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RESUMO

O fendmeno teto de vidro, também chamado de segregacdo hierarquica
de género, é uma das metaforas utilizadas para designar as barreiras
encontradas pelas mulheres no acesso a altos cargos gerenciais e de alto
poder hierarquico nas organizagfes, sendo uma de suas consequéncias a
baixa representagdo de mulheres nestes cargos. O objetivo geral deste
estudo foi realizar uma andlise de politicas publicas acerca da
representacdo de mulheres nos cargos de maior hierarquia na
administracdo universitaria federal brasileira, verificando a existéncia do
teto de vidro nestas institui¢des, e propondo alternativas de solucgéo para
0 seu rompimento. A analise de politicas publicas sobre o tema foi feita
de acordo com o método proposto por Secchi (2016). Como resultado
desta analise, verificou-se que atualmente as mulheres sdo 30,6% das
reitoras das 63 universidades federais brasileiras, 38,1% das vice-
reitoras, e 37,8% das pré-reitoras. Em 4 instituicdes ndo ha nenhuma
mulher no cargo de pro-reitora, e em 25 universidades, a representacéo
delas neste cargo fica em torno de 14 a 29%. Ao analisar 659 mandatos
de reitoria, de 1920 até hoje, deste universo, apenas 73 foram exercidos
por mulheres, sendo que houve somente 54 reitoras na histéria destas
instituicbes no Brasil no periodo estudado. A partir do diagnoéstico do
teto de vidro nas universidades, pode-se entdo elaborar possiveis
solucdes para este problema. Sete alternativas foram descritas com a
intencdo de romper o teto de vidro: a manutencdo do status quo; a
adesdo ao Programa Pro-Equidade de Género e Raga do Governo
Federal brasileiro; a criagio de uma Campanha de Incentivo e
Conscientizagdo sobre o tema; a implementacdo de um Programa de
Acbes Afirmativas; o planejamento e organizagdo de AcgOes de
Desenvolvimento e Capacitagdo; a exposicdo de uma Galeria de Fotos
de Mulheres precursoras da administracdo universitaria; e a iniciativa
denominada de “Encoste na Desigualdade”. A elaboragdo destas
alternativas vai ao encontro da percep¢do de que, para romper o teto de
vidro e avancar a igualdade de género no mundo laboral, medidas
institucionais sdo cada vez mais necessarias. E as universidades podem
ter um papel fundamental nesta causa, seja por meio do ensino, pesquisa
ou extensdo, seja através de iniciativas organizacionais em sua
administrag&o.

Palavras-chave: Teto de vidro. Género. Administracdo universitaria.
Anaélise de politicas publicas.






ABSTRACT

The glass ceiling phenomenon, also called hierarchical segregation of
gender, is a metaphor used to designate barriers faced by women
running to high management or powered positions, that brings
consequences such as low women representation. The general objective
of this study was to carry out an policy analysis about women
representation in higher positions in the Brazilian’s Federal Universities
administrations, trying to identify the existence of glass ceiling in these
institutions, as well as to propose alternative solutions to break it. The
policy analysis methodology was done according to Secchi (2016). This
work finds out that women represent 30.6% of the rectors over the 63
Brazilian federal universities, 38.1% of the vice rectors, and 37.8% of
the deans and related positions. In 4 institutions there is no woman in
the position of pro-rector, and in 25 universities, their representation in
this position is around 14 to 29%. When analyzing 659 rector’s
mandates, from 1920 until today, 73 were fulfilled by women, and there
were only 54 women rectors during the referred period. With the present
diagnosis from the glass ceiling phenomenon in the Brazilian’s Federal
Universities, it was possible to elaborate alternatives solutions to this
problem. Seven of them were described with the intention of breaking
the glass ceiling: the maintenance of the status quo; the adhesion to the
Pro-Equity Program of Gender and Race of the Brazilian Federal
Government; the creation of an Incentive and Awareness Campaign; the
implementation of an Affirmative Action Program; the planning and
organization of Development and Training Actions; the exhibition of a
Photo Gallery of pioneer Women in the university administration; and
the initiative called “Touch in Inequality”. The elaboration of these
alternatives is aligned with the perception that institutional actions are
necessary to break the glass ceiling. In this context, Universities have a
fundamental role, whether through teaching, research or extension
activities, or through initiatives in their administration.

Keywords: Glass ceiling. Gender. University administration. Policy
analysis.
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1 CONSIDERACOES INICIAIS

Esta dissertacdo surgiu de algumas observagdes e vivéncias que
tenho tido ao longo de minha trajetdria pessoal, profissional e também
como discente junto a Universidade Federal do Rio Grande do Sul
(UFRGS), desde 0 ano 2010. Néo encontrei melhor forma de introduzir
a temética desta dissertacdo se ndo relatar um pouco dessas
experiéncias.

Antes de 2010, entretanto, uma experiéncia profissional
igualmente importante fez com que eu me interessasse pelo tema
“género”, especificamente o feminino, em quaisquer circunstancias,
sejam cotidianas ou através de estudos informais. Era outubro de 2009
guando ingressei como servidora publica federal temporaria na
Secretaria Especial de Politicas para as Mulheres (SPM), da Presidéncia
da Republica, em Brasilia. Neste érgdo, trabalhdvamos com politicas
publicas tendo o recorte de género como guia norteador, a luz do Il
Plano Nacional de Politicas para as Mulheres (PNPM), que vigorou de
2008 a 2012.

O Il PNPM descreveu os campos de atuacdo das politicas
publicas de género do Governo Federal em areas estratégicas como
autonomia econdmica e igualdade no mundo do trabalho; participacdo
das mulheres nos espacos de poder e decisdo; salde das mulheres;
direitos sexuais e direitos reprodutivos; enfrentamento de todas as
formas de violéncia contra as mulheres; comunicacdo e midias
igualitarias e ndo discriminatorias; enfrentamento do racismo, sexismo e
lesbofobia; entre outros. Foi na SPM que aprendi a olhar com “outros
olhos” grande parte dos cendrios cotidianos nos quais as mulheres fazem
(ou ndo) parte, tomando consciéncia de nossa situacdo nos diversos
aspectos de nossas vivéncias. Foi com essa experiéncia que comecei a
ter contato com estudos feministas e literaturas sobre género.

No segundo semestre de 2011, j& como servidora publica federal
efetiva da UFRGS, ingressei no curso de Bacharelado em Ciéncias
Sociais, na mesma universidade; e na pés-graduacdo lato sensu em
Gestdo Publica, na Universidade Federal de Santa Maria (UFSM),
ambos como discente. Na graduacdo, ainda ndo concluida, busquei
diversas disciplinas que tivessem a tematica de género, fruto de minha
curiosidade e carinho pelo tema. Foi cursando a disciplina Género e
Representacdo Politica que um fato me chamou aten¢do: estavamos em
um auditério do Instituto de Filosofia e Ciéncias Humanas (IFCH),
unidade de ensino na UFRGS responsavel pelo curso de Ciéncias
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Sociais, discutindo a representatividade das mulheres em espacos de
poder, e a professora nos convidou para olhar as fotografias afixadas na
parede, com todos os diretores do IFCH. Destes, somente duas eram de
mulheres.

Decorrido algum tempo, coletando dados para meu trabalho de
especializacdo em Gestdo Publica, ja defendido e concluido, verifiquei a
predominancia masculina em cargos de direcdo das unidades de ensino
da UFRGS, no ano de 2012,

Em setembro de 2016, durante a ceriménia de posse do novo
reitor e vice-reitora da UFRGS, professores Rui Vicente Oppermann e
Jane Fraga Tutikian, respectivamente, a falta de representacdo feminina,
também me chamou atencdo. Durante a cerimdnia, estavam presentes a
mesa de autoridades alguns ex-reitores da UFRGS e todos, sem excecao,
eram homens (Foto 1).

Foto 1 - Cerimo0nia de posse do reitor Rui Vicente Oppermann, da UFRGS, em
2016

Fonte: SECOM/UFRGS
Crédito da foto: Cadinho Andrade

Ainda no més de setembro de 2016, ao passar por uma banca de
jornal, deparei-me com a edi¢do 216 da Revista Cult, com uma chamada
para a reportagem sobre igualdade de género nas universidades, em
destaque na llustragcdo 1. A reportagem da jornalista Lais Modelli,
denominada “Teto de vidro. Professoras e pesquisadoras brasileiras
narram suas trajetorias em busca da igualdade de género no ambiente

! Dados detalhados deste estudo est&o apresentados mais adiante.
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académico”, além de apresentar alguns dados sobre a presenca da
mulher no ambiente universitario, relatava casos de discriminacdo e
assédio sofrido pelas professoras. Foi meu primeiro contato com o
fendmeno denominado “teto de vidro”.

lHustragdo 1 - Capa da Revista Cult, edi¢do 216, destacando a reportagem
Igualdade de género nas universidades

DOSSIE

SAUSSURE
100 ANOS DEPOIS

“A LINGUA NAO E UM
BARCO NO ESTALEIRO,
MAS UM BARCO
LANCADO AO MAR”

DICCOES 7
FEMININAS
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BRASILEIRA °

ELVIRA VIGNA « NELIDA PINON « NILMA GOMES
TANIA FARIAS « YASMIN THAYNA

REPORTAGENS |GUALDADE DE GENERO
NAS UNIVERSIDADES » GRAVIDEZ,
MATERNIDADE E ABORTO

ENTREVISTA

MARIA RITA KEHL
“EXISTE UMA SEXUALIDADE PARA
CADA SER HUMANO"

Fonte: arquivo pessoal

Em novembro de 2016, ao ler sobre a vitéria de Donald Trump
nas eleicdes presidenciais nos Estados Unidos da América (EUA),
deparei-me novamente com a metafora “teto de vidro”, no discurso de
sua adversaria, Hillary Clinton, em sua primeira apari¢do apds a derrota
nas urnas. No discurso, ela agradeceu a todos o apoio e evidenciou:
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Eu sei, eu sei que ainda ndo quebramos aquele
teto de vidro mais alto e mais duro de todos, mas
algum dia alguém o fara, e esperamos que isso
aconteca em menos tempo do que talvez
estejamos antevendo neste momento. (FOLHA
DE SAOQ PAULO, 2016, s.p.).

A partir dai, eu ja tinha uma ideia do que gostaria de estudar e me
aprofundar academicamente. Tendo um assunto em mente, parti em
busca de um programa de pds-graduacdo. Como minha intengdo sempre
foi realizar um trabalho com uma proposta de natureza aplicada, detive-
me em escolher mestrados profissionais. E inspirada no documentario
She's Beautiful When She's Angry,” sonhei que pudesse fazer um
documentario sobre as gestoras das universidades federais brasileiras,
mesmo ndo tendo a minima nogao de roteiro, cAmeras, enquadramento,
iluminac&o... Logo, percebi a impossibilidade deste desejo.

Em 2016, inscrevi-me no processo seletivo para o Programa de
Pés-Graduacdo em Administracdo Universitaria (PPGAU), na
modalidade mestrado profissional, da Universidade Federal de Santa
Catarina (UFSC), no qual fui selecionada para ingresso em 2017.

Ja como aluna, sempre atenta ao tema, em julho de 2017, na
conferéncia de abertura do 13° Congresso Mundo de Mulheres e do
Fazendo Género 11, realizado na UFSC, pude ouvir a reitora do Instituto
Federal de Santa Catarina (IFSC), Maria Clara Kaschny Schneider,
afirmar que, do total de 40 institutos federais que compdem a rede,
somente 8 possuiam reitoras mulheres, e complementou afirmando da
necessidade das mulheres ocuparem mais espacos de poder. Dias apés
este evento, que é considerado um dos mais importantes sobre a
tematica no Pais, a UFSC promoveu sua aula magna com um dos temas
sendo “Lideranga e protagonismo feminino em tempos de inovagdo”.
Nela, a palestrante Walérya Carrico salientou o papel de protagonista
que as mulheres devem assumir nos diversos setores, sejam eles
publicos ou privados.

Foi o acumulo entdo de todas essas vivéncias e observacdes
experimentadas até pouco tempo atrés que fizeram com que eu
escolhesse o0 tema desta dissertacdo: a representacdo de mulheres em
cargos de poder e decisdo na administracdo universitaria. E como afirma

% Documentario de 2014, da diretora Mary Dore, disponivel na provedora de
filmes via streaming Netflix®
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Saffioti (2015, p. 45): “a historia de vida de cada pessoa encontra-se
com fendmenos a ela exteriores, [...] denominado sincronicidade® por
Jung, e que permite afirmar: ninguém escolhe seu tema de pesquisa; é
escolhido por ele”.

Inicialmente, minha ideia era estudar um pouco mais sobre as
reitoras, vice-reitoras, e pré-reitoras da UFRGS desde sua federalizagéo,
que ocorreu em 1950 (UFRGS, 2018), visto que é minha instituicdo de
origem, onde estudei, onde ainda estudo e trabalho. Apos o inicio do
mestrado, depois de leituras e conversas com professores, optei por
ampliar o universo para todas as universidades federais do pais ja
implantadas, estudando estas gestoras no atual periodo. E como o
processo de pesquisa ndo se da de forma linear e organizado, a partir da
revisdo bibliografica realizada sobre a representacdo de mulheres nas
instituicbes de ensino superior (IES), dei-me conta que a grande parte
dos estudos tem um universo de analise restrito, ou seja, verificam
somente a representacdo ou a presenca de mulheres em uma instituicdo
ou institui¢cbes de uma regido, ndo apresentando um panorama geral das
universidades federais, que sempre foi minha maior curiosidade.
Observei também que os estudos sobre o tema ndo apresentam
proposicdes praticas de modificacdo da realidade concreta. S&o
“dentincias” sobre a situagdo das mulheres gestoras, sua realidade, mas
ndo propdem como resultado da pesquisa uma acéo pratica de combate a
desigualdade.

Com tudo isso, o interesse em verificar o panorama geral da
representatividade de mulheres em cargos de poder e decisdo em todas
as universidades foi aumentando, e junto o desejo de verificar
alternativas possiveis de enfrentamento desse problema, caso ele fosse
reiterado.

Durante o segundo semestre de 2017, cursei a disciplina Praticas
em Politicas Publicas e Sociedade, no PPGAU, na qual pude conhecer o
método de andlise de politicas publicas proposto por Secchi (2016).
Neste método, o autor propSe um passo-a-passo para elaboracdo de
politicas publicas, desde a realizacdo de uma analise detalhada de um
possivel problema puablico até a anélise de suas solugdes, culminando na
recomendacdo de uma delas para enfrentar tal problema. Foi assim,

® Capriotti (2018), citando o préprio Jung, elenca um dos conceitos de
sincronicidade como sendo a “coincidéncia significativa de dois ou mais
acontecimentos, em que se trata de algo mais do que uma probabilidade de
acasos”.
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entdo, que, junto com o Prof. Raphael, meu orientador, decidimos
utilizar esse método de analise de politica publica nesta dissertacao.

A partir deste relato pessoal, descrevo, a seguir, a
contextualizagdo do tema desta dissertagdo com maior propriedade,
apresento a situacdo-problema, o objetivo geral e o0s objetivos
especificos desta pesquisa.

1.1 Contextualizagdo do Tema e Situacdo-Problema

A partir das experiéncias relatadas anteriormente, busquei alguns
estudos e dados que pudessem me confirmar ou negar a impressdo que
vivencio (e vivenciei) acerca da invisibilidade e/ou sub-
representatividade de mulheres em cargos gerenciais ou de poder e
decisdo nas universidades, mas também em outros setores corporativos.

Os dados disponiveis na iniciativa privada mostram que as
mulheres ocupam cargos de menor poder e hierarquia, muitas vezes
dependendo da area de atuagdo das empresas (BRUSCHINI; PUPPIN,
2004; CAPPELLIN, 2008; IBGC, 2011; INSTITUTO ETHOS, 2016).

Ao verificar esta representacdo de mulheres em cargos de alto
poder hierarquico no setor publico, as pesquisas mostram igualmente
uma minoria feminina. Embora a forma de entrada no servigo publico
seja feita de forma impessoal, através de concurso publico,
proporcionando igual oportunidade de ingresso a todos que preencham
0s requisitos do cargo (BRASIL, 1988), o acesso a postos de alta gestdo
parece ser diferenciado. Verifica-se isso nos cargos de Ministros de
Estado, inclusive historicamente (MELO, 2015; BANDEIRA; MELO,
2010; OIG-CEPAL, 2018). Em demais funcbes do poder executivo
federal, observa-se que os cargos considerados de alta hierarquia
possuem uma sub-representacdo de mulheres mais significativa que os
de baixa hierarquia, embora em quase todos as mulheres ndo
conseguissem maioria, entre 0s anos de 1997 a 2009 (BERNARDES;
DE MOURA; ACCO, 1998; VAZ, 2013).

No universo das universidades ou IES, ao verificar esta
representacdo de mulheres, encontram-se pesquisas com dados variados,
mas que apontam para existéncia de uma minoria de mulheres em
cargos de elevado poder e hierarquia.
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A United Nations Entity for Gender Equality and the
Empowerment of Women (UN Women)®, em uma iniciativa para
promover a igualdade de género em 10 instituicGes de ensino superior
distribuidas nos 5 continentes do mundo, verificou que as mulheres
estdo sub-representadas em cargos de lideranca em todas elas (UN
WOMEN, 2016). Estudos e dados internacionais como de Reznik,
Makarova e Sazykina (2017), na Rdssia; de Funnell e Dao (2013), no
Vietnd; de Morley (2012), nos paises da Unido Europeia; White,
Carvalho e Riordan (2011) na Australia, Africa do Sul e Portugal;
Cooper et al. (2010, apud CARVALHO; SILVA, 2012) e Alderman
(2007) nos EUA; e Tomas et al. (2010), na Espanha, sinalizam neste
mesmo sentido.

No Brasil, as pesquisas também tém demonstrado a prevaléncia
masculina em cargos da administracio universitaria. E o que nos mostra
0 estudo feito por Ambrosini (2017), para os cargos de reitor e vice-
reitor de 63 universidades federais brasileiras, em dados de 2017.
Segundo a autora, as mulheres representavam 30,2% das reitoras e
34,4% das vice-reitoras dessas IES. Em 2011, o nimero de reitoras
federais era 22,9%, enquanto que nas universidades estaduais e
municipais, juntas, as reitoras eram em torno de 14,3% (CARVALHO;
SILVA, 2012). J4 para Campelo (2011), o nimero de reitoras federais
encontrado em seu estudo foi de 13%, ao passo que as mulheres
representavam 17% dos vice-reitores e 29% dos cargos de pro-reitores.

Outros estudos também corroboram com a situacdo de sub-
representatividade de mulheres nos cargos administrativos das
universidades brasileiras. Ndo obstante, tais pesquisas apresentam dados
restritos a uma instituicdo somente, como os estudos de Atanézio Janior
et al. (2016); Soares et al. (2016); Moschkovich e Almeida (2015);
Pereira e Lopes (2015); Ambrosini (2012); Vasconcellos e Brisolla
(2009); Leta et al. (2006); e Carvalho, Almada e Machado (2006); ou
restringem-se a um conjunto instituicdes de um estado, com as pesquisas
de Siqueira et al. (2016) e Farber, Verdinelli e Ramezanali (2012).

Segundo Biroli (2018), a divisdo sexual do trabalho, que é a
divisdo social do trabalho decorrente das relagBes sociais de cada sexo
(KERGOUT, 2009), tem intima relagdo com o acesso das mulheres a
cargos politicos e de elevado poder e hierarquia. Para ela, esta divisdo
do trabalho baseado no género é uma das causas da baixa participacdo

* No Brasil, esta entidade chama-se Entidade das Nagfes Unidas pela a
Igualdade de Género e Empoderamento das Mulheres, com a sigla ONU
Mulheres.



40

nas mulheres na politica e na lideranga das organizagfes (BIROLI,
2018). E esta barreira que impede as mulheres de ascender ao topo de
suas carreiras profissionais ou a cargos de alto poder hierdrquico a
literatura nomeia como teto de vidro (STEIL, 1997; WIRTH, 2001,
CAPPELLIN, 2008). Ou seja, h4 uma barreira intransponivel — um teto,
embora ndo visivel ou transparente — de vidro, que impossibilita as
mulheres de serem representadas nas esferas de liderangas. O teto de
vidro também pode ser denominado como segregacdo de género
hierarquica ou vertical (VAZ, 2013).

Nesta perspectiva entre a relacdo do fendmeno teto de vidro com
a sub-representacdo de mulheres em espagos de poder e decisdo, as
pesquisas citadas anteriormente, tanto na iniciativa privada, como no
setor publico e também na esfera da administracdo universitaria,
evidenciam sua existéncia.

E importante destacar que os estudos citados anteriormente, que
analisam a representacdo de mulheres na administracdo universitaria,
quase sempre estdo no formato de estudo de caso, ou seja, analisando
uma instituicdo somente ou de uma regido do pais, como ja relatado.
Alguns deles citam o0 conceito teto de vidro e outros ndo, embora se
infira que esta barreira invisivel e intransponivel contribua para a baixa
representatividade delas na gestdo das instituicGes de ensino superior,
entre outras causas. A maioria destas pesquisas também ndo apresentam
proposicdes concretas e delimitadas de acgdes institucionais ou
governamentais para que mais mulheres possam ascender aos altos
cargos da administragdo universitaria. O que ha sdo recomendagdes
gerais dos autores feitas na conclusdo dos estudos.

Considerando entdo que os estudos tém demonstrado uma baixa
ou sub-representatividade de mulheres em cargos de gestdo, tanto em
instituicdes de ensino estrangeiras, como nas brasileiras; que parte das
pesquisas restringe seu universo de analise a uma instituicdo ou regido
do pais especifica e ndo a totalidade das universidades federais
brasileiras; que, embora os estudos apontem a situacdo minoritaria das
mulheres na lideranca, ndo ha proposicGes concretas ou alternativas
delimitadas para suscitar ou estimular mais mulheres a exercer 0s cargos
de gestdo na administragdo universitaria que a presente dissertacdo
propBe-se a analisar a seguinte situacdo-problema: a representacdo de
mulheres nos cargos de maior hierarquia na administracio
universitaria federal brasileira.
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1.2 Objetivos da Pesquisa

A partir da situagdo-problema apresentada anteriormente, o
objetivo geral desta dissertacdo foi realizar uma anélise de politicas
publicas acerca da representacdo de mulheres nos cargos de maior
hierarquia na administracao universitaria federal brasileira.

Para alcancar o objetivo geral, esta dissertagdo utilizou-se do
método de analise de politicas publicas proposto por Secchi (2016), de
forma que foram tracados os seguintes objetivos especificos, que
correspondem as etapas de andlise de politicas publicas preconizadas
pelo autor, que sao:

a) realizar um diagndstico da representacdo de mulheres nos
cargos de maior hierarquia na administracdo universitaria federal;

b) definir objetivamente a representagdo de mulheres nos cargos
de maior hierarquia na administracdo universitaria federal como um
problema publico;

c) definir um objetivo de uma politica publica para o problema
publico da representacdo de mulheres nos cargos de maior hierarquia na
administracdo universitaria federal;

d) propor alternativas de solugdes para o problema publico da
representacdo de mulheres nos cargos de maior hierarquia na
administragdo universitéria federal.

1.3 Justificativa

Conforme preconiza Richardson et al. (2008), a justificativa
refere-se a explicitar os motivos tedricos e praticos da pesquisa. Boa
parte da motivacdo pessoal pelas quais optei por estudar este assunto
esta na parte inicial deste capitulo. Além disso, parte da bibliografia ja
citada, e que sera apresentada com mais detalhes ao longo da
dissertacdo, também explicita 0s motivos tedricos pela escolha do tema.

Sob o ponto de vista da importancia e oportunidade, razdes que
Roesch, Becker e Mello (1999) destacam para justificar uma pesquisa,
esta dissertagdo torna-se importante e oportuna na medida em que
evidenciou o problema da representacdo de mulheres nos cargos de
maior hierarquia na administracdo universitaria na totalidade das
universidades federais brasileiras implantadas na atualidade, ainda néo
verificada nos estudos até entdo pesquisados, pois se tratam de estudos
de caso ou ainda com um universo de andlise restrito.
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O ineditismo e a importancia desta dissertacdo também se
encontram no fato de propor solugdes concretas e delimitadas,
apresentando aos atuais gestores universitarios alternativas que possam
solucionar ou amenizar a baixa representacdo de mulheres nos cargos de
maior hierarquia na administracdo universitéria federal brasileira, que,
ao que tudo indica, se faz presente em nossas instituigdes.

Sob o ponto de vista da viabilidade, outra razdo que Roesch,
Becker e Mello (1999) destacam como justificativa para uma pesquisa,
esta dissertacdo contou com a dedicagdo temporal exclusiva da
pesquisadora durante o interim de 13 meses iniciais do estudo. Além
disso, os dados coletados para verificar a representatividade de mulheres
nestes altos cargos gerenciais das universidades federais brasileiras
estavam disponiveis na internet, bem como as demais fontes
documentais e bibliograficas, o que viabilizou sobremaneira a coleta de
dados e analise da situacdo-problema.

Cabe salientar ainda que no PPGAU da UFSC esta dissertagdo é a
primeira até entdo a utilizar um recorte de género, por abordar a
representacdo de mulheres na administragdo universitaria federal
brasileira. Além disso, como um dos objetivos da pesquisa foi propor
alternativas de solucBes para um problema, acredita-se que esta
dissertacdo foi ao encontro das concepcdes do Ministério da Educagdo
(MEC) para os programas de mestrado profissional, que sdo definidos
pela modalidade de formacdo pds-graduacdo stricto sensu que
possibilitam “a proposicao de inovacfes e aperfeicoamentos [...] para a
solucdo de problemas especificos” (MEC, 2009, inciso I, art. 3°). Por
fim, o tema da dissertacdo se enquadra na linha de pesquisa Politicas
Publicas e Sociedade do PPGAU, que abrange pesquisas e estudos que
analisam as politicas publicas voltadas as instituicGes de ensino
superior, assim como a interface entre estas e a sociedade, e tem como
um dos seus objetivos desenvolver “solugdes inovadoras referentes a
produtos, processos e métodos organizacionais aplicados a gestdo
universitaria” (PPGAU, 2017, s.p.).

1.4 Estrutura do Trabalho

Esta dissertacdo esté estruturada em 8 capitulos.

No primeiro, finalizado aqui, foram apresentadas a
contextualizacdo do tema e situacdo-problema, o objetivo geral, os
objetivos especificos e a justificativa da pesquisa.
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Logo em seguida, no capitulo segundo consta uma breve
fundamentacdo teorica sobre a universidade, em especial as federais
brasileiras, instituicdo universo deste estudo. Ja no capitulo terceiro, ha
também breve fundamentagdo tedrica sobre as mulheres no contexto do
trabalho urbano, sobre as concepcbes da divisdo sexual do trabalho e o
fendmeno teto de vidro e a relacdo entre eles, além de apresentar a
importancia para romper o teto de vidro.

No capitulo quarto, sdo apresentados os estudos que mostram a
representacdo de mulheres nos cargos da administragdo universitéria,
tanto em &mbito nacional como internacional, evidenciando a presenca
do teto de vidro nestas institui¢oes.

No quinto capitulo, estdo apresentados os Procedimentos
Metodol6gicos que foram utilizados para alcancar 0s objetivos
propostos nesta dissertacdo. Refere-se & descri¢do de como foi feita a
analise de politicas publicas, conforme preconiza 0 método proposto por
Secchi (2016).

Os capitulos sexto e sétimo referem-se aos resultados desta
pesquisa. O Capitulo 6 apresenta as evidéncias do fendmeno teto de
vidro na administracdo universitaria federal brasileira, e o Capitulo 7
apresenta as proposicdes para 0 seu rompimento.

No Capitulo 8 consta as Consideragdes Finais desta dissertacao.

Por fim, estdo as Referéncias bibliograficas utilizadas e
consultadas.






2 AS UNIVERSIDADES FEDERAIS BRASILEIRAS

NOs dizemos sempre que as universidades
modernas obviamente sdo europeias e é Bolonha a
primeira, depois é Paris e depois € Coimbra (...).
Ora ndo é verdade...

(SANTOS, 2014, 46’24 a 46°40”)

Este capitulo tem a intencdo de apresentar algumas informacg6es
gerais sobre as universidades federais brasileiras, universo desta
dissertacdo, no sentido de contextualizar o leitor acerca da instituicdo, a
luz de alguns teéricos ou mesmo frente as legislagfes sobre assuntos que
as circundam.

Serdo apresentadas breves consideracfes sobre o surgimento da
universidade, concepcGes sobre ela e sobre a administragdo
universitaria. Em seguida, consideracdes sobre a forma de ingresso na
carreira publica, dando énfase a forma como séo escolhidos e nomeados
0s reitores, vice-reitores e demais cargos das universidades federais
brasileiras.

2.1 Breve Historico e Concepcoes sobre a Universidade

Originarias dos chamados studia generalia na época feudal e
provaveis herdeiras de instituicdes no mundo greco-romano, as
universidades assumiram sua forma mais especifica no contexto
religioso do oriente islamico e do ocidente cristio (WANDERLEY,
2003).

Charle e Verger (1996, p.7), ao considerar universidade como
uma “comunidade (mais ou menos) autbnoma de mestres e alunos
reunidos para assegurar 0 ensino de um determinado nimero de
disciplinas em um nivel superior”, admitem que sua origem Seja ha
civilizacdo ocidental, nascida na Italia no Século XIII. Ja para Simdes
(2013), as origens das primeiras universidades remontam o final do
Século XI, com o surgimento da Universidade de Bolonha, na Italia, no
ano de 1088. Em seguida, surgem a Universidade de Oxford e a
Universidade de Paris, no Século XIl. No inicio do Século XIlII, as
universidades se espalham pela Espanha, Franca, Inglaterra, Italia e
Portugal, tendo sua maior expansao nos séculos X1V e XV.
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Essas seriam as primeiras universidades num sentido mais
préximo a da época moderna (WANDERLEY, 2003), pois para alguns
autores as primeiras universidades surgiram antes do Século X, na
Africa (MUBARAK, 2014; FRIAS, 2014), como proprio Wanderley
(2003) admite. A primeira seria a Universidade de Al-Karueein® (Foto
2) em Fez, no Marrocos, fundada no ano de 859 por uma mulher, Fatima
Al-Fihri; e a segunda seria a Universidade de Al-Azhar, no Cairo,
fundada em 988 (MUBARAK, 2014). A United Nations Educational,
Scientific and Cultural Organization (UNESCO) também credita a
cidade de Fez o lar da mais antiga universidade do mundo (UNESCO,
2018). Frias (2014) evidencia a importancia de Fatima e de sua
universidade, criada inicialmente como mesquita, como uma
dinamizadora da educacdo e do conhecimento de nivel superior
tornando Fez um centro educativo para os jovens africanos e europeus.

Foto 2 - Patio interno da Universidade de Al-Karueei Fez, Marrocos

e

v e,
Fonte: CNN Travel. Disponivel em
https://edition.cnn.com/travel/article/worlds-oldest-library-al-
garawiyyin/index.html. Acesso em 14 dez. 2018

O termo universitas ja era aplicado no fim do Século XII e inicio
do Século XIlI para designar as corporacgdes de professores e estudantes,

> Outras variagBes do nome incluem Al Karaouine, Kairouyine, Quarawin, Al-
Qarawiyin, Kairaouine, Karaouine, Karouine, Karueein e EI Qaraouiyn
(UNIVERSIDADE AL QUARAOUIYINE, 2018).


https://edition.cnn.com/travel/article/worlds-oldest-library-al-qarawiyyin/index.html
https://edition.cnn.com/travel/article/worlds-oldest-library-al-qarawiyyin/index.html
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mas também as demais corporacdes, como a de comerciantes, por
exemplo; e foi somente no decorrer do Século XV que a distingdo entre
studia generalia e universitas desapareceu, tornando-se sinénimos
(JANOTTI, 1992).

No Brasil, a primeira universidade foi fundada em 1920, no Rio
de Janeiro (WANDERLEY, 2003; FAVERO, 2006). Com 0 Decreto n°
14.343, de 1920, a Universidade do Rio de Janeiro foi criada como a
primeira instituicdo universitaria fundada legalmente pelo Governo
Federal (FAVERO, 2006), com a unido da Escola Polytechica, a
Faculdade de Medicina e a Faculdade de Direito, todas do Rio de
Janeiro (BRASIL, 1920). E importante salientar que, antes disso, houve
diversas tentativas de criagdo de universidades no Brasil, desde a
Inconfidéncia Mineira, na segunda metade do Século XVIII, sem éxito,
havendo ainda a criagdo de instituicOes livres, como a Universidade de
Manaus, em 1909; a Universidade de S&o Paulo, em 1911; e a
Universidade do Parana, em 1912 (FAVERO, 2006).

Nos dias atuais, embora a Constituicdo Federal (CF) de 1988 nédo
apresente um conceito para a instituicdo universidade, ha explicitamente
a garantia do gozo das autonomias didatico-cientifica, administrativa e
gestdo financeira e patrimonial, além da expressa obediéncia ao
principio da indissociabilidade entre ensino, pesquisa e extensdo para
estas instituicdes na Carta Magna (BRASIL, 1988).

Ja na Lei de Diretrizes e Bases da Educacdo Nacional (LDB), lei
n° 9.394/1996, encontra-se a seguinte defini¢do: “as universidades sdo
instituicbes pluridisciplinares, de formagdo dos quadros profissionais de
nivel superior, de pesquisa, de extensdo e de dominio e cultivo do saber
humano” (BRASIL, 1996b, art. 52), e devem apresentar as seguintes
caracteristicas:

I - produgdo intelectual institucionalizada
mediante o estudo sistematico dos temas e
problemas mais relevantes, tanto do ponto de vista
cientifico e cultural, quanto regional e nacional;

Il - um terco do corpo docente, pelo menos, com
titulacdo académica de mestrado ou doutorado;

Il - um terco do corpo docente em regime de
tempo integral.

(BRASIL, 1996b, art. 56)
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Ainda para a LDB, a educagdo superior é um dos componentes da
educacdo escolar (BRASIL, 1996b). Ela abrange cursos sequenciais por
campo de saber, de graduacdo, de poés-graduacdo e de extensdo
(BRASIL, 1996b). E ministrada em instituicdes de ensino superior,
publicas ou privadas, com graus de abrangéncia e especializacdo
variados (BRASIL, 1996b). Independente da classificacdo
administrativa, as instituicdes de ensino mantidas pela Unido (e aqui se
enquadram as universidades federais), e as instituicdes de educacdo
superior criadas e mantidas pela iniciativa privada, fazem parte do
sistema federal de ensino (BRASIL, 1996b).

Em consulta a base de dados oficial do MEC (portal e-MEC),
infere-se que, para este 6rgdo, as universidades sdo consideradas uma
categoria de organizagdo académica, visto que os filtros de busca por
instituicdo neste portal de dados oferecem esta possibilidade, juntamente
com as categorias, Faculdade, Centro Universitario e Institutos Federais
(MEC, 2018).

Em suma, as universidades sdo instituicbes de ensino superior,
pluridisciplinares, e que possuem caracteristicas diferenciadas tais como
a obediéncia ao principio da indissociabilidade entre ensino, pesquisa e
extensdo, 0 que ndo ocorre em outras instituicdes de ensino superior,
como os centros e faculdades.

O principio da indissociabilidade entre ensino, pesquisa e
extensdo, também chamado de trés pilares (ORSO, 2008), ou tripé das
universidades (MOITA; ANDRADE, 2009), é considerado um dos mais
importantes desta instituicdo (ORSO, 2008) assim como 0 eixo
fundamental da universidade brasileira, comparando-o a uma
“santissima trindade”, na qual ha igualdade de importancia e intima
unidade (MOITA; ANDRADE, 2009). “A indissociabilidade é um
principio orientador da qualidade da producdo universitaria, porque
afirma como necessaria a tridimensionalidade do fazer universitario
autbnomo, competente e ético” (MOITA; ANDRADE, 2009, p. 269).
Dessa forma, pode-se afirmar que este principio é umas das
caracteristicas que distingue a universidade das demais instituicdes de
ensino, até mesmo dos demais setores da organizagdo publica.

Para além da perspectiva legal, alguns teéricos tém apresentado
outras perspectivas ao definir a universidade. Podemos citar Chaui
(2003, p. 6) que a considera uma instituicdo social, diferenciando-a de
uma organizagao, “por definir-se por uma pratica social determinada de
acordo com sua instrumentalidade”. Para ela, a organizagdo ¢ uma
administragdo regida por “ideias de gestdo, planejamento, previsdo e
controle”, ndo competindo a ela “questionar sua propria existéncia, sua
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fungdo, seu lugar no interior da luta de classes” (CHAUI, 2003, p. 5). E
complementa: para a instituicdo social universitéria isso é crucial, e para
uma organizagao, isso é simplesmente um dado de fato (CHAUI, 2003).

Influenciado por autores da ciéncia administrativa, Meyer Junior
(2014, p. 14) afirma que a instituicdo universidade “ndo é uma empresa,
nem tampouco uma entidade governamental, trata-se de uma
organizacgdo sui generis cuja complexidade, objetivos e especificidades
influenciam sobremaneira sua administracdo”. Apesar de utilizar o
termo “organiza¢do” nesta sua defini¢do, ao longo do artigo o autor
também utiliza o termo “instituicdo social” afirmando que “a ideia de
universidade, [...], vem se modificando ao longo do tempo” (MEYER
JUNIOR, 2014, p. 16).

Além destes autores, podemos citar ainda outros que vem
problematizando as concepcdes e a situacdo das universidades na
atualidade, tais como Santos (1975; 2011), Ristoff (1999), Ribeiro
(2003), Kerr (2005), Almeida Filho (2007); Santos e Almeida Filho
(2008), Bianchetti (2015), entre outros. As proprias universidades vém
promovendo debates sobre seu papel frente a sociedade. Podemos citar a
iniciativa do Instituto Latino-Americano de Estudos Avancgados (ILEA),
da UFRGS, que tem como uma de suas atividades o ciclo de debates A
Universidade do Futuro, na qual ja palestraram nomes como Naomar
Monteiro de Almeida Filho, Anténio N6voa, Hélgio Henrique Casses
Trindade, Abilio Baeta Neves, Helena Nader, Paulo Speller, Fernando
Haddad, entre outros®.

Atualmente, o Brasil conta hoje com 200 instituigdes organizadas
academicamente como universidades, conforme MEC (2018), em
consulta ao Portal e-MEC feita em margo de 2018. Destas, 107 séo
publicas; e 93, privadas. Das 107 publicas, 63 sdo federais, 40 sdo
estaduais, e somente 4 sdo municipais. O Grafico 1, a seguir, apresenta
estes nimeros, em dados relativos, levando em conta o total das 200
instituicOes classificadas como universidade no Brasil.

® Muitas dessas conferéncias podem ser assistidas através do site

www.youtube.com/ILEAUFRGS.



http://www.youtube.com/ILEAUFRGS
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Gréfico 1 - Universidades brasileiras por categoria administrativa (em %)

m PUblicas Federais

m Plblicas Estaduais
Publicas Municipais

® Privadas

Fonte: Elaborado pela autora, segundo dados do Portal e-MEC, do MEC (2018)

Recentemente, mais 5 universidades federais brasileiras foram
criadas pelo Governo Federal, mas ainda ndo foram incorporadas no
Portal e-MEC. S&o a Universidade Federal de Cataldo (UFCAT) e a
Universidade Federal de Jatai (UFJ), por desmembramento da
Universidade Federal de Goias (BRASIL, 2018a; 2018b); a
Universidade Federal de Rondondpolis (UFR), por desmembramento da
Universidade Federal de Mato Grosso (BRASIL, 2018c); a
Universidade Federal do Delta do Parnaiba (UFDPar), por
desmembramento da Universidade Federal do Piaui; e a Universidade
Federal do Agreste de Pernambuco (UFAPE), por desmembramento da
Universidade Federal Rural de Pernambuco (BRASIL, 2018d).

2.2 A Administracao Universitaria

Muito relacionado as concepcOes sobre a instituicdo universidade
estdo também as concepgdes sobre como administra-la. Devido a sua
complexidade como organizagdo ou instituicdo, seja qual for
denominacdo que estivermos utilizando, este fato reflete na sua
administracdo, como ja relatamos em Meyer Junior (2014). Souza
(2010) admite, por exemplo, que as universidades possuem algumas
especificidades organizacionais, 0 que acaba por diferencia-la de
organizacdes tradicionais.

Pode-se citar que uma de suas especificidades é a garantia do
gozo das autonomias didatico-cientifica, administrativa e de gestdo
financeira e patrimonial, previstas no texto constitucional (BRASIL,
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1988) e na LDB (BRASIL, 1996b), em relacdo a outras organizacgdes
publicas, conforme ja mencionadas no subcapitulo anterior. Além disso,
a carta constitucional e a LDB elencam o principio da gestdo
democratica do ensino publico (BRASIL, 1988; 1996b), independente
do nivel escolar, sendo suas normas definidas pelo respectivo sistema de
ensino (BRASIL, 1996b). Para as instituicdes de educagdo superior
publicas, além do principio da gestdo democratica, é assegurada também
“a existéncia de 6rgdos colegiados deliberativos, de que participardo os
segmentos da comunidade institucional, local e regional” (BRASIL,
1996h, art. 56). Conclui-se que a legislagdo brasileira orienta que a
administragdo das universidades deve ser feita de forma democratica.

A partir das concepgdes de administracdo e de universidade,
inspirado em Stoner e Freeman e na LDB, Schlickmann (2013) propde
um conceito de administracdo universitaria como sendo o

processo de planejar, organizar, liderar e controlar
o trabalho dos membros da universidade, e de usar
todos os seus recursos disponiveis para atingir 0s
objetivos de: formar quadros profissionais de
nivel superior; realizar pesquisa e extensdo; bem
como dominar e cultivar o saber humano
(SCHLICKMANN, 2013, p. 47).

Melo (2013) eleva a gestdo universitaria como sendo um quarto
pilar da universidade, visto que ela tem um papel de suma importancia
para a consolidacdo do ensino, pesquisa e extensao.

Além disso, certas peculiaridades da gestdo universitaria, tais
como os 6rgdos colegiados, a burocracia, fatores politicos, jogo de
poder, entre outros, e a prépria cultura da universidade publica,
apontadas por Marra e Melo (2005), aumentam os conflitos que nela
existem. Para elas,

a cultura da universidade publica pode ser
caracterizada por forte resisténcia a mudangas;
pelo predominio dos professores na gestdo
universitaria; pela existéncia de subculturas de
acordo com o departamento, 0 curso, a area de
conhecimento e o0s grupos da comunidade
universitaria; pela valorizacdo da qualidade,
exceléncia e liberdade académica; pelo respeito as
decisdes colegiadas; e por forte prevaléncia dos
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aspectos politicos no modelo de gestdo (MARRA;
MELO, 2005, p. 15)

Este estudo mostrou que a gestdo universitaria, visualizada
através das atividades gerenciais de professores em cargos de chefia de
uma universidade federal brasileira, se dilui e se incorpora em praticas
sociais, realizadas sem planejamento, com imediatismo e improviso
(MARRA; MELO, 2005). Corrobora com este achado Meyer Junior
(2014), quando relata que os praticantes da administracdo universitaria
sdo em sua maioria professores. Citando Birnbaum (1989; 2000) afirma
que estes, quando assumem posi¢Oes administrativas, atuam inspirados
em uma “intuicdo de cientista”, se apoiando mais na experiéncia
adquirida de suas praticas do que em dados produzidos pelo sistema
(MEYER JUNIOR, 2014).

Souza (2010) afirma que a gestdo universitaria precisa romper
com modelos pretéritos e propor novas teorias organizacionais, em
virtude de suas caracteristicas diferenciadas. Neste mesmo sentido,
Meyer Junior (2014), afirma que, devido a suas peculiaridades e
caracteristicas proprias, inexiste uma teoria propria para gestao
universitaria, sendo este um dos seus pontos criticos.

2.3 O Ingresso na Carreira Universitaria Federal

A CF assegura que a investidura em cargo ou emprego publico se
dé basicamente por meio de prévia aprovagdo em concurso publico, ou
por indicacdo em cargos de livre nomeacdo e exoneracdo (BRASIL,
1988). Com isso, podemos inferir que as contratacfes no servigo
publico, e sua possivel ascensdo em cargos de maior hierarquia e maior
poder, podem ser menos discriminatérias, em funcédo da obrigatoriedade
de ingresso através concurso, que proporciona igualdade de acesso a
todo e qualquer brasileiro, desde que preencham 0s requisitos
estabelecidos em lei.

Além disso, alguns cargos gerenciais e de poder sdo exercidos
através de funcdo de confianga, exclusivas de servidores ocupantes de
cargo efetivo, ou de cargos em comissao, preenchidos por servidores de
carreira nos casos, condi¢bes e percentuais minimos previstos em lei
(BRASIL, 1988). Ou seja, pode haver nomeagdo em cargos em
comissdo de pessoas que ndo sdo da carreira, desde que obedecam as
condicdes e percentuais legais.
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Respeitando o principio constitucional do concurso publico, o
ingresso na carreira universitaria federal se d4 da mesma forma. As
principais carreiras vinculadas a esta instituicdo sdo a dos técnico-
administrativos em educagdo, que possuem seu plano de carreira
estruturado pela lei n° 11.091 de 2005 (BRASIL, 2005), e dos docentes,
com seu plano de carreira estruturado pela lei n°® 12.772 de 2012
(BRASIL, 2012). Ambas as carreiras possuem seu regime juridico
instituido pela lei n°® 8.112 de 1990, que rege todos os servidores
publicos civis da Unido, das autarquias e das fundacGes publicas
(BRASIL, 1990).

H4 ainda outra forma de ingressar nos quadros da administracdo
universitaria federal, e no servigo publico em geral, através de
contratacdo de empresas terceirizadas. Entretanto, os postos de trabalho
contratados pela via da terceirizacdo geralmente sdo para atividades
meio, como vigilancia, limpeza, entre outros (SCHERCH, 2016).

2.4 A Escolha dos Cargos de Reitor, Vice-reitor e Pro-reitores

A autonomia administrativa das universidades federais,
assegurada na CF (BRASIL, 1988) e o principio da gestdo democratica,
presente na LDB ao ensino publico (BRASIL, 1996b), podem ser
visualizados na forma como é feita a escolha de alguns de seus gestores.

Obedecendo aos preceitos de investidura em cargo publico, que
depende de aprovagdo prévia em concurso publico, ressalvadas as
nomeacdes para cargo em comissdo, de livre nomeacdo e exoneragdo
(BRASIL, 1988), a nomeacdo para 0s cargos de reitor e vice-reitor,
também obedece alguns critérios e normas impostos em lei federal.

Conforme lei n° 5.540, de 28 de novembro de 1968, hoje quase
toda revogada, mas que com a redacdo dada pela lei n° 9.192, de 21 de
dezembro de 1995, mantém alguns artigos ainda vigentes, temos:

Art. 16. A nomeacdo de Reitores e Vice-Reitores
de universidades, e de Diretores e Vice-Diretores
de unidades universitarias e de estabelecimentos
isolados de ensino superior obedecera ao seguinte:
(Redacdo dada pela Lei n°9.192, de 1995)

I - o Reitor e 0 Vice-Reitor de universidade
federal serdo nomeados pelo Presidente da
Republica e escolhidos entre professores dos dois
niveis mais elevados da carreira ou que possuam
titulo de doutor, cujos nomes figurem em listas
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triplices organizadas pelo respectivo colegiado
maximo, ou outro colegiado que o englobe,
instituido especificamente para este fim, sendo a
votacdo uninominal; (Redacdo dada pela Lei n°
9.192, de 1995)

Il - os colegiados a que se refere o inciso anterior,
constituidos de representantes dos diversos
segmentos da comunidade universitaria e da
sociedade, observardo o minimo de setenta por
cento de membros do corpo docente no total de
sua composicao; (Redacdo dada pela Lei n®9.192,
de 1995)

Il - em caso de consulta prévia a comunidade
universitaria, nos termos estabelecidos pelo
colegiado maximo da instituicdo, prevalecerdo a
votagcdo uninominal e o peso de setenta por cento
para a manifestacdo do pessoal docente em
relacdo & das demais categorias; (Redagdo dada
pela Lei n®9.192, de 1995)

Paragrafo Unico. No caso de instituicdo federal de
ensino superior, serd de quatro anos 0 mandato
dos dirigentes a que se refere este artigo, sendo
permitida uma Unica recondugdo ao mesmo cargo,
observado nos demais casos 0 que dispuserem 0s
respectivos estatutos ou regimentos, aprovados na
forma da legislagdo vigente, ou conforme
estabelecido pelo respectivo sistema de ensino.
(Incluido pela Lei n° 9.192, de 1995) (BRASIL,
1968h)

Assim, os cargos de reitor e vice-reitor das universidades federais
brasileiras sdo exclusivos de servidores publicos civis da classe docente,
com titulo de doutor, cujos nomes estejam em uma lista triplice,
organizado pelo seu conselho maximo e sdo nomeados pelo Presidente
da Republica. Tais regras constam também no Decreto Federal n® 1.916,
de 1996, que regulamenta o processo de escolha dos dirigentes de
instituicOes federais de ensino superior (BRASIL, 1996a).

Apesar da nomeacdo do dirigente maximo das universidades
federais ser feita pelo Presidente da Republica, este geralmente a faz em
consonancia com o0 mais votado nas consultas prévias feitas a
comunidade universitaria que, como se verifica no inciso Il do artigo
16 da lei n° 5.540, deve prevalecer o peso de 70% para os votos dos
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docentes. Este modelo é chamado comumente de modelo proporcional,
na medida em que o peso dos votos de professores é de 0,7, e os 0,3
restantes divididos entre a categoria dos técnico-administrativos e
estudantes, sobre o total de votos verificados na consulta pdblica. O
estudo de Michereff Junior (2017), sobre as elei¢cBes nas universidades
federais, verificou que, em dados de 2016, somente 25% das
universidades federais adotaram o modelo proporcional em suas Gltimas
consultas para escolha do reitor e vice-reitor. O modelo paritério é o
preponderante, adotado em 74% das universidades que elaboram
consultas a comunidade universitaria. Neste modelo, o peso dos votos é
de um tergo para cada categoria. J4 0 modelo comunitario é adotado por
1% delas e se caracteriza pela insercdo da sociedade civil organizada da
localidade, como uma quarta categoria de votantes (MICHEREFF
JUNIOR, 2017). Desta forma, embora haja os principios da autonomia
administrativa e da gestdo democratica na escolha de parte dos gestores
das universidades, estes sdo postos em xeque na medida em que
algumas instituicbes ainda adotam o modelo proporcional de escolha de
reitores e vice-reitores (privilegiando o peso de uma categoria em
detrimento das demais) e quando reserva esses cargos exclusivamente
aos docentes, como se verifica nas disposi¢gdes da lei n® 5.540, citada
anteriormente.

Ja a escolha de pro-reitores e cargos correlatos a este, tais como
secretarios, superintendentes e funcdes ligadas a administracdo central
no &mbito de cada universidade, fica a critério de cada instituicdo, no
uso de suas atribuices legais e estatutarias. Ndo foram encontradas
normativas legais que imponham regras e/ou requisitos para a escolha e
nomeacdo destas fungdes dentro da universidade. Infere-se que tais
fungdes possam se enquadrar nos cargos de livre nomeacdo e
exoneracdo, previstos na CF (BRASIL, 1988), combinado com o
principio da autonomia administrativa das universidades (BRASIL,
1996h).

Ainda no gozo do principio da autonomia administrativa,
prerrogativa das universidades federais brasileiras, cada instituicdo pode
prever ou regular a nomeagdo para estas fungdes dentro dos seus
estatutos ou regimentos. Por exemplo, a UFRGS, no seu Estatuto relata
que é competéncia do reitor prover os cargos de pro-reitores (UFRGS,
1994). Ja no Estatuto da UFSC, além de sinalizar a competéncia do
reitor para a nomeagdo de pro-reitores e secretarios, impde que Pro-
Reitorias e as Secretarias vinculadas as atividades-fim da Universidade
terdo seus titulares escolhidos entre os docentes, facultando-se, no caso
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das Pro-Reitorias afetas as atividades-meio, a escolha dentre servidores
da carreira técnico-administrativo (UFSC, 1978).

Apresentado de forma en passant as concepcBes sobre a
instituicdo universidade, seu histérico, a administragdo universitaria,
como se da o ingresso na carreira publica e a forma de escolha e
nomeacdo dos gestores das universidades federais brasileiras, importa
conhecer um pouco como se deu a insercdo das mulheres no mercado de
trabalho, em especial o urbano, e como se deu o acesso delas na
educacdo superior, as concepcdes sobre a divisdo sexual do trabalho e o
fendmeno teto de vidro, que estdo intimamente ligados, e qual a
relevancia de seu rompimento.



3 AS MULHERES NO CONTEXTO DO TRABALHO

As sociedades jamais poderiam ter vivido, ter-se

reproduzido ou desenvolvido sem o trabalho

doméstico das mulheres, que é invisivel.
(PERROT, 2013, p. 109).

O problema nao é ser humano, mas ser humano
do sexo feminino.
(ADICHIE, 2015, p. 43)

Neste capitulo, a intencdo principal é apresentar algumas
concepgOes sobre o fenbmeno teto de vidro e a divisdo sexual do
trabalho, motivo pela qual alguns tedricos creditam ser uma das razbes
da baixa representacdo de mulheres em cargos de poder e decisao.
Antes, entretanto, faz-se necessario apresentar um breve histérico sobre
a inser¢do das mulheres no mercado de trabalho urbano e seu acesso ao
ensino superior, especialmente no Brasil.

3.1 Breve Histérico sobre as Mulheres no Mercado de Trabalho
Urbano e seu no Ingresso no Ensino Superior

Algumas transformagdes nas sociedades ocidentais tem sido fruto
das lutas feministas, do ingresso da mulher no mercado de trabalho e de
politicas de promocao de igualdade de género (SPM, 2010).

Para Matos e Borelli (2012), uma das maiores transformagoes
ocorrida nos Gltimos cem anos foi a presenga marcante das mulheres no
mundo do trabalho. Entretanto, as autoras reconhecem que, na verdade,
as mulheres sempre trabalharam, embora seus labores ndo fossem
evidentes porque se confundiam com oficios coletivos e familiares. “Seu
trabalho era da ordem do doméstico, da reproducéo, ndo valorizado, ndo
remunerado” (PERROT, 2013, p. 109).

Exercendo oficios néo reconhecidos e que ndo traziam
remuneracdo, as mulheres muitas vezes ndo passavam de ajudantes de
seus maridos. E é com o regime assalariado, principalmente com a
industrializacdo a partir dos Séculos XVIII e XIX no Ocidente, e com o
ingresso massivo das mulheres no mercado de trabalho que algumas
questdes sobre o trabalho da mulher vém a tona (PERROT, 2013).
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E o setor téxtil o grande empregador das mulheres, nas fabricas e
ateliés, durante a Primeira Revolucdo Industrial, em se tratando de
Inglaterra e Franca. O regime de trabalho era arduo, pouco qualificado,
monétono, insalubre. Ainda em um contexto inglés e francés, com a
Primeira Guerra Mundial, as mulheres substituem os homens nas
fabricas, que foram mobilizados para a frente de batalha, e se veem
obrigadas a se reorganizarem, com nova divisdo do trabalho, espagos
para aleitamento e chefias femininas. Este processo é irreversivel,
mesmo no pos-guerra, e a absorcdo da méo de obra feminina se repete
com a Segunda Guerra Mundial (PERROT, 2013).

No Brasil, segundo Matos e Borelli (2012), na Gltima década do
Século XIX, com a intensificacdo do processo de modernizacdo, as
mulheres eram maioria em alguns setores como a fiacdo, tecelagem,
vestuério, manufatura de tabacos, entre outros, ficando sua participacéo
reduzida nos setores como a construgdo civil e a metalurgia, por
exemplo. Tais atividades em que as mulheres foram penetrando foram
sendo, progressivamente, desprestigiadas, desvalorizadas tanto de forma
monetaria como social, e descartadas pelos homens. Essa desvalorizag¢do
foi determinante para o emprego ainda mais macigo de mulheres nas
indastrias. Embora o cotidiano de trabalho fosse bastante arduo, em
ambientes insalubres, jornadas que atingiam até 14 horas diarias, sem
descanso semanal, as trabalhadoras eram tratadas, inclusive pela
imprensa operdria, como frageis, indefesas, passivas e carentes de
consciéncia politica, mesmo participando ativamente das lutas operarias
(MATOS; BORELLLI, 2012).

Foi neste periodo também que surgiu “a necessidade de educagéo
formal para a mulher, vinculando-a a moderniza¢do da sociedade, &
higienizagdo da familia, a constru¢do da cidadania dos jovens”
(LOURO, 2017, p. 447). Isso porque ja estava ocorrendo 0 processo
chamado feminizacdo do magistério, pois as escolas normais ja estavam
recebendo e formando mais mulheres que homens, e como as mogas e
rapazes deviam estudar em classes separadas (as vezes em turnos e até
em escolas diferentes), havia a necessidade de formar mais professoras
para esta demanda crescente de meninas estudantes. Esse abandono dos
homens da sala de aula também foi observado em outros paises e é
provavel que esteja vinculado ao processo de industrializacdo e
modernizacdo, que ampliou as oportunidades de trabalho a eles
(LOURO, 2017).

O acesso das mulheres ao ensino superior também comegou no
Século XIX. Para Garcia e Sedefio (2002), a primeira instituicdo que
admitiu mulheres foi a de Oberlin, nos EUA, em 1837. Na Suiga, as
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mulheres puderam cursar ensino superior ap6s 1860; na Inglaterra, apds
1870; na Franca, apdés 1880; na Alemanha, apds 1900; e na Espanha
ap6s 1910 (GARCIA; SEDENO, 2002; HAYASHI et al., 2007). Na
Universidade de Cambridge, na Inglaterra, por exemplo, a restricdo ao
acesso sO findou em 1947 (HAYASHI et al., 2007). Como se vera
adiante, foi por volta de 1870 que o Brasil permitiu a entrada das
mulheres nas instituicdes de ensino superior.

Ainda no fim do Século XIX e nas primeiras décadas do Seculo
XX, grande parte dos trabalhadores no Brasil eram mulheres e criancas
(RAGO, 2017).

Em resposta as reivindicacbes do operariado por reducdo de
jornada de trabalho e melhores condicdes, surge a legislacdo trabalhista,
e as primeiras medidas regulamentadoras do trabalho feminino, entre os
anos de 1917 e 1919, proibindo a jornada noturna e as atividades no
Gltimo més de gravidez e primeiro do puerpério (MATOS; BORELLI,
2012). Neste periodo também crescem as dendncias de assédio sexual’
sobre as trabalhadoras, que se revoltavam contra tais situacdes de
humilhacdo (RAGO, 2017). As medidas protetivas, entretanto, acabam
por gerar mais ambiguidades e contradicbes na medida em que, ao
proteger as mulheres por considera-las frageis e wvulneraveis,
provocaram demissdes, dificultando a reinsercdo feminina no mercado
de trabalho. Além disso, elas passaram a ser consideradas mais onerosas
aos olhos dos empregadores. Alternativamente, as mulheres passaram a
dedicar-se mais as atividades de comércio, muitas vezes de produtos por
elas manufaturadas, e também em domicilios (MATOS; BORELLLI,
2012).

Foi também no periodo pés Primeira Guerra Mundial, em 1918,
que a ideia de que a mulher deveria se dedicar exclusivamente as tarefas
da casa e da maternidade ganhou forca na sociedade como um todo
(MATOS; BORELLLI, 2012). O mundo do trabalho comeca a representar
uma ameaca & honra feminina, levaria & degradacdo da familia, sendo
essa visdo associada a vontade de direcionar a mulher a vida privada,
redefinindo o lugar dela na sociedade (RAGO, 2017). Dendncias sobre
as dificeis condicbes do trabalho feminino se multiplicaram,
condenando o labor fora do lar e contribuindo ainda mais para esta ideia.
Havia quem defendesse que a participagdo da mulher na vida publica era
incompativel com sua constituicdo biolégica (RAGO, 2017). O trabalho

" Rago (2017) afirma que o motivo central da primeira grande greve da industria
téxtil suscitado pelos trabalhadores de uma fabrica, em 1903, foi a demissédo de
uma operaria, que tivera um filho com seu mestre e que a despedira.
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feminino fora de casa ficou fadado apenas as categorias mais pobres da
populacdo (MATOS; BORELLI, 2012). Entre 1920 e 1940, diminuiu a
presenca feminina no mercado de trabalho, devido a fatores como a
industrializacdo, as agBes contra o trabalho feminino e a legislagédo
protetiva (RAGO, 2017; MATOS; BORELLI, 2012). Rago (2017)
afirma que as mulheres foram sendo progressivamente expulsas e
substituidas pelos homens no decorrer do Século XX nas fabricas, pelos
mesmos motivos que as levaram ao ingresso no mercado de trabalho: o
crescimento da produgdo industrial e o processo de modernizagdo. O
mundo do trabalho, para as mulheres, era representado pela metafora do
cabaré®, e o lar valorizado como lugar do ninho sagrado, abrigando a
rainha do lar e o rei da familia (RAGO, 2017).

Ao mesmo tempo, a ideologia da maternidade foi
revigorada pelo discurso masculino: ser mée, mais
do que nunca, tornou-se a principal missdo da
mulher num mundo em que se procurava
estabelecer rigidas fronteiras entre a esfera
publica, definida como essencialmente masculina,
e a privada, vista como lugar natural da esposa-
mae-dona de casa e de seus filhos (RAGO, 2017,
p. 591)

Com isso, as mulheres passaram entdo a ocupar espaco em
empregos menos visiveis e estaveis, como o doméstico e domiciliar, no
comércio e na burocracia dos escritorios, com menor status, como os de
telefonistas, secretérias, datilografas, entre outros (MATOS; BORELLI,
2012). Nos espacos publicos (ja definidos como de esfera masculina) em
que as mulheres conseguiam se inserir, seu papel era sempre de
coadjuvante ou desempenhando papeis menos importantes no campo
produtivo (RAGO, 2017). Tais atividades ligadas & burocracia
demandaram maior qualificacdo profissional. E mesmