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RESUMO

MARQUES, Ana Carolina Rosa. Barreiras na carreira das mulheres no servico
publico: uma analise do contexto da Universidade Federal do Espirito Santo.
2023. 89 f. Dissertacéo (Mestrado Profissional em Gestdo Publica) — Universidade
Federal do Espirito Santo, Vitoria, 2023.

Introducéo: Constata-se, tanto no Brasil como em grande parte do mundo, uma
ampliacdo da presenca feminina no meio produtivo no decorrer das ultimas
décadas. Apesar de isso ser considerado uma evolucao, ainda persiste um patamar
de desigualdade, visto que as mulheres necessitam enfrentar uma série de barreiras
para se inserir e se desenvolver dentro das organizacdes, inclusive no ambito
publico. A promulgacao da Constituicdo Federal de 1988 e a instituicdo do Regime
Juridico Unico dos servidores publicos federais (Lei n° 8.112/1990) acarretaram um
cenario de acesso mais demaocratico feito por meio de concurso publico, todavia,
para a ocupacdo dos niveis mais altos ndo ha definicdo de critérios claros, sendo
observado na prética que a relativa igualdade no quantitativo geral ndo se traduz na
ocupacao dos cargos de lideranca. No caso da Universidade Federal do Espirito
Santo (Ufes) o problema identificado € que mesmo estando presentes em nimero
expressivo dentro da instituicdo, ha predominancia de mulheres em poucas
categorias dentre os cargos de gestdo ocupados, ou seja, as mulheres ndo se
distribuem de maneira uniforme pelas diferentes instancias da gestao universitaria.
Assim, 0 objetivo desta pesquisa consiste em analisar e descrever a percepgao
dos servidores (mulheres e homens) da Ufes sobre as barreiras ao desenvolvimento
da carreira das mulheres na instituicdo. Para tanto, em termos metodolégicos, a
pesquisa classifica-se como de natureza descritiva, com abordagem quantitativa. A
coleta de dados consistiu em um levantamento (survey) com a utilizacdo de
guestionarios no formato on-line e impressos. Os dados foram tabulados e tratados
para a realizacdo de analises estatisticas descritivas. Como resultado da
dissertacao verificou-se que os homens ndo conseguem perceber a existéncia de
barreiras sobre a carreira das mulheres servidoras da Ufes. Em contrapartida, mais
da metade das mulheres participantes indicaram a presenca de barreiras de género
como: receber menos reconhecimento, menor oportunidade de desenvolvimento e
dificuldades de movimentacdo na carreira, além de auséncia de politicas
institucionais para lidar com a discriminacdo de género. A partir dos resultados,
como produto técnico-tecnoldgico, elaborou-se um material instrucional no
formato de cartilha digital sobre equidade de género no servigco publico, com
encaminhamento de boas praticas de gestdo e para as relagdes interpessoais no
trabalho, visando contribuir com a melhoria no ambiente académico e
desenvolvimento da carreira das mulheres dentro da Universidade.

Palavras-chave: Género; Mulheres; Barreiras; Carreira; Gestao publica.



ABSTRACT

MARQUES, Ana Carolina Rosa. Barriers in the women career in the public
service: an analysis of the context of the Federal University of Espirito Santo.
2023. 89 p. Dissertation (Professional Master in Public Management) — Federal
University of Espirito Santo, Vitoria, 2023.

Introduction: In Brazil, as in much of the world, there has been an increase in the
female presence in the productive environment over the last few decades. Although
this is considered an evolution, a level of inequality persists, whereas women need
to face a series of barriers to insert and develop within organizations, including in
the public sphere. The enactment of the Federal Constitution of 1988 and the
institution of the Regime Juridico Unico for federal public servants (Law n°
8.112/1990) enabled a more democratic scenario of access through a public tender,
however, for occupying the highest positions there is no clear criteria definition, being
observed in practice that the relative equality in the general quantitative does not
translate into the occupation of leadership positions. In the case of the Federal
University of Espirito Santo (Ufes), the problem identified is that even though they
are present in a significant number within the institution, there is a predominance of
women in only a few categories among the management positions held, it means,
women are not distributed evenly in the different instances of university
management. Therefore, the objective of this research is to analyze and describe
the perception of Ufes servers (women and men) about the barriers to the
development of a women career in the institution. For this, in methodological
terms, the research is classified as descriptive in nature, with a quantitative
approach. Data collection consisted of a survey using questionnaires in online and
printed format. The data were tabulated and processed to perform descriptive
statistical analyses. As a result of the dissertation, it was found that men cannot
perceive the existence of barriers to the career of Ufes female servants. On the other
hand, more than half of the participating women indicated the presence of gender
barriers such as: receiving less recognition, less opportunity for development and
difficulties in career advancement, as well as the absence of institutional policies to
deal with gender discrimination. Based on the results, as a technical-technological
product, an instructional material was prepared in the format of a digital booklet on
gender equity in the public service, with the referral of good management practices
and interpersonal relationships at work, aiming to contribute to the improvement in
the academic environment and women career development within the University.

Keywords: Gender; Women; Barriers; Career; Public Management.
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1. CONSIDERACOES INICIAIS

Esta secéo introduz o estudo, isto €, aborda o tema, o contexto e o problema
pesquisados, os objetivos definidos, o produto técnico/tecnoldgico, a delimitacédo e

a justificativa da pesquisadora para a realizacdo da presente pesquisa.

1.1. O PERCURSO ACADEMICO E PROFISSIONAL DA MESTRANDA

Com formacdo em arquitetura e urbanismo, a mestranda sempre se
interessou por temas que abordassem questdes historicas e sociais. Como
estagiaria em alguns 6rgaos publicos, como a Prefeitura Municipal da Serra/ES e o
Tribunal Regional do Trabalho 172 Regido, péde adquirir conhecimento pratico

sobre a graduacdo em curso e sobre o servico publico.

Posteriormente a obtencdo do titulo de bacharel, teve a oportunidade de
fazer intercambio em Auckland, na Nova Zelandia, para aprimoramento da lingua
estrangeira e novas vivéncias culturais. Apés seu retorno ao Brasil, exerceu a
funcdo de arquiteta como servidora efetiva na Prefeitura Municipal de Fundéao, no
Espirito Santo (ES) entre os anos 2017 e 2019, onde atuou com analise e aprovagao

de projetos de obras particulares.

Em 2019, foi nomeada para assumir cargo administrativo efetivo na
Universidade Federal do Espirito Santo (Ufes), onde exerce suas atividades laborais
na Diretoria de Contratacdes de Obras e Servicos, no Campus Goiabeiras. Atua,
especificamente, no acompanhamento de contratos e na operacdo e controle

pagamentos de aluguéis da instituicéo.

Decidiu ingressar no Programa de Pdés-graduacdo em Gestao Publica com
intuito de aquisicao de conhecimento para melhor execucao das suas atribuicdes e
por ser uma acgao de desenvolvimento que compde o Plano de Desenvolvimento de
Pessoas da Ufes. A escolha da teméatica sobre género no setor publico foi motivada
por conversas entre colegas de trabalho e por percepcdes do cotidiano institucional,
sendo observado que muitos dos altos cargos de chefia da Ufes eram ocupados por

homens. Logo, a intengcédo com esta pesquisa é proporcionar maior visibilidade para

15



0 assunto e contribui¢cdes positivas para a instituicdo a qual esta vinculada, e assim,

indiretamente com o servico prestado a coletividade de uma forma geral.

1.2. OTEMA

Desde as economias pré-capitalistas o trabalho feminino € util na producao
e reproducdo da vida humana (SILVA; COSTA, 2019, p. 2), pois as mulheres
sempre trabalharam (seja como camponesas, donas de casa, ou até mesmo
escravas) mesmo que essas atividades nédo fossem reconhecidas e valorizadas.
Todavia, apenas entre as décadas de 1950 e 1960 os estudos sobre as mulheres
no mercado de trabalho comecaram a ganhar visibilidade, sendo que a partir dos
anos 1970 surgiram efetivamente as analises sobre a divisdo sexual do trabalho,
visto que nesse periodo as desigualdades se revelaram mais explicitas com o
aumento do grupo de mulheres no mercado de trabalho assalariado (SPM, 2016, p.
16).

A elevacdo da taxa de participacdo feminina no mundo do trabalho e da
politica pode ser explicada pela combinagdo de alguns fatores econdmicos e
culturais que redefiniram os papéis femininos, como o avanco da industrializacéo,
as pressodes feministas ocorridas na Europa e nos Estados Unidos nesse periodo,
e também a descoberta da pilula anticoncepcional (JORGE; DE MELO, 2006, p.
65).

Por outro lado, a divisédo sexual do trabalho tem como origem as constru¢coes
sociais estabelecidas, ou seja, a relacdo de poder historicamente existente entre
sexo masculino sobre o sexo feminino (HIRATA; KERGOAT, 2007, p. 599). Assim,
tem “como caracteristicas a designacao prioritaria dos homens a esfera produtiva e
das mulheres a esfera reprodutiva e, simultaneamente, a apropriagéo pelos homens
das funcbes com maior valor social adicionado (politicos, religiosos, militares etc.)”
(HIRATA; KERGOAT, 2007, p. 599). Dessa forma, ha dois principios organizadores
dentro da divisdo do trabalho: “o principio de separagédo (existem trabalhos de
homens e trabalhos de mulheres) e o principio hierarquico (um trabalho de homem

“vale” mais que um trabalho de mulher)” (HIRATA; KERGOAT, 2007, p. 599).
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No tocante a essas questfes Bourdieu (2020) discute sobre os processos
simbdlicos de dominacdo do masculino sobre o feminino. E apontado que
tradicionalmente o dominio do homem foi imposto a mulher, sendo a forca
masculina dispensavel de qualquer justificacdo (BOURDIEU, 2020, p. 24). “A visado
androcéntrica impde-se como neutra e ndo tem necessidade de se enunciar em
discursos que visem a legitima-la. A ordem social funciona como uma imensa
maquina simbdlica que tende a ratificar a dominagdo masculina sobre a qual se
alicer¢ca” (BOURDIEU, 2020, p. 24). Assim, essa divisdo natural entre os sexos,
reforca a relacdo estabelecida de dominacéo simbdlica e consequentes injusticas
concretas. Consoante com a perspectiva androcéntrica, o homem e a mulher sdo
enxergados como uma dicotomia (opostos e complementares), o que se leva a
classificar todas as coisas do mundo e todas as préaticas segundo distin¢cdes
redutiveis a essa oposi¢cado. Sendo assim, a diferenca biolégica entre os sexos pode
ser enxergada como “justificativa natural da diferenga socialmente construida entre
0s géneros e, principalmente, da divisdo social do trabalho”. (BOURDIEU, 2020, p.
26).

A partir da divisdo social do trabalho é possivel observar a chamada
segregacao ocupacional, isto €, a tendéncia de alocacdo de mulheres e homens em
setores ocupacionais diferentes dentro do mercado de trabalho (Vaz, 2013, p.766),
onde as mulheres normalmente sdo encontras em maior nimero nas areas de
menor prestigio (Godinho et al., 2021, p. 140). Godinho et al. (2021, p. 140), aponta
gque os esteredtipos de género contribuem diretamente para a segregacao

ocupacional.

Conforme Aronson et al. (2018, p. 276), "o esteredtipo € uma generalizacao
acerca de um grupo de pessoas, na qual caracteristicas idénticas séo atribuidas a
praticamente todos os membros do grupo, sem levar em conta as variacdes reais
entre eles". Nesse sentido, o esteredtipo de género é definido por D'Amorim (1997,
p. 122) como "o conjunto de crencas acerca dos atributos pessoais adequados a
homens e mulheres, sejam estas crencas individuais ou partilhadas”. Para Campello
(2011, p. 26), em geral, a discriminagdo ocorre em decorréncia das crencas

estereotipadas.
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Nesse contexto, em meados do século XX, foi possivel perceber uma
tendéncia global nas legislacbes voltadas ao combate de varias formas de
discriminag&o. Importantes normas como a Declaragdo Universal dos Direitos
Humanos da Organizagao das Nag¢des Unidas (ONU) de 1948 e a Lei dos Direitos
Civis nos Estados Unidos de 1964, foram precursoras no combate as desigualdades
no ambiente de trabalho. A partir da década de 1970, uma nova categoria de leis,
chamadas de “a¢des afirmativas” (affirmative actions) surgiu nos Estados Unidos e
na Europa, objetivando a promocdo de compensacdes para grupos de pessoas
historicamente discriminadas (HENDERSON et al., 2016, p. 490).

Nesse mesmo periodo, no Brasil, houve uma crescente preocupacdo com a
questao de género. Com relacao a esfera trabalhista em particular, o Brasil ratificou
em 1957 e 1968, respectivamente, as normas internacionais da OIT: a Convencéao
n° 100 — sobre Igualdade de Remuneracdo de Homens e Mulheres Trabalhadores
por Trabalho de Igual Valor, de 1951; e a Convencéo n° 111 - sobre Discriminacéo
em Matéria de Emprego e Ocupacédo, de 1958. J& na década de 1980 as politicas
para mulheres surgiram com maior forga a partir da assinatura do Brasil em 1981
do tratado internacional da Convencao sobre a Eliminacdo de todas as formas de
Discriminacdo contra a Mulher de 1979 (CEDAW, de acordo com sua sigla em
inglés) da ONU. Esse foi o primeiro tratado internacional que dispde uma série de
recomendacBes sobre os direitos femininos nas mais diversas areas (SILVA;
COSTA, 2019, p. 12).

No ano de 1988, com a promulgacédo da Constituicdo Federal, a igualdade
de género foi considerada um direito fundamental explicito. Tem-se no primeiro
inciso do artigo 5° que “homens e mulheres sao iguais em direitos e obriga¢cdes, nos
termos desta Constituicdo” (BRASIL, 2022a). Dessa forma, a Constituicdo
proporcionou avangos em termos legislativos e com reflexo em todo ordenamento
juridico brasileiro. Destaca-se que em 2003 houve a criagdo da Secretaria Especial
de Politicas para as Mulheres (SPM), com a finalidade de incorporar de forma mais
efetiva os problemas enfrentados pelas mulheres na agenda das politicas publicas
do pais (SILVA; COSTA, 2019, p. 14).

Uma relevante acdo a nivel global foi a ado¢ao por parte do Brasil em 2015

da Agenda 2030 de Desenvolvimento Sustentavel pela ONU, com 17 objetivos
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globais (chamados Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel — ODS). O ODS 5
propde “Alcancar a igualdade de género e empoderar todas as mulheres e
meninas”, sendo transversalizado em mais doze objetivos especificos. (ONU
MULHERES, 2022).

Diante do exposto, a despeito de uma série de avancos conquistados, a
realidade do mundo do trabalho no Brasil ainda conserva obstaculos historicos

impostos a participacdo das mulheres (SPM, 2016, p. 16).

Siqueira et al. (2016, p. 51) aponta que o crescimento da inser¢do da mulher
no mercado de trabalho nas ultimas décadas ocorreu devido a fatores como a queda
na taxa de fecundidade e a expansao na escolaridade, por exemplo. No Brasil, os
dados sdo medidos tradicionalmente pelo Instituto Brasileiro de Geografia e
Estatistica (IBGE), por meio do indicador de taxa de atividade (ou de participacao),
“‘que aponta a proporcao de pessoas de uma determinada faixa etaria que esta
disponivel para o mercado de trabalho, ou seja, a proporcdo de pessoas
economicamente ativas (PEA)” (IPEA, 2016, p. 4). Dados de diagndstico
confeccionado pelo IBGE, indicam que no ano de 2019 ainda existia uma diferenca
de 19,2 pontos percentuais entre a taxa de participacdo feminina (54,5%) e a
masculina (73,7%) no pais (IBGE, 2021, p. 3). As pesquisas evidenciam ainda que
a média de anos de estudo das mulheres estdo cada vez mais elevadas, o que
impacta positivamente na sua colocacgéo dentro do mercado de trabalho. Entretanto,
apesar de sua qualificacdo, a média anual de rendimentos dos homens continua
significativamente superior a das mulheres, e a diferenca se acentua quanto maior
€ 0 nivel de escolaridade. Por conseguinte, o desafio para as mulheres mais
escolarizadas € o de participar de forma equitativa nas carreiras e ocupacdes

consideradas tradicionalmente masculinas (SPM, 2016, p. 18).

Em contrapartida, Vaz (2013, p. 766) expde que mesmo com o0 aumento das
mulheres na forga de trabalho de forma geral é possivel observar um “afunilamento
hierarquico”, isto é, a menor incidéncia de mulheres quanto mais elevada € a
instancia de poder. No Brasil, 62,6% dos cargos gerenciais eram ocupados por
homens e 37,4% pelas mulheres em 2019 (IBGE, 2021, p. 9).
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De acordo com relatorio da organizacdo Grant Thornton, que atua em
consultoria de negdcios, a proporcdo de cargos de alta lideranca ocupados por
mulheres em todo o mundo em 2021, como Chief Executive Officers (CEOSs), por
exemplo, foi de 26%. No Brasil, nesse mesmo periodo, o indice de mulheres no
cargo de CEO foi de 36%, acima da média global (GRANT THORNTON, 2021, p.
4), mas ainda com baixa representatividade. Esse cenario configura estereotipos de
género, onde é possivel enxergar a crenca profundamente enraizada de que a
lideranca eficaz esta relacionada diretamente a figura do masculino (DUARTE;
D’OLIVEIRA; GOMES, 2019, p. 17).

Outrossim, especificamente no Brasil a situacdo ndo difere ao resto do
mundo. Longe disso, o pais encontra-se atualmente na 932 posicao de paridade de
género entre 156 paises, e na 252 entre 0s 26 paises da América Latina e Caribe
conforme a pesquisa Global Gender Gap Report 2021 do Férum Econémico Mundial
(FEM) (FEM, 2021, p. 10). A igualdade de género esta ainda mais distante das
mulheres em virtude da pandemia de Covid-19 e, segundo estimativa deste estudo,
serdo necessarios 135,6 anos para alcanca-la. Por outro lado, Islandia e Finlandia

sao os paises mais proximos de alcancar a plena paridade de género (FEM, 2021,
p. 6).

Apesar da expansdo da insercao feminina no mercado de trabalho ser um
importante propulsor para o crescimento e competitividade global e, nesse sentido,
um ativo favoravel para os negdcios (OIT, 2015, p. 7), a Organizac¢ao Internacional
do Trabalho (OIT) expde que as mulheres necessitam enfrentar uma série de
barreiras invisiveis para ascenderem hierarquicamente nesse meio, especialmente
em determinadas areas (OIT, 2015, p. 13), ou seja, ainda ndo € possivel constatar

a existéncia de equidade de género nas organizacoes.

1.3. O CONTEXTO E O PROBLEMA

Barreiras de carreira podem ser definidas como “acontecimentos ou
condic¢des, no individuo ou em seu ambiente, que dificultam o progresso na carreira”
(SWANSON; WOITKE, 1997, p. 446, tradugéo nossa). Conforme Swanson e Woitke

(1997, p. 446), as barreiras ndo sdo impenetraveis e podem ser superadas, mas
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estardo condicionadas ao grau de dificuldade percebido pelo individuo e as

caracteristicas deste.

A OIT consolidou a classificagao das barreiras mais significativas em ordem
de prioridade, segundo relato das empresas pesquisadas em relatério publicado

pela agéncia (OIT, 2015, p. 16), conforme reproduzido no Quadro 1 abaixo:

Quadro 1 — Classificacdo das Barreiras a Lideranca Feminina
. Mulheres possuem mais responsabilidades familiares do que os homens
. Papéis atribuidos pela sociedade a mulheres e homens
. Cultura corporativa masculina
. Mulheres com experiéncia insuficiente em gestéo
. Poucos exemplos de lideranca feminina para as mulheres
. Homens néo sdo encorajados a tirar licenca para tratar de responsabilidades familiares
. Auséncia de politicas e programas de igualdade na empresa

. Esteredtipos contra as mulheres

© 00 N o ok~ WDN P

. Auséncia de treinamento de lideran¢a para mulheres

10. Auséncia de opgdes de trabalhos mais flexiveis

11. Auséncia de estratégias para retencdo de mulheres qualificadas
12. Preconceito de género no recrutamento e promocao

12. Cargos de gestéo geralmente vistos como trabalho de homem

13. Politicas de igualdade de género existentes, mas ndo implementadas

Fonte: OIT (2015, p. 16, traducdo nossa)

A pesquisa realizada nas regides em desenvolvimento ao redor do mundo,
apontou que todas as localidades, exceto a Europa Central e Oriental, identificaram
como principais barreiras as relacionadas aos papéis atribuidos pela sociedade a
mulheres e homens, e o reflexo disso nas estruturas das instituicbes como, por
exemplo, na cultura organizacional. Todas as regibes também identificaram leis
trabalhistas inadequadas e de n&o discriminagdo como a barreira menos
significativa (OIT, 2015, p. 16).

Com relacdo ao grande e heterogéneo setor publico brasileiro, esse cenario
de dissonancias e barreiras na carreira das mulheres também se afigura, apesar
das suas especificidades. De acordo com dados do ano de 2017, os homens séao
maioria, principalmente pela presenca do contingente de militares. Quando estes

sdo excluidos do calculo, a maioria masculina ainda persiste, mas com



representacdo de 54% do total de vinculos civis federais (LOPEZ; GUEDES, 2020,
p. 39).

Alteracbes geradas pela promulgacdo da Constituicdo Federal de 1988
(BRASIL, 2022a) e a instituicdo do Regime Juridico Unico dos servidores publicos,
Lein®8.112, de 11 de dezembro de 1990 (BRASIL, 1990), ocasionaram um cenario
de acesso mais democratico, gracas a adocdo de meétodos mais objetivos e
transparentes de selecdo de pessoal para ingresso na carreira publica, sendo
necessario aprovacdo em concurso publico para investidura no cargo. Via de regra,
nao ha concursos discriminatorios quanto ao género, cor ou raca. Contudo, ha
algumas excecbes como, por exemplo, limite de idade no caso da carreira militar,
tanto para homens como para mulheres, mas sendo imprescindivel a existéncia de

Lei prévia versando sobre tais distingdes.

A despeito disso, muitas vezes dentro do setor publico ndo ha definicdo de
critérios claros para a ocupacédo dos niveis mais altos, sendo observado na prética
gue a relativa igualdade no quantitativo geral, oportunizado em razao do acesso por
meio de concurso publico, ndo é traduzida na ocupacéo dos cargos de direcdo e
chefia, uma vez que estes cargos sdo comissionados, isto é, ocupados

transitoriamente por indicacdo de um superior (SIQUEIRA et al., 2016, p. 51).

O Painel Estatistico de Pessoal® (PEP) disponibiliza um panorama atualizado
informacdes estatisticas da area de Gestao de Pessoas do governo federal. Dados
extraidos em julho de 2022 apontam que ha 571.125 servidores ativos no poder
executivo federal. Destes, destacam-se as carreiras dos Técnico-Administrativos
em Educacédo (TAE) com 139.512 servidores, seguido pela carreira do Magistério
Superior com 130.103 servidores, as quais possuem maior expressividade no poder
executivo federal, atingindo juntas 47,20% do quantitativo total, conforme revelam

0S numeros sintetizados na Tabela 1.

1 Disponivel em: https://www.gov.br/economia/pt-br/acesso-a-informacao/servidores/servidores-

publicos/painel-estatistico-de-pessoal. Acesso em: 06 de julho de 2022.
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Tabela 1 — Distribuic&o dos servidores ativos do poder executivo federal por

género
Género Foder Celigo Mac?;?grio
Executivo TAE gIste
Superior
Masculino 314.840 70.686 73.418
Feminino 256.285 68.826 56.685
Total geral 571.125 139.512 130.103

Fonte: Elaboracéo propria a partir de Painel Estatistico de Pessoal® (2022).

A composicao do quadro de pessoal das Universidades Federais e Institutos
Federais contam com apenas duas carreiras, a do Magistério Superior e a dos TAE
(JUNIOR; MARTINS, 2021, p. 4). O servidor TAE € o agente responsavel pelas
atividades técnico-administrativas das instituicées de ensino. Ja os servidores do
Magistério Superior sdo docentes, responsaveis pelo processo de aprendizagem

dos alunos.

