, mas ao mesmo tempo é uma continuidade da
construgdo de um projeto institucional. Porque quem me substituiu foi o
professor Hélvécio, que era nosso pro-reitor de Administracdo, e depois
fez no segundo mandato uma eleicdo com a professora Valéria. Ai,
voltando essa questao da representatividade masculina e feminina [...]
na reeleicdo sequinte ela foi eleita como reitora, ai o vice-reitor era do
sexo masculino e ele foi o que substituiu a professora Valéria, né? Entao,
assim, houve a renovagédo de género, houve a renovagéo de areas do

conhecimento [...] A gente leva isso em consideragéo [E1].

O entrevistado E1 ressalta a importancia da alternéancia na gestdo como algo
benéfico, contudo, ressalta que tal alterndncia ndo pode causar uma ruptura
institucional — o que é demonstrado pelo uso dos léxicos “é uma renovagao de
pessoas e de métodos de gestdo, mas ao mesmo tempo € uma continuidade da
construgdo de um projeto institucional”. Tal enunciado demonstra uma preocupagéao
na manutengdo de determinados dogmas institucionais que podem ser benéficos,
mantendo e estimulando o desenvolvimento institucional, mas podem também

manter padrbes negativos que vao se perpetuar pelas diferentes gestdes.
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Eu acho que a alternédncia deve acontecer inevitavelmente, por qué?
Porque é uma forma, e eu justifiquei isso pros meus parceiros de
primeiro mandato, os que trabalharam dentro da pro-reitoria, eu falava
com eles: “Olha gente, quando eu ganhei a eleicdo eu ndo tinha a
obrigagdo de substituir os cargos do Mario, poderia ter mantido, [...] é
uma questdo de giro. [...]". Vocé vai desenvolvendo e descobrindo

quadros e é importante pra instituicdo [E2].

E2 ressalta que a alternancia possibilita a descoberta de novas pessoas com

potencial para o desenvolvimento da instituicdo, que de outra forma poderiam passar

despercebidas.

Acredito plenamente que diversidade e a alternédncia de ocupantes de
Cargos de Direcdo contribuam de forma positiva para a institui¢cdo.
Quando eu falo diversidade, eu estou falando homem e mulher, mas
estou falando também de negros, brancos, indigenas, LGBT, todos os
tipos de diversidade. Entao, eu acho que ter pessoas que trazem esse
signo da diversidade esta efetivamente promovendo a possibilidade de
inovacgéo, trazendo um outro olhar [...]. Logicamente, isso tem de estar
associado com a capacitacao e a experiéncia da pessoa, ndo pode estar
desvinculado disso, mas com isso presente eu acho que vocé traz novos
olhares, vocé traz a possibilidade das pessoas se beneficiarem, porque
elas tém a possibilidade de se colocarem no cenario do trabalho e
construir uma carreira galgando postos melhores e melhores salarios e
mesmo maior experiéncia profissional. Mas até mesmo pra propria

instituicdo que sempre traz inovagéo, sempre traz maior qualidade [E3].

E3 ressalta a diversidade na gestdo como grande fonte de empoderamento

das diferentes minorias. E pelo uso dos léxicos “esse signo da diversidade esta

efetivamente promovendo a possibilidade de inovagao”, deixa claro que essa

diversidade também pode contribuir para o desenvolvimento institucional.

A busca de diversidade € necessaria. A universidade brasileira esta
passando ainda, infelizmente, por um processo de mudanca do seu
curso. A partir da ampliagdo do numero de cursos (que se da
basicamente eu acho que em 2008), e a partir da instauragao das cotas,
a partir da lei das cotas, o corpo discente ja ganha uma outra feigdo. Eu

fui estudande da UFMG na década de 1980, em um curso de
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Engenharia. Eramos ... eu ia dizer 40 homens brancos, mas ndo, havia
duas mulheres e dois colegas que néo se identificavam como negros,
mas os brancos os identificavam. Entao, essa era a UFMG na década de
1980 no curso de Engenharia Mecéanica. Se vocé pegar o curso de
Engenharia Mecénica da UFSJ, ¢é outro curso, é um curso
majoritariamente negro, é um curso com uma grande entrada de
mulheres; ele tem uma diversidade muito grande e isso foi
extremamente benéfico pra universidade, porque ela se aproxima da
sociedade que noés vivemos. [...] Entdo, nés tivemos essa mudanga no
corpo discente e nds comegamos a ter essa mudancga no corpo docente.
Mas a gente precisa reconhecer, também, a questdo da formagdo. O
corpo docente é formado pelos profissionais que fizeram graduacgao, em
geral, mestrado e doutorado. Quem fez, quem galgou essa histéria até
2012, que foi 0 auge do final do processo de contratagdo de professores,
foram aqueles que fizeram os cursos antes das cotas. Se vocé entrou na
universidade em 2000 e terminou seu doutorado em 2010/11, vocé é
branco e provavelmente homem; se vocé veio depois disso, abre-se a
possibilidade da entrada de populagbes mais diversas nos nossos
cursos de pos-graduacgdo, o que abre a possibilidade de a gente ter a
contratacdo, mais a frente, do corpo docente com um perfil mais

diferente desse padrdo que a gente tem observado [E4].

E4 traz a discussao um elemento que dificulta a diversidade nos cargos de

gestao das universidades: o fator histérico de segregacao das minorias, que dificultou,

ou em muitos casos impossibilitou, o acesso destas a formacdo que atualmente é

exigida para a ocupacao dos cargos aqui analisados. O fator histérico e cultural que

dificultou o acesso de um grande numero de mulheres a formagao superior pode sim

ser considerado um potencializador do teto de vidro, pois, segundo Marry (2004),

apenas mulheres que dispdem de muitos recursos (como exceléncia escolar

irrepreensivel, educagao igualitaria, apoio dos parentes proximos e do cénjuge)

conseguiram romper o teto de vidro.

Ah, sim! A alternancia é imprescindivel, e tem que ser assim [...], e
preparar as pessoas mais jovens é uma tarefa nossa. [...] Mas isso nao

significa que as pessoas mais velhas vao ser dispensadas [E5].
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E5 ressalta a importancia da alternancia, contudo, sem com isso gerar a
desvalorizagao de tudo e todos que ja estdo em operagao. Em paralelo ao assunto de
género, tal afirmacao condiz com o Feminismo da Diferenca, corrente que, segundo
Rocha (2006), surge na intengdo de valorizar as caracteristicas femininas e nao

desvalorizar as demais.

Todos os entrevistados foram enfaticos ao dizer que acreditam nos beneficios
de diversificar os alternantes dos cargos de dire¢do; nenhum deles apontou qualquer
elemento negativo sobre tal fato. Os entrevistados estruturam, de forma geral, seu
vocabulario de forma a incluir na rotatividade dos ocupantes dos cargos, como
destaca E1: “Isso esta garantido pela lei, porque um maximo que um dirigente pode

ficar sdo dois mandatos” [E1].

Perguntados se acreditam que homens e mulheres possuem caracteristicas
que as levam a ser mais adequadas para desempenharem determinadas funcodes, os

sujeitos responderam:

Olha, pelo género eu acho que ndo. Eu acho que a ocupagao pra vocé
ter a diversidade que a universidade faz bem, a caracteristica mais é
pessoal, tanto do ponto de vista da formac¢édo da pessoa, quanto da
experiéncia, da trajetéria daquela pessoa, quanto também do perfil da

pessoa [E1].

Né&o. Eu ndo acho que existe diferenca nenhuma, eu acho que homens e
mulheres podem desempenhar as mesmas fungbes. Pessoas sao
diferentes em suas habilidades, competéncias, deficiéncias, e isso as
deixa em melhores ou piores condicbes para desempenharem

determinadas fungoes [E3].

Eu penso que ndo, eu acho que ndo é o género que define o que um vai
fazer ou o que o outro vai fazer, né? E um perfil que vai se constituindo
ao longo do tempo. [...] A gente estd com uma experiéncia agora na
PROGP: nés sempre tivemos mulheres e agora nés temos um homem,
Jjovem, mas a gente ndo levou em consideragdo se era homem ou
mulher, a gente levou em consideracdo o perfil, de diadlogo, de
aproximacdo de ideias, ja vinha trabalhando em grupos de trabalho

como o Conselho Universitario [...] [E5].
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E1, E3 e ES afirmam que n&o acreditam em diferengcas sexuais femininas e
masculinas que ocasionam na diferenca da distribuicdo do trabalho, podendo a
mesma fungao ser designada a homens e/ou mulheres. Entretanto, essa visdo esta
em desacordo a de pesquisadores como Hirata e Kergoat (2005), que afirmam que a
divisdo sexual do trabalho é a forma de divisdo do trabalho social decorrente das
relagdes sociais entre os sexos, na qual ocorre a apropriagao pelos homens das
fungdes com maior valor social adicionado. Ressalta-se a importancia de gestores
que nao condicionem a ocupacao de cargos a questdes sexuais, para que dessa

forma haja mais espacos para a participacéo feminina em diferentes frentes.

Eu acho qua é muito complexo falar sobre isso, porque existem
inumeros fatores sobre isso. Eu acho que existe uma questao cultural ai,
né? E influencia esse processo de empoderamento. Essa influéncia nao
€ sO0 na decisdo de quem vai nomear — no caso, o reitor —, como
influencia os nomeaveis que, de repente, ndo se colocam, ndo se
manifestam com interesse. [...] Tem gente que tem disposi¢cdo e quer
ocupar Cargo de Dire¢éo na instituicdo e de alguma maneira se coloca,
mas tem gente que néo se coloca de jeito nenhum [...]. Entdo, eu acho
que essa influéncia, essa cultura influencia tanto quem nomeia quanto

quem é nomeado, que também né&o se coloca pra isso [...] [E2].

Apesar de nao usar expressdes claras em sua fala que corroborem com a
diferenciagao de perfis masculinos e femininos, E2 deixa transparecer pelo contexto
de seu enunciado que diferengas culturais influenciam em uma divisdo sexual do
trabalho; contudo, E2 ressalta que essa divisdo pode ocorrer por parte do dirigente e
também por parte dos servidores da instituicdo: “Eu acho que existe uma questao
cultural ai, né? E influencia esse processo de empoderamento. Essa influéncia néo é
s6 na decisdo de quem vai homear — no caso, o0 reitor —, como influencia os

nomeaveis que, de repente, ndo se colocam, ndo se manifestam com interesse ”.

Eu néo vejo por ai ndo. Eu acho que pode ser até que algum dia a
ciéncia nos diga que estatisticamente ha uma tendéncia masculina...,
néo sei, pode até haver uma tendéncia em numeros estatisticos, mas
em termos de iguais ndo. A gente tem um grande numero de mulheres
que tem habilidades em areas como Matematica e afins. [...] Eu acho
que ai é, eu ndo sei, existe um problema de interesse talvez; eu ndo sei,

mas eu acho que ndo é muito por ai ndo, eu acho que dentro da
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universidade vai depender da competéncia de cada um, tem homens e
tem mulheres, todos eles passaram por um processo de formacéo, e de
um processo pra serem servidores da universidade. Entdo, eu ndo vejo

porque tratar de maneira diferente [E4].

E2 e E4 destacam que pode haver uma menor predisposicdo da mulher para
ocuparem tais cargos. Silva (2020) alega que um dos fatores para a existéncia do
teto de vidro é a menor predisposicao das mulheres para ocupar cargos de chefia.
Dentre os fatores para isso, a autora destaca auséncia de ambicao, fatores
psicolégicos e a divisdo sexual do trabalho que sobrecarregam as mulheres com

atividades domésticas e atividades de cuidados com os filhos e os demais familiares.

Vaz (2013) também corrobora com esse pensamento ao afirmar que diversos
trabalhos académicos demonstram que a relagédo entre a vida profissional e pessoal
das mulheres impacta na divisao sexual do trabalho, pois as mulheres se
autoexcluem de cargos de lideranga e de maior prestigio e remuneragdo, tanto
porque internalizam normas sociais que condenam a associacdo do feminino a
ambicdo profissional, quanto por elas tentarem evitar obstaculos em suas vidas

pessoais, que sao potencializados em posi¢cdes de poder.
4.7.3 Exclusao feminina em altos cargos

Questionados sobre quais fatores levam ao menor numero de mulheres

ocupando altos cargos em universidades federais, os sujeitos responderam:

Tem sim, né? A cultura. A cultura, ndo é s6 a brasileira, mas
particularmente a brasileira, ela € muito machista. E isso vem de muitos
anos, entdo, é dificil vocé romper essa barreira. E uma distorgdo
certamente, mas é cultura. Comeca la no processo eleitoral, as mulheres
votaram... Entdo, é uma cultura que vem prevalecendo ao longo do
tempo e, por isso, hoje ainda tem distorgbes bastantes significativas
[E1].

Entéo, eu vou falar pra vocé a mesma coisa que eu falei quando eu disse
sobre cultura. Vocé sabe que hoje existe cota, uma cota minima para
candidatas mulheres a cargos politicos; os partidos tém que, ao langar o
seu grupo de candidatos, obrigatoriamente ter o minimo de mulheres. [...]
Eu participei disso efetivamente; é um sacrificio encontrar mulheres

dispostas a participarem, e eu t6 falando de uma exigéncia legal, porque
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se vocé néo tiver, aquela chapa, aquele grupo ndo sera formado, a
justica eleitoral ndo aprova [...] Eu acho que tem as duas coisas: tem a
questao do machismo que predomina, ainda somos uma sociedade
machista, mas a mulher também ndo se coloca, eu acho que, por
questbes culturais, ela ndo se coloca também; a maioria prefere nao
‘mexer nesse vespeiro”. E eu acho que a medida que mais mulheres
estiverem participando e que mais mulheres forem mostrando, mais

mulheres véo se interessar [...] [E2].

Os entrevistados E1 e E2 ressaltam questdes culturais como preponderantes
para a questao. Eles utilizam percursos semanticos e fazem escolhas lexicais para
destacar fortemente o papel da cultura machista que € presente em nosso pais. Tais
discursos refletem linguisticamente, pois reproduzem sentidos que sao socialmente
aceitos, seguindo o modelo de sociedade patriarcal definida por Weber (1991): “A
cultura, ndo é s6 a brasileira, mas particularmente a brasileira, ela € muito machista”

[E1] e “eu acho que, por questdes culturais, ela ndo se coloca também” [E2].

E2 faz referéncia a alteracdo da Lei 9.504/1997 que, de acordo com Ferri e
Oliveira (2020), estabelece normas para as elei¢des, como a obrigatoriedade minima
de 30% de participacido do sexo feminino nos pleitos eleitorais. As autoras ressaltam
que a ocupacdo das mulheres em cargos publicos eletivos ainda € pequena,
principalmente considerando que elas sdo a maioria da populagdo. Para as autoras,
a desigualdade de género é elemento inerente a divisdo sexual do trabalho,
principalmente nos campos do poder. Elas destacam que os trabalhos domésticos
(mesmo os remunerados) sdo ocupados em extrema maioria por mulheres — o que
reforca os ideais tradicionais de desigualdade de géneros e as posi¢cdes de poder no

mercado de trabalho.

Eu acho que faltam politicas de apoio, capacitacdo e valorizagdo do
trabalho feminino nas instituicbes federais de ensino em todo o pais, nao
é prerrogativa da nossa instituicdo. [...] Eu participei de féruns da Andifes
[...] e eu ndo me lembro de ver a questdo da mulher como uma politica
nesses foruns, e hoje eu ja vejo que comegam a surgir editais de
pequisa, extensdo, iniciacdo cientifica que valorizam o fato de a
mulher/méae ter necessidade de maior apoio para o cuidado dos filhos e

mais tempo para se dedicar ao trabalho cientifico [...] [E3].
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E3 foca seu enunciado na falta de politicas para a inclusdo feminina: “faltam
politicas de apoio, capacitagcao e valorizagdo do trabalho feminino”. Essa visao
corrobora o afirmado por Aguiar e Siqueira (2007), que acreditam que ainda é
perceptivel que as empresas nao tém claro em suas politicas a valorizagdo da

mulher.

[...] Eu acho que talvez porque elas enfrentem maior resisténcia, as
mulheres que la estdo sdo pessoas de uma capacidade acima da média
[...] Por que as mulheres tém dificuldade? Eu realmente acho que em
parte por (vou falar um pouco do que eu vejo dentro da UFSJ, da
universidade) as mulheres eram dentro da carreira docente uma minoria
pequena, foi a expansdo do Reuni que aumentou de maneira
significativa a participagdo das mulheres; até pela natureza dos cursos
que foram abertos, as mulheres estdo mais presentes nos cursos da

area de saude, né? [E4].

E4 acredita que a baixa representatividade feminina na gestao universitaria é
oriunda de uma estrutura que propiciou um menor numero de mulheres em cargos
publicos nas universidades federais nos anos anteriores. E4 também destaca que o
maior numero de cursos com maior participagao feminina no corpo docente contribui
para uma possivel mudanga de cenario, o que corrobora Mouréo e Galinkin (2008),
que destacam que ha uma maior participacdo feminina nas areas de educacéo,
saude e assisténcia social € uma menor nas areas mais tradicionais, como

engenharia.

O entrevistado utiliza a expressao “Eu acho que talvez porque elas enfrentem
maior resisténcia, as mulheres que la estdo sao pessoas de uma capacidade acima
da média” [E4]. Esse pensamento vai ao encontro do afirmado por Miltersteiner,
Oliveira, Hryniewicz, Sant‘Anna e Moura (2020), de que para alcangar melhores
posicoes nas organizagdes, as mulheres precisam (além de maior escolaridade e
competéncia técnica) compensar os estereotipos de fragilidade e as barreiras a
ascensao, sejam elas tangiveis ou intangiveis, fazendo com que suas capacidades

realmente estejam acima da média de outros ocupantes de mesmo cargo.

Eu acho que a prépria questao que vai refletir nas nossas docentes da
casa, em geral, € a propria visdo ainda que a sociedade tem das

mulheres, de como, as vezes, eu vejo isso de como colegas que s&o
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reitores e as companheiras que sao reitoras quando é um homem
falando, quando é o reitor sdo tratados de uma forma, quando é a reitora
€ outro tom; entdo, isso é muito cruel. [...] Entao, eu acho que temos
essa barreira dessa histéria da mulher, da sociedade; mulheres que
ocupam o0 mesmo posto e as vezes sem motivo o salario dela é menor
que do homem; ou outra, as vezes ela tem a mesma formag¢ao ou uma
formagéo até superior e no mesmo cargo ganha menos do que o
homem. Entao, acho que isso se reflete na universidade. E tem uma
questédo também que é o direito a maternidade, acho que a sociedade
tem o direito de ser mde como €& o direito de ser pai, sobre a
maternagem, sobre a paternagem a mesma responsabilidade, mas
quando um homem chega no seu ambiente de trabalho e fala que vai ser
pai, é uma festa, é capaz de ser promovido, mostra a capacidade (“isso
que é ser homem”), e a mulher quando chega no seu trabalho e fala que
vai ser mae, ja comega um problema: se ela vai ser mae, vai se afastar,
como fica essa situacao, quem substitui? Quando ela volta ainda corre o
risco de demisséo; infelizmente a gente vive isso ainda. |[...]
Naturalmente, quando nos tornamos pais ou maes, nés temos um tempo
a ser dedicado aquela crianga e isso é natural. [...] Talvez isso seja um
problema social que reflete em todas as estruturas, mas isso é a grande

luta para que a gente possa ter mais professoras na gestéao [E5].

Outro ponto destacado por E5 é a maternidade como dificultante social para o
crescimento feminino na carreira: “quando chega no seu trabalho e fala que vai ser
mae, ja comega um problema”, o que reafirma o estudo dos Indicadores Sociais Das
Mulheres No Brasil (2021) para o qual, no Brasil, as mulheres dedicam aos cuidados
de pessoas ou afazeres domésticos quase o dobro de tempo que os homens, e
demonstra que quanto maior o tempo de dedicacédo aos afazeres domésticos (como

os cuidados com os filhos), o rendimento da mulher € menor.

Serafim e Bendassolli (2006) também trazem a questdo da maternidade a
discussao dos dificultantes femininos ao acesso a altos postos de gestao; os autores
entendem que o conflito entre carreira e maternidade é responsavel pela timida
presenca das mulheres em cargos estratégicos, pois elas estdo menos dispostas a
perdas na maternidade caso optem pelo sucesso profissional e pelas imposi¢des do

mundo corporativo.
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Perguntados se enxergam que a UFSJ possui ou ja possuiu um ambiente de
estimulo a participacdo feminina nas esferas decisorias, se em suas respectivas
gestdes houve medidas para estimular a participacdo feminina e sobre quais

mudangas acham que ainda sao necessarias, 0s sujeitos responderam:

Noés sempre tivemos essa preocupagéo na cabeca, até usamos iSso € 0S
fatos comprovam isso. As duas chapas que eu participei sdo duas
chapas com representacdo feminina, a ocupacdo dos cargos nos
sempre preocupamos... que tivesse a diversidade em todos os aspectos,
né? Mas assim, ndo houve um plano institucional nesse sentido. Houve
uma boa vontade e um interesse em fazer isso, € as oportunidades
surgindo. [...] Eu acredito que o seu trabalho possa jogar luz nesse
assunto [E1].

[...] Eu implantei na época [no mandato] bolsas de incentivo a
qualificacdo de técnicos para aperfeicoar, eles teriam bolsa da
universidade. Eu cheguei a organizar isso. [...] Eu acho que tem espaco,
se vocé me perguntar hoje, eu acho que tem muito espago, embora eu
esteja um pouco distante da universidade, eu imagino que ndo mudou
muito o numero de mulheres em cargos de diregdo, eu té falando em
primeiro escaldo, né, em coordenadorias tem muita, talvez chefias de
departamento ha muito, talvez até por essa concepg¢édo machista mesmo,
né? “Isso ai eu ndo queria mexer ndo, isso é coisa de mulher’, essa
coisa machista de achar que isso ndo é coisa pra homem e de achar que
coisa pra homem é cargo mais de nivel superior, mais alto na hierarquia,
entao, eu acho que ndo mudou muito. [...] Se eu tivesse na reitoria hoje
eu teria muito mais mulheres em cargos de dire¢éo [...]. Os reitores tém
que comecgar a refletir sobre isso, sobre politicas, e quebrar essa barreira

mesmo [E2].

Penso que na maior parte das gestoes houve sensibilidade para alargar
0s espagos para participagdo das mulheres na gestdo. Mas vejo que as
acbes concretas ainda foram muito timidas. [...] Eu acho que divulgar os

trabalhos femininos também é muito importante [E3].

Eu peguei um periodo extremamente dificil, ainda como vice-reitor eu
tive que assumir a parte de gestdo financeira, a parte de gestao
orgamentaria da universidade, porque a nossa universidade estava tao

acostumada ja ha varios anos a correr com a execugao orgcamentaria



80

para ndo sobrar dinheiro no final do ano, era a sua missao,; entdo [com o
corte de verbas do governo], eu tive que implementar mecanismos de
controle, ainda na gestdo da Valéria. [...] Infelizmente, ndo foi possivel
imaginar, trabalhar mecanismos para a participa¢céd da mulher, do negro,
do deficiente fisico [E4].

A maioria dos entrevistados destaca a preocupacgao constante das gestdes da
UFSJ na inclusdo feminina na alta gestdo, o que € demonstrado pelas selecdes
lexicais “sempre tivemos essa preocupacao na cabega” [E1], “se eu tivesse na reitoria
hoje eu teria muito mais mulheres em cargos de direcao” [E2], “na maior parte das
gestdes houve sensibilidade para alargar os espagos para participagao das mulheres
na gestdo” [E3] e “a participagdo das mulheres nos nossos conselhos € muito boa”
[E5].

E3 e E4 destacam que nao houve possibilidade de focar esforgos em politicas
com tal finalidade devido a grandes desafios impostos as suas gestdes: “Isso se
considerarmos a peso e grandiosidade da tarefa de implantagdo da instituicdo. O
foco ficou ai“ [E3]; “Na minha gestéo, eu vou dizer isso porque foi 0 que consumiu o
nosso tempo, foi um momento de perda de or¢camento, de capital de custeio, com

obras ainda iniciadas e precisando ser concluidas” [E4].

Uma questao que eu acho importante, ndo so6 para as mulheres, mas em
geral, é a formacdo de novas liderangas, criar espagos para que a gente
possa criar novas liderangas, entre elas as mulheres, até porque faz
sentido, a nossa populacdo aponta pra isso, né — nas pesquisas do IBGE
que ndés somos uma nagdo também de negros né —, eu acho que a
formacédo de liderangas possa induzir as mulheres a ocuparem esses
espagos, assim como tem sido ocupadas na nossa gestdo; até porque
as gestdes sdo passageiras, mas as pessoas ficam e eu espero que isso
possa repercurtir. Nos temos falado muito também, mas isso ai nos
vamos trabalhar depois, a propria questdo da maternidade e da
paternidade; a maternidade nédo pode ser vista como aquilo que vai
atrapalhar a carreira dos nossos servidores. Entao, sdo coisas ainda que
a gente precisa trabalhar, mas a participagcdo das mulheres nos nossos
Conselhos é muito boa [...]. S0 nesses espagos que a gente tem que

estimular a participagéo [E5].
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E5 destaca programas que pretendem ser implementados na atual gestao da
instituicdo, principalmente com o foco nas mulheres mées: “Isso ai nés vamos

trabalhar depois a prépria questdo da maternidade e da paternidade”.

Ao questionamento de possiveis melhorias para participagcao feminina na
gestado, E1 e E3 destacam a divulgacao de trabalhos sobre a participagao feminina e
trabalhos de sucesso femininos: “Eu acredito que o seu trabalho possa jogar luz
nesse assunto” [E1]; “Eu acho que divulgar os trabalhos femininos também & muito

importante” [E3].

Sobre esse assunto, E2 ressalta a importancia da criacdo de politicas
oriundas dos dirigentes institucionais: “Os reitores tém que comecar a refletir sobre

isso, sobre politicas e quebrar essa barreira mesmo”.
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5 CONSIDERAGOES FINAIS

O presente estudo foi realizado com o intuito de analisar os Cargos de
Direcao (CD), em relagdao ao género de seu ocupante, na UFSJ. Para isso foi
realizado um levantamento documental nos portais publicos da instituicdo e do
Governo Federal e entrevistas semiestruturadas com o atual e os ex-reitores da

universidade.

No desenvolvimento da dissertagéo, foi proposto como objetivo especifico
constatar se a ocupagao dos CD na UFSJ ocorreu por homens e/ou mulheres. Por
meio dos dados coletados nos portais institucionais, foi observado que ha uma
tendéncia atual na instituicdo de uma equidade na ocupagédo dos cargos da alta
gestédo entre homens e mulheres. Apesar de so ter contado com 1 (uma) reitora em
sua existéncia, a UFSJ ja teve 3 (trés) vice-reitoras desde a sua federalizagao (2002),

inclusive atualmente temos uma mulher ocupando tal posi¢ao.

Tal preocupagcdo demonstra que a instituicdo tem sido cada vez mais um
reflexo da sociedade, pois, ao longo dos anos, os discursos e as preocupagdes com
a inclusdo da mulher sdo crescentes — apesar disso nem sempre se manifestar

expressivamente na pratica.

No primeiro escaldo da instituicdo — pré-reitores(as) —, a distribuicdo teve
uma participagdo quantitativa equilibrada entre homens e mulheres na instituicao;
entretanto, houve uma predominancia de ocupantes femininas na PROGP e uma
predominancia masculina de ocupantes na PROEN, o que aponta para uma possivel

divisdo sexual do trabalho nesses setores.

Ao verificar se a UFSJ possui normas ou regulamentos vigentes que
incentivem o desenvolvimento de mulheres em suas carreiras — outro objetivo
especifico da presente pesquisa —, pode-se afirmar que nao foram encontrados
documentos oficiais da instituicdo com tal finalidade. Isso corrobora a fala dos
entrevistados que afirmaram nao haver politicas com tal finalidade na instituicio:
“Penso que na maior parte das gestdes houve sensibilidade para alargar os espagos
para participacdo das mulheres na gestao. Mas vejo que as ag¢des concretas ainda

foram muito timidas” [E3].
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Outro objetivo especifico foi identificar a percepgdo dos dirigentes da
instituicdo durante o periodo analisado, em relacdo a escolha dos ocupantes para
tais cargos em relagéo ao género, o que foi obtido pelas entrevistas semiestruturadas.
A maioria dos dirigentes e ex-dirigentes da instituicdo acredita que a instituigao
sempre foi sensivel a essa questdo, entretanto, ndo houve politicas claras de

incentivo a participagdo das mulheres na gestao.

Para alcancgar o objetivo de indicar proposi¢des que possibilitem gerar mais
inclusdo de género na ocupagao dos cargos de direcdo para UFSJ, foi questionado
aos entrevistados, com suas vastas experiéncias na gestdo universitaria, que
indicassem possiveis caminhos a serem percorridos para o alcance dessa inclusao
na instituigdo. Com o intuito de atender a este objetivo foi elaborado também o

Relatério Técnico (Apéndice).

Foram levantados como importantes fatores a divulgagao de trabalhos sobre
a participacao feminina e trabalhos de sucesso femininos: “Eu acredito que o seu
trabalho possa jogar luz nesse assunto” [E1]; “Eu acho que divulgar os trabalhos
femininos também é muito importante” [E3]. Outro fator ressaltado € a importancia da
criacdo de politicas oriundas dos dirigentes institucionais: “Os reitores tém que
comecar a refletir sobre isso, sobre politicas e quebrar essa barreira mesmo” [E2]. A
gestao atual destaca programas que pretendem ser implementados na instituicao,
principalmente com o foco nas mulheres maes: “Isso ai nés vamos trabalhar depois,

a propria questdo da maternidade e da paternidade” [E5].

Diante dos resultados descritos, ressalta-se a contribuicdo do presente
trabalho para o campo de estudos sobre a tematica de género no mercado de
trabalho. Como um estudo de caso, este trabalho ressalta a realidade especifica da
instituicdo analisada; entende-se que os resultados aqui encontrados podem ser
replicados para outras instituicbes de semelhante porte, mas resultados diferentes
também sdo uma possibilidade, considerando a diversidade de ambientes

organizacionais.

Apesar de a universidade ser recente e sua sede situar-se em uma cidade
tradicional do interior (ainda muito baseada em valores patriarcais), a instituicao
demonstra um olhar para a inclusdo feminina que vem sendo crescente ao longo dos

anos. Tal posicionamento da instituicdo serve de espelho para a sociedade na qual
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esta inserida, que pode se ver representada nela e/ou buscar nela inspiragéo para
suas modificagdes. As instituicbes de ensino sdo formadoras de opinido social e
contribuem nao sé para a formacéao técnica de novos profissionais, mas também para
o desenvolvimento de suas crengas e valores. Entretanto, as barreiras encontradas
pelas mulheres da instituicdo para alcangar os postos da alta gestdo ainda sao
grandes, e cabe a gestdo da instituicdo sensibilizar seu olhar para essa questao e

buscar criar politicas de valorizagao e de estimulo a participagao feminina na gestao.

Entende-se que as principais limitagdes da pesquisa sado as entrevistas
terem sido realizadas em plataforma digital o que nao possibilita uma completa
interagdo entre entrevistado e entrevistador. Outro ponto entendido como limitante
para a pesquisa € o papel da entrevistadora face aos entrevistados, uma mulher em
posicao hierarquica inferior dentro da instituicdo e com menor grau de escolaridade, o

que pode influenciar as respostas ao longo das entrevistas.

Como possibilidade para futuros estudos, sugere-se o aprofundamento em
politicas e programas institucionais para a valorizagdo do trabalho feminino nas
instituicdes publicas, averiguando a efetividade de tais politicas e a possibilidade de
replicacdo em demais instituigdes. Outra possibilidade para futuros estudos é
analisar a mesma perspectiva segundo a otica das mulheres que ocuparam o0s

postos de chefia no periodo analisado.
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APENDICE 1 — Carta convite

Prezado(a) Prof.? Dr.? xxxxxx, Ex-Reitor(a) da Universidade Federal de Sao Joao
del-Rei (UFSJ)

Eu, Luana Leticia de Oliveira Alves, sou mestranda e técnica administrativa
da UFSJ, cursando atualmente o Mestrado Profissional em Administracido Publica

(Profiap) nessa instituicdo sob a orientagado do Professor Doutor Pablo Luiz Martins.

Como requisito para a conclusdo de meu mestrado, estou desenvolvendo a
dissertagdo “O GENERO NA OCUPACAO DOS CARGOS DE DIRECAO NA
UNIVERSIDADE FEDERAL DE SAO JOAO DEL-REI: O TETO DE VIDRO DA
ADMINISTRACAO PUBLICA”, que tem como objetivo analisar a ocupagdo dos
cargos de direcao na Universidade Federal de Sao Joao del-Rei (UFSJ) em relagéo a
escolha de homens e mulheres para tais posi¢cdes. Por meio desse processo
busca-se identificar se a UFSJ possui o teto de vidro da administragao publica, que é
a dificuldade do acesso das mulheres aos altos postos de gestdo e, se sim, como e

porque isso ocorre.

A metodologia de pesquisa para a coleta de dados busca, além de uma
analise documental, realizar entrevistas com Reitosr e Ex-Reitores da UFSJ a fim de
analisar a percepgdo destes sobre a gestdo feminina ao longo dos anos na

instituicao.

Devido ao exposto, vimos, por meio deste, convidar-lhe para participar da
entrevista semiestruturada que compora a pesquisa. Ressaltamos que a sua
participacado é de fundamental importancia para o éxito do trabalho, tendo em vista
que dentro do recorte temporal da pesquisa, que se estende da federalizacdo da

UFSJ até o ano de 2021, temos um numero limitado de Reitores e Ex-Reitores.

Esperamos que tal pesquisa possa contribuir para o incentivo da participacéo
feminina em cargos de gestdo, ampliando assim os resultados obtidos pela UFSJ e
auxiliando no desenvolvimento de uma sociedade mais equiparada em relagcéo a

géneros.

Luana Leticia de Oliveira Alves

Orientador: Pablo Luiz Martins
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Caso o(a) senhor(a) concorde em participar da entrevista, agendaremos uma

data para a realizagdo da mesma de forma on-line por plataformas digitais. A
entrevista sera rapida, contando com poucas perguntas, com a intencdo de ser

objetiva e ndo ocupar muito de seu tempo. Conduzirdo a entrevista a mestranda e
seu orientador.

A disposicdo para quaisquer esclarecimentos que se fizerem necessarios.

Gratos pela atengao.

Luana Leticia de Oliveira Alves e
Pablo Luiz Martins

Luana Leticia de Oliveira Alves

Orientador: Pablo Luiz Martins



APENDICE 2 — Termo de Consentimento Livre e Esclarecido

Eu
estou de acordo em participar da entrevista “O GENERO NA OCUPACAO DOS
CARGOS DE DIRECAO NA UNIVERSIDADE FEDERAL DE SAO JOAO DEL-REI: O
TETO DE VIDRO DA ADMINISTRACAO PUBLICA”. Fui informado (a) que o estudo

faz parte da conclusdo do Mestrado Profissional em Administragdo Publica (Profiap)

da Universidade Federal de Sdo Joao del-Rei da discente Luana Leticia de Oliveira
Alves sob a orientagdo do Professor Doutor Pablo Luiz Martins. Fui informado (a),
ainda, dos beneficios que tal pesquisa pode trazer a instituicdo estudada e da
garantia de receber resposta a qualquer pergunta ou esclarecimento a qualquer
duvida sobre todos os aspectos relacionados a pesquisa. Estou ciente de que os
meus dados serao mantidos em sigilo, preservando a minha identidade durante a
entrevista e escrita do trabalho. Afirmo, também que estou de acordo com a gravagéao
da entrevista com o unico intuito de facilitar o registro dos dados pelos pesquisadores
e que tal gravagao jamais podera ser compartilhada ou divulgada em qualquer meio

sem minha expressa autorizagao anterior.

Assinatura

Luana Leticia de Oliveira Alves

Orientador: Pablo Luiz Martins



APENDICE 3 — Roteiro de entrevista semiestruturada

1. Como vocé caracteriza a ocupagao dos Cargos de Direcao na UFSJ durante sua

gestao?

2. Quais critérios vocé levou em consideragao para a nomeacao dos ocupantes de

Cargos de Diregao na UFSJ durante sua gestao?

3. Vocé acredita que a diversidade e a alternancia de ocupantes de Cargos de

Direcao contribua de forma negativa ou positiva para a instituicdo? Exemplifique.

4. Em alguns cargos, foi observado que, ao longo do tempo na UFSJ, houve uma
predominancia de ocupagao ou masculina ou feminina. Vocé acredita que homens e
mulheres possuem caracteristicas que os levam a ser mais adequados para

desempenharem determinadas fung¢des?

5. Pesquisas demonstram que a participagao feminina em cargos de alta gestao é
inferior @ masculina, inclusive na gestao universitaria (segundo site da Andifes das 67
universidades federais brasileiras apenas 12 sdo geridas por mulheres). Devido a sua
experiéncia na gestdo universitaria, quais fatores, em sua visdo, levam ao menor

numero de mulheres ocupando altos cargos em Universidades Federais?

Vocé enxerga que a UFSJ possui ou ja possuiu um ambiente de estimulo a
participacao feminina nas esferas decisorias ? Em sua gestao houveram medidas
para estimular a participacao feminina? E quais mudangas vocé acha que ainda sao

necessarias?

Luana Leticia de Oliveira Alves

Orientador: Pablo Luiz Martins
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APENDICE 4 — Relatério técnico

O GENERO NA OCUPAGAO DOS CARGOS DE DIREGAO NA UNIVERSIDADE
FEDERAL DE SAO JOAO DEL-REI: O TETO DE VIDRO DA ADMINISTRACAO
PUBLICA

Luana Leticia de Oliveira Alves

Orientador: Pablo Luiz Martins



Resumo

A pesquisa que originou este produto buscou avaliar a ocupagdo nos cargos de

diregdo da UFSJ em relagdo ao género de seu ocupante. Esse relatorio visa

descrever de forma mais grafica e visual os dados obtidos na pesquisa, com o intuito

de facilitar a leitura e promover maior divulgacdo dos dados. Por anos as mulheres

vém sendo segregadas no mercado de trabalho, principalmente no acesso aos

cargos de mais alto nivel na hierarquia institucional. A esse fendmeno € dado o nome

de Teto de Vidro. Esse fendmeno foi analisado na UFSJ e, apods a analise, pode-se

verificar que ao passar dos anos a instituicdo esta tendo uma ocupacao cada vez

mais equilibrada entre os géneros.
Instituicao Analisada

A Universidade Federal de Sao Joédo
del-Rei (UFSJ) foi instituida pela Lei
7.555, de 18/12/1986, como Fundagao
de Ensino Superior de Sao Joao del-Rei
(Funrei). Ela foi resultado da unido e
federalizacdo de duas instituigdes: a
Faculdade Dom Bosco de Filosofia,
Ciéncias e Letras, criada em 1970, e a
Fundagdo Municipal de Sao Joao
del-Rei, fundada em 1953. A Funrei foi
transformada em Universidade em

19/04/2002 meio da Lei 10.425.

A UFSJ tem sede e foro na cidade de
Sao Joao del-Rei com trés campi e um
centro cultural nesta cidade. Entre 2007
e 2008, a UFSJ criou trés unidades
educacionais em outros municipios de
Gerais: o0

Minas Campus Alto

Paraopeba, localizado na divisa entre os
municipios de Congonhas e Ouro
Branco; o Campus Sete Lagoas, na
cidade

homénima; e o Campus

Centro-Oeste Dona Lindu, situado no

municipio de Divinopolis.

Em 2021 a UFSJ contava com 49 cursos
de graduacéao presenciais e 4 cursos de
graduacdo a distancia, além de 30
programas de mestrado e 7 de
doutorado totalizando mais de 13.000

(treze mil) alunos.

Luana Leticia de Oliveira Alves

Orientador: Pablo Luiz Martins



Publico-alvo

Gestao universitaria da Universidade Federal de Sao

Joao del-Rei.

Descrigao da situagcao problema

O Brasil € um pais que se desenvolveu sob uma autoridade patriarcal, que
conforme caracteriza Werber (1991), € um caso especial de poder, onde a vontade
que prevalece é a do senhor e os demais membros da familia e os servos apenas
cumprem essa vontade. A autoridade patriarcal se baseia na tradigao, ou seja, na

crenga da inviolabilidade do que foi sempre assim.

Sob essa base, a sociedade brasileira, que era primordialmente rural, comegou a
migrar para as cidades e se industrializar. Essa industrializac&o do trabalho levou a
uma insercdo da mulher no mercado de trabalho. Tal insercdo oportunizou
mudangas nos padrdes culturais e sociais, levando a sociedade a repensar o papel
da mulher (PIMENTA, 2019). Porém, mesmo apés anos dessa inclusao no mercado

de trabalho, a mao de obra feminina ainda conta com particularidades.

Na administragdo publica, conforme Mourdo e Galinkin (2008), temos uma grande
insercado feminina, em parte por ela fornecer servicos que sao considerados
socialmente como femininos, como educacgao, assisténcia social e saude, em parte
porque os critérios de sele¢ao sdo mais isondmicos, por meio de concursos publicos.
Contudo as profissionais femininas ainda encontram muitas barreiras nesse setor,
principalmente para a ascensdo na carreira. A grande questdo da busca por
equidade esta no que é valorizado apds o ingresso na administragao publica, como o
acesso a cargos de chefia e assessoramento e a distribuicdo de tarefas,
perpassando por questdes de abuso, discriminagcdo e desvalorizagdo do trabalho

desenvolvido.

As barreiras e as dificuldades que as mulheres enfrentam para chegar aos cargos
mais altos da administracdo publica sdo chamadas na literatura de teto de vidro. A
metafora do teto de vidro ou glass ceiling foi introduzida no final dos anos 1970 nos
Estados Unidos (MARRY; POCHIC, 2017).

Luana Leticia de Oliveira Alves 3
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O conceito de origem norte americana foi utilizado pela primeira vez com Morrison et
al. (1987) estritamente fundamentado em uma questado de género e se popularizou
entre 0 movimento feminista, resultando na formacédo de uma comissao federal, em
1991, que tinha como objetivo de identificar os obstaculos impeditivos a progressao

na carreira das mulheres americanas (ANDRADE, 2010).

O teto de vidro faz com que as mulheres precisem ser excepcionais para
atingirem as altas posigdes em cargos de gestdo e além disso faz com que elas lidem
com enormes pressdes sociais e psicolégicas (BUCKMASTER, 2004). Apenas a
eliminagao desse teto de vidro pode ajudar a garantir a igualdade de oportunidades e

0 acesso para o maior conjunto de talentos e diversidade (HOYT, 2010).

Teto de Vidro

Menor  predisposicéo Praticas discriminatorias
para assumir cargos de
chefia
Machismo estrutural Assédio moral

Assédio sexual
Auséncia de ambigdo

Estrutura corporativa masculina, Afunilamento hierarquico de género
Perda de identidade

Filhos — Atividades de cuidado pjviszo Sexual do trabalho
Preferéncia por perfis masculinos

Demais familiares Auséncia de incentivo

Atividades domésticas Auséncia de agdes afirmativas

Fatores psicoldgicos

Passagem simbodlica pelo teto de vidro

Discriminagéo de género nao refletida

Fonte: Silva (2020)

Moschkovich e Almeida (2015) afirmam que as mulheres que atuam nas
universidades brasileiras, sdo minoria nas posi¢des mais altas da carreira, ou seja,
nos cargos associados a melhores salarios, maior prestigio académico e mais poder
universitario. De acordo com as autoras, essa situagao ocorre em diversos paises

como Estados Unidos, Franga e Alemanha, Australia, Reino Unido e india.

Segundo levantamento realizado no site da Associacao Nacional dos Dirigentes das
Instituicbes Federais de Ensino Superior (ANDIFES) no ano de 2021 ha 12 mulheres
no cargo de Reitora nas 67 universidades em nosso pais. Isso mostra que, em média,
apenas 17,91% dos dirigentes maximos das instituicbes sdo pessoas do sexo
feminino. Tais dados demonstram a baixa participacdo feminina na direcdo das

instituicoes federais de ensino superior.

Luana Leticia de Oliveira Alves 4
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Reitores Andifes

m Homens
= Mulheres

Com todo o cenario exposto, é importante identificar como a UFSJ se encontra nesse
contexto para, caso seja constatado o teto de vidro, propor ideias e solugdes para

auxiliar no rompimento do mesmo.

Objetivos:

Analisar os cargos de diregao, em relagdo ao género de seu ocupante, na

Universidade Federal de Sao Joao del-Rei (UFSJ).

Luana Leticia de Oliveira Alves 5
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Analise da situacao-problema

Para fins dessa pesquisa realizou-se os levantamentos apresentados nas tabelas

abaixo em dezembro de 2021 nos portais da UFSJ e da Transparéncia.
Quantitativo de servidores da UFSJ por género

COuantitativo de Servidores - UFS)

516
370
273
300 257
200
100

Docentes TAE's

B Homens B Nulheres
Fonte: Dados da pesquisa.

Observa-se que a UFSJ possui um numero maior de homens do que de mulheres e
que essa diferenga € mais perceptivel ao se olhar para o corpo docente da instituicéo,
onde o numero de mulheres € aproximadamente 30% menoor do que o numero de

homens da instituigao.

Tal dado vai de encontro a fala do ex-Reitor da UFSJ, Sérgio Augusto Araujo da
Gama Cerqueira, que enfatiza que um maior numero de mulheres no corpo docente

da instituicdo € algo recente:

“[...] Por que as mulheres tém dificuldade? Eu realmente acho que em parte

por, vou falar um pouco do que eu vejo dentro da UFSJ, da universidade, as
mulheres eram dentro da carreira docente uma minoria pequena, foi a
expansdo do Reuni que aumentou de maneira significativa a participagdo das
mulheres, até pela natureza dos cursos que foram abertos, as mulheres estao

mais presentes nos cursos da area de saude, né?

Desde sua criacado até a sua transformagao em universidade em 2002 a UFSJ teve
quatro Diretores-Executivos, todos do sexo masculino, e trés Vice-Diretores, sendo
duas do sexo feminino. Apds 2002 a UFSJ teve seis reitorados, onde apenas um foi

exercido por uma mulher. Neste mesmo periodo, houve sete Vice-Reitores, sendo

Luana Leticia de Oliveira Alves 6
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trés do sexo feminino. A primeira e unica Reitora da UFSJ teve seu mandato entre
2012 e 2016.

Reitores e Vice-Reitores da UFSJ

Reitor(a) Vice-Reitor(a) Mandato
Mario Neto Borges Maria do Carmo Narciso Silva 19/04/2002 - 05/05/2004
Gongalves
Helvécio Luiz Reis Wilamir José da Silva 06/08/2004 (07/08/2008
Helvécio Luiz Reis Valéria Heloisa Kemp 08/08/2008 06/06/2012
Valéria Heloisa Kemp Sérgio Augusto Araujo da | 07/06/2012 08/05/2016

Gama Cerqueira

Sérgio Augusto Aradjo da | Marcelo Pereira de Andrade 09/05/2016 08/05/2020
Gama Cerqueira

Valdir Mano

Marcelo Pereira de Andrade | Rosy lara Maciel de Azambuja | 09/05/2020 - atual
Ribeiro

Fonte: Dados da pesquisa.

O ex-Reitor da UFSJ Helvécio Luiz Reis acredita que a posse de uma Reitora na
instituicdo foi algo memoravel:
“[...] E o fato de ter trazido a Valéria para a vice-reitoria isso foi importante
porque ela seria naturalmente a minha sucessora, seria pelo menos candidata,
poderia ndo ganhar, mas de qualquer maneira seria minha sucessora e a gente
queria fazer histéria nessa época, queria [...] que uma professora chegasse ao
cargo maximo da institui¢go.|[...]”
A Universidade Federal de Sao Joao del-Rei possui atualmente 7 (sete) Pro-Reitorias,
sendo elas: Pro-Reitoria de Ensino de Graduagcdo (PROEN), Pro-Reitoria de
Pesquisa e Po6s-Graduagao (PROPE), Pré-Reitoria de Gestao e Desenvolvimento
de Pessoas (PROGP), Pro-Reitoria de Extenséo e Assuntos Comunitarios (PROEX),
Pré-Reitoria  de Administracdo (PROAD), Pro-Reitoria de Planejamento e
Desenvolvimento (PPLAN) e Pré-Reitoria de Assuntos Estudantis (PROAE).

Luana Leticia de Oliveira Alves 7
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Abaixo € apresentado um quadro com o histérico da ocupagédo dos cargos de
Pré-Reitores da Universidade Federal de S&o Jodo del-Rei (UFSJ) desde sua
transformacao em universidade que ocorreu em 2002 até 2021. Sao apresentados os
cargos especificando a Proé-reitoria, 0 ano em que se iniciou a gestdo e assinalando
se o cargo foi preenchido na data analisada por um Pro-reitor do sexo masculino(M)

ou feminino (F).

Pro-reitores na UFSJ em Relagédo ao Género

Ano
Cargos 2003 | 2004 | 2006 | 2008 | 2012 | 2016 | 2018 | 2020
M F M|FIMF M F M F M F( M F M F

Pro-Reitoria de Pesquisae | X X X X X X X
Pdés-Graduacéao
Pro-Reitor de Extenséo e X | X X X X
Assuntos Comunitarios
Pro-Reitoria de Ensino de X X X X X X X
Graduacao
Pro-reitoria de X X | X X X X X
Administracao
Pro-Reitoria de Assuntos X | X X
Estudantis
Pro-Reitoria de Gestao e X X X X X X
Desenvolvimento de
Pessoas
Pro-Reitoria de X X | X X | X X X

Planejamento e
Desenvolvimento

Fonte: Dados da pesquisa.

Sao asinalados no quadro acima apenas o0s anos em que houveram troca de
Pré-Reitores. Observamos que no periodo analisado a PROPE sé possuiu homens
em sua gestdo e a PROGP apresentou o cenario inverso. Ressalta-se que ao longo

dos anos houve uma predominancia masculina na ocupagéao das Pro-Reitorias.

Luana Leticia de Oliveira Alves 8
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A ex-Reitora Valéria Vam Camp acredita que houve uma preocupacdo com a
inclusdo feminna na alta gestdo da UFSJ, contudo isso n&o foi suficiente para gerar

equidade:

“Tentei manter alguma equidade, mas ainda sem tracar uma politica
clara na dire¢cdo de equilibrar o numero de homens e mulheres, que
ocupam Cargos de Dire¢cdo dentro da universidade. Mas ainda um

critério que vocé vé que assim, é 1 pra 7, bem desigual.”

O quadro abaixo apresenta a relacdo de homens e mulheres que compdem os
Conselhos. Ressalta-se que o preenchimento de membros dos Concelhos ocorre por
eleicdo entre os pares. Podemos observar que o CONEP e o CONSU possuem uma

maioria de membros do sexo masculino, enquanto o CONDI possui o inverso.

Membros dos Conselhos Superiores da UFSJ em Relagao ao Género

CONSELHO HOMENS MULHERES
CONEP 10 6
CONSU 33 15
CONDI 3 5

Fonte: Dados da pesquisa.

Ao voltar a analise para os postos mais altos da instituicdo, observamos que
atualmente a UFSJ possui uma equidade na ocupacédo de homens e mulheres. Tal

fato vai de encontro ao dito pelo atual Reitor da UFSJ, Marcelo Pereira de Andrade:

“Quando a gente constituiu a nossa equipe de gestao, olhando o género, a raga,
a nossa equipe é composta pelas diferengas. A gente tem hoje um maior
numero de mulheres do que de homens na gestdo. O segundo e o terceiro
cargo da gestdo sdo ocupados por mulheres, minha chapa que a gente
concorreu eram duas mulheres e acho que a minha propria presenga na reitoria
quebra algo, eu sou o primeiro reitor pardo/negro. Entdo a nossa gestao esta

quebrando paradigmas”
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Distribuigdo das CDs entre os servidores da UFSJ por cargo e género

TAE’S
M F

ASSESSOR - CD 4

DIRETOR DE DIVISAO
-CD4

COORDENADOR - CD4

PRESIDENTE
COMISS\PERM\VESTIB.
-CD4

VICE-DIRETOR - CD4

CHEFE DA
ASSESSORIA - CD4

CHEFE DA AUDITORIA
INTERNA - CD4

ASSESSOR - CD3

CHEFE DA
ASSESSORIA - CD3

CHEFE DE GABINETE -
CD3

PRO-REITOR ADJUNTO
- CD3

DIRETOR DE
DEPARTAMENTO -
CD3

PRO-REITOR - CD2

VICE-REITOR - CD2

REITOR - CD1

Fonte: Dados da pesquisa.

1

DOCENTES

M

—_

—_

—_

—_

F

TOTAL GERAL
M F
1 1
10 4
_ 2
1 -
- 1
1 3
- 1
1 -
- 1
- 1
2 -
1 1
3 4
- 1
1 -
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A tabela acima apresenta a distribuicdo das CD’s da UFSJ pelos cargos e niveis de
CD (1 a 4) distribuidos pelos docentes e técnicos administrativos da instituicdo e
pelos géneros de seus ocupantes. Nota-se também que ndo ha nehuma disparidade

nessas divisoes.

A tabela seguinte apresenta a distribuicdo das Fungbes Gratificadas da UFSJ por
cargo especifico, correlacionando a atribuicdo ao género do ocupante. Ressalta-se
que o preenchimento das fungbes provem de designagdo do Reitor(a), exceto o
cargo de Chefe de Departamento, o qual é preenchido por elei¢cbes internas a cada

departamento.

Distribuicdo das FGs na UFSJ por cargo e género

TAE’S DOCENTES TOTAL GERAL
M F M F M F
FGR 1 - - 1 - 1 -
CHEFE DE SETOR - 5 2 - = 5 2
FG2
COORDENADOR 6 2 - - 6 2
-FG2
CHEFE DE - - 2 1 2 1
DEPARTAMENTO
-FG2
OUVIDOR - FG 2 1 - - = 1 =
SECRETARIO - FG - 1 - - - 1
2
CHEFE DE - - 22 6 22 6
DEPARTAMENTO
-FG 1
CHEFE DE SETOR - 15 10 - = 15 10
FG 1
Luana Leticia de Oliveira Alves 1
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CHEFE DE
NUCLEO - FG 1

SECRETARIO - FG
1

SECRETARIA DE
ORG.COLEGIADOS
-FG 1

Fonte: Dados da pesquisa

Ao olharmos para o nivel das FG’s, observa-se um maior numero de homens do que
de mulheres o que é mais impulsionado pelo numero de Chefes de Departamento,
cargos preenchidos por docentes, onde a porcentagem masculina € superior a
feminina na UFSJ e cargos preenchidos por elei¢cdes internas em cada departamento,

ou seja, sem a influéncia direta do dirigente da instituicao.

Contudo a instituicdo ndo possui nenhum mecanismo de gestdo para estimular ou
facilitar o acesso das mulheres aos cargos de alta gestdo que contaram com uma

ocupacao predominante masculina desde a federalizagcao da universidade.

Observa-se que ha uma tendéncia atual na instituicdo de uma equidade na ocupacéao
dos cargos da alta gestdo entre homens e mulheres. Apesar de so ter contado com 1
(uma) reitora em sua existéncia, a UFSJ ja teve 3 (itrés) vice-reitoras desde a sua

federalizagao, inclusive atualmente temos uma mulher ocupando tal posigao.

O ex-Reitor da UFSJ Mario Neto Borges, acredita que a UFSJ sempre buscou

possibilitar oportunidades para a diversidade na gestao:

“l...]JEntao, assim, houve a renovagao de género, houve a renovacéo de
areas do conhecimento [...] A gente leva isso em consideragcdo. Acho
que é importante na caracterizagcdo da sua pesquisa que a UFSJ, desde
que virou federal [...] nés tinhamos essa preocupagdo, de género, de
diversidade, inclusive [...] eu tive paralisia infantil e hoje sou cadeirante,
eu nédo era, e a professora Maria do Carmo Narciso (vice-reitora) se
tornou cadeirante logo ap6és um acidente de carro e a chapa oponente
usava isso “como dois deficientes vao fazer a gestdo da
universidade?’[...] Isso também foi considerado, a preocupagdo com a

diversidade na gestao da instituicdo, que é uma instituicdo publica, se
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ela é publica ela deve representar o publico, certamente com o cuidado

de ter sempre um projeto institucional sélido, bem elaborado que as

pessoas se sintam parte desse projeto.”

No primeiro escaldo da instituicdo, pro-reitores(as), a distribuicdo teve uma
participacdo quantitativa equilibrada entre homens e mulheres na instituicao,
entretanto houve uma predominancia de ocupantes femininas na Pré-Reitoria de
Gestdao e Desenvolvimento de Pessoas e uma predominancia masculina de
ocupantes na Pro-Reitoria de Ensino, o que aponta para uma divisdo sexual do

trabalho nesses setores.
Recomendacgoes de intervencao

Ressalta-se que o presente relatorio € oriundo de uma pesquisa de mestrado que
contou com, além do levantamento dos dados supramencionados, entrevistas ao
atual e aos ex-reitores da instituicdo analisada. Portanto as sugestdes aqui descritas

foram, também, extraidas das entrevistas.

Muitos ex-reitores acreditam que houve sempre uma sensibilidade das gestdes sobre
a questao aqui analisada, entretanto afirmam que n&o houve um plano de agao para
se chegar a uma igualdade de oportunidades de acesso a gestdo entre homens e

mulheres.

Os ex-reitores Valéria Heloisa Kemp e Sérgio Augusto Araujo da Gama Cerqueira
afirmaram que os grandes desafios impostos as ultimas gestdes impossibilitou que se

desenvolvessem politicas de incentivo a inclusao de mulheres na gestao.

“Penso que na maior parte das gestdes houve sensibilidade para alargar os
espacgos para participacdo das mulheres na gestdo. Mas vejo que as acoes
concretas ainda foram muito timidas. [...] Na gestdo em que fui reitora,
ocorreu 0 processo de consolidacdo da expansao da UFSJ: aumento e
implantacdo da infraestrutura fisica e cientifica, contratagdo de pessoas,
politicas e projetos pedagdgicos para os novos cursos. Tudo isso exigiu

muitissimo esforco e foco. [...]” Valéria Heloisa Kemp

“[...] Na minha gestao, eu vou dizer isso porque foi 0 que consumiu 0 NOSSO
tempo, foi um momento de perda de orgamento, de capital de custeio, com
obras ainda iniciadas e precisando ser concluidas [...] e teve outra questao

muito forte que foi a questao do corpo técnico da universidade que ja vinha
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deficitario [...] entdo esse é outro problema que a gente tentou durante todo o

tempo resolver [..] Infelizmente n&o foi possivel imaginar, trabalhar
mecanismos para a participagap da mulher [...]" Sérgio Augusto Araujo da

Gama Cerqueira

Dessa forma, sugere-se que a UFSJ designe uma comissdo com a finalidade de
estudar politicas de incentivo a inclusdo de mulheres na gestédo universitaria, para

que tal comissao possa apontar caminhos a serem viabilizados pela gestao.

A ex-reitora Valéria Kemp também ressaltou a importancia da divulgagcdo dos
trabalhos femininos: “Eu acho que divulgar os trabalhos femininos também é muito
importante”, assim como o ex-Reitor Mario Neto Borges: “Eu acredito que o seu
trabalho possa jogar luz nesse assunto [...] Mas, entdo assim, eu acho que é preciso
continuar lutando e o fato de divulgar isso, publicar, mostrar o trabalho, mostrar que

isso esta certo”.

Seguindo tal sugestao e atrelando ao foco principal desta pesquisa, sugere-se que a
UFSJ crie uma divulgacdo mensal com as mulheres que fazem a diferenga na
administracao da universidade, onde constarao entrevistas e relatos sobre mulheres
na instituicdo que independente de ocuparem cargos de chefia ou ndo, contribuiram
de forma positiva para uma melhoria no desempenho da gestdo da universidade.
Acredita-se que isso possa incentivar cada vez mais as mulheres a participarem da

gestdo e que as que ja participam se sintam valorizadas e reconhecidas.

A atual gestdo de Marcelo Pereira de Andrade afirma que ja ha movimentos da

gestao para alcangar o objetivo aqui proposto:

“[...] ndo s6 para as mulheres, mas em geral, € a formagdo de novas
liderangas, criar espagos para que a gente possa criar novas liderangas,
entre elas as mulheres [...] N6s temos falado muito também, mas isso ai
noés vamos trabalhar depois a propria questdo da maternidade e da
paternidade, a maternidade ndo pode ser vista como aquilo que vai
atrapalhar a carreira dos nossos servidores, entdo sdo coisas ainda que
a gente precisa trabalhar [...]".

Portanto parabeniza-se a gestéo por priorizar tal questao e ressalta-se a importancia
de ndo abandonar tais projetos diante de grandes dificuldades que ainda poderéo ser

impostas a gestao universitaria em nosso pais.
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