O Plano de Carreiras e Cargos de Magistério Superior Federal € composto
por um cargo isolado, professor titular-livre do magistério superior, estruturado em
uma unica classe e nivel de vencimento, e por cinco classes de carreira. J4 o Plano
de Carreira dos Cargos TAE é estruturado em cinco niveis de classificacdo, com
quatro niveis de capacitacdo cada. No caso do docente ele presta um Unico
concurso e segue linearmente, de forma ascendente, conforme o tempo de servico
e as titulacGes obtidas. Em se tratando do TAE, para haver mudanca de nivel ele
devera prestar novo concurso para esse outro nivel. Isso pode ser visualizado na

Figura 1.
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Figura 1 — Carreiras na Ufes — Docente e TAE

E
TECNICO ADMINISTRATIVO
DOCENTE EM EDUCACAO - TAE
D
PROFESSOR TITULAR-LIWRE DO
CLASSE DA MAGISTERIO SUPERIOR
CARREIRA EXPERIENCIAS RELEVANTES COMO
DOCENTE E PESQUISADOR c gﬂﬂ:"ﬂon
CLASSEE PROFESSOR TITULAR
EMSING MEDIO /
B TECNICO
CLASSE D PROFESSOR ASSOCIADO
ENSING
FUNDAMENTAL /
CLASSEC PROFESSOR ADJUNTC A MEDIO
CLASSE B PROFESSOR ASSISTENTE ENSING
FUNDAMENTAL

PROFESS0R AUXILIAR: GRADUACAO

OU ESPECIALIZACAD
CLASSEA PROFESSOR ASSISTENTE A: MESTRE ENSIND

PROFESSOR ADJUNTO A DOUTOR FUNDAMENTAL

Fonte: Elaboragéo propria.

No que tange ao quantitativo de pessoal, a Ufes conta com 3.632 servidores
com situagao funcional “ativo permanente”, ou seja, servidores efetivos, conforme
dados de abril de 2022, da Pro-Reitoria de Gestdo de Pessoas (Progep),
disponibilizados em sua pagina web?. O total desses servidores, distribuidos por

género segundo cada carreira, pode ser visualizado na Tabela 2.

Tabela 2 — Distribuicdo dos servidores da Ufes por género em abril/2022

Prof.
Género TAE Magistério Total
Superior
Masculino 868 950 1818
Feminino 1019 795 1814
Total geral 1887 1745 3632

Fonte: Elaboracao propria a partir de Progep? (2022).

A estrutura organizacional da Ufes ¢é distribuida em dois niveis:
Administracdo Superior e Administragdo dos Centros de Ensino. Os cargos de
direcéo (CD) e as funcbes gratificadas (FG) da instituicdo estdo discriminadas na
Tabela 3, as quais séo designadas por meio de indicacdo pela chefia imediata ou

pela reitoria, exceto os cargos de reitor/vice-reitor, diretor/vice-diretor de centro,

2 Disponivel em: https://progep.ufes.br/quadros-e-informacoes. Acesso em: 27 de abril de 2022.



chefe/subchefe de departamento académico ou coordenador/subcoordenador de
curso que sado ocupados atraves de processo eleitoral. O exercicio de funcéo
gratificada (FG) ou funcdo de coordenador de curso (FCC) é exclusivo aos
servidores ocupantes de cargo efetivo, ndo sendo possivel, a designagcdo de
aposentados para tais funcdes. Cabe ressaltar que nem toda FG atribuida a um
servidor se configura como um cargo de gestdo como, por exemplo, o cargo de

chefe de secretaria.

Historicamente, a Ufes nunca teve a reitoria, 6rgdo maximo da administracao
de uma instituicdo de ensino superior, comandada por uma mulher (UFES, 2022a).
Em 2020, em consulta informal realizada junto a comunidade académica (alunos,
professores e servidores) e em eleicdo realizada no ambito do Conselho
Universitéario (CUn), uma candidata mulher foi a mais votada por ambas as esferas.
Ainda assim, a ocupacédo do posto de reitora ndo foi outorgada pela lideranca do

executivo nacional na ocasidao (NUNES, 2020).

A Tabela 3 abaixo, apresenta a distribuicéo das funcdes gratificadas e cargos
de direcao da Ufes por género.

Tabela 3 — Configuracdo dos cargos de direcéo e funcdes gratificadas da
Ufes em abril/2022

(Continua)
NIVEIS UNIDADE cARGOS/ | CARGO | carcos | CThonlC | Chen’C | PERCENTUAL
ORGANIZACIONAL FUNGOES | ELETIVO HOMEM MULMER | DEMULHERES
REITORIA CD-01 X 1 1 0 0,00%
VICE-REITORIA CD-02 X 1 1 0 0,00%
PRO-REITORIA CD-02 7 4 3 42,86%
GABINETE DA
REITORIA CD-03 1 0 1 100,00%
PROCURADORIA CD-03 1 1 0 0,00%
SUPERINTENDENCIA | CD-03 5 3 2 40,00%
OUVIDORIA CD-04 1 1 0 0,00%
ADMINIST.
SUPERIOR DIRETORIA CD-04 41 25 16 39,02%
SECRETARIA CD-04 3 2 1 33,33%
ASSESSORIA CD-04 5 1 4 80,00%
AUDITORIA INTERNA CD-04 2 0 2 100,00%
COORDENAGAO FG-01 36 18 18 50,00%
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OCUPADO OCUPADO
NIVEIS SrEEEL | s | Hiene | @FEes | FeR EeRl e
¢ HOMEM MULHER
ASSESSORIA DE
GESTAO FG-02
DIVISAO FG-02 51 29 22 43,14%
SECAO FG-03 33 19 14 42,42%
- 0,
CENTRO CD-03 X 11 5 6 54,55%
COORDENACAO DE
Dehas Fcc X 138 78 60 43,48%
DEPARTAMENTO FG-01 X 73 43 30 41,10%
ADMINIST. |~ 5 5 RDENADOR DO
DOS CENTRO DE
~ - 0,
CENTROS £ UCACKO FG-02 1 0 1 100,00%
INFANTIL
ASSESSORIA DE
GESTAO FG-02
SECRETARIA FG-02 13 4 9 69,23%

Fonte: Elaboragdo propria a partir de Progep? (2022).

Como é possivel notar na Tabela 2, ha uma distribuicdo bem equilibrada de
mulheres atuando como servidoras na Universidade, atingindo o percentual de
49,94% do quantitativo geral. Entretanto, quando observa-se a Tabela 3, referente
a distribuicdo das CD e FG, é possivel constatar que poucos sdo os cargos de
gestdo os quais as mulheres sdo maioria (destacados em cinza), e entre estes,
estdo lotadas em funcbes como assessoria, chefe de gabinete, coordenacédo do
Centro de Educacao Infantil, chefe das secretarias dos cursos (sendo que esta
funcdo ndo se configura um cargo propriamente de gestao). Dessa forma, nota-se
que, apesar das mulheres estarem presentes em nimero expressivo na instituicao,
nao se distribuem de maneira uniforme pelas diferentes categorias da gestao

universitaria.
Com base no exposto, chegou-se as seguintes indagacoes:

Como as oportunidades do desenvolvimento profissional das mulheres

servidoras se configuram no dmbito da Ufes?

Como servidores mulheres e homens percebem a possibilidade de

desenvolvimento profissional da profissional mulher dentro da instituicdo?
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1.4. OBJETIVOS

A partir da contextualizacdo e da apresentacdo do problema, foi tracado o
objetivo geral desta pesquisa que consiste em: Analisar e descrever a percepgao
dos servidores (mulheres e homens) da Ufes sobre as barreiras ao
desenvolvimento da carreira das mulheres na instituicdo, cuja configuracéao

pode ser vista na Figura 2.

Figura 2 — Objetivo geral da pesquisa

UFES

AN
PERCEPGAO

BARREIRAS/DESAFIOS
NA CARREIRA FEMININA

Fonte: Elaboracgéo propria.

Para alcancar o objetivo geral estabelecido, foram tracados objetivos

especificos conforme listados a sequir:

a) Investigar a participacdo das mulheres nos cargos de gestdo (cargos de
direcéo e funcdes gratificadas) da Ufes;
b) Levantar a percepcdo dos servidores (mulheres e homens) sobre barreiras

de crescimento profissional das mulheres (TAE e docentes) na Ufes;

1.5. PRODUTO TECNICO/TECNOLOGICO OBTIDO

Como produto técnico obtido, elaborou-se uma cartilha digital sobre equidade

de género no servigo publico, com encaminhamento de boas praticas de gestao e
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para as relacdes interpessoais no trabalho, visando contribuir com a melhoria no
ambiente académico e desenvolvimento da carreira das mulheres dentro da

instituicao.

Este estudo e o produto técnico confeccionado estdo em consonéncia a
“Linha 2 —Tecnologia, inovagao e operag¢des no setor publico”, particularmente em
seu “Projeto estruturante 4: Transformacgao e inovagao organizacional”, pois este
versa sobre a "Administracdo Publica, Participacdo e Igualdade Social", que abarca

o tema em analise.

Diante disso, a forma como esse estudo foi desenvolvido esta estruturada

através do esquema geral, de acordo com a Figura 3.

Figura 3 — Esquematizacao geral da pesquisa

(Continua)

BARREIRAS NA CARREIRA | SERVICOD PUBLICO ‘ EQUIDADE DE GENERO |

2

-COMO AS OPORTUNIDADES DO DESENVOLVIMENTO PROFISSIONAL DAS MULHERES SERVIDORAS SE CONFIGURAM
NO AMBITO DA UFES?
-COMO SERVIDORES MULHERES E HOMENS PERCEBEM A POSSIBILIDADE DE DESENVOLVIMENTO PROFISSIONAL DA
PROFISSIOMAL MULHER DENTRO DA INSTITUIGAD?

4

ANALISAR E DESCREVER A PERCEPGAQ DOS SERVIDORES (MULHERES E HOMENS) DA UFES SOBRE AS BARREIRAS
AOQ DESENVOLVIMENTO DA CARREIRA DAS MULHERES NA INSTITUIGAO

4 4

INVESTIGAR A PAF‘.TIClPA[}ﬁtO DAS MULHERES LEVANTAR A PERCEPCAQ DOS SERVIDORES (MULHERES E
NOS CARGOS DE GESTAO (CARGOS DE DIREGAO HOMENS) S0BRE BARREIRAS DE CRESCIMENTO
E FUNGOES GRATIFICADAS) DA UFES; PROFISSIONAL DAS MULHERES (TAE E DOCENTES) NA UFES;

A CARREIRA FEMININA NO METAFORAS: TETO DE BARREIRAS PARA MULHERES
SETOR PUBLICO VIDRO E LABIRINTO EM UNIVERSIDADES FEDERAIS

2

METODO LEVANTAMENTO (SURVEY) ATRAVES DE QUESTIONARIO
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IDENTIFICACAO DE PERCEPGAQ (OU NAD) DE BARREIRAS POR PARTE DOS SERVIDORES (MULHERES E HOMENS) DA
UNIVERSIDADE COM RELAGAO A CARREIRA DAS MULHERES

2
2
2

CARTILHA DIGITAL SOBRE EQUIDADE DE GENERO NO SERVIGO PUBLICO, COM ENCAMINHAMENTO DE BOAS PRATICAS

Fonte: Elaboragéo propria.

1.6. DELIMITACAO E JUSTIFICATIVA

A pesquisa se justifica porque as universidades, além de instituicdes de
ensino, possuem um papel social fundamental, promovendo direitos e incluséo,
impulsionando politicas publicas conforme 0s anseios da sociedade. Dessa forma,
a igualdade de género que é um direito humano garantido constitucionalmente e
uma condicado prévia para o desenvolvimento sustentavel global, torna-se um tépico
relevante dentro do ambiente académico. Partindo desse pressuposto, o lécus de
analise foram os quatro campi da Ufes, localizados nas cidades de Vitoria (em
Goiabeiras e Maruipe); Alegre, no sul do Estado; e Sdo Mateus, no norte capixaba.

Cabe ressaltar que, dentro da Politica de Governanca da Ufes, instituida pela
Portaria n® Portaria n® 1.071 de 11 de maio de 2017, sdo elencados um conjunto de
principios em seu art. 5°, dentre os quais destaca-se o item "VII - equidade: garantir
as condicOes para que todos tenham acesso ao exercicio de seus direitos civis,
politicos e sociais" (UFES, 2022c, p. 3). Além disso, desde meados de 2020, a Ufes
é signataria do SDG Accord, que promove o alinhamento das instituicdes de ensino
superior com os Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel (ODS) da ONU, o que
inclui o ODS 5 que versa sobre igualdade de género e empoderamento (UFES,
2022e). O Plano de Desenvolvimento Institucional (PDI) da Ufes para o para o
periodo 2021-2030 (Resolucdo n° 05, de 31 de marco de 2021 do Conselho

Universitario), também estabeleceu, dentro do “Mapa Estratégico: Gestdo”, as
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acOes afirmativas como um dos "objetivos estratégicos transversais da gestao
(OTG3)” (UFES, 2022d, p. 114).

Dentro desse contexto, Feeney e Stritch (2017), abordam sobre a relevancia
das “politicas favoraveis a familia” para criagdo de um ambiente de trabalho
saudavel e com resultados positivos dentro das organizacdes publicas. Além disso,
ressaltam que essas politicas sdo mecanismos Uteis para apoiar as carreiras das
mulheres e aumentar a equidade de género nos empregos publicos (FEENEY;
STRITCH, 2017, p. 422). As “politicas favoraveis a familia” (acesso a licencas
meédicas remuneradas, licencas familiares, flexibilidade de horarios, oportunidades
de teletrabalho, creche no local de trabalho etc.) aumentam o work-life balance
(WLB), ou seja, o equilibrio entre a vida pessoal e o trabalho dos funcionérios
(FEENEY; STRITCH, 2017, p. 423).

As “politicas favoraveis a familia” sdo necessarias, todavia, insuficientes para
potencializar o WLB das mulheres, pois os problemas culturais e as normas
informais ndo sdo facilmente solucionadas com politicas formais no ambiente
organizacional. Apesar disso, 0 setor publico deve fazer todo possivel para
aumentar a diversidade de género na forca de trabalho, sendo as “politicas
favoraveis a familia” uma importante ferramenta para maximizar as oportunidades
de progresséao na carreira das mulheres (FEENEY; STRITCH, 2017, p. 441).

Perante o exposto, essa pesquisa pretende contribuir para ampliacdo do
debate sobre a equidade de género no ambito publico, a0 mesmo tempo que
proporciona dados e reflexdes importantes acerca da matéria investigada. O estudo
justifica-se ainda em razdo do quantitativo elevado de mulheres TAE e docentes na
instituicdo (vide Tabela 2), tendo em vista que os resultados descritos podem
subsidiar a implementacdo de mecanismos que tornem o ambiente mais equitativo,
justo e humano para todos os servidores. Lins (2020, p. 179) aponta que "a
diversidade como um todo representa um fator critico de sucesso para as
organizacdes”, dessa forma, a maior representatividade feminina nos ambientes
profissionais, deve ser um proposito a ser almejado, pois também suscita maior

valor para a instituicéo.
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2. APORTE TEORICO

Esta secdo apresenta o aporte teérico da pesquisa e, por isso, discorre a
respeito de temas relacionados ao objeto de estudo. Inicialmente aborda sobre
como a carreira das mulheres é gerenciada no setor publico. Na sequéncia, expde
0s principais pontos relativos as metaforas do teto de vidro e do labirinto, as quais
se propdem a esclarecer as barreiras e desafios enfrentados pelas mulheres no
meio organizacional. Por fim, Ultimo tépico levanta questdes sobre as barreiras
enfrentadas pelas mulheres em suas carreiras dentro das universidades e institutos

federais.

2.1. A CARREIRA DAS MULHERES NO SETOR PUBLICO

No ambito da administracéo publica federal brasileira, seguindo o rumo do
mercado de trabalho em geral, houve um incremento gradual das mulheres no
decorrer das Ultimas décadas. Com a promulgacdo da Constituicdo Federal de
1988, vigente no Brasil, a investidura em cargo ou emprego publico tornou-se
condicionada a aprovacdo em concurso publico de provas ou de provas e titulos,
conforme a natureza e a complexidade da fungéo (BRASIL, 2022a).

No art. 37, inciso Il, tem-se que:

Il - a investidura em cargo ou emprego publico depende
de aprovacgao prévia em concurso publico de provas ou
de provas e titulos, de acordo com a natureza e a
complexidade do cargo ou emprego, na forma prevista
em lei, ressalvadas as nomeagdes para cargo em
comissdo declarado em lei de livre nomeacdo e
exoneracdo (BRASIL, 2022a);

Dessa forma, observa-se como consequéncia direta do dispositivo
supracitado que o ingresso no servi¢co publico brasileiro passou a ocorrer de forma
mais igualitaria, se comparado ao mercado de trabalho privado, em consonancia
com o principio constitucional da impessoalidade. Contudo, a literatura indica que

ainda na atualidade permanece a segregacao hierarquica entre os géneros.

No setor publico os cargos de confiangca do governo séo de livre provimento,
denominados: Grupo-Direcdo e Assessoramento Superiores (DAS) e Funcgdes
Comissionadas do Poder Executivo (FCPE). O DAS divide-se em seis niveis
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hierarquicos e as FCPE em quatro niveis, sendo esta categoria reservada apenas
aos servidores efetivos. De acordo com a Lei n° 13.346, de 10 de outubro de 2016,
que criou as FCPE, os cargos de DAS 1, 2, 3 e 4 se equiparam as FCPE 1,2,3 e 4
para todos os efeitos legais e regulamentares. Via de regra, 0s niveis 1 e 2 sdo mais
operacionais, 0s niveis 3 e 4 sdo intermediarios e 0s niveis 5 e 6 sdo mais
estratégicos (ENAP, 2018, p.11).

Dados indicam que entre os DAS 1, 2 e 3, a proporcao de homens e mulheres
é bastante similar, sendo que entre os anos de 2000 e 2018, o percentual de
mulheres em média foi de 46,55%, com pouca variacéo ao longo do periodo. A partir
do nivel 4, nota-se uma diminuicdo da participacdo das mulheres nos cargos de
confianga, chegando a maior diferenca na ocupacao do nivel DAS-6, com ocupacgao
média de 19,77% pelo sexo feminino (ENAP, 2018, p. 20). Com relagéo as FCPE,
o boletim da Enap (2018) revela que as FCPE 1 a 3 possuem uma tendéncia de
ocupacao por mulheres em torno de 40% do total, enquanto a FCPE 4 tem um
percentual de ocupacao de aproximadamente 30% do total. Assim, observa-se que
em ambos 0s casos ha uma tendéncia de quanto maior a relevancia do cargo ou

funcdo, menor o percentual de mulheres nomeadas.

Outro dado apresentado no documento € com relacdo a diferenca na
remuneracao média recebida. De 2000 a 2016 houve uma queda na desigualdade
entre as remuneracdes médias, que saiu de aproximadamente 18% para 9,75%.
Contudo, nos anos subsequentes houve um sutil acréscimo, chegando a 10,5%
(ENAP, 2018, p. 18). Diante disso, apesar de todos os servidores ingressarem
recebendo a mesma remuneracdo, a baixa representatividade nos cargos de
confiancga, ou seja, nas posi¢des de lideranca do poder executivo federal, as quais
possuem maior contrapartida financeira, impactam também na ampla diferenca

salarial entre homens e mulheres.

A distribuicdo dos servidores entre os ministérios do poder executivo federal
também foi abordada por Enap (2018, p. 17). Observa-se a concentracado de
mulheres em ministérios dos Direitos Humanos, do Desenvolvimento Social, do
Turismo, da Cultura, da Saude e da Educacgédo, areas e ocupacdes consideradas
tipicamente femininas, enquanto os ministérios da Justica e Seguranca Publica; do

Transporte, Portos e Aviacéo Civil; de Minas e Energia; da Agricultara, Pecuaria e
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Abastecimento; da Ciéncia, Tecnologia, Inovacbes e Comunicacbes; da
Transparéncia e Controladoria Geral da Unido, por exemplo, possuem maior
expressdo masculina (ENAP, 2018, p. 17). Em outra publicacdo, divulgada pela
BBC Brasil, pesquisadores da Universidade de Oxford, Fundagédo Getulio Vargas
(FGV) e Universidade Federal de Pernambuco (UFPE), elencaram os ministérios
mais cobicados pelos politicos no pais como sendo: Cidades, Planejamento,
Fazenda, Casa Civil, Educacéo, Minas e Energia e Saude. Por outro lado, as pastas
gue despertam pouco interesse sao as dos Direitos Humanos, dos Esportes, do
Turismo e da Cultura, além das Secretaria de Promocéo da Igualdade Racial e
Secretaria Especial de Politicas para Mulheres, as quais perderam status de
ministério em 2016 (PASSARINHO, 2018). Dessa forma, relacionando os estudos
supracitados, é possivel constatar uma maior presen¢ca masculina em ministérios
com maior prestigio e poder de decisao. Além disso, em consulta ao portal GOV.BR,
em agosto de 2022, das 23 pastas ministeriais existentes, apenas o ministério da
Mulher, Familia e Direitos Humanos possui uma mulher como titular do cargo, o que

equivale a 4,3% de representatividade feminina (BRASIL, 2022c).

Entretanto, recentemente o governo publicou a Lei n° 14.204, de 16 de
setembro de 2021, objetivando reorganizar e padronizar, no ambito da
administracdo publica federal, a gestdo de cargos em comissdo e de funcbes de
confianca, de maneira a simplificar o nUmero de espécies e niveis remuneratérios.
A nova norma instituiu duas novas espécies de cargos destinados as atividades de
direcdo, de chefia e de assessoramento: os Cargos Comissionados Executivos
(CCE) divididos em dezoito niveis, e as Funcdes Comissionadas Executivas (FCE)
gue possuem dezessete niveis, sendo estas ultimas destinadas exclusivamente
ocupantes de cargo efetivo. JA os CCE deverdo ser ocupados em 60% por
servidores de carreira. Nos anexos da Lei, foi estabelecida a relagdo entre os
antigos e novos cargos, sendo que o antigo nivel DAS-6, de maior hierarquia,
corresponde ao novo nivel CCE-17. A legislacdo da prazo até marco de 2024 para
que as transformacbes dos atuais cargos, funcdes e gratificacbes de livre
provimento ocorram (BRASIL, 2021).

O art. 10 dessa nova normativa dispde que futuro decreto devera definir os
requisitos minimos para ocupacéao dos CCE e FCE dos niveis 11 a 17, e disciplinar

a exigéncia de divulgacdo do perfil profissional desejavel e da possibilidade da
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utilizacdo de processos de pré-selecdo para escolha de interessados (BRASIL,
2021). Nesse sentido, as novas regras sdo uma iniciativa interessante para auxiliar
na superacao dos desafios ligados as nomeacdes para cargos de chefia e direcao,
especialmente os dos maiores niveis, com o estabelecimento de critérios gerais e
especificos para que a gestdo subsidie as nomeacdes politicas de natureza
discricionaria, o que pode vir a contribuir para o combate a inequidade de género

nos altos postos da administracéo publica federal.

2.2. TEORIAS

A metafora € uma figura de linguagem comparativa, que possibilita aos
individuos a oportunidade de ampliar os pensamentos sobre o mundo, e
consequentemente enxergar e agir de novas maneiras (MORGAN, 2016, p. 21).
Assim, conforme Morgan (2006, p. 21), a metafora torna-se um instrumento para
compreender o que se reconhece como organizacao, e oferece novas perspectivas
para investigar e explicar os problemas organizacionais. Todavia, ressalta que
qualquer teoria ou perspectiva adotada no estudo das organiza¢ées, embora capaz
de criar ideias valiosas, € incompleta, parcial e potencialmente enganosa. Logo,
nenhuma teoria isolada jamais trard o ponto de vista perfeito que sirva a todos os
propésitos. O desafio reside em aprender a utilizar as metaforas para descobrir
novas maneiras de ver, entender e modificar as situacdes as quais se deseja
administrar (MORGAN, 2016. p. 23). A seguir sdo apresentadas duas relevantes

teorias sobre o assunto em tela.
2.2.1 A metéforado teto de vidro

A metafora conhecida como glass ceiling (teto de vidro), foi precursora dentro
da teméatica da desigualdade de género nas organizacdes. O termo foi cunhado pela
primeira vez nos EUA em 1986 por Hymowitz e Schellhardt em um relatorio do Wall
Street Journal para exemplificar as barreiras invisiveis que as mulheres enfrentam
ao subir na escada corporativa, e desde entdo vém sendo estudado extensivamente
(YU, 2018, p. 1).

Vaz (2013, p. 765) expde que o fendbmeno teto de vidro caracteriza-se pela

menor velocidade com que as mulheres ascendem na carreira, 0 que resulta em
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sua sub-representacdo nos cargos de comando das organizacbes e,
consequentemente, nas altas esferas do poder, do prestigio e das remuneracdes.
E observado mesmo quando as mulheres s&o dotadas de caracteristicas produtivas

idénticas ou superiores as de seus congéneres do sexo masculino.

Para combater as dificuldades que as mulheres (e minorias) ttm em avancar
para cargos de gestdo e tomada de decisdo nos EUA, foi estabelecida em 1991
uma comissao intitulada U. S. Glass Ceiling Commission, fundamentada no Titulo
Il da Lei dos Direitos Civis americana. O grupo composto por 21 membros, analisou
as barreiras invisiveis existentes e emitiu recomendacdes para eliminar esses
impedimentos ao desenvolvimento da carreira, por meio de alguns relatorios
publicados (YU, 2018, p. 2). Foi entdo atestado na época que a forca de trabalho
americana era segregada por género e raga, visto que os homens brancos
ocupavam a maioria dos cargos de alta administracdo nas corporacdes (U.S.
GLASS CEILING COMMISSION, 1995, p. 12).

Essas barreiras foram identificadas a partir de trés niveis: Barreiras sociais
que podem estar fora do controle direto do negdcio (ex.: a "Barreira da Diferenca"
manifestada em estereltipos, preconceitos e preconceitos conscientes e
inconscientes relacionados a género, raca e etnia); Barreiras estruturais internas
dentro do controle direto do negocio (ex.:. falta de oportunidades para
desenvolvimento de carreira e treinamento; pouco ou nenhum acesso a
networking); e Barreiras Governamentais (ex.: Falta de monitoramento e aplicacao
da lei eficazes) (U.S. GLASS CEILING COMMISSION, 1995, p. 7). Apesar da
comisséo ter se dissolvido com o fim do mandato em 1996, o tema continua a ser
debatido em muitas instituicbes governamentais, profissionais e académicas (YU,
2018, p. 2).

7

O fenbmeno do teto de vidro € definido por um tipo especifico de
desigualdades de género e de raca que se diferem de outros tipos de discriminacdes
(COTTER et al., 2001, p. 656). Para tanto, Cotter et al. (2001) apontam quatro
critérios que devem ser atendidos para que possa se definir uma desigualdade de
género (ou outra) como um efeito de teto de vidro: 1) Deve representar uma
diferenca racial ou de género que ndo é explicada por outras caracteristicas

relevantes para o trabalho do funcionario (ou seja, sdo diferencas residuais em
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razao da raca ou género); 2) Deve representar uma diferenca racial ou de género
gue € maior em niveis mais altos do que em niveis mais baixos da hierarquia; 3)
Deve representar uma desigualdade racial ou de género nas chances de avanco
para niveis mais altos, e ndo apenas na propor¢cdo de cada género ou raca
atualmente nesses niveis; e 4) Deve representar uma desigualdade racial ou de
género que aumenta ao longo da trajetéria da carreira (COTTER et al., 2001, p.
656).

Conforme salientado por Yu (2018), estudos sobre a metafora “teto de vidro”
costumam enfatizar as barreiras sistematicas e sociopsicolégicas como
impedimentos para 0 avanco das mulheres em cargos de gestao superiores, porém,
apesar da importancia de destacar esses obstaculos, os motivos que auxiliam o
sucesso feminino tém recebido pouca atencdo na administracdo publica. Dessa
forma, em seu estudo discorre sobre os fatores que contribuem para o avanco da
carreira das autoridades policiais femininas em nivel federal. Diante dos dados de
pesquisa, a estratégia mais relatada para progressao na carreira € a persisténcia,
definida no estudo como “acreditar em si mesmo e perseverar apesar dos
obstaculos”. Se colocar a disposi¢ao para transferéncias de forma a assumir novas
tarefas e maximizar as oportunidades € o segundo artificio mais citado para o
avanco na carreira. Na sequéncia, tem-se a participacdo em programas de
desenvolvimento de lideranca ou de supervisores e gerentes. Por fim, destaca-se a
importancia de ter um mentor, especialmente em ocupacdes néo tradicionais, como
a policia (YU, 2018, p. 12).

2.2.2 A metafora do labirinto

Eagly e Carli (2007, p. 1), por sua vez, argumentam que a metafora do
“labirinto” estaria mais adequada na sociedade atual do que a metafora do “teto de
vidro”, em razdo das mudancgas ocorridas nas ultimas décadas. A principio as
barreiras eram absolutas e 0 acesso a cargos importantes era explicitamente
negado, contudo, com o passar do tempo, mulheres ocuparam esses espacos e se
tornaram executivas, governadoras de estado, presidentes de nacdes etc., fato que
contesta essa afirmacao. Outro ponto é que, para as autoras, a metafora do “teto
de vidro” presume que homens e mulheres tém igual acesso a cargos de nivel

basico e intermediario, 0 que também né&o ocorre na realidade. Esta metafora por
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representar um obstaculo Unico e invariavel, falha em incorporar a complexidade e
a variedade de desafios que as mulheres podem enfrentar em suas jornadas de

lideranca.

Dessa forma,

um preconceito geral contra as mulheres parece operar
com forca aproximadamente igual em todos os niveis. A
escassez de mulheres dirigentes nas corporacdes € a
soma da discriminacdo que operou em todos os niveis,
ndo evidéncia de um obstaculo especifico ao avanco a
medida que as mulheres se aproximam do topo. O
problema, em outras palavras, ndo é um teto de vidro
(EAGLY; CARLI, 2007, p. 3, traducé&o nossa).

Em contrapartida, o "labirinto” transmite a ideia de uma jornada complexa em
direcdo a um objetivo. Os caminhos para as mulheres que almejam os cargos de
lideranca existem, entretanto sdo cheios de voltas e reviravoltas. Como todos 0s
labirintos tém uma rota viavel para o centro, entende-se que 0s objetivos s&o
alcangaveis. “A metafora reconhece os obstaculos, mas nao é, em ultima analise,
desencorajadora” (EAGLY; CARLI, 2007, p. 2). Portanto, no entendimento de Eagly
e Carli (2007, p. 2) é necessario compreender as varias barreiras que compdem
esse labirinto e como algumas mulheres as contornaram, visando uma maior
eficacia das estratégias a serem adotadas. Assim, as autoras destacam como
obstaculos enfrentados pelas mulheres: o0s vestigios de preconceitos que
beneficiam os homens e penalizam as mulheres (os quais acarretam as diferencas
salariais e a lentiddo nas promoc0des destas, por exemplo); a resisténcia particular
a lideranca feminina, que engloba questdes de estilo e autenticidade de lideranca,
devido a longa histéria de dominagcdo masculina desses papéis; e, especialmente,
o desafio de equilibrar trabalho e responsabilidades familiares. Torna-se claro que
guando uma mulher atinge o auge de sua carreira isso € resultado de muitas

reviravoltas em muitos momentos desafiadores (EAGLY; CARLI, 2007, p. 2).

Se faz necessario, desse modo, que as organizagcdes enxerguem a
delicadeza e a complexidade do problema e combatam simultaneamente suas
diversas causas (EAGLY; CARLI, 2007, p. 6). Dessa forma, as referidas autoras
apontam algumas intervencdes fundamentais a serem implementadas por parte da

gestao das instituicdes, as quais sdo destacadas no Quadro 2.
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Quadro 2 — Intervencdes necessarias por parte da gestéo

(a) aumentar a conscientizagdo das pessoas sobre os agentes psicolégicos do
preconceito em relagcdo as lideres femininas e trabalhar para eliminar essas
percepcdes;

(b) mudar o costume de avaliar o valor dos individuos para a empresa através
das horas gastas no trabalho, e utilizar formas objetivas de apurar a produtividade
do colaborador;

(c) reduzir a subjetividade da avaliagdo de desempenho para combater os efeitos
do preconceito tanto na contratacdo quanto na promogcao;

(d) usar ferramentas de recrutamento aberto, como agéncias de recrutamento e
selecao, ao invés de depender apenas de referéncias e redes de relacionamento
para o preenchimento de vagas;

(e) garantir um grupo de mulheres em cargos executivos — ndo apenas uma ou
duas mulheres

(f) evitar ter apenas um Unico membro feminino dentro de cada equipe, pois
conforme estudos, em menor nimero, as mulheres tendem a ser ignoradas pelos
homens;

(9) ajudar a fortalecer as redes de relacionamento das mulheres;

(h) preparar as mulheres para os cargos de comando, com a designagédo de
atribuicbes desafiadoras, isto €, proporcionar experiéncias de desenvolvimento
pessoal para oportunizar futuras promogdes;

(i) estabelecer praticas de recursos humanos favoraveis a familia como: horéarios
flexiveis, teletrabalho, op¢Bes de creche para dependentes e/ ou creche no local
do trabalho; provis@es para assisténcia a idosos, entre outras;

(i) permitir que os funcionarios com responsabilidade parental tenham mais tempo
para provar para eles mesmos que sdo dignos de promoc¢éo (recomendagéo
particularmente dirigida as organizagfes que estabeleceram progressées de
carreira do tipo “up or out”).

(k) possibilitar as mulheres de alto desempenho que se afastaram da forca de
trabalho uma oportunidade de retornar a cargos de responsabilidade quando as
circunstancias de suas vidas mudarem;

() incentivar a participagcdo masculina em beneficios/licengas familiares, pois ter
muito mais mulheres do que homens recebendo esses beneficios pode prejudicar
as carreiras das mulheres devido a expectativa de que apenas elas utilizem
dessas opcoes.

Fonte: Elaboracgéo propria a partir de Eagly e Carli (2007, p. 6, tradugdo nossa).

Essas intervencdes séo vistas por Eagly e Carli (2007, p. 8) como algumas
das acdes por parte da gestdo que de fato funcionam, as quais de forma isolada

provocam mudancgas, porém, conjuntamente, podem fazer toda a diferenca.

Rath, Mohanty e Pradhan (2019), investigaram os aspectos que determinam
o desenvolvimento da carreira das mulheres em cada nivel organizacional (ou seja,
os fatores que impedem e que impulsionam a progressao na carreira das mulheres),

analisando especificamente o caso das gerentes em bancos do setor publico
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indiano com base na metéafora do labirinto (RATH; MOHANTY; PRADHAN, 2019, p.
25).

O estudo identificou que um dos principais fatores que impactam
negativamente a progressdo na carreira das mulheres € a internalizacdo das
responsabilidades familiares e domésticas como papel principal das mulheres, com
base na cultura e tradicdo indianas. Isso representa o maior obstaculo para as
decisbes de avanco de carreira. As entrevistadas da pesquisa sugeriram que o
“trabalho de cuidar" seja valorizado e integrado ao "trabalho da organizacao”, para
que haja assim uma “desfeminizacao” do trabalho doméstico, e os parceiros sejam
motivados a compartilhar as responsabilidades. Dessa forma, a definicdo de
trabalhador ideal sairia do modelo de uma pessoa que dedica tempo total a
organizagdo sem quaisquer responsabilidades externas, para alguém que da tempo
de qualidade a familia, a organizacdo e a sociedade como um todo (RATH;
MOHANTY; PRADHAN, 2019, p. 31). Além disso, desenvolveram um modelo
alternativo de organizagéo, na perspectiva das mulheres gerentes. O modelo de
organizacéo foi cocriado a partir das discussdes do grupo focal, sendo um modelo
de trabalho holistico que visa integrar o trabalho doméstico, ocupacional e social
das mulheres, valorizando o trabalho em todos os lugares (RATH; MOHANTY;
PRADHAN, 2019, p. 30).

2.3. AS BARREIRAS PARA MULHERES EM UNIVERSIDADES FEDERAIS

No Brasil a primeira universidade legalmente fundada pelo governo federal
foi em 1920 no estado do Rio de Janeiro, a partir do Decreto n° 14.343, de 7 de
setembro de 1920, com a unido da Escola Polytechica, a Faculdade de Medicina e
a Faculdade de Direito (FAVERO, 2006, p. 22). A Lei de Diretrizes e Bases da
Educacdo Nacional (LDB), Lei n°® 9.394, de 20 de dezembro de 1996, define as
universidades como "instituicdes pluridisciplinares, de formac&do dos quadros
profissionais de nivel superior, de pesquisa, de extensédo e de dominio e cultivo do
saber humano” (BRASIL, 1996b). Ja a Constituicdo Federal de 1988 (BRASIL,
2022a), aponta em seu art. 207 que "as universidades gozam de autonomia
didatico-cientifica, administrativa e de gestao financeira e patrimonial, e obedeceréo

ao principio de indissociabilidade entre ensino, pesquisa e extensao". A obediéncia
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a este principio, é algo peculiar das universidades e institutos federais, néo
necessariamente observado em outras instituicbes de ensino superior privadas
como faculdades e centros universitarios (AMBROSINI, 2019, p. 48). Atualmente,
no Brasil existem 69 universidades federais, em consulta ao Portal e-MEC feita em
agosto de 2022 (MEC, 2022).

Conforme citado anteriormente no item 1.3, o ingresso na carreira
universitaria federal ocorre via concurso publico, tanto para o cargo de Técnico-
Administrativo em Educacao (TAE), quanto para o cargo do magistério superior.
Ambas as carreiras sdo estruturadas por legislacdo especifica, sendo a Lei n°
11.091, de 12 de janeiro de 2005 (BRASIL, 2005) voltada aos TAE, e a Lei n°
12.772, de 28 de dezembro de 2012 (BRASIL, 2012) aos docentes, mas todos se
submetem-se ao regime juridico Unico dos servidores publicos civis: Lei n° 8.112,
de 11 de dezembro de 1990 (BRASIL, 1990). Os postos de trabalho das atividades
de suporte como limpeza, vigilancia e manutencao das instituicées, sdo exercidos
por meio da contratacao de empresas terceirizadas. Conforme Miranda et al (2013,
p. 108), os gestores universitarios possuem, em muitos casos, a caracteristica de
exercerem cumulativamente funcbes de docente/pesquisador com cargos
administrativos, o que os distingue dos gestores das outras organizacdes publicas

e privadas.

Os cargos maximos de gestdo das universidades federais sao os cargos de
reitor e seu vice, 0s quais podem ser ocupados somente por docentes integrantes
da carreira do magistério superior com titulo de doutor, conforme Decreto Federal
n® 1.916, de 23 de maio de 1996, que regulamenta o processo de escolha dos
dirigentes (BRASIL, 1996a). Segundo o art. 1° o reitor e 0 vice-reitor serao
nomeados pelo Presidente da Republica, escolhidos dentre os indicados em listas
triplices elaboradas pelo colegiado maximo da instituicdo correspondente. Em
contrapartida, a escolha dos demais cargos de gestdo, tais como proé-reitores,
secretarios, superintendentes, entre outros, fica a critério de cada instituicao,
respeitando o principio da autonomia administrativa (AMBROSINI, 2019, p. 55).
Nesse contexto, Giatti e Ubeda (2021, p. 9), apontam que no Brasil das 69
universidades federais existentes, apenas 15 mulheres ocupam 21,7% dos cargos
de reitoria, e 54 homens ocupam 78,3% dos referidos cargos, com base em dados
de marco de 2020.
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Um dos pontos que geram desequilibrio na carreira académica de algumas
mulheres é o tempo dedicado a maternidade. Para amenizar esse quadro, em 2011
a Coordenacdo de Aperfeicoamento de Pessoal de Nivel Superior (CAPES),
regulamentou a licenca maternidade remunerada para as bolsistas. Em 2021, o
Conselho Nacional de Desenvolvimento Cientifico e Tecnoldgico (CNPqQ), entidade
ligada ao Ministério da Ciéncia, Tecnologia e Inovacles, passou a oferecer a
possibilidade de incluséo da licenca maternidade no Curriculo Lattes, visto que esse
tempo dedicado aos filhos gerava uma lacuna nos curriculos e impactava a

avaliacao de produtividade das pesquisadoras (UFES, 2022b).

Nesse universo, alguns estudos dentro da literatura académica investigam
sobre as dificuldades no desenvolvimento profissional feminino nas instituicdes de
ensino superior federais. Segundo resultados do estudo desenvolvido por Campello
(2011, p. 163), a partir das entrevistas realizadas com reitoras, foi possivel observar
a existéncia de um teto de vidro nas universidades federais em razdo dos
esteredtipos de género atribuidos as mulheres, além da necessidade de um grande
esforco por parte delas para que os multiplos papéis em sua vida (familiares,
domésticos, profissionais etc.) interfiram o menos possivel em sua carreira. Logo,
indica que dentro dessas instituicdes de ensino as principais barreiras e dificuldades
para as gestoras estdo ligadas aos estereotipos de género e ao conflito trabalho-
familia (CAMPELLO, 2011, p. 164). De modo semelhante, Grangeiro e Militdo
(2021), apontam como os motivos mais relevantes para a menor representatividade
feminina nos cargos de dire¢cdo da universidade pesquisada: a exclusdo das
mulheres das redes informais de relacionamento masculinas (como, por exemplo,
happy hour, eventos etc.), as quais contribuem para ascensao profissional entre os
proprios pares; e a "percepcao fundamentada em esteredétipos femininos que os
homens possuem das mulheres" (GRANGEIRO; MILITAO, 2021, p. 1).

J4 Barbosa e Oliveira (2021), identificaram em seu estudo no Instituto
Federal de Brasilia, que as mulheres da instituicdo encontram barreiras como
discriminacgdes relacionadas a idade, pressdes sobre ser lider e cumprir com outras
tarefas, além de opressédo ao se posicionar em reunides (BARBOSA; OLIVEIRA,
2021, p. 58). Silva (2018) verificou que, na Universidade Federal do Pernambuco
(UFPE), apesar de existir maior numero de mulheres no quadro geral de servidores,

os homens na é&rea da docéncia assumem mais cargos de gestdo e
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consequentemente ganham valores mais altos em razdo das gratificacdes
recebidas, além de ascendem hierarquicamente em menor tempo que as mulheres.
Ademais, Campos (2017) observou em sua pesquisa que as mulheres que ocupam
cargos de alta geréncia nas universidades federais mineiras passam por um
processo de legitimacdo de seu trabalho, especialmente relativo ao processo de
tomada de decisdo, para estabelecer o empoderamento de suas atividades.
Verificou ainda que, os estereétipos se fazem muito presentes, e ha uma limitacao

para alcance de cargos de maior nivel por parte delas.
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3. METODOS E PROCEDIMENTOS

Este capitulo trata sobre os procedimentos metodologicos utilizados no
desenvolvimento da pesquisa, tracados para o alcance do objetivo geral e
especificos delineados anteriormente, conforme mostrado no Quadro 3.

Quadro 3 — Objetivos

Objetivo geral Objetivos especificos

Investigar a participacdo das mulheres nos cargos de

Analisar e descrever a percepgao dos gestéo (cargos de direcdo e funcdes gratificadas) da Ufes

servidores (mulheres e homens) da
Ufes sobre as barreiras ao

desenvolvimento da carreira das | | evantar a percepgéo dos servidores (mulheres e
mulheres na institui¢éo homens) sobre barreiras de crescimento profissional das
mulheres (TAE e docentes) na Ufes

Fonte: Elaboragéo propria.

O estudo ocorreu em trés fases. A primeira, por meio da coleta de dados, a
partir dos instrumentos descritos no item 2.3, e através dos procedimentos de coleta
de dados indicados no item 2.4. A segunda fase da pesquisa teve como objetivo a
analise dos dados colhidos com as ferramentas descritas no item 2.5, considerando
0s objetivos especificos da pesquisa, delineados a priori. A terceira e Ultima fase,
se deu na elaboracao das consideracdes finais, conforme os resultados apurados,

consubstanciando-se no produto técnico-tecnoldgico produzido.

3.1. ABORDAGEM E TIPOLOGIA DA PESQUISA

O desenvolvimento do campo da presente pesquisa implicou na coleta de
dados por meio de questionarios de natureza objetiva, 0 que por sua vez possibilita
caracterizar a abordagem da pesquisa como quantitativa. De acordo com
Richardson (1999, p. 70), essa abordagem propde-se a garantir resultados precisos
e sem distor¢Bes de andlise e interpretacdo, de forma a obter certa margem de
seguranca quanto as inferéncias. Dentro dessa proposta, a pesquisa realizada pode
ser classificada como descritiva, pois a partir dos dados coletados, tratados e
analisados, foi possivel apresentar as caracteristicas das barreiras percebidas pelos
funcionérios (técnicos e professores) integrantes da comunidade interna da Ufes,

no tocante a carreira das mulheres. Essa caracterizacdo ancora-se no conceito



apresentado por Gil (2002, p. 42), para quem as pesquisas descritivas visam
descrever as caracteristicas de determinada populacdo ou fenémeno, ou o

estabelecimento de relacdes entre variaveis.

Quadro 4 — Procedimentos metodoldgicos

Abordagem Quantitativa

Tipologia Descritiva

382 funcionarios (técnicos e professores) integrantes da

Amostra comunidade interna da Ufes

Coleta de dados Questionérios on-line e impresso

Os dados coletados foram dispostos em tabelas para permitir

Tratamento dos dados N . o
a realizacéo de calculos estatisticos

Andlise dos dados Andlises estatisticas descritivas
Fonte: Elaboragéo propria.

3.2. FONTE DE DADOS E AMOSTRA

Inicialmente, com o intuito de elaborar o referencial tedrico, utilizou-se dados
secundarios extraidos de artigos e livros. Posteriormente, junto aos participantes da

pesquisa obteve-se os dados primarios.

A amostra total de participantes foi composta por 382 individuos integrantes
da comunidade de servidores da instituicdo (TAE e professores), com grau de
confiabilidade entre 90 e 95%. Estes foram estratificados por grupos — mulheres e

homens.

3.3. INSTRUMENTOS DE COLETA DE DADOS

Os instrumentos para a coleta de dados foram identificados e elaborados de
forma a atender aos objetivos especificos da pesquisa, subdivididos conforme

segue:
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Quadro 5 — Instrumentos de coleta de dados

Amostra Instrumento Escala Utilizada

a) Questionario sociodemografico
— Apéndice A (p. 77)

Escala de Barreiras no Desenvolvimento de

Carreira das Mulheres (CONTRO, 2021):

- BARREIRAS EXTERNAS: 13 ITENS E 7 DIMENSOES.
- BARREIRAS INTERNAS: 4 ITENS E 1 DIMENSAO.

b) Questionario de crencas e
esteredtipos ao desenvolvimento
Mulheres profissional — Apéndice B (p. 79)

L ~ Inventario de Percepcéo de Barreiras da
¢) Inventario de Percepcéo de

Carreira - Revisto (IPBC-R), verséo reduzida

(MELO; SILVA; ANDRADE, 2020):
- 9 ITENS E 4 DIMENSOES.

Barreiras da Carreira - Revisto
(IPBC-R) — Apéndice C (p. 81)

a) Questionario sociodemogréfico
— Apéndice D (p. 82)

b) Questionério de crencas e ] .
Homens . ) Desenvolvido de forma adaptada a partir da
esteredtipos ao desenvolvimento N o
escala utilizada para as participantes

profissional feminino
mulheres (CONTRO, 2021).

— Apéndice E (p. 84)

Fonte: Elaboragéo propria.

3.3.1 Para participantes autodeclaradas como do género

feminino

Para as participantes foram aplicados os seguintes instrumentos de coleta
de dados:

a) Questionario sociodemogréafico — Apéndice A (p. 77):

Este questionario foi confeccionado com o intuito de aferir as caracteristicas
sociodemogréficas dos participantes, como: género; cor ou raca; idade; estado civil;
escolaridade; se possui filhos ou ndo; a idade do(s) filho(s); cargo e nivel do cargo;
tempo de trabalho no cargo; se ja exerceu cargo comissionado; e género da chefia

imediata.

b) Questionario de crencas e estereétipos ao desenvolvimento profissional —
Apéndice B (p. 79):

Foi utilizado o questionério de crencas e estere6tipos sobre o crescimento no

trabalho de mulheres com base na Escala de Barreiras no Desenvolvimento de



Carreira das Mulheres elaborada por Contro (2021), e adaptada a realidade da

instituicdo da presente pesquisa.

Contro (2021) desenvolveu um instrumento com o intuito de identificar e
mensurar as barreiras que impedem ou limitam a carreira das mulheres. Este divide-
se entre barreiras externas e barreiras internas. As barreiras externas sao
compostas por 42 itens distribuidos em 8 dimensdes: Conflito Trabalho-Familia (seis
itens); Teto de Vidro (quatro itens); Labirinto de Cristal (seis itens); Abelha Rainha
(nove itens); Praticas Discriminatorias de Remuneracao (trés itens); Praticas Pro
Equidade de Género (quatro itens); Fazer Mais para Ser Reconhecida (quatro itens);
Discriminacao por Género (seis itens); (ex.: “Acredita que quanto mais elevada é a
posicdo profissional, mais dificil de alcangar por questdes de género”). Ja as
barreiras internas sdo organizadas em apenas uma dimensao e dezesseis itens
(ex.: “Deixa de se manifestar em diversas situacdes no ambiente de trabalho por
acreditar que dificilmente sera ouvida”). Os itens sdo mensurados por escalas do
tipo Likert de cinco pontos, variando entre 1 = Nada representativo e 5 = Muitissimo
representativo (CONTRO, 2021, p. 21).

c) Inventario de Percepcdo de Barreiras da Carreira - Revisto (IPBC-R) —
Apéndice C (p. 81):

O Inventario de Percepcdo de Barreiras da Carreira (IPBC) foi um
instrumento elaborado por Cardoso (2009), que consiste numa traducdo e
adaptacdo metodoldgica a populacao portuguesa do Career Barriers Inventory -
Revised (CBI-R), desenvolvido por Swanson et al., (1996) (REIS, 2014, p. 14), e
fundamenta-se teoricamente no conceito de barreira da carreira (CARDOSO, 2009,
p. 22).

Neste estudo, foi utilizado o Inventario de Percepcéo de Barreiras da Carreira
- Revisto (IPBC-R), uma versao reduzida do instrumento portugués, adaptado a
realidade brasileira por Melo, Silva e Andrade (2020). Este possui enfoque em
barreiras do tipo externas, sendo estruturado em 26 itens distribuidos em 4
dimensdes: Falta de Suporte (dez itens), ex.. “Ter pouca informagcdo acerca do
mundo do trabalho” Discriminagdo Sexual (sete itens), ex.: “Ser alvo de assédio

sexual no trabalho” Discriminagdo Etnica (cinco itens), ex.. “Ser alvo de
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discriminacao racial em promocdes na profissdo ou na carreira”; e Restricao de
Oportunidades (quatro itens), ex.: “Néo ter oportunidades de progressdo na
profissdo”) (MELO; SILVA; ANDRADE, 2020, p. 70). A escala de resposta €&
organizada em escala do tipo Likert de sete pontos (onde “1” corresponde a "néo é
ou ndo sera uma barreira" e “7” a "dificultara completamente™) para avaliar o grau

em que cada barreira dificultara a progresséo na carreira (CARDOSO, 2009, p. 23).

3.3.2 Para participantes autodeclaradas como do género

masculino:
Para os participantes masculinos foram utilizados os seguintes instrumentos:
a) Questionario sociodemogréafico — Apéndice D (p. 82):

De forma semelhante ao questionario confeccionado para a amostra
feminina, este instrumento serviu para aferir as caracteristicas sociodemogréficas

dos participantes autodeclarados do sexo masculino.

b) Questionario de crencas e esteredtipos ao desenvolvimento profissional

feminino — Apéndice E (p. 84):

Com base no questionario proposto para as participantes femininas, foi
desenvolvido questionéario especifico com itens para o grupo masculino, de forma a
avaliar como as crencas e estereotipos sobre o crescimento profissional das
mulheres sdo percebidas pelos servidores do sexo masculino (ex.: “Acredito que as
mulheres possuem menor capacidade técnica ou intelectual do que os colegas

homens de progredir na carreira”).

3.4. PROCEDIMENTOS DE COLETA E ANALISE DE DADOS

A coleta de dados se deu por meio de um levantamento (survey) com a
aplicacdo de questionarios e inventario, utilizando-se da ferramenta "Enquetes da
Ufes". Essa plataforma permite elaborar pesquisa eletrdbnica a comunidade
universitaria, além de acompanhar o resultado da pesquisa on-line. Por meio desse
sistema, foram enviados convites aos e-mails do publico-alvo para que

participassem da pesquisa (Apéndice F).
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Assim, aqueles interessados, ao clicarem no link foram redirecionados para
o sitio do questionario, onde acessaram a principio o Termo de Consentimento Livre
e Esclarecido - TCLE (Apéndice G) e, caso selecionassem a alternativa “Declaro
que fui informado e esclarecido sobre o presente documento, entendendo todos 0s
termos acima expostos, e que voluntariamente aceito participar deste estudo”,
concordaram com a participacdo na pesquisa, e iniciaram o questionario na

sequéncia.

3.5. TRATAMENTO E ANALISE DOS DADOS

A analise dos dados coletados foi feita com apoio do software JASP (Jeffrey’s
Amazing Statistics Program), versdo 0.16. Prévio ao tratamento inferencial dos
dados, foram analisados discrepantes, assim como frequéncia e desvio padrdo. Na
sequéncia foram executados procedimentos de analise fatorial exploratoria para
avaliacdo da estrutura interna e dimensdes consequentes do questionario de
pesquisa, eliminando-se o0s itens que nao possuiam pertinéncia estatistica
(REPPOLD; GURGEL; HUTZ, 2014). Adicionalmente testes de precisao do tipo alfa
de Cronbach avaliaram a consisténcia interna das facetas do instrumento na

adaptacao deste estudo.

Posteriormente foram calculados os escores de soma dos questionarios e
procedidas interpretacbes conforme os parametros de média, desvio padrao,
minimo e maximo, os pontos de corte e niveis de respostas dos participantes em

cada uma das dimens@es especificas, segundo amostra do préprio estudo.

3.6. ASPECTOS ETICOS

O projeto desta pesquisa ndo foi submetido para avaliacdo do Comité de
Etica em Pesquisa — CEP da Ufes, pois de acordo com a Resolu¢do CNS n.° 510
de 07 de abril de 2016, em seu art. 1° tém-se: "Paragrafo Unico. Ndo serao
registradas nem avaliadas pelo sistema CEP/CONEP: | — pesquisa de opiniao

publica com participantes nao identificados" (BRASIL, 2016).
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As pesquisas de opinido publica sdo definidas pela mesma resolucédo em seu

artigo 2°, XIV, como:

Art. 2° XIV [..] consulta verbal ou escrita de caréter
pontual, realizada por meio de metodologia especifica,
através da qual o participante, é convidado a expressar
sua preferéncia, avaliacdo ou o sentido que atribui a
temas, atuacdo de pessoas e organizacdes, ou a produtos
e servicos; sem possibilidade de identificacdo do
participante (BRASIL, 2016).

O entendimento da Comissdo Nacional de Etica em Pesquisa — Conep € de
que as pesquisas de opinidao publica, sem possibilidade de identificacdo do
participante, ndo devem ser submetidas a apreciacdo pelo Sistema CEP/Conep
(BRASIL, 2022b).
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4. RESULTADOS E DISCUSSAO

Como descrito no capitulo anterior (3. Métodos e Procedimentos), para
realizar o diagndstico sobre a percepg¢do dos servidores sobre as barreiras e
desafios do desenvolvimento da carreira das mulheres na Ufes, a pesquisa teve
como base além do questionario sociodemografico, outros dois instrumentos: o
Inventario de Percepcéo de Barreiras da Carreira - Revisto (IPBC-R) (MELO; SILVA;
ANDRADE, 2020) e a Escala de Barreiras no Desenvolvimento de Carreira das
Mulheres (CONTRO, 2021), ambos com alteracdes e ajustes para aplicacdo na
presente pesquisa. Dessa forma, este capitulo apresenta e analisa os dados
coletados, o levantamento das evidéncias psicométricas dos instrumentos usados,
bem como a andlises executadas para propondo-se responder aos objetivos da

pesquisa.

4.1. DADOS SOCIODEMOGRAFICOS

A amostra do estudo contou a com participacdo 393 servidores da Ufes,
sendo que destes 11 registros foram excluidos por ndo preencheram a totalidade
do instrumento. A distribuicdo das respostas teve maioria feminina, com 265
participantes que se autodeclararam como mulheres (69,37%), frente a 115

respondentes homens (30,10%), sendo 2 registros optaram por néo declarar (0,5%).

Com relagédo ao grupo das mulheres, os dados indicaram que a idade das
participantes variou entre 25 e 67 anos, com média de 41 anos. Referente a
cor/racga, houve predominancia da cor branca n=167 (63,02%), seguida por parda
n=82 (30,94%) e preta n=12 (4,53%). Além disso, a maior parte da amostra &
composta por mulheres casadas n=157 (59,25%), seguidas por solteiras n=75
(28,30%) e por separadas n=28 (10.57%). Referente ao quantitativo de filhos 115
(43,40%) nao possuem filhos e, dentre as 150 que possuem (56,60%), 135 (90%)

possuem 1 ou 2 filhos.

Quanto ao nivel de escolaridade 263 (99,25%) detém de ensino superior.
N&o obstante, no que tange ao cargo ocupado na instituicdo, 195 (73,58%) das
participantes sdao TAE, 68 (25,66%) sdo professoras efetivas e 2 (0,75%) sao

servidoras temporarias. Dentre as servidoras TAE, 105 (39,62%) sao Nivel D e 79
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(29,81%) sdo Nivel E. No que se refere a lotacdo das servidoras, a maioria se
concentra no campus de Goiabeiras n=176 (66,42%), seguidos por Maruipe n=42
(15,85%), Alegre n=27 (10,19%) e Sao Mateus n=20 (7,55%). As unidades
organizacionais que apresentaram maior expressividade na amostra foram
respectivamente: Centro de Ciéncias da Saude (CCS) n=30, Pro-Reitoria de
Administracdo (PROAD) n=20, Pro-Reitoria de Gestdo de Pessoas (PROGEP)
n=18, Centro Universitario Norte do Espirito Santo (CEUNES) n=17, Pr6-Reitoria de
Assuntos Estudantis e Cidadania (PROAECI) n=16, Centro de Ciéncias Juridicas e
Econbémicas (CCJE) n=15, Centro de Ciéncias Humanas e Naturais (CCHN) n=15,
juntas correspondem a 49,43% do total do grupo. Dentre as participantes, 133
(50,19%) afirmaram que nao tiveram oportunidade de exercer algum cargo de
gestao, e 20 (7,55%) tiveram oportunidade, mas recusaram. Ademais, 141 (53,41%)

responderam ter atualmente um homem como chefia imediata.

Por outro lado, com relacdo ao grupo de homens, as idades variaram entre
26 e 68 anos, com média de 43 anos. Os dados demonstraram que 69 (58,97%)
dos participantes declararam ser de cor branca, 38 (32,48%) de cor parda, e 9
(7,69%) de cor preta. Quanto ao estado civil, 63 (53,85%) séo casados, 40 (34,19%)
sdo solteiros e 9 (7,69%) sdo separados. No que diz respeito ao nivel de
escolaridade 111 (94,87%) possuem o ensino superior. Referente aos cargos que
ocupam na instituicdo, 91 (77,77%) dos participantes sdo TAE, 24 (20,51%) sé&o
docentes efetivos e, 2 (1,71%) sdo servidores temporarios. Dentre os servidores
TAE, 49 (41,88%) pertencem ao Nivel D e 35 (29,91%) ao Nivel E.

A maior parte dos servidores desenvolve suas atribuicdes no campus de
Goiabeiras n=84 (71,79%), seguidos por Sdo Mateus n=15 (12,82%), Maruipe n=9
e Alegre n=9 (7,69% cada). As unidades organizacionais que se destacaram no
grupo de homens foram respectivamente: Pro-Reitoria de Administracdo (PROAD)
n=22, Superintendéncia de Infraestrutura (SI) n=13, Centro Universitario Norte do
Espirito Santo (CEUNES) n=10, Pr6-Reitoria de Planejamento e Desenvolvimento
Institucional (PROPLAN) n=7 e Centro de Ciéncias da Saude (CCS) n=7, as quais
juntas corresponderam a 50,43%. Além disso, 51 (43,59%) afirmaram que ja tiveram
oportunidade de exercer algum cargo de gestdo, ao passo que, 56 (47,86%)
responderam que nao, e 10 (8,55%) tiveram oportunidade, mas recusaram. No que

se refere a atual chefia imediata, 72 (61,54%) indicaram ter um homem como chefe
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imediato e 44 (37,61%) uma mulher. Segue abaixo a Tabela 4, com a sintese dos

dados sociodemograficos da amostra da pesquisa.

Tabela 4 — Sintese dos dados sociodemograficos da amostra

52

(Continua)
. _ L. Mulheres Homens
Variaveis sociodemogréficas N % N %
Idade
20-29 10 3,77 7 5,98
30-39 117 44,15 49 41,88
40-49 92 34,72 28 23,93
50-59 38 14,34 21 17,95
60-69 8 3,02 12 10,26
Raca/Cor
Branco(a) 167 63,02 69 58,97
Pardo(a) 82 30,94 38 32,48
Preto(a) 12 4,53 9 7,69
Amarelo(a) 2 0,75 0 0,00
Indigena 1 0,38 0 0,00
N&o declarado 1 0,38 1 0,85
Estado civil
Casado(a) 157 59,25 63 53,85
Solteiro(a) 75 28,30 40 34,19
Separado(a) 28 10,57 9 7,69
Vidvo(a) 1 0,38 0 0,00
N&o declarado 4 1,51 5 4,27
Escolaridade
Ensino fundamental 0 0,00 0 0,00
Ensino médio 2 0,75 6 5,13
Ensino superior 263 99,25 111 94,87
Cargo
TAE (Nivel A) 1 0,38 1 0,85
TAE (Nivel B) 0 0,00 2 1,71
TAE (Nivel C) 10 3,77 4 3,42
TAE (Nivel D) 105 39,62 49 41,88
TAE (Nivel E) 79 29,81 35 29,91
Professor Efetivo 68 25,66 24 20,51
Servidor tempordario (celetista, terceirizado, etc.) 2 0,75 2 1,71
Campi de lotacéo
Goiabeiras 176 66,42 84 71,79
Maruipe 42 15,85 9 7,69
Alegre 27 10,19 9 7,69
Sao Mateus 20 7,55 15 12,82
Ja exerceu cargo de gestao
Sim 112 42,26 51 43,59
N&o teve oportunidade 133 50,19 56 47,86
Teve oportunidade, mas recusou 20 7,55 10 8,55
Chefia imediata atual
Mulher 122 46,04 44 37,61
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. ; . Mulheres Homens
Variaveis sociodemograficas N % N %
Homem 141 53,21 72 61,54
N&o sabe 1 0,38 1 0,85
N&o declarado 1 0,38 0 0,00

Fonte: Elaboracéo propria.

4.2. EVIDENCIAS DE ESTRUTURA INTERNA E PRECISAO DOS
INSTRUMENTOS

4.2.1 Evidéncias de estrutura interna dos questionarios de

barreiras para mulheres

Inicialmente realizou-se procedimentos fatoriais independentes (mulheres e
homens), para levantamento da evidéncia de estrutura interna e precisdo dos
questionarios utilizados (REPPOLD; GURGEL; HUTZ, 2014).

Para mulheres, a principio foi feito a anélise dos componentes principais com
0 intuito de checar a viabilidade dos dados a analise fatorial e o numero de fatores
a serem extraidos, aspectos corroborados pelos resultados significativos do KMO e
Barlett (p<0,001). A partir do grafico de sedimentacao, foram testadas solu¢fes de
estrutura interna para o questionario feminino com trés e quatro fatores, optando-se
pela solugdo com trés fatores, para seguir com andlise fatorial exploratéria (método

de extracao do eixo principal) com rotacdo Promax com Normalizacéo de Kaiser.

A Tabela 5 apresenta as cargas fatoriais e a distribuicdo dos respectivos itens
por fator do questionario aplicado as mulheres, além da quantidade final de itens e

os indices de confiabilidade do tipo Alfa de Cronbach de cada um deles.

Tabela 5 - Cargas fatoriais e distribuicdo dos itens por fator da escala para

mulheres
(Continua)
FATORES
ITENS
1 2 3
Recebe menos reconhecimento de atuagdo em comparacao ,90
aos homens nesta instituicdo




ITENS

FATORES

2

Sente que suas habilidades e competéncias sdo colocadas a
prova mais vezes em relacdo a dos profissionais homens

Percebe a auséncia de politicas
organizacionais/institucionais que visem minimizar a
discriminacdo de género

Percebe desaprovacgéo ao exercer fungbes que séo tidas
como inadequadas a pessoas do meu género como por
exemplo, engenharia, ciéncia, matematica, tecnologia.

Ouve piadas machistas no ambiente de trabalho desta
instituicdo

Observa a auséncia de espacos e canais de confianca para
delatar situacdes de discriminagdo de género

Obtém menor oportunidade de desenvolvimento de carreira
em relacdo aos homens.

Acredita que quanto mais elevada € a posicéo profissional,
mais dificil de alcancar por questdes de género.

Percebe dificuldades de movimentagdo na carreira
(horizontal e vertical) por causa do género.

74

71

TOTAL DE ITENS

ALFA DE CRONBACH

0,91

Acredita que a vida doméstica e as demandas familiares
interferem nas responsabilidades no trabalho (como chegar
no horario, cumprir as tarefas e a jornada de trabalho

Percebe que as demandas profissionais impactam o bem-
estar e as relacbes familiares

Acredita ndo ter habilidades para atuagdo em papéis de
lideranca nesta instituicdo

Acredita ser incapaz tecnicamente ou intelectualmente para
progredir na carreira

54

TOTAL DE ITENS

ALFA DE CRONBACH

Ter pouca informacao sobre possiveis alternativas de
formacao apds os estudos

N&o ter oportunidades de formacdo adequadas aos meus
objetivos de carreira

Haver falta de oportunidades para pessoas do meu sexo em
areas nao tradicionais

N&o ter oportunidades de progressao na profissao

0,48

,84
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FATORES
ITENS
1 2 3
As perspectivas de emprego na minha area de formacao ,65
serem pouco promissoras
Ter dificuldade em planejar a minha carreira devido a 48
instabilidade na economia do pais
TOTAL DE ITENS 6
ALFA DE CRONBACH 0,85

Fonte: Elaboracéo propria.

Os trés fatores encontrados receberam a seguinte nomenclatura: percepgao
das mulheres sobre barreira de género (Fator 1), percepcado das mulheres sobre
barreira interna e familiar (Fator 2) e percepcao das mulheres sobre barreira no meio
organizacional (Fator 3). O primeiro fator contempla situacdes de preconceito ou
discriminacdo baseada no género e auséncia de politicas organizacionais que
visem minimizar essas experiéncias. O segundo fator abarca aspectos relacionados
a autoimagem, isto €, as crencas e percep¢des da mulher acerca de si mesma, bem
como as dificuldades de conciliar as demandas familiares e laborais (conflito
trabalho-familia). J& o terceiro fator refere-se aos desafios no meio organizacional
presentes na trajetéria profissional das mulheres.

Os itens “Sente-se inferiorizada ao apresentar comportamentos tidos como
femininos, tais como ser gentil, ser harmoniosa, ser doce”; “As pessoas do sexo
oposto serem mais frequentemente promovidas que pessoas do meu sexo”; “Deixa
de se manifestar em diversas situagdes no ambiente de trabalho por acreditar que
dificilmente sera ouvida”; e “Precisa ajustar os proprios comportamentos para ser

valorizada” — foram excluidos por se repetirem em mais de um fator.

4.2.2 Evidéncias de estrutura interna dos questionéarios de
barreiras percebidas pelos homens sobre a carreira das

mulheres

Com relagdo aos homens, foram executados 0S mesmoS passos
metodoldgicos explicitados anteriormente. Dessa forma, também houve a analise
dos componentes principais com o intuito de checar a viabilidade dos dados a
analise fatorial e o numero de fatores a serem extraidos, com resultados

expressivos do KMO e Barlett. Testou-se solu¢cdes de estrutura interna com base
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no grafico de sedimentacédo para as escalas envolvendo os itens do questionario
masculino com dois e trés fatores, optando-se pela solucdo com dois fatores, para
entdo seguir com analise fatorial exploratoria (método de extragao do eixo principal)
com rotagcdo Promax com Normalizacdo de Kaiser.

A Tabela 6 apresenta as cargas fatoriais e 0s respectivos itens por fator do
guestionario aplicado aos homens. Os dois fatores encontrados foram intitulados de
forma similar aos fatores do questionario aplicado as mulheres, ou seja: percep¢ao
dos homens sobre barreira de género (Fator 1), percepcdo dos homens sobre
barreira interna e familiar (Fator 2). O primeiro fator contempla a percepcdo dos
homens frente a situacdes de preconceito/discriminagcdo vivenciada por mulheres
em razao do género e de auséncia de politicas organizacionais que visem minimizar
as experiéncias de discriminacdo. O segundo fator por sua vez engloba itens
relacionados visdo dos homens sobre a autoimagem feminina e as dificuldades de
conciliar as demandas familiares e laborais (conflito trabalho-familia) das mulheres.
Ademais, a Tabela 6 apresenta a quantidade final de itens e os respectivos indices
de confiabilidade do tipo Alfa de Cronbach.

Tabela 6 - Cargas fatoriais e distribuicdo dos itens por fator da escala para

homens
(Continua)
ITENS FATORES
1 2
Percebo que as mulheres possuem maior dificuldade de 83
movimentag&o na carreira dentro desta instituicdo (horizontal | ’

e vertical

Observo que as mulheres recebem menos reconhecimento de 81
atuacao em comparacdo aos homens nesta instituicdo '

Noto que quanto mais elevada é a posicéo profissional, mais 80
dificuldade as mulheres possuem de alcanca-la ’

Acredito que as habilidades e competéncias das mulheres 80
sédo colocadas a prova mais vezes em relagao a dos '
profissionais homens

Sinto que as mulheres sofrem desaprovacédo ao exercer 75
funcBes que sdo tidas como inadequadas a pessoas do sexo | '
feminino como por exemplo, engenharia, ciéncia, matematica,
tecnologia
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ITENS FATORES
1 2
Percebo que as mulheres obtém menor oportunidade de 74
desenvolvimento de carreira nesta instituicdo em relacdo aos | '

homens

Percebo a auséncia de politicas organizacionais/institucionais 62
que visem minimizar a discriminacao de género '

Observo que as mulheres ouvem piadas machistas no 61
ambiente de trabalho desta instituico. '

Observo a auséncia de espacos e canais de confianga para 56
delatar situagdes de discriminagcdo de género '

TOTAL DE ITENS 9
ALFA DE CRONBACH 0,89
Acredito que a vida doméstica e as demandas familiares das 61

mulheres interferem nas responsabilidades no trabalho (como
chegar no horério, cumprir as tarefas e a jornada de trabalho

Acredito que mulheres ndo possuem habilidades para 54
atuacao em papéis de lideranca nesta instituicao '
Acredito que as mulheres possuem menor capacidade técnica 37
ou intelectual do que os colegas homens de progredir na '
carreira

Acredito que as demandas profissionais das mulheres 37

impactam o bem-estar e as rela¢des familiares

TOTAL DE ITENS 4

ALFA DE CRONBACH 0,52
Fonte: Elaboragéo propria.

O item “Penso que as mulheres que apresentam comportamentos tidos como
femininos, tais como ser gentil, ser harmoniosa, ser doce, sdo menos valorizadas

profissionalmente” — foi excluido por se repetir em mais de um fator.

Por fim, os itens: “Percebe que as mulheres que ocupam posi¢ées de topo
adquirem caracteristicas masculinizadas”; “Acredita nao ter habilidades para
atuacdo em papéis de liderancga nesta instituicido”; “Ser alvo de assédio sexual no

”,

trabalho”; “Percebo que as mulheres s&o menos ouvidas em situagdes no ambiente
de trabalho em razdo do seu género”; “Percebo que as mulheres precisam ajustar
0s proprios comportamentos para serem valorizadas no trabalho”; “Observo que as

mulheres que ocupam posicoes de liderangca nesta instituicdo adquirem
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caracteristicas masculinizadas” foram excluidos por ndo apresentarem o seu

respectivo correspondente em ambos questionarios (homens e mulheres).

Salienta-se que a respeito da dimensio “percepgao sobre barreira no meio
organizacional” este aspecto nao foi contemplado no questionario dos homens

devido aos objetivos tracados de uma investigacéo focada na carreira das mulheres.

4.3. PERCEPCAO DE BARREIRAS

A adaptacdo da Escala de Barreiras no Desenvolvimento de Carreira das
Mulheres (CONTRO, 2021) corresponde as dimensdes "Barreira de Género" e
"Barreira Interna e Familiar”, as quais possuem escala do tipo Likert variando de 1
"discordo fortemente"” a 5 "concordo fortemente". Dessa forma, as respostas
assinaladas como “Nem concordo, nem discordo”; "Concordo moderadamente” e
"Concordo fortemente" foram consideradas como indicadores de percepc¢ao de
barreiras. J& o instrumento Inventario de Percepcdo de Barreiras da Carreira -
Revisto (IPBC-R) (MELO; SILVA; ANDRADE, 2020) foi adaptado a dimensao
intitulada "Barreira no Meio Organizacional”, a qual também possui escala do tipo
Likert, porém, neste caso, varia de 1 "nédo € ou ndo serd uma barreira" a 7 "dificultara
completamente”. Por conseguinte, as respostas indicadas como “Dificultara
moderadamente”; “Dificultara muito” e “Dificultara completamente” foram
consideradas como indicadores de percepcéo de barreiras. A Tabela 7 apresenta
os valores média e desvio padrao e de dispersdo minimo e maximo, obtidos a partir

dos dados extraidos com a aplicacdo do questionario, segundo cada dimensao.

Tabela 7 — Andlise descritiva: parametros por dimensao

(Continua)
Indicadores de

Dimensao Género Parametro Valor ~ .
Percepcéo de Barreiras

Média 21,087
Desvio Padrao 8,870

Homem Minimo 9,00 “Nem concordo, nem

Maximo 43,00 discordo”; "Concordo

Barreira de Género " moderadamente” "

Média 27.052 Concordo fortemente
Desvio Padrao 9,521

’ >
Mulher Minimo 9,00 (®a27)

Maximo 45,00
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Dimensao Género Parametro Valor Ind|€adores de .
Percepcao de Barreiras
Média 7,381
Desvio Padrao 2,917
Homem Minimo 1,00 “Nem concordo, nem
. Maximo 16,00 discordo”; "Concordo
Barreira Interna e "
Familiar o moderadamente" e
Média 10,932 "Concordo fortemente"
Mulh Desvio Padréo 3,439 (2ailb)
uiher Minimo 4,00
Maximo 20,00
Média 21,478 “Dificultara
Barreira no Meio Desvio Padrao 9,891 moderadamente”,
) . Mulher Minimo 200 Dificultara muito” e
Organizacional ' i .
. Dificultara
Maximo 42,00 completamente” (2 a 28)

Fonte: Elaboragéo propria.

Com relacédo a dimenséo "barreira de género"”, é possivel constatar que os
homens percebem menos as barreiras de género sobre a carreira das mulheres do
que as proprias mulheres, sendo que para eles nao existem barreiras, pois o valor
da média (21,087) ficou abaixo do critério de indicador de barreira (= a 27), contudo
para elas a média (27,052) mostrou-se acima do referido indicador. A respeito da
dimensao "barreira interna e familiar”, a andlise dos dados aponta que nao existem
indicativos de barreiras muito acentuadas, nem para os homens e nem para as
mulheres da instituicdo, visto que a média de ambos os grupos ficou abaixo do
critério de indicador de barreira (= a 15). Entretanto, ainda assim, para as mulheres
a média (10,932) apresentou-se maior do que a média para os homens (7,381). Por
fim, a dimensao de "barreira no meio organizacional” restrita ao grupo das mulheres,
teve sua média (21,478) expressa abaixo do critério de indicador de barreira (= a
28).

A Tabela 8 abaixo apresenta o quantitativo de participantes por género que
possuem percepcdo de barreiras em cada dimensdo, conforme os critérios

apontados anteriormente.



Tabela 8 — Porcentagem de participantes com percepc¢éo de barreiras

Indicadores de L Participantes com
. ~ ~ Quantitativo de ~
Dimensao Percepcéo de — Percepcao de
. Participantes A

Barreiras Barreiras
“Nem concordo,
nem discordo”; Homem 104 29 (27,88%)

"Concordo
moderadamente”
Barreira de Género e "Concordo

fortemente" 0
= a27) Mulher 249 133 (53,41%)

“Nem concordo,
nem discordo”; Homem 105 4 (3,8%)
"Concordo
moderadamente"
e "Concordo

fortemente” .
(2 a 15) Mulher 249 38 (15,26%)

Barreira Interna e
Familiar

“Dificultara
moderadamente”;
Barreira no Meio “Dificultar4 muito”

Organizacional e “Dificultara
completamente”

(2 a 28)

Mulher 228 72 (31,57%)

Fonte: Elaboragéo propria.

Como descrito através da Tabela 7, é possivel corroborar por meio da Tabela
8 que aproximadamente o dobro das respondentes mulheres constatam barreiras
n= 133 (53,41%) no tocante a sua propria carreira, do que os homens constatam
em relacdo a carreira delas n= 29 (27,88%), no que tange a dimenséo "barreira de
género”. Em contrapartida, acerca da dimenséo "barreira interna e familiar”, apenas
3,8% (n= 4) dos homens e 15,26% (n= 38) das mulheres assinalaram acima do
indicador de barreira (= a 15), isto é, exprimiram a existéncia de barreiras desta
dimensdo. Apesar de pouco expressivo, ainda assim, observa-se que ha uma
grande diferenca de percepcéo entre 0os grupos analisados. Sobre a "barreira no
meio organizacional" tem-se que 31,57% (n= 72) das participantes mulheres

percebem a existéncia de barreiras dessa dimensao.

4.4. SINTESE DOS RESULTADOS E DISCUSSAO

Em sintese, percebeu-se que os homens ndo conseguem identificar a

existéncia de barreiras de género sobre a carreira das mulheres servidoras da Ufes,

60



em contrapartida, as mulheres constatam a existéncia de barreiras categorizadas
como barreiras de género, porém apenas uma parcela pequena do estudo identifica
as barreiras internas e familiares e as barreiras do meio organizacional. Mais da
metade das mulheres participantes indicaram a presenca de barreiras de género
como: receber menos reconhecimento, menor oportunidade de desenvolvimento e
dificuldades de movimentacdo na carreira, além de auséncia de politicas

institucionais para lidar com a discriminacao de género no ambiente de trabalho.

Estes resultados podem se relacionar com aqueles identificados por Barbosa
e Oliveira (2021, p. 57), que evidenciaram em seu estudo que as barreiras na
carreira das mulheres se manifestam, por exemplo, com a necessidade de
demonstracdo de caracteristicas distintas dos seus perfis, além da existéncia da
pratica de interrupgBes desnecessérias da mulher por um homem (denominada
manterrupting). Sobre esse aspecto, Grangeiro e Militdo (2021, p. 9) destacam que
muitas vezes, quando a mulher consegue se expor em ambientes masculinizados,
ela percebe que sua voz ndo € ouvida. Os autores indicam que ha diferentes
percepcdes das proprias mulheres a respeito das praticas discriminatérias a
ascensao na carreira ou no exercicio profissional, pois algumas afirmam que podem
acontecer de forma expressa ou ndao conforme a situacdo, e outras afirmam nao
perceber tais condutas (GRANGEIRO; MILITAO, 2021, p. 8).

De modo similar, o estudo de Campello (2011, p. 83) aponta sobre a
necessidade da existéncia de atributos como "coragem, persisténcia, garra, forca e
determinacao” na personalidade das mulheres para o enfrentamento dos desafios
e dificuldades que permeiam a trajetoria da carreira das reitoras, além da relevancia
na construcao de redes de relacionamento, conforme destacado também por Eagly

e Carli (2007) na metafora do “labirinto”.

No que se refere ao indicativo de dificuldades para alcance de cargos de
maior hierarquia, item contemplado dentro da dimenséo das barreiras de género,
Campos (2017, p. 106) corrobora essa questdao em sua pesquisa, onde constata
que "a progressdo das mulheres em cargos de geréncia é estimulada até
determinado nivel e em certos setores, nas universidades mineiras. Nesse sentido,
Grangeiro e Militdo (2021, p. 10) também observaram que nao h& equilibrio entre o

guantitativo de servidores homens e mulheres na ocupacéo de cargos de direcao
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de uma instituicdo federal de ensino superior, e que a participacao feminina € menor
conforme maior nivel hierarquico, fenbmeno semelhantemente observado por Silva
(2018) na UFPE, onde os homens assumem maior nimero de cargos de gestao,
recebem maior remuneracdo em decorréncia disso, e ascendem com maior

velocidade na carreira.

Conforme explica Ambrosini (2017, p. 5), apesar do acesso ao cargo publico
ser via concurso, ou seja, ser aparentemente de forma mais igualitaria, isso ndo tem
garantido paridade de representacdo nos cargos gerenciais nas universidades
brasileiras. Dessa forma, sob a Gtica das préprias servidoras a problematica envolve
dificuldades estruturais e estereoétipos, 0s quais ainda carecem de tempo e esfor¢os
para serem superados (BARBOSA; OLIVEIRA, 2021, p. 57). Ainda nessa direc¢éo,
Eagly e Carli (2007, p.7) reforcam a importancia de que a gestdo desenvolva
estratégias de conscientizacdo de sua equipe sobre o viés implicito existente, com
intuito de superacdo desses estereoétipos, além de preparar as mulheres para
assumir postos de comando. Sobre esse topico, Yu (2018, p. 12) também destaca
a participagédo das mulheres em programas de treinamento para o desenvolvimento

de liderancas, como uma boa tatica no combate ao “teto de vidro”.

Ao ndo indicar a existéncia na Ufes das barreiras relacionadas as dimensoes
“interna e familiar" e "do meio organizacional”, os resultados deste estudo divergem,
parcialmente, dos resultados dos estudos de Campos (2017, p. 104), visto que, para
este as mulheres que assumem cargos gerenciais possuem, além dos desafios
inerentes ao ambiente de trabalho, a responsabilizacdo pelas atividades
domésticas, porém, em seu ponto de vista, tal situacdo cada vez mais tem sido
superada, ndo sendo um completo obstaculo no desenvolvimento de suas carreiras.
Além disso, Campos (2017) aponta que a mulher ainda descré em si propria e em
sua capacidade "por motivos irrisérios e nao concretos" (CAMPOS, 2017, p. 109), o
gue pode ser entendido como uma barreira interna. Ainda sobre esse ponto, 0s
resultados do estudo de Grangeiro e Militdo (2021) também sé&o relativamente
contraditorios aos resultados desta pesquisa, pois revelaram que a mulher gestora
acumula papéis que a impde sobrecarga de trabalho, o que acaba por se tornar uma

barreira ao seu proprio desenvolvimento profissional.
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Do mesmo modo, Eagly e Carli (2007, p. 5), consideram a pressao das
responsabilidades familiares um dos obstaculos mais desafiadores para a carreira
profissional das mulheres, dado que, em grande parte das vezes, sdao as mulheres
que costumam interromper suas carreiras, seja tirando mais dias de folga ou
trabalhando meio periodo, como forma de conciliar todas suas demandas. Como
efeito, elas possuem menos tempo de experiéncia, 0 que por sua vez,
possivelmente, retardard o progresso na carreira e nos ganhos recebidos. Assim, 0
estabelecimento de praticas de gestdo de pessoas favoraveis a familia como
horérios flexiveis, teletrabalho, op¢cdes de creche para dependentes ou creche no
local do trabalho, entre outras, sdo citadas por Eagly e Carli (2007, p. 7) como
possiveis caminhos na busca por maior equidade. Além disso, deve-se incentivar a
participacdo masculina no usufruto desses beneficios e licengas familiares, para
gue a organizacao nao crie expectativas de que apenas elas possam usa-los, e com

isso, prejudicar as carreiras das mulheres em geral (EAGLY; CARLI, 2007, p. 9).

Sobre as dimensdes de "barreira interna e familiar* e de "barreira no meio
organizacional" apresentarem suas médias abaixo do critério de indicador de
barreira, € pertinente refletir que muitas vezes os individuos por receio de aparentar
preconceitos, tendo em vista as pressdes sociais da atualidade no alcance de uma
sociedade mais justa e equitativa, possam nao externar de forma explicita seu real
ponto de vista, como uma espécie de defesa psicolégica, conforme também
ressaltado por Barbosa e Oliveira (2021, p. 58).

Por fim, a edicdo da nova Lei n°® 14.204/2021, que reorganiza a gestao de
cargos em comisséo e de funcdes de confianca, reforca a existéncia de uma lacuna
Nno acesso aos altos cargos da administracéo publica federal, e se apresenta como
uma estratégia legislativa na busca de proporcionar maior transparéncia e igualdade
nesse cenario. Mesmo apresentando-se como um dispositivo benéfico dentro dessa

desafiadora jornada, é necessario que, além de interesse politico, haja maior

engajamento das instituicdes nesse sentido.
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5. CONSIDERACOES FINAIS

Nesta secdo sdo retomados o0s objetivos da pesquisa delineados
inicialmente, contribuicdes gerais do estudo e da metodologia aplicada, produto
técnico-tecnolégico produzido como fruto da pesquisa, bem como os impactos da

dissertacao.

Discorre-se, ainda, sobre a possibilidade de sua replicabilidade, sua énfase,

além de sugestdes de trabalhos futuros oriundos deste material.

5.1. RESGATANDO OS OBJETIVOS

Ao iniciar esta pesquisa, diante do problema encontrado e com a intencéo de
responder a indagacao norteadora, foi tracado o objetivo geral, isto é, analisar e
descrever a percepcédo dos servidores (mulheres e homens) da Ufes sobre as
barreiras ao desenvolvimento da carreira das mulheres na instituicdo. Para o
alcance do objetivo geral, foi realizado o desdobramento nos objetivos especificos

que seguem:

a) Investigar a participacdo das mulheres nos cargos de gestdo (cargos de
direcéo e funcdes gratificadas) da Ufes;
b) Levantar a percepcao dos servidores (mulheres e homens) sobre barreiras

de crescimento profissional das mulheres (TAE e docentes) na Ufes.

Em relacdo ao primeiro objetivo especifico (item "a") pode-se dizer que foi
alcancado, uma vez que, fundamentado nos dados extraidos da pagina web da
Progep Ufes em abril de 2022, foi possivel constatar o cenario atual da distribuicdo
dos cargos de direcao e funcdes gratificadas da Ufes por género (Tabela 3). Com
isso, verificou-se que ha predominancia de mulheres em poucas categorias dentre
0S cargos ocupados, e mesmo exercendo algum destes postos, isso nao significa

gue na pratica seja realmente uma funcéo de lideranca.

Quanto ao segundo objetivo especifico (item “b”), é possivel afirmar que foi
atendido a partir da aplicacdo do instrumento da coleta de dados (questionario),

visto que a analise dos dados obtidos permitiu afirmar como cada grupo enxerga a
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existéncia (ou ndo) de barreiras em cada dimensdo proposta. Assim sendo, as
analises sobre a percepcdo dos servidores, tanto TAES quanto professores,
mulheres e homens, permitiu delinear um panorama geral sobre a situacdo na

Universidade.

Como limitagGes desta pesquisa, pode-se citar o perfil da amostra, em que
teve baixa adeséo de homens respondendo o questionario (n=115), em comparacao
ao quantitativo de mulheres (n=265). Outra limitagdo do estudo foi o fato de a
amostra ter se restringido a apenas uma instituicdo de ensino, o que dificulta a
generalizacdo dos resultados em maior escala, mas, por outro lado, possibilitou o
aprofundamento da realidade local. Adicionalmente pode ser entendido como
limitacdo a falta de acesso a dados sobre o histérico da ocupacédo dos cargos por
mulheres na Ufes (exceto o cargo de reitor), o que permitiria um maior detalhamento

da situacéo da organizacéao.

E importante considerar ainda que a despeito das inimeras dificuldades que
se fazem presentes na trajetoria profissional das mulheres, muitas das quais
pontuadas nesse estudo, aos poucos novos caminhos vém sendo tragados. Para
tanto, acredita-se que algumas acbes de intervencdo seriam interessantes e
possiveis de serem aplicadas no contexto da Ufes, haja vista experiéncias
desenvolvidas em outras instituicbes de ensino superior. Exemplo disso, foi a
implementagdo em marco de 2022 por parte da Universidade Federal Fluminense
(UFF), da Comissao Permanente de Equidade de Género (CPEG), almejando a
construcdo de um plano de equidade de género na instituicdo, com o objetivo de
combater a discriminagcdo e a violéncia contra mulheres dentro do universo
académico-cientifico (UFF, 2022). Tal iniciativa afigura-se como de carater
motivador para outras instituicdes, além de representar avancos concretos dentro
do tema em discussdo, por institucionalizar algo que comumente permanece

apenas no campo das ideias.

Outra acao sugerida é a implementacéo do teletrabalho para os setores em
que seja possivel realizar as tarefas remotamente, com mensuracdo do
desempenho atingido pelos servidores; e a adocdo das jornadas com horarios
flexiveis para quem faca atendimentos presenciais, por exemplo, como forma de

apoio da instituicdo no sentido de proporcionar uma melhor conciliacdo entre os
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afazeres pessoais e profissionais e maior satisfacao no trabalho, ou seja, aumentar
o work-life balance dos funcionarios, conforme argumentado por Feeney e Stritch
(2017, p. 423). Nesse contexto, a Ufes através da recente regulamentacdo do
Programa de Gestdo e Desempenho (PGD) na modalidade de teletrabalho
(Resolucdo n° 29, de 6 de dezembro de 2022 do Conselho Universitario),
fundamentada no Decreto n® 11.072, de 17 de maio de 2022, do executivo federal,
sinaliza indicios promissores, mas ainda carece da efetivacdo de alguns tramites

burocraticos para ser concretizada.

Sugere-se ainda como acéo dentro da Ufes a construcdo de um indicador de
participacdo feminina nos cargos de gestdo da universidade, atualizado de forma
periddica, com a publicacdo de forma clara e de facil acesso para o publico interno
e externo da instituicdo, de maneira a proporcionar maior transparéncia acerca da
situacdo histérica e da realidade organizacional vigente, possibilitando a partir

desses dados subsidiar acGes as quais se fagcam pertinentes.

5.2. CONTRIBUICOES GERAIS

Essa dissertacao teve a intencdo de contribuir com informacoes, e refletir
sobre a tematica da equidade de género no ambito profissional, especificamente no
servico publico, de forma a demonstrar a necessidade e as possibilidades de
intervencdes que assegurem o empoderamento da mulher e sua inser¢cao nos

espacos de maior poder e deciséo.

Tornou-se evidente que investir em equidade de género pode gerar saude,
inclusdo e gqualidade de vida para os funcionarios. Assim, considera-se que 0s
resultados obtidos nessa pesquisa sao relevantes, pois sinalizam a necessidade de
aprimorar as acdes empreendidas por parte da gestdo, proporcionando a Ufes a
possibilidade de se desenvolver e fortalecer sua imagem perante a coletividade,
além de assumir seu papel impulsionador na luta por uma sociedade mais justa e

humana.

Dito isso, cabe mencionar ainda que as metas de maior equidade e
diversidade n&o se relacionam apenas ao numero de mulheres que alcancam

cargos de chefia, mas concerne especialmente a qualidade do ambiente de
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trabalho, isto que pode proporcionar de fato inclusdo e sucesso na carreira das

mulheres.

5.3. PRODUTO TECNICO/TECNOLOGICO

Como fruto do trabalho desenvolvido, foi confeccionado um material
instrucional intitulado "Equidade de género na gestéo publica: cartilha de boas
préaticas". A concepcao da cartilha foi pensada no decorrer das etapas de conducéo

da pesquisa, e esta alinhada aos resultados obtidos nesta pesquisa.

O material, apresentado no Apéndice H, propbde-se a oferecer
direcionamentos para gestdo de pessoas e sugestbes para as relacdes
interpessoais no trabalho, além de esclarecer conceitos relacionados a esse
universo, o que em conjunto pode vir a fortalecer a equidade de género no ambiente
académico e, consequentemente, a aumentar a satisfagcdo dos servidores e

valorizar a imagem da instituicdo perante a sociedade.

5.4. CONTRIBUICOES METODOLOGICAS

Na confeccdo dessa pesquisa foram empregados instrumentos
metodologicos ja padronizados e experimentados, como a andlise de dados

publicos e aplicacdo de questionarios on-line e impressos.

5.5. ADERENCIA

A pesquisa e o produto técnico/tecnoldgico foram desenvolvidos dentro da
linha de pesquisa 2 — “Tecnologia, inovagao e operagdes no setor publico”, projeto
estruturante 4 — “Transformacdo e inovagado organizacional’”, com foco em
"Administracdo Publica, Participacdo e Ilgualdade Social", que abrange a teméatica

estudada.
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5.6. REPLICABILIDADE

Ha viabilidade de adaptacdo e replicacdo da metodologia de pesquisa
utilizada, ndo apenas em outras universidades, mas também em demais
organizagdes publicas assemelhadas, uma vez que os procedimentos consistem
essencialmente no levantamento de dados publicos e aplicacdo de questionarios.

Além disso, é possivel adaptar também o PTT a realidade do local interessado.

5.7. ENFASE DA DISSERTACAO

A dissertacao apresentou énfase empirico-pratica da pesquisa, uma vez que
foi desenvolvida andlise de questdes relacionadas a equidade, justica social e
lideranca feminina, dentro de uma instituicao publica de ensino, no caso a Ufes, com

finalidade de propor mecanismos para o aperfeicoamento da gestao académica.

5.8. SUGESTOES PARA TRABALHOS FUTUROS

Este trabalho evidencia a necessidade de realizacdo de novos estudos no
campo. A titulo de sugestéo, registra-se a possibilidade de que pesquisas futuras
possam realizar entrevistas em profundidade ou grupos focais com as servidoras, a
fim de compreender com maiores detalhes a subjetividade da realidade das
mulheres em suas trajetodrias profissionais, auxiliando na formulacéo de politicas de
gestdo mais especificas e certeiras para a promoc¢ao da equidade na organizacao.
Associado a essa questdo, outro ponto interessante a ser investigado € a equidade
de género sob a perspectiva da interseccionalidade com outros eixos sociais como
raca, classe social, orientacéo sexual, geracao/idade, deficiéncia e regionalidades,

por exemplo.

Sugere-se ainda, como objeto para novos estudos, explorar o construto do
work—life balance, isto €, o equilibrio da vida pessoal e familiar com o trabalho, e
como isso impacta de forma mais contundente a carreira das mulheres em

comparacao a carreira dos homens nas organizacgdes publicas.
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APENDICE A - QUESTIONARIO SOCIODEMOGRAFICO — MULHERES

1. Como vocé seidentifica?
() Mulher
( ) Homem
() Prefiro ndo declarar

2. Qual asuaidade (somente o nimero, ex.: 34)?
3. Com qual cor ou raca vocé se identifica (ex.: branco, preto, pardo, etc.):

4. Qual seu estado civil?
( ) Solteiro/a
( ) Casado/a
( ) Separado/a
() Viavo/a
() Prefiro nédo declarar

5. Qual sua escolaridade?
() Ensino fundamental
( ) Ensino médio
() Ensino superior

6. Tem filhos?
() Sim
( ) Néao

7. Caso tenharespondido SIM a pergunta anterior, informe qual o niumero de filhos:

8. Qual o ano de ingresso como servidor(a) da Ufes?

9. Qual o seu cargo na instituicdo?
() Técnico-Administrativo em Educacgédo (Nivel A)
( ) Técnico-Administrativo em Educacéo (Nivel B)
() Técnico-Administrativo em Educacgéo (Nivel C)
() Técnico-Administrativo em Educacéo (Nivel D)
() Técnico-Administrativo em Educacgédo (Nivel E)
() Professor Efetivo
() Servidor temporario (celetista, terceirizado, etc.)

10. Qual seu campi de lotac&o?

( ) Goiabeiras
() Maruipe
() Alegre
( ) Sao Mateus

11. Em qual unidade organizacional da Ufes vocé exerce suas atividades?
() Auditoria Interna - AUDIN
() Biblioteca Central - BC
() Centro de Artes - CAR
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( ) Centro de Ciéncias Agrarias e Engenharias - CCAE
() Centro de Ciéncias da Salde - CCS
() Centro de Ciéncias Exatas - CCE
() Centro de Ciéncias Exatas, Naturais e da Salde - CCENS
( ) Centro de Ciéncias Humanas e Naturais - CCHN
() Centro de Ciéncias Juridicas e Econdmicas - CCJE
() Centro de Educacéo - CE
() Centro de Educacéo Fisica e Desportos - CEFD
( ) Centro Tecnolégico - CT
() Centro Universitario Norte do Espirito Santo - CEUNES
( ) Editora Universitaria - EDUFES
( ) Gabinete da Reitoria - GR
( ) Hospital Universitario Cassiano Anténio Moraes - HUCAM
() Instituto de Odontologia da Ufes- IOUFES
() Instituto Tecnologico - ITUFES
() Ouvidoria - OUV

() Procuradoria Federal - PF
() Pro-Reitoria de Administracéo - PROAD

() Pré-Reitoria de Assuntos Estudantis e Cidadania - PROAECI

( ) Pré-Reitoria de Extensao - PROEX

() Pré-Reitoria de Gestédo de Pessoas - PROGEP

() Pro-Reitoria de Graduagéo - PROGRAD

() Pré-Reitoria de Pesquisa e Pds-Graduagéo - PRPPG

( ) Pré-Reitoria de Planejamento e Desenvolvimento Institucional - PROPLAN
() Secretaria de Avaliacdo Institucional - SEAVIN

( ) Secretaria de Cultura - SECULT

() Secretaria de Orgdos Colegiados Superiores - SOCS

() Secretaria de Relacdes Internacionais - SRI

() Superintendéncia de Comunicagédo — SUPEC

() Superintendéncia de Contabilidade e Financas - SCF

() Superintendéncia de Educacéo a Distancia - SEAD

() Superintendéncia de Infraestrutura - Sl

() Superintendéncia de Tecnologia da Informagéo — STI

() Prefiro ndo declarar

12. Vocé jateve oportunidade de exercer algum cargo de gestédo?
() Sim
() Nao tive oportunidade
( ) Tive oportunidade, mas recusei

13. Caso tenha respondido SIM a pergunta anterior, informe qual o ano assumiu pela
primeira vez o cargo de gestéao:

14. Qual género da sua chefia imediata?
() Mulher
( ) Homem
( ) Né&o sei

15. Desde seu ingresso nainstituicdo vocé ja teve uma mulher como sua chefia imediata?
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APENDICE B - QUESTIONARIO DE CRENCAS E ESTEREOTIPOS AO
DESENVOLVIMENTO PROFISSIONAL

Adaptado a partir de Contro (2021)

Orientacdo: Abaixo, vocé encontrard uma série de afirmacfes sobre sua maneira
habitual de sentir ou pensar. Por favor, depois de ler cada frase, assinale a op¢ao
numeérica que melhor representa seus sentimentos e pensamentos habituais. O

significado de cada niamero é o seguinte:

1 2 3 4 5
NEM
DISCORDO DISCORDO CONCORDO, CONCORDO CONCORDO
FORTEMENTE = MODERADAMENTE NEM MODERADAMENTE FORTEMENTE
DISCORDO
AFIRMACOES 1 2 3 4 5

Acredita ser incapaz tecnicamente ou intelectualmente para progredir na
carreira.

Precisa ajustar os préprios comportamentos para ser valorizada.

Sente-se inferiorizada ao apresentar comportamentos tidos como femininos,
tais como ser gentil, ser harmoniosa, ser doce.

Deixa de se manifestar em diversas situagcdes no ambiente de trabalho por
acreditar que dificilmente sera ouvida.

Tem dificuldade em cumprir as atividades familiares, devido a quantidade de
tempo de dedicacéo ao trabalho.

Acredita que a vida doméstica interfere nas responsabilidades no trabalho
(como chegar no horario, cumprir as tarefas e a jornada de trabalho).

Obtém menor oportunidade de desenvolvimento de carreira em relagdo aos
homens.

Acredita que quanto mais elevada é a posicéao profissional, mais dificil de
alcancar por questdes de género.

Percebe dificuldades de movimentac&o na carreira (horizontal e vertical) por
causa do género.
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Percebe que as mulheres que ocupam posi¢des de topo adquirem
caracteristicas masculinizadas.

Ouve piadas machistas no ambiente de trabalho desta institui¢o.

Percebe falta de oportunidades para pessoas do meu sexo em areas nao
tradicionais, como engenharia, ciéncia, matematica, tecnologia.

Sente que suas habilidades e competéncias séo colocadas a prova mais vezes
em relacdo a dos profissionais homens.

Recebe menos reconhecimento de atuagdo em comparacdo aos homens nesta
instituicao.

Percebo a auséncia de politicas organizacionais/institucionais que visem
minimizar a discriminacdo de género.

Observo a auséncia de espacos e canais de confianga para delatar situagdes
de discriminacdo de género.

Acredito ndo ter habilidades para atuacdo em papéis de lideranca nesta
instituicao.
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APENDICE C - INVENTARIO DE PERCEPCAO DE BARREIRAS DE CARREIRA

Adaptado a partir de Melo; Silva e Andrade (2020)

Orientacdo: Abaixo estdo listadas afirmativas que caracterizam barreiras para a

progressédo na carreira. Utilizando a escala, responda:

Qual o grau em que a BARREIRA INDICADA dificulta ou podera dificultar a SUA

PROGRESSAOQO na carreira?

1 20u3 4 S0ub
NASOEE fgl\;l\‘:o DIFICULTARA DIFICULTARA DIFICULTARA
SERA DA POUCO MODERADAMENTE MUITO
AFIRMACOES

Ter dificuldade em planejar a minha carreira devido a instabilidade
na economia do pais.

Nao ter oportunidades de progresséo na profisséo.

As perspectivas de emprego na minha area de formacédo serem
pouco promissoras.

N&o ter oportunidades de formacéo adequadas aos meus objetivos
de carreira.

Haver falta de oportunidades para pessoas do meu sexo em areas
ndo tradicionais.

Ter pouca informacéo acerca do mundo do trabalho.

As pessoas do sexo oposto serem mais frequentemente
promovidas que pessoas do meu sexo.

Ser alvo de assédio sexual no trabalho.

Ter pouca informacédo sobre possiveis alternativas de formagéo
apos os estudos.

DIFICULTARA
COMPLETAMENTE



APENDICE D - QUESTIONARIO SOCIODEMOGRAFICO - HOMENS

1. Como vocé se identifica?
() Mulher
( ) Homem
( ) Prefiro nao declarar

2. Qual asuaidade (somente o nimero, ex.: 34)?

3. Com qual cor ou raca vocé se identifica (ex.: branco, preto, pardo, etc.):

4. Qual seu estado civil?
( ) Solteiro/a
( ) Casado/a
( ) Separado/a
() Viavo/a
( ) Prefiro ndo declarar

5. Qual sua escolaridade?
( ) Ensino fundamental
() Ensino médio
( ) Ensino superior

6. Qual o ano de ingresso como servidor(a) da Ufes?

7. Qual o seu cargo na instituicdo?

() Técnico-Administrativo em Educacéo (Nivel A)
() Técnico-Administrativo em Educacéo (Nivel B)
() Técnico-Administrativo em Educacéo (Nivel C)
() Técnico-Administrativo em Educacéo (Nivel D)
() Técnico-Administrativo em Educacéo (Nivel E)
( ) Professor Efetivo

() Servidor temporario (celetista, terceirizado, etc.)

8. Qual seu campi de lotagdo?
( ) Goiabeiras
() Maruipe
() Alegre
() Sao Mateus

9. Em qual unidade organizacional da Ufes vocé exerce suas atividades?
) Auditoria Interna - AUDIN
) Biblioteca Central - BC
) Centro de Artes - CAR
) Centro de Ciéncias Agrérias e Engenharias - CCAE
) Centro de Ciéncias da Saude - CCS
Centro de Ciéncias Exatas - CCE
Centro de Ciéncias Exatas, Naturais e da Saude - CCENS
Centro de Ciéncias Humanas e Naturais - CCHN
Centro de Ciéncias Juridicas e Econémicas - CCJE
Centro de Educacéo - CE
Centro de Educacao Fisica e Desportos - CEFD
Centro Tecnoldgico - CT

(
(
(
(
(
(
(
(
(
(
(
(
() Centro Universitario Norte do Espirito Santo - CEUNES

)
)
)
)
)
)
)
)
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( ) Editora Universitaria - EDUFES

( ) Gabinete da Reitoria - GR

( ) Hospital Universitario Cassiano Anténio Moraes - HUCAM
() Instituto de Odontologia da Ufes- IOUFES
() Instituto Tecnoldgico - ITUFES

() Ouvidoria - OUV

() Procuradoria Federal - PF

( ) Pré-Reitoria de Administragdo - PROAD
() Pré-Reitoria de Assuntos Estudantis e Cidadania - PROAECI
( ) Pro-Reitoria de Extenséo - PROEX

() Pré-Reitoria de Gestédo de Pessoas - PROGEP

() Pro-Reitoria de Graduagédo - PROGRAD

() Pré-Reitoria de Pesquisa e Pds-Graduacédo - PRPPG

() Pré-Reitoria de Planejamento e Desenvolvimento Institucional - PROPLAN
() Secretaria de Avaliacdo Institucional - SEAVIN

( ) Secretaria de Cultura - SECULT

() Secretaria de Orgdos Colegiados Superiores - SOCS

() Secretaria de Relacdes Internacionais - SRI

() Superintendéncia de Comunicagédo — SUPEC

() Superintendéncia de Contabilidade e Finangas - SCF

() Superintendéncia de Educacao a Distancia - SEAD

() Superintendéncia de Infraestrutura - Sl

() Superintendéncia de Tecnologia da Informagéo — STI

() Prefiro nédo declarar

10. Vocé jateve oportunidade de exercer algum cargo de gestédo?
() Sim
( ) Nao tive oportunidade
() Tive oportunidade, mas recusei

11. Caso tenharespondido SIM a pergunta anterior, informe qual o ano assumiu pela
primeira vez o cargo de gestéo:

12. Qual género da sua chefia imediata?
() Mulher
( ) Homem
( ) Nao sei

13. Desde seu ingresso nainstituicdo vocé ja teve uma mulher como sua chefia imediata?
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APENDICE E - QUESTIONARIO DE CRENCAS E ESTEREOTIPOS AO
DESENVOLVIMENTO PROFISSIONAL FEMININO

Adaptado a partir de Contro (2021)

Orientacdo: Abaixo, vocé encontrard uma série de afirmacfes sobre sua maneira
habitual de sentir ou pensar. Por favor, depois de ler cada frase, assinale a op¢ao
numeérica que melhor representa seus sentimentos e pensamentos habituais. O

significado de cada niamero é o seguinte:

1 2 3 4 5
NEM
DISCORDO DISCORDO CONCORDO, CONCORDO CONCORDO
FORTEMENTE = MODERADAMENTE NEM MODERADAMENTE FORTEMENTE
DISCORDO
AFIRMACOES 1 2 3 4 5

Acredito que as mulheres possuem menor capacidade técnica ou intelectual do
que os colegas homens de progredir na carreira.

Percebo que as mulheres precisam ajustar os proprios comportamentos para
serem valorizadas no trabalho.

Penso que as mulheres que apresentam comportamentos tidos como
femininos, tais como ser gentil, ser harmoniosa, ser doce, sdo menos
valorizadas profissionalmente.

Percebo que as mulheres sdo menos ouvidas em situagdes no ambiente de
trabalho em razdo do seu género.

Acredito que as demandas profissionais das mulheres impactam o bem-estar e
as relagdes familiares.

Acredito que a vida doméstica e as demandas familiares das mulheres
interferem nas responsabilidades no trabalho (como chegar no horério,
cumprir as tarefas e a jornada de trabalho).

Percebo que as mulheres obtém menor oportunidade de desenvolvimento de
carreira nesta instituicdo em relagcédo aos homens.

Noto que quanto mais elevada é a posicao profissional, mais dificuldade as
mulheres possuem de alcancé-la.

Percebo que as mulheres possuem maior dificuldade de movimentagao na
carreira dentro desta instituicdo (horizontal e vertical).



Observo que as mulheres que ocupam posi¢des de lideranga nesta institui¢cao
adquirem caracteristicas masculinizadas.

Observo que as mulheres ouvem piadas machistas no ambiente de trabalho
desta instituicao.

Sinto que as mulheres sofrem desaprovagéo ao exercer fungdes que séo tidas
como inadequadas a pessoas do sexo feminino como por exemplo,
engenharia, ciéncia, matematica, tecnologia.

Acredito que as habilidades e competéncias das mulheres séo colocadas a
prova mais vezes em relacdo a dos profissionais homens.

Observo que as mulheres recebem menos reconhecimento de atuagdo em
comparacdo aos homens nesta instituicao.

Percebo a auséncia de politicas organizacionais/institucionais que visem
minimizar a discriminacdo de género.

Observo a auséncia de espacos e canais de confianga para delatar situagdes
de discriminacdo de género.

Acredito que mulheres ndo possuem habilidades para atuagcdo em papéis de
lideran¢a nesta instituicao.
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APENDICE F - CONVITE PARA PARTICIPAR DA PESQUISA

Prezado (a),

Vocé estd sendo convidado (a) a participar, de forma voluntéria, da pesquisa
intitulada “BARREIRAS NA CARREIRA FEMININA NO SERVICO PUBLICO: UMA
ANALISE DO CONTEXTO DA UNIVERSIDADE FEDERAL DO ESPIRITO SANTO”
desenvolvida por Ana Carolina Rosa Marques (mestranda do Programa de Pos-
graduacdo em Gestao Publica - Ufes) e pelo Prof. Dr. Alexsandro Luiz de Andrade

(Professor Orientador do Programa de Pos-graduacdo em Gestdo Publica - Ufes).

O objetivo da pesquisa € analisar e descrever a percepcao dos servidores da
Ufes (mulheres e homens) sobre as barreiras e desafios do desenvolvimento da

carreira feminina na universidade.

Sua participacdo € voluntaria e muito importante, sendo essencial para que
esta pesquisa possa atingir os seus objetivos. Nao existem respostas certas ou
erradas, as informacdes serdo confidenciais e utilizadas somente para fins
académicos. Os dados serdo coletados por meio de um questionario eletrénico, com

tempo aproximado de duragao de 10 minutos.

Para responder ao questionario basta clicar no link disponivel abaixo:

<link>

Esperamos contar com sua valiosa contribui¢ao.

Muito obrigada!
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APENDICE G - TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO - TCLE

Vocé esta sendo convidado (a) a participar, de forma voluntéria, da pesquisa intitulada
“BARREIRAS NA CARREIRA FEMININA NO SERVICO PUBLICO: UMA ANALISE DO
CONTEXTO DA UNIVERSIDADE FEDERAL DO ESPIRITO SANTO” desenvolvida por Ana
Carolina Rosa Marques (mestranda do Programa de Pés-graduacdo em Gestdo Publica -
Ufes) e pelo Prof. Dr. Alexsandro Luiz de Andrade (Professor Orientador do Programa de P4s-
graduacdo em Gestao Publica - Ufes).

JUSTIFICATIVA, OBJETIVOS E PROCEDIMENTOS DE PESQUISA

O objetivo deste estudo, de abordagem quantitativa, € analisar e descrever a
percepcdo dos servidores (mulheres e homens) da Universidade Federal do Espirito Santo
sobre as barreiras e desafios do desenvolvimento da carreira feminina na universidade. Os
dados serdo coletados por meio de um questionario eletrénico. Depois de coletadas as
informacgdes de interesse, os dados serdo submetidos a uma série de andlises estatisticas.
Assim, esse estudo pretende contribuir para ampliagdo do debate sobre a equidade de género
no ambito publico, ao mesmo tempo que proporciona dados e reflexdes importantes acerca

da matéria investigada.
RISCOS, DESCONFORTOS E BENEFICIOS

Vocé pode sentir cansaco ou desconforto por refletir a respeito de questdes como:
desigualdades, carreira profissional e barreiras. Além disso, toda pesquisa em ambiente
virtual estd sujeita a riscos caracteristicos desse ambiente em fungdo das limitagbes
tecnolégicas, como o risco de vazamento de dados. No entanto, finalizado o periodo de coleta

e andlise, as informacdes serdo retiradas desta plataforma.

N&o havera beneficios diretos para os participantes desta pesquisa, mas ha a
pretensao do possivel beneficio de contribuir para a confec¢do de uma ferramenta gerencial,
com sugestdes que possam favorecer acdes de gestdo e consequentemente melhorias na

carreira feminina.
Sua participacao é muito importante para o sucesso desta pesquisa cientifica.
SUPORTE PARA DESCONFORTOS DA PESQUISA

Os riscos aos quais vocé estara submetido podem ser considerados minimos.

Todavia, para reduzir tais desconfortos a participacdo na pesquisa, podera ser pausada e
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encerrada a qualquer momento. Caso necessite de assisténcia a pesquisadora responsavel

podera ser contatada.
SIGILO E PRIVACIDADE

Vocé ndo sera identificado ao responder o questiondrio, e as respostas serao
acessadas apenas pela pesquisadora responsavel e seu orientador. Os resultados serdo
publicados na dissertacdo e poderdo ser divulgados em relatérios, artigos, e outros tipos de

publicacbes de cunho cientifico e académico.
REMUNERACAO, RESSARCIMENTO E INDENIZACAO

N&o ha qualquer valor econdbmico, a receber ou a pagar, pela sua participagdo nesta
pesquisa. Porém, é garantido o direito de pleitear indenizacdo caso sofra eventual dano
decorrente da pesquisa, desde que comprovados por meio de deciséo judicial ou extrajudicial,
de acordo com o inciso IV do Art. 9, da Resolucéo n° 510/16 do Conselho Nacional de Saude.

GARANTIA DE RECUSA EM PARTICIPAR DA PESQUISA

Vocé nao € obrigado a participar da pesquisa, podendo deixar de participar em
qualquer momento de sua execuc¢do, em qualquer pergunta, sem que haja penalidades ou

prejuizos decorrentes da sua recusa.
ESCLARECIMENTO DE DUVIDAS

Em caso de duvidas acerca da pesquisa, vocé deve contatar a pesquisadora Ana
Carolina Rosa Marques através do telefone (27) 98882-7320 ou e-mail:
anacarolina.rmarques@gmail.com, ou no endereco: Centro de Ciéncias Juridicas e
Econbmicas - CCJE, Universidade Federal do Espirito Santo, Av. Fernando Ferrari n°® 514,
Goiabeiras, Vitoéria/ES.

CONSENTIMENTO POS-INFORMACOES

As informacgdes citadas acima, serdo expostas na primeira pagina da pesquisa, onde
0 participante so ird dar inicio as respostas, quando assinalar SIM a seguinte op¢éo: Declaro
que fui informado e esclarecido sobre o presente documento, entendendo todos os termos
acima expostos, e que voluntariamente aceito participar deste estudo. Além disso, os
participantes terdo a opgao de baixar em PDF a via assinada pelos pesquisadores na hora do

informe do consentimento.
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PPGGP 4 UNIVERSIDADE FEDERAL DO ESPIRITO SANTO r: - aq
‘ ‘ CENTRO DE CIENCIAS JURIDICAS EECONOMICAS y| -
procRaWADE Poscraouacio PROGRAMA DE POS-GRADUAGAO EM GESTAO PUBLICA Universidade Federal

EM GESTAO PUBLICA do Espirito Santo

Vitéria, 12 de abril de 2023.

A Pré-Reitora de Gestdo de Pessoas
Josiana Binda
Universidade Federal do Espirito Santo

Assunto: Entrega de produto técnico

Sra. Pro-Reitora,

Eu, Ana Carolina Rosa Marques, tendo sido aprovada no processo seletivo para
cursar o Mestrado Profissional em Gestdo Publica, oferecido pela Universidade
Federal do Espirito Santo (Ufes), apds a obtencédo do titulo de Mestre, encaminho o
produto técnico/tecnologico, em sua versao final para depdsito no repositorio
institucional, denominado - Equidade de Género na Gestdo Publica: Cartilha de
Boas Préticas - resultante da pesquisa de conclusao de curso, desenvolvido sob a
orientacdo do Prof Dr. Alexsandro Luiz de Andrade.

Atenciosamente,

Documento assinado digitalmente

g ub ANA CAROLINA ROSA MARQUES Documento assinado digitalmente
Data: 12/04/2023 14:39:30-0300
Verifique em https://fvalidar.iti.gov.br g “b ALEXSANDRO LUIZ DE ANDRADE
Data: 13/04/2023 19:34:11-0300
Verifique em https://fvalidar.iti.gov.br
Ana Carolina Rosa Marques Alexsandro Luiz de Andrade
Mestre pelo Programa de Pds-Graduagéo em Prof. do Programa de Pé6s-graduagdo em Gestéo Publica
Gestéo Publica- PPGGP- UFES (PPGGP/Ufes) - Orientador

Universidade Federal do Espirito Santo
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ATESTADO DE RECEBIMENTO/EXECUCAO DE PRODUTO
TECNICO/TECNOLOGICO

Atestamos para fins de comprovacédo que recebemos o produto/servi¢o, dentro de
padrdes de qualidade, prazo e viabilidade, contidos no relatorio intitulado Equidade de
Género na Gestdo Publica: Cartilha de Boas Préticas, que teve como origem 0sS
resultados da dissertacdo desenvolvida por Ana Carolina Rosa Marques, no Mestrado
Profissional em Gestdo Publica da Universidade Federal do Espirito Santo (Ufes),
orientado pelo Prof. Dr. Alexsandro Luiz de Andrade. O resultado consiste em um
material instrucional no formato de cartilha digital sobre equidade de género no servico
publico, com encaminhamento de boas praticas de gestdo e para as relacdes
interpessoais no trabalho, visando contribuir com a melhoria no ambiente académico
e desenvolvimento da carreira das mulheres dentro da Universidade.

Vitéria/ES, 12 de abril de 2023.

Assinado de forma digital por
JOSIANA JOSIANA BINDA

Dados: .05. :01:
BINDA _0a3‘(§)()s' 2023.05.01 22:01:37

Josiana Binda
Pro-Reitora de Gestdo de Pessoas
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PPGGP 4 UNIVERSIDADE FEDERAL DO ESPIRITO SANTO r: =' o
‘ ‘ CENTRO DE CIENCIAS JURIDICAS EECONOMICAS 4 |
procRAWADE poscraouacio PROGRAMA DE POS-GRADUAGAO EM GESTAO PUBLICA Universidade Federal

EM GESTAO PUBLICA do Espirito Santo

EQUIDADE DE GENERO NA GES:I'AO PUBLICA:
CARTILHA DE BOAS PRATICAS

1 INTRODUGAO

O produto técnico/tecnolégico (PPT) aqui apresentado € resultante da dissertagéo
apresentada ao Programa de Mestrado em Gestao Publica da Universidade Federal
do Espirito Santo (Ufes), onde desempenho as atribui¢ées do cargo de Assistente em

Administracido na Diretoria de Contratagcdes de Obras e Servigos - DCOS/PROAD.

O PTT foi desenvolvido dentro da area da administrag&o publica, visto que, a despeito
da expansao da insercado feminina no mercado de trabalho nas ultimas décadas, nao
€ possivel afirmar ainda que ha equidade de género nas institui¢gdes, pois as mulheres
necessitam enfrentar uma série de barreiras para se inserir € se desenvolver nesse

meio, € no ambito publico ndo € diferente.

Assim, chegou-se ao seguinte questionamento: Como fortalecer a equidade de género

e combater a discriminagao dentro do ambiente académico?
2 TIPO DO PRODUTO TECNICO/TECNOLOGICO OBTIDO

Desenvolvimento de material didatico e instrucional: Equidade de Género na Gestao
Publica: Cartilha de Boas Praticas

3 SITUAGAO ENCONTRADA ANTES DA PESQUISA

Verificou-se que na Ufes ha uma distribuicdo bem equilibrada de mulheres atuando
como servidoras, atingindo o percentual de 49% do quantitativo geral, segundo dados
de abril/l2022. Entretanto, constatou-se que poucos sdo os cargos de gestédo
(designados como “Cargos de Direcdo — CD” e “Fungdes Gratificadas — FG”)
ocupados por mulheres, e entre estes, estao lotadas em sua maioria em fungdes como
assessoria, chefe de gabinete, chefe das secretarias dos cursos (sendo que estas

atribuicbes nem s&o propriamente de gestédo). Além disso, a Ufes nunca teve a reitoria,
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o6rgao maximo da administragcdo de uma instituicdo de ensino superior, comandada

por uma mulher ao longo de toda sua historia.
4 OBJETIVOS/FINALIDADE DO PRODUTO TECNICO/ TECNOLOGICO

A cartilha tem o proposito de oferecer, as/aos servidoras(es) da Ufes, explicagdes
sobre conceitos, recomendacgdes de boas praticas de gestdo e para as relagdes
interpessoais no trabalho, de maneira a fortalecer a equidade de género e contribuir
para o desenvolvimento profissional das servidoras, além de orientar a busca por
ajuda dentro dos espacos institucionais existentes destinados a esse fim, em caso de

necessidade.
5 METODOLOGIA UTILIZADA

A pesquisa foi produzida como fruto da dissertacdo de mestrado, apds ampliacdo da
pesquisa bibliografica que fora desenvolvida e analise de documentos. Dessa forma,
foi realizada a coleta de informacdes de outras fontes que tratavam sobre mecanismos
para o avancgo da carreira da mulher, promog¢ao da equidade de género, e prevengao
ao asseédio, além de legislagdes, artigos, livros e publicagdes sobre esse universo. Em
seguida, os dados foram tratados de forma qualitativa por meio da leitura e
agrupamento dos dados, o que por sua vez permitiu a analise e sintese do conteudo

no PTT confeccionado em forma de cartilha.
6 CONTRIBUIQOES GERAIS

A cartilha pode ser utilizada pelos gestores da instituicdo como ferramenta norteadora
para o desenvolvimento de iniciativas e a¢gdes que busquem neutralizar as barreiras

enfrentadas pelas mulheres no contexto profissional.
7 CONTRIBUIGOES METODOLOGICAS

A metodologia utilizada para a elaboragédo deste PTT se deu dentro de moldes
tradicionais. O campo pesquisado seguiu padrdes de pesquisa ja conhecidos, com a
coleta e analise de fontes bibliograficas e de documentos, sem inovagdes

metodoldgicas.

8 ADERENCIA AS LINHAS E PROJETOS DE PESQUISA
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Este produto insere-se no contexto da administragao publica, uma vez que a pesquisa

foi realizada em uma universidade federal.

O PTT aqui apresentado encontra aderéncia com a “Linha de Pesquisa 2 —
Tecnologia, inovagao e operagdes no setor publico”, pois consiste em um material
didatico/instrucional para auxiliar gestores na proposigao e implementagao de agdes,
que visem maior equilibrio de género dentro da instituigdo. Configura-se, portanto,
como uma medida que pretende transformar e inovar o ambiente em estudo, assim,
classifica-se como “Projeto Estruturante 4 — Transformagcdo e inovagéo

organizacional”.
9 POSSIBILIDADES DE APLICAGAO DO TECNICO/TECNOLOGICO

Este produto técnico apresenta alto impacto potencial em termos de sua
aplicabilidade, pois pode ser utilizado de imediato n&do s6 pelas instituicdes estudadas,

como por qualquer outra instituicdo publica.
10 IMPACTOS (Social, econémico e cultural) (Real ou potencial)

Caso sejam implementadas as recomendagdes elencadas na cartilha considera-se os
seguintes impactos potenciais decorrentes:

-Social: por fornecer apoio institucional as servidoras mulheres, ao adotar medidas
que possam contribuir com o desenvolvimento de suas carreiras dentro da instituicao,

com a possibilidade de replicagao deste material em qualquer 6rgao publico.

-Econbmico: a promogédo de um ambiente com menos desigualdades pode resultar
em aumento da satisfacdo e produtividade pelos servidores, e consequente melhora

na prestagcao dos servigos oferecidos a sociedade.

-Cultural: por auxiliar a consolidacao de politicas de justica social e de inclusdo no
ambiente de trabalho, e assim ajudar na superagao de estereotipos de género e na

melhoraria das relagdes interpessoais entre os servidores.

11 REPLICABILIDADE
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A metodologia adotada e descrita permite a replicagado da pesquisa, necessitando de
apenas de adaptagdes ao contexto da organizagao. Portanto, apresenta alto grau

neste quesito.
12 ABRANGENCIA TERRITORIAL

Este PTT é aplicavel a qualquer instituicao publica, nacional ou internacional, com as
devidas adaptacdées ao contexto de cada organizagdo. No caso das instituicoes
internacionais, seria necessaria uma adaptacao mais aprimorada da cartilha, devido

a possiveis diferencas culturais.
13 COMPLEXIDADE

Este PTT apresenta baixo grau de complexidade, pois valeu-se de conhecimentos
pré-estabelecidos que foram alterados e/ou adaptados ao mesclar algumas agdes ja
recomendadas em outros materiais, com outros pontos obtidos ao longo da confecgao

da dissertacao.
14 ASPECTOS INOVADORES

Trata-se de material que possui inovagao adaptativa, ou seja, utiliza de conhecimento
pré-existente a partir de outros materiais (legisla¢des, cartilhas, guias, manuais e
similares) para sua confecgdo. Dessa maneira, pode-se considerar o resultado em um

intervalo entre baixo e médio grau de inovagéo.
15 SETOR DA SOCIEDADE INFLUENCIADO

No que tange a influéncia que o PTT pode levar até a sociedade, ao se considerar as
opcoes oferecidas pela Capes e a escolha de apenas uma opcéao, acredita-se que o
setor classificado como "Administragdo publica, Defesa e Seguridade Social" seja o
mais adequado, em razéo do estudo ter sido realizado com foco em uma instituicao
publica de ensino superior. Por outro lado, quando uma organizagéo publica se torna
um ambiente justo e agradavel para se trabalhar, toda a sociedade é afetada
positivamente de maneira indireta com a melhora na prestagdo dos servigos

oferecidos por seus servidores.
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16 VINCULO COM O PLANO DE DESENVOLVIMENTO INSTITUCIONAL OU
PLANEJAMENTO ESTRATEGICO

Este PTT encontra respaldo no Plano de Desenvolvimento Institucional (PDI) da Ufes
para o para o periodo 2021-2030 (Resolugédo n° 05, de 31 de margo de 2021 do
Conselho Universitario), que estabeleceu, dentro do “Mapa Estratégico: Gestao”, as
agdes afirmativas como um dos "objetivos estratégicos transversais da gestéo
(OTG3)” (p. 114).

Disponivel em: https://proplan.ufes.br/plano-de-desenvolvimento-institucional-pdi-
2021-2030

17 FOMENTO

Este PTT foi desenvolvido sem a necessidade de recursos financeiros que o

fomentassem.

18 REGISTRO DE PROPRIEDADE INTELECTUAL

Nao ha registro de propriedade intelectual associado a essa cartilha.
19 ESTAGIO DA TECNOLOGIA

O PTT encontra-se no formato de cartilha que pode ser livremente distribuida.
Enquanto proposta, pode-se dizer que ela foi finalizada. Todavia, fica a critério da
organizagao optar por ajustar o material a partir da insergao ou exclusao de elementos
graficos ou de agbes recomendadas, uma vez que estas nao sao taxativas. Informa-

se que ainda nao foi divulgado ou institucionalizado na instituicdo usuaria.
20 TRANSFERENCIA DA TECNOLOGIA OU CONHECIMENTO

A transferéncia do conhecimento se dara com a entrega da cartilha.

21 AGOES NECESSARIAS PARA IMPLEMENTAGAO DO PRODUTO

A cartilha elenca uma série de recomendagdes, cabendo ao gestor interessado,
portanto, efetuar o detalhamento de cada uma delas para efetivacdo das acgdes

apontadas. A implementagdo do produto se da na divulgagado e acesso a cartilha,
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assimilagao dos conhecimentos apresentados e na sua utilizagcao de fato, mediante a

execugao no contexto da organizagao.

22 DESCRIGAO DO PRODUTO TECNICO / TECNOLOGICO: Divulgado /

Institucionalizado

O PTT é apresentado a partir da pagina seguinte.
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CONCEITOS IMPCRTANTES
\ e ———

BROPRIATING (APROPRIACAO DE IDEIA):

E A UNIAO DE “BRO" (“CARA" OU “IRMAO") COM “APPROPRIATING" (“APROPRIAR"),
EM INGLES. ACONTECE QUANDO UM HOMEM SE APROPRIA DA IDEIA OU INICIATIVA DE
UMA MULHER, TOMANDO 0S CREDITOS PARA ELE. PODE ACONTECER NO AMBIENTE
ACADEMICO, NO TRABALHO OU NO DIA A DIA.

DISCRIMINACAO CONTRA A MULHER:

0BJETO OU RESULTADO PREJUDICAR OU ANULAR O RECONHECIMENTO, GOZO OU
EXERCICIO PELA MULHER DOS DIREITOS HUMANOS E LIBERDADES FUNDAMENTAIS NOS

TODA A DISTINCAO, EXCLUSAO OU RESTRICAO BASEADA NO GENERO E QUE TENHA POR
CAMPOS POLITICO, ECONOMICO, SOCIAL, CULTURAL E CIVIL, ENTRE OUTROS.

DIVISAO SEXUAL DO TRABALHO:

E A FORMA DE HIERARQUIA E DIVISAO DO TRABALHO SOCIAL DECORRENTE DAS
RELACOES SOCIAIS ENTRE 0S SEXO0S, EM QUE HA DESIGNACAO PRIORITARIA DOS
HOMENS A ESFERA PRODUTIVA E DAS MULHERES A ESFERA REPRODUTIVA E,
SIMULTANEAMENTE, A APROPRIACAO PELOS HOMENS DAS FUNGOES COM MAIOR VALOR
SOCIAL ADICIONADO (POLITICOS, RELIGIOSOS, MILITARES ETC.).

EQUIDADE DE GENERO:

POSSUEM CARACTERISTICAS, VULNERABILIDADES E NECESSIDADES PARTICULARES, E
QUE AS SUAS DIFERENCAS DEVEM SER LEVADAS EM CONTA NA GARANTIA DOS SEUS
DIREITOS E OPORTUNIDADES. BUSCA ELIMINAR TODA E QUALQUER DISCRIMINAGAO
CONTRA A MULHER E PROPORCIONAR A ESTE GRUPO, NAO APENAS A IGUALDADE

DIZ RESPEITO AO RECONHECIMENTO DE QUE PESSOAS DE GENEROS DISTINTOS
FORMAL, MAS TAMBEM A IGUALDADE MATERIAL.

ESTEREOTIPO:

CONJUNTO DE CRENCAS ESTRUTURADAS ACERCA DO COMPORTAMENTO E DAS
CARACTERISTICAS PARTICULARES DE UM GRUPO DE PESSOAS, SEM LEVAR EM CONTA
AS REAIS VARIAGOES EXISTENTES ENTRE ELES. POR EXEMPLO: “MULHERES SAO
EMOCIONAIS”, “HOMENS NAO CHORAM", ETC.




GASLIGHTING (MANIPULACAC PSICOLOGICA):

0 TERMO E USADO PARA DESCREVER A MANIPULACAO PSICOLOGICA NA QUAL 0 AGRESSOR
FAZ A VITIMA QUESTIONAR SUA PROPRIA INTELIGENCIA, MEMORIA OU SANIDADE. QUEM
SOFRE COM 0 GASLIGHTING, TENDE A DESCONFIAR DE SUAS PROPRIAS PERCEPCOES DA
REALIDADE. POR EXEMPLO: “VOCE ESTA LOUCA", “VOCE ESTA EXAGERANDO" OU “VOCE
ESTA MENTINDO” PODEM SER INDICATIVOS DESSE ATO. 0 CONCEITO, DADO COMO
VIOLENCIA PSICOLOGICA, E SUTIL E DIFICIL DE SER IDENTIFICADO.

GENERO:

CONSTRUCAO SOCIAL UTILIZADA PARA SE REFERIR AS REPRESENTAGOES DO FEMININO E
DO MASCULINO NA SOCIEDADE, NAO ESTANDO NECESSARIAMENTE VINCULADO AO0 SEXO
BIOLOGICO. DESSA FORMA, 0 GENERO ESTA ASSOCIADO AO COMPORTAMENTO E A0 PAPEL
SOCIAL QUE SAO ATRIBUIDOS A MULHERES E HOMENS, O QUE POR SUA VEZ INDUZ A
FORMACAO DE ESTEREOTIPOS E GENERALIZAGOES. COMO 0S PAPEIS DE GENERO E
EXPECTATIVAS EM RELACAO A ELES SAO APRENDIDOS, PODEM MUDAR COM 0 TEMPO E
VARIAM DENTRO E ENTRE CULTURAS.

MACHISMO:

E UMA FORMA DE PRECONCEITO MANIFESTADA POR OPINIOES, ATITUDES,
COMPORTAMENTOS E PENSAMENTOS QUE, DE DIFERENTES FORMAS, PRIVILEGIA 0S HOMENS
E SUSTENTA A IDEIA DE SUPERIORIDADE MASCULINA. DE MODO GERAL, 0 MACHISMO
SUSTENTA A IDEIA DE QUE EXISTEM PAPEIS DE GENERO FIX0S E ESPECIFICOS NA
SOCIEDADE, ALEM DE ASSOCIAR CARACTERISTICAS AOS GENEROS COMO SE FOSSEM
INATAS. ASSIM, 0 MACHISMO PODE CAUSAR A OPRESSAO POR MEIO DE CONDUTAS
DISCRIMINATORIAS COTIDIANAS, VIOLENCIAS E MICROVIOLENCIAS QUE AFETAM A MULHER
EM TODAS AS ESFERAS DA SUA VIDA.

MANSPLAINING (EXPLICACAO DESNECESSARIA):

A PALAVRA FOI CRIADA A PARTIR DA JUNCAO ENTRE “MAN" (“HOMEM") E “EXPLAIN"
(“EXPLICAR"), EM INGLES, E FICOU CONHECIDA COM A PUBLICAGCAO DO LIVRO "0S HOMENS
EXPLICAM TUDO PARA MIM", ESCRITO POR REBECCA SOLNIT. ACONTECE QUANDO UM
HOMEM EXPLICA ALGO PARA UMA MULHER SEM CONSIDERAR QUE ELA TEM CONHECIMENTO
SOBRE AQUILO OU QUANDO 0S HOMENS EXPLICAM COISAS BASICAS E OBVIAS,
SUBESTIMANDO O CONHECIMENTO DA MULHER.

MANSPREADING (ABUSO DE ESPACO):

A PALAVRA FOI CRIADA A PARTIR DA JUNCAO ENTRE “MAN" (“HOMEM") E “SPREADING"
(“ESPALHAR” OU “ABRIR"), EM INGLES. E O TERMO UTILIZADO PARA DENOMINAR O ATO DE
UM HOMEM ABRIR MUITO AS PERNAS QUANDO ESTA SENTADO, 0 QUE ACABA DIMINUINDO 0
ESPACO DAS PESSOAS SENTADAS PERTO DELE. FOI CRIADO PARA DESCREVER A ATITUDE
QUE E COMUM NO TRANSPORTE PUBLICO E EM OUTROS ASSENTOS COMPARTILHADOS.



MANTERRUPTING (INTERRUPCAO DO ARGUMENTO):

ACONTECE QUANDO A MULHER E INTERROMPIDA COM FREQUENCIA ENQUANTO EXPOE SEUS
ARGUMENTOS. QUANDO ISSO ACONTECE, A MULHER NAO CONSEGUE TERMINAR SUA LINHA
DE RACIOCINIO E EXPOR SEU ARGUMENTO DA FORMA COMO GOSTARIA. SITUACOES DE
MANTERRUPTING ATRAPALHAM A MULHER NAO SO EM DISCUSSOES ROTINEIRAS, MAS EM
EXPOSICOES E ARGUMENTACOES QUE ELA FAZ EM SEU TRABALHO.

MICROAGRESSOES:

SAO COMENTARIOS, GESTOS OU COMPORTAMENTOS, CONSCIENTES OU INCONSCIENTES,
GERALMENTE SOBRE GRUPOS MARGINALIZADOS, QUE REPRESENTAM PRECONCEITOS E
ESTEREGTIPOS QUE 0S INDIVIDUOS CARREGAM CONSIGO, AINDA QUE ESSAS ACOES
PARECAM COMO NORMAIS E INOFENSIVAS.

MICROMACHISMO OU MACHISMO COTIDIANO:

0 TERMO FOI CUNHADO EM 1991 PELO PSICOTERAPEUTA LUIS BONINO MENDEZ, PARA
DESIGNAR PRATICAS PRECONCEITUOSAS EM RELACAO A MULHER. ESTAO PRESENTES NO
COTIDIANO, MAS POR SEREM GERALMENTE DISSIMULADAS OU SUTIS, SAO ACEITAS POR
UMA SOCIEDADE ONDE O MACHISMO NAO E BEM-VISTO. SAO COMENTARIOS QUE DEIXAM A
MULHER INCOMODADA, CONSTRANGIDA, OU DIMINUIDA, E QUE MUITOS CONSIDERAM
NORMAL POR ESTAREM CULTURALMENTE ENRAIZADOS.

PRECONCEITO:

JULGAMENTO, CONCEITO OU OPINIAO QUE SE FAZ DE PESSOAS OU GRUPOS SOCIAIS,
BASEADOS EM ESTEREOTIPOS. AS FORMAS MAIS COMUNS DE PRECONCEITO SAO: SOCIAL,
RACIAL, SEXUAL, ESTETICO E RELIGI0SO.

SCRORIDADE:

A PALAVRA SORORIDADE VEM DO LATIM “SOROR", QUE SIGNIFICA “IRMA". TRATA-SE DO
SENTIMENTO DE IRMANDADE, EMPATIA, SOLIDARIEDADE E UNIAO ENTRE AS MULHERES,
POR COMPARTILHAREM UMA IDENTIDADE DE GENERO. REPRESENTA CONDUTA OU ATITUDE
QUE REFLETE ESTE SENTIMENTO, ESPECIALMENTE EM OPOSICAO A TODAS AS FORMAS DE
EXCLUSAO, OPRESSAO E VIOLENCIA CONTRA AS MULHERES.

TETO DE VIDRO:

E UM TERMO UTILIZADO PARA EXEMPLIFICAR AS BARREIRAS INVISIVEIS QUE AS MULHERES
ENFRENTAM AO ASCENDEREM NA CARREIRA, PRINCIPALMENTE NO ACESSO A CARGOS DE
GESTAO. ESTA BARREIRA E TAO SUTIL E TRANSPARENTE, MAS AINDA ASSIM TAO
PRESENTE, QUE EVITA - POR MEIO DA FALACIA FUNDAMENTADA NA “INCAPACIDADE" DA
MULHER PARA 0 EXERCICIO DA FUNCAO - QUE AS MULHERES AVANCEM NA HIERARQUIA
CORPORATIVA E/OU INSTITUCIONAL. b



' NO MUNDO:

TRATADOS INTERNACIONAIS QUE 0 BRASIL E SIGNATARIO:

DECRETO LEGISLATIVO N° 24/1956
RATIFICOU A CONVENCAO N° 100 DA OIT DE 1951 - SOBRE IGUALDADE DE
REMUNERACAO DE HOMENS E MULHERES TRABALHADORES POR TRABALHO DE
IGUAL VALOR

DECRETO LEGISLATIVO N° 104/1964

RATIFICOU A CONVENCAO N° 111 DA OIT DE 1958 - SOBRE DISCRIMINACAOQ
EM MATERIA DE EMPREGO E OCUPACAD

DECRETO N° 4.377/2002
RATIFICOU A CONVENCAO SOBRE A ELIMINACAO DE TODAS AS FORMAS DE
DISCRIMINACAO CONTRA A MULHER DE 1979 (CEDAW)

RESOLUCAC A/RES/10/1, 2015
ADOTOU A AGENDA 2030 DE DESENVOLVIMENTO SUSTENTAVEL DA ONU: 0
OBJETIVO DE DESENVOLVIMENTO SUSTENTAVEL (0DS) 5 PROPOE “ALCANCAR
A IGUALDADE DE GENERO E EMPODERAR TODAS AS MULHERES E MENINAS".

NO BRASIL:

CONSTITUICAO FEDERAL DE 1988
OBJETIVO FUNDAMENTAL: ART. 3°, IV - "PROMOVER 0 BEM DE TODOS, SEM
PRECONCEITOS DE ORIGEM, RACA, SEXO, COR, IDADE E QUAISQUER OUTRAS
FORMAS DE DISCRIMINACAOQ".
DIREITO FUNDAMENTAL: ART. 5°, | - "HOMENS E MULHERES SAO IGUAIS EM
DIREITOS E OBRIGACOES, NOS TERMOS DESTA CONSTITUICAD".

NO PODER EXECUTIVO:

DECRETO N° 1.171/1994

APROVOU 0 CODIGO DE ETICA PROFISSIONAL DO SERVIDOR PUBLICO CIVIL DO
PODER EXECUTIVO FEDERAL:

DEVER FUNDAMENTAL: SECAO Il, XIV, G) "SER CORTES, TER URBANIDADE,
DISPONIBILIDADE E ATENGAO, RESPEITANDO A CAPACIDADE E AS LIMITAGOES
INDIVIDUAIS DE TODOS 0S USUARIOS DO SERVICO PUBLICO, SEM QUALQUER
ESPECIE DE PRECONCEITO OU DISTINGAO DE RAGA, SEXO, NACIONALIDADE,
COR, IDADE, RELIGIAO, CUNHO POLITICO E POSICAO SOCIAL, ABSTENDO-SE,
DESSA FORMA, DE CAUSAR-LHES DANO MORAL".



http://legislacao.planalto.gov.br/legisla/legislacao.nsf/Viw_Identificacao/dec%204.377-2002?OpenDocument

PROMOVER DEBATES ACERCA DAS DESIGUALDADES EXISTENTES
NO AMBIENTE DE TRABALHO

-AUMENTAR A CONSCIENTIZACAO DAS PESSOAS POR MEIO DE PALESTRAS, CURSOS,
SEMINARIOS E RODAS DE CONVERSA, ABORDANDO A QUESTAO DO VIES INCONSCIENTE,
MACHISMO, REPRESENTATIVIDADE, VIOLENCIAS CONTRA A MULHER (MANSPLANNING,
BROPRIATING, GASLIGHTING, MANTERRUPTING) ETC., NO AMBIENTE DE TRABALHO.

-ESTIMULAR E FAZER CAMPANHAS PARA MAIOR PARTICIPACAO DOS HOMENS NESSES
EVENTOS.

FORNECER APOCIC PARA 0O DESENVOLVIMENTO DE LIDERANCAS
MULHERES DENTRO DA INSTITUICAO

-OFERECER TREINAMENTOS E MENTORIAS PARA AUXILIAR NO DESENVOLVIMENTO DE
LIDERANCAS MULHERES.

-ESTIMULAR A PARTICIPACAO DE MULHERES EM ORGAOS COLEGIADOS, CONSELHOS,
OUTRAS INSTANCIAS DECISORIAS E CARGOS DE LIDERANCA NA GESTAO.

CRIAR COMISSAO PERMANENTE DE EQUIDADE DE GENERO

-CRIAR COMISSAO PARA PROPOR INSTRUMENTOS DE REGULAMENTACAO INTERNA E GESTAOQ

QUE CONTEMPLEM MEDIDAS DE COMBATE A DISCRIMINACAO E A VIOLENCIA CONTRA
MULHERES.

-INSTITUIR GRADATIVAMENTE ACOES AFIRMATIVAS, SEGUINDO A AGENDA 2030 DO 0DS-5
(PARIDADE 50/50) DA ONU.



ESTIMULAR A EQUIDADE NO DESENVOLVIMENTO E ASCENSAO
PROFISSIONAL

-REDUZIR A SUBJETIVIDADE NAS NOMEACOES PARA CARGOS DE CHEFIA E DIRECAO PARA
COMBATER 0S EFEITOS DO PRECONCEITO, COM 0 ESTABELECIMENTO DE CRITERIOS GERAIS
E ESPECIFICOS EXPLiCITOS, ALEM DA POSSIBILIDADE DE REALIZACAO DE PROCESSO
SELETIVO INTERNO, PARA OCUPACAO DESSES POSTOS.

-ESTIMULAR A PARIDADE NA PARTICIPACAO COMO PALESTRANTES, PARTICIPANTES DE
PUBLICACOES, NAS ATIVIDADES DE REPRESENTACAO INSTITUCIONAIS, DENTRE OUTRAS.

-BUSCAR A PARIDADE EM BANCAS DE SELECAO E CONTRATAGAO DE DOCENTES, DE
CONCURSOS E DE DEFESAS, E NO CREDENCIAMENTO NOS PROGRAMAS DE POS-GRADUACGAOQ.

AJUDAR A FORTALECER AS REDES DE RELACIONAMENTO E
APCIO DAS MULHERES

-ESTIMULAR QUE AS SERVIDORAS SE REUNAM PARA RODAS DE CONVERSA, TRABALHOS DE
MENTORIA, PARTICIPACAO EM CURSOS DE LIDERANCA E GESTAO ETC., DE FORMA A
FORTALECER AS SUAS REDES DE RELACIONAMENTO E APOIO, E CONTRIBUIR NA FORMAGAOQ
DE UM NUMERO MAIOR DE LIDERES MULHERES, ALEM DE AUXILIA-LAS NO ENFRENTAMENTO
DE SITUAGOES DE DESIGUALDADE.

ESTABELECER PRATICAS DE GESTAO DE PESSOAS FAVORAVEIS
A FAMILIA

-ESTABELECER PRATICAS DE GESTAO DE PESSOAS FAVORAVEIS A FAMILIA, COMO, POR
EXEMPLO: ADOGCAO DE HORARIOS FLEXIVEIS, IMPLEMENTACAO DO TELETRABALHO, OPCOES
DE CRECHE PARA DEPENDENTES OU CRECHE NO LOCAL DO TRABALHO, ENTRE OUTRAS;
BUSCANDO CONTRIBUIR PARA CONCILIACAO ENTRE O0S AFAZERES PESSOAIS E
PROFISSIONAIS DAS(0S) SERVIDORAS(ES) E MAIOR SATISFACAO NO TRABALHO.



APOIAR A LICENCA-MATERNIDADE E 0 PERIODO POS LICENCA

-APOIAR E RESPEITAR O PERIODO DE LICENCA-MATERNIDADE DA SERVIDORA, DE FORMA A
NAO CAUSAR PRESSOES OU COBRANGAS.

-TER EMPATIA E SER MAIS FLEXIVEL COM A SERVIDORA NO PERIODO POS-LICENCA PARA
AJUSTES A NOVA ROTINA.

ELABORAR E DIVULGAR DADOS E INFORMACOES DESAGREGADOS
POR GENERO PARA FINS DE PLANEJAMENTO E AVALIACAO

-ELABORAR CENSO DE SERVIDORES COM RECORTE DE GENERO E DISPONIBILIZAR ACESSO
LIVRE A ESSE CONTEUDO, DE MANEIRA A POSSIBILITAR, A PARTIR DESSES DADOS, SUA
UTILIZACAO COMO FERRAMENTA PARA AS TOMADAS DE DECISOES ESTRATEGICAS.

-SOLICITAR QUE AS EMPRESAS TERCEIRIZADAS DESENVOLVAM E DISPONIBILIZEM CENSO E
RELATORIO DE MESMO TEOR.

-MANTER UM ESPACO NO SITE TRATANDO DE BOAS PRATICAS, PROJETOS, E ANALISE SOBRE
AS MEDIDAS ADOTADAS PELA INSTITUICAO NA TEMATICA DE DESIGUALDADES.

ESTIMULAR A CONSCIENTIZACAO SOBRE DATAS SIGNIFICATIVAS
PARA A PROMOCAO DA EQUIDADE

-REALIZAR CAMPANHAS E ELABORAR MENSAGENS INFORMATIVAS PARA LEMBRAR DE DIAS
IMPORTANTES NO COMBATE AS DESIGUALDADES.

DIVULGAR DOCUMENTOS E PROTOCOLOS JA EXISTENTES QUE
ASSUMAM 0 COMPROMISSO COM A EQUIDADE DE GENERO

-GARANTIR O CONHECIMENTO DAS MULHERES SOBRE SEUS DIREITOS E AMPAROS POR MEIO
DE UMA COMUNICACAO ACESSIVEL.



APOIE OUTRAS MULHERES EM SUAS TRAJETORIAS E NAO
PROMOVA COMPETICAO ENTRE SI

-VALORIZE A QUALIDADE PROFISISONAL DE OUTRAS MULHERES EM REUNIOES E ENTRE
0S SEUS COLEGAS.

-RECONHECA 0S SEUS RESULTADOS E ELOGIE SUAS COLEGAS PELOS RESULTADOS
DELAS.

NAO DESISTA DE FALAR QUANDO FOR INTERROMPIDA 0U
SE SENTIR SILENCIADA

-DESTAQUE A NECESSIDADE DE TERMINAR A SUA LINHA DE RACIOCINIO E DE
CONTINUIDADE A SUA EXPOSICAO.

COMBATA 0S ESTEREOTIPOS NO AMBIENTE DE TRABALHO
QUE ASSOCIAM AS MULHERES COM CARACTERISTICAS
ESPECIFICAS

-BUSQUE COMBATER 0S MICROMACHISMOS E AS MICROAGRESSOES QUE ACONTECEM NO
COTIDIANO, MOSTRANDO COMO I1SSO PODE AFETAR A VOCE OU AS OUTRAS MULHERES.

NAO DUVIDE DA SUA PROPRIA CAPACIDADE

-CONFIE NO SEU POTENCIAL, ESFORCO E CONHECIMENTO. NAO PERMITA QUE AS
OCASIOES ONDE SAO DIMINUIDAS, IGNORADAS OU NAO VALORIZADAS A FAGCAM DUVIDAR
DO SEU CONHECIMENTO E DO SEU TRABALHO.

INTERROMPA A CONVERSA QUANDO HOUVER ASSUNTOS
INAPROPRIADOS E DENUNCIE, SEMPRE QUE NECESSARIO

-BUSQUE ALIADOS PARA ENFRENTAR SITUAGOES DE DESIGUALDADE E COMPARTILHE AS
SITUACOES DESGASTANTES E CONSTRANGEDORAS. QUANDO FOR NECESSARIO, DENUNCIE
0 OCORRIDO AOS CANAIS DE DENUNCIA E AOS SEUS SUPERIORES.



PROCURE INFORMACOES SOBRE 0 ASSUNTO

-BUSQUE ENTENDER AS CAUSAS E CONSEQUENCIAS DA DESIGUALDADE DE GENERO, SEUS
EFEITOS EM SUA PROPRIA VIDA E COMO PODE CONTRIBUIR PARA COMBATE-LA. LEIA
LIVROS, REPORTAGENS E ASSISTA DEBATES SOBRE 0 ASSUNTO. ESSA NAO DEVE SER
UMA CAUSA APENAS DAS MULHERES.

TREINE A SUA ATENCAO PARA DESCONSTRUIR
ESTEREOTIPOS E PRECONCEITOS INCONSCIENTES

-QUESTIONE E DESCONSTRUA 0S ESTEREOTIPOS DE GENERO QUE SUSTENTAM A
DESIGUALDADE, TAIS COMO A CRENCA DE QUE HOMENS SAO SUPERIORES EM
DETERMINADAS AREAS E MULHERES EM OUTRAS.

APOIE AS MULHERES PARA ASCENSAO NA CARREIRA E
PARA QUE ASSUMAM POSICOES DE PODER

-APOIE A OCUPAGCAO DE CARGOS DE LIDERANGA POR MULHERES E RESPEITE AS QUE
ESTAO NESSA POSICAO.

DE VOZ AS MULHERES EM SEU AMBIENTE DE TRABALHO

-E COMUM QUE AS MULHERES SEJAM SILENCIADAS OU CONSTANTEMENTE INTERROMPIDAS
EM REUNIOES OU EXPOSICOES. COOPERE PARA DEIXAR QUE SUAS LINHAS DE
RACIOCINIO SEJAM APRESENTADAS COM TRANQUILIDADE E OUVIDAS POR COMPLETO.

AJA PELO FIM DA VIOLENCIA CONTRA A MULHER

-SEJA UM ALIADO ATIVO NO COMBATE AS DESIGUALDADES. ESTEJA ATENTO A0 SEU
COMPORTAMENTO E DE SEUS COLEGAS. DEFENDA, APOIE E DENUNCIE ATITUDES
DISCRIMINATORIAS OU VIOLENTAS.

-CONTRIBUA PARA A PROMOCAO DE POLITICAS INSTITUCIONAIS DE TOLERANCIA ZERO
EM RELACAO AO ASSEDIO SEXUAL, ASSEDIO MORAL E DISCRIMINACAO DE GENERO.
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ONDE BUSCAR AJUDA?

E ESSENCIAL QUE AS/AOS SERVIDORAS(ES) CONHECAM PREVIAMENTE 0S
PROCEDIMENTOS PARA SOLICITAR AJUDA SE NECESSARIO, PARA SI PROPRIO OU
PARA UM(A) COLEGA, E SE SINTAM SEGUROS E CONFIANTES ACERCA DOS CAMINHOS
PARA FAZER UMA QUEIXA OU UMA DENUNCIA, SEJAM ELAS SOBRE DISCRIMINAGAO
DE GENERO, ASSEDIO SEXUAL OU ASSEDIO MORAL.

NESSE SENTIDO, 0S ORGANISMOS INSTITUCIONAIS QUE PODEM SER ACESSADOS
PARA ORIENTACOES E DENUNCIAS A RESPEITO DO TEMA SAO A OUVIDORIA E A
COMISSAO DE ETICA:

TELEFONE: (27) 4009-2209
WHATSAPP: (27) 98809-0151
SITE: OUVIDORIA.UFES.BR
E-MAIL: OUVIDORIA@UFES.BR

ENDERE(O:
SECRETARIA ADMINISTRATIVA DA OUVIDORIA GERAL

AV. FERNANDO FERRARI, 514, CENTRO DE VIVENCIA, TERREO, SALA 105.
CAMPUS DE GOIABEIRAS, UNIVERSIDADE FEDERAL DO ESPIRITO SANTO - UFES
CEP 29075-910, VITORIA- ES

TELEFONE: (27) 3145-4599
SITE: ETICA.UFES.BR
E-MAIL: ETICAPUBLICA@eGRUPOS.UFES.BR

ENDERECO:

SECRETARIA DA COMISSAO DE ETICA

AV. FERNANDO FERRARI, 514, PREDIO DO DDP.

CAMPUS DE GOIABEIRAS, UNIVERSIDADE FEDERAL DO ESPIRITO SANTO - UFES
CEP 29075-910, VITORIA- ES

0BS.: A COMISSAO DE ETICA PUBLICA DA UFES, JULGA APENAS CASOS
RELACIONADOS A0 CODIGO DE ETICA DOS SERVIDOR PUBLICO.


mailto:eticapublica@grupos.ufes.br

ARTIGO
HIRATA, HELENA; KERGOAT, DANIELE. NOVAS CONFIGURAGOES DA DIVISAO SEXUAL DO TRABALHO. CADERNOS

DE PESQUISA, V. 37, N. 132, P. 595-609, DEZ. 2007. DISPONIVEL EM: HTTPS://D0I.0RG/10.1590/50100-
15742007000300003. ACESSO EM: 08 MAR. 2023.

CARTILHAS E MANUAIS

CARTILHA DE BOAS PRATICAS PARA A PROMOCAO DA EQUIDADE DE GENERO NA UNICAMP
HTTP://WWW.DIREITOSHUMANOS.UNICAMP.BR /WP-CONTENT/UPLOADS/2021 /03 /BOAS-PRATICAS-PARA-A-
PROMOCAO-DA-EQUIDADE-DE-GENERO-NA-UNICAMP-COM-LINKS-L.PDF

CARTILHA DE PROMOCAO DA IGUALDADE DE GENERO E RACA NO TRABALHO DO GOVERNO DA BAHIA
HTTP://WWW.SETRE.BA.GOV.BR/ARQUIVOS/FILE/CARTILHAS/CARTILHA_PROMOCAODAIGUALDADEDEGENERO
ERACANOTRABALHO.PDF

CARTILHA INSTITUCIONAL DE PREVENGAO AQ ASSEDIO MORAL NO TRABALHO DA UFFS
HTTPS://WWW.UFFS.EDU.BR/ACESSOFACIL/SERVIDOR /CARTILHA-INSTITUCIONAL-DE-PREVENCAQ-AQ-
ASSEDIO-MORAL-NO-TRABALHO

GUIA DE BOAS PRATICAS DE EQUIDADE DE GENERO NA GESTAO PUBLICA SECRETARIA DE FAZENDA DE
NITERGI
HTTPS://WW\W.FAZENDA.NITEROL.R).GOV.BR/SITE/WP-CONTENT/UPLOADS,/2022 /05 /GUIA-DE-BOAS-
PRATICAS-DE-EQUIDADE-DE-GENERO-NA-GESTAQ-PUBLICA-SMF.PDF

MANUAL DE BOAS PRATICAS PARA PROMOCAO DE IGUALDADE DE GENERO DO MPT
HTTPS://WWW.PRT23.MPT.MP.BR/IMAGES/MANUAL_DE_BOAS_PRTICAS_-_COORDIGUALDADE.PDF

CAPITULO DE LIVRO

RIBAS, MARIA FERNANDA. CAPITULO 8 - MECANISMOS INSTITUCIONAIS PARA O AVANCO DA MULHER. IN:
FONTOURA, NATALIA; REZENDE, MARCELA; QUERINO, ANA CAROLINA (ORG.). BEIJING +20: AVANCOS E DESAFIOS
NO BRASIL  CONTEMPORANEO.  BRASILIA:  IPEA, 2020, 369-405.  DISPONIVEL  EM:
HTTPS://REPOSITORIO.IPEA.GOV.BR /BITSTREAM,/11058,/10320/1/MECANISMOSINSTITUCIONAISPARAAVAN%
3%A70DAMULHER _CAP_8.PDF. ACESSO EM: 08 MAR. 2023.

SITE

EQUIDADE DE GENERO: O QUE ISSO QUER DIZER?
HTTPS://WWW.POLITIZE.COM.BR /EQUIDADE/BLOGPOST/EQUIDADE-DE-GENERO/
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APENDICE A

PRODUTO TECNICO/TECNOLOGICO: CARACTERISTICAS RELEVANTES
(CADASTRO PTT SUCUPIRA)

Titulo da dissertagdo

Barreiras na Carreira das Mulheres no Servigo Publico: Uma Analise do Contexto
da Universidade Federal do Espirito Santo

Titulo do PTT

Equidade de Género na Gestédo Publica: Cartilha de Boas Praticas

Palavras-chave do seu PTT?

Gestao publica

Ufes

Equidade de género

1 — Qual a area do seu
PTT?

Administragao publica

2 — Qual o tipo da produgdo do seu
PTT?

Técnica

3 — Qual o subtipo do seu produto
técnico?

Servigos técnicos

4 — Natureza do produto técnico (255
caracteres com espacos)

Material didatico e Instrucional
desenvolvido em formato de cartilha
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5 — Duragdao do desenvolvimento do produto
técnico

12 meses

6 — Numero de paginas do texto do produto
técnico

14

7 — Disponibilidade do documento (PTT).

Restrita

X Irrestrita

8 - Instituicio financiadora (255 caracteres com
espaco)

Universidade Federal do Espirito Santo

9 — Cidade do PPGGP

Vitéria — ES

10 — Pais

Brasil

11 — Qual a forma de divulgagao do seu PTT? (Marcar apenas uma op¢ao)

X Meio digital — disponibilizagdo do texto em um repositério ou site de acesso publico, via
internet.

Varios — disponibilizacido em uma combinagdo de, pelo menos, duas modalidades
anteriores.

12 - Idioma no qual foi redigido o texto original para divulgagao

Portugués
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13- Titulo do seu PTT em inglés (Todas as iniciais de palavras em maiusculas, exceto as
conjungoes)

Gender Equity in Public Management: Booklet of Good Practices

14— Numero do DOI (se houver)

15 — URL do DOI (se houver)

16 —Correspondéncia com os novos tipos de PTT (Ver ao final do documento o texto em letras
azuis)

Desenvolvimento de material didatico e instrucional.

17- Finalidade do seu PTT (255 caracteres com espaco)

Elaborar um material instrucional no formato de cartilha digital sobre equidade de género no
servigco publico, com encaminhamento de boas praticas de gestdao e para as relagées
interpessoais no trabalho.

18 — Qual o nivel de impacto do seu PTT? Marcar apenas uma opgao.

Impacto consiste na transformagao potencial ou causada pelo produto técnico/tecnolégico no
ambiente (organiza¢ao, comunidade, localidade, etc.) ao qual se destina.

Alto

X | Médio

Baixo

19 — Qual o tipo de demanda do seu PTT? (Marcar apenas uma opgao)

X Espontanea (ldentificou o problema e desenvolveu a pesquisa e o
PTT)

Por concorréncia (Venceu a concorréncia)

Contratada (Solicitagdo da instituicdo, sendo ou ndo remunerado)
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20 - Qual o impacto do objetivo do seu PTT? (Marcar apenas uma opgao)

Experimental

X Solugao de um problema previamente identificado

Sem um foco de aplicagdo previamente definido

21 - Qual a area impactada pelo seu PTT? (Marque apenas uma opgao)

Econdémica

Saude

Ensino

X Social

Cultural

Ambiental

Cientifica

Aprendizagem

22 — Qual o tipo de impacto do seu PTT neste momento?

X Potencial (Quando ainda nao foi implementado/ adotado pela instituicao)

Real (Quando ja foi implementado/ adotado pela instituigio)

23 — Descreva o tipo de impacto do seu PTT (255 caracteres com espaco)

Ao ser utilizada, a cartilha podera contribuir com a melhoria no ambiente académico e
desenvolvimento da carreira das mulheres dentro da Universidade.

24 — Seu PTT é passivel de replicabilidade?

X |SIM (Quando o PTT apresenta caracteristicas encontradas em outras instituigcoes,
podendo ser replicado e/ou a metodologia esta descrita de forma clara, podendo ser
utilizada facilmente por outro pesquisador).
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NAO (Quando o PTT apresenta caracteristicas tdo especificas, que nio permite ser
realizado por outro pesquisador, em outras instituigbes/ou a metodologia é complexa e
sua descricdo no texto nao é suficiente para que outro pesquisador replique a
pesquisa.

25 — Qual a abrangéncia territorial do seu PTT? Marque a maior abrangéncia de acordo com a
possibilidade de utilizagdo do seu PTT. Apenas uma op¢ao

Local (S6 pode ser aplicado/utilizado na instituicdo estudada e em outras na mesma
localidade).

Regional (Pode ser aplicado/utilizado em instituicbes semelhantes em nivel regional
dentro do estado).

Nacional (Pode ser aplicado/utilizado em qualquer instituicdo semelhante, em todo o
territério nacional)

X | Internacional (Pode ser aplicado/utilizado por qualquer instituicio semelhante em
outros paises).

26 — Qual o grau de complexidade do seu PTT? Marque apenas uma opgao

Complexidade é o grau de interagcao dos atores, relagbes e conhecimentos necessarios a
elaboragao e ao desenvolvimento de produtos técnico-tecnolégicos.

Alta (Quando o PTT contemplou a associagdao de diferentes novos conhecimentos e
atores -laboratérios, empresas, etc.- para a solugao de problemas)

Média (Quando o PTT contemplou a alteragdo/adaptagcdao de conhecimentos
pré-estabelecidos por atores diferentes -laboratérios, empresas, etc.- para a solugao de
problemas)

X | Baixa (Quando o PTT utilizou a combinagdo de conhecimentos pré-estabelecidos por
atores diferentes ou nao).

27 — Qual o grau de inovagao do seu PTT? Marque apenas uma opgao

Intensidade do conhecimento inédito na criagao e desenvolvimento do produto.

Alto teor inovativo— Inovacao radical, mudan¢a de paradigma

Médio teor inovativo — Inovagdo incremental, com a modificagcdo de conhecimentos
pré-estabelecidos

X Baixo teor inovativo — Inovagcdo adaptativa, com a utilizagdo de conhecimento
pré-existente.
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Sem inovacao aparente — Quando o PTT é uma replicacdo de outro trabalho ja
existente, desenvolvido para instituicées diferentes, usando a mesma metodologia,
tecnologia, autores, etc.

28 — Qual o setor da sociedade beneficiado por seu PTT? Marque apenas uma opgao

Agricultura, pecuaria, produgao florestal, pesca e aquicultura

Industria da transformagao

Agua, esgoto, atividade de gestdo de residuos e descontaminagio

Construcao

Comércio, reparacao de veiculos automotores e motocicletas

Transporte, armazenagem e correio

Alojamento e alimentagao

Informagao e comunicagao

Atividades imobiliarias

Atividades profissionais, cientificas e técnicas

Atividades administrativas e servigcos complementares

X Administracao publica, Defesa e seguridade social

Educacao

Saude humana e servigos sociais

Artes, cultura, esporte e recreagao

Outras atividades de servigos

Servigos domésticos

Organismos internacionais e outras instituicoes extraterritoriais

Indlstrias extrativas

Eletricidade e gas




29 — Ha declaragao de vinculo do seu PTT com o PDI da instituicdo na qual foi
desenvolvido?

X |sim

NAO

Descricdo do Vinculo: O PDI da Ufes 2021-2030 estabeleceu dentro do “Mapa
Estratégico: Gestdo”, as agdes afirmativas como um dos "objetivos estratégicos
transversais da gestdo (OTG3)".

Disponivel em:
https://proplan.ufes.br/plano-de-desenvolvimento-institucional-pdi-2021-2030

30 — Houve fomento para o desenvolvimento do seu PTT?

X Financiamento (No caso da Ufes)

Cooperagéo (Nos casos dos convénios ou demanda social com vinculo com instituicao
publica)

Nao houve (Demanda social sem vinculo com instituigio publica)

31 — Ha registro de propriedade intelectual do seu PTT?

SIM

X | NAO
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32 — Qual o estagio atual da tecnologia do seu PTT?

Piloto ou protétipo

X Finalizado ou implantado (Ex.: o PTT pode estar finalizado enquanto proposta, feito o diagnéstico

encontrado no inicio da pesquisa)

de uma situagdo o PTT apresenta sugestdoes para a solugdo de problemas ou melhoria do contexto

Em teste

33— Ha transferéncia de tecnologia ou conhecimento no seu PTT?

X SIM (quando foi apreendido total ou parcialmente por servidores da instituicdo onde foi desenvolvida a

pesquisa da dissertacdo ou no caso de empresas privadas, ONGs, etc)

NAO
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34 — URL do seu PTT (colocar na linha seguinte) (Onde ele pode ser encontrado)

https://gestaopublica.ufes.br/pt-br/produto-tecnico-tecnologico-oriundo-dissertacao

o, A70

35 — Observacao — utilize até 255 caracteres para colocar os itens ou o principal item do
Plano de Desenvolvimento, do Planejamento Estratégico ou de algum Planejamento Maior
da Instituicdo pesquisa.

Colocar o link para o documento.

O PDI da Ufes 2021-2030 estabeleceu dentro do “Mapa Estratégico: Gestao”, as agdes afirmativas
como um dos "objetivos estratégicos transversais da gestdo (OTG3)”.

Disponivel em: https://proplan.ufes.br/plano-de-desenvolvimento-institucional-pdi-2021-2030

36 — Linha de Pesquisa e projeto estruturante com os quais seu PTT esta alinhado

Politica, planejamento e governanga publica (Linha 1)

Linha 1 - Projeto Estruturante 1 — Governo, politicas publicas e planejamento

Linha 1 - Projeto Estruturante 2 — Governo e gestao no setor publico

Tecnologia, inovagdo e operagdes no setor publico (Linha 2)

Linha 2 - Projeto Estruturante 3 — A¢des e programas finalisticos de
apoio/suporte ao governo

X Linha 2 - Projeto Estruturante 4 — Transformacao e inovagao organizacional



https://gestaopublica.ufes.br/pt-br/produto-tecnico-tecnologico-oriundo-dissertacao
http://www.gestaopublica.ufes.br/pt-br/pos-graduacao/PGGP/disserta%C3%A7%C3%B5es-defendidas
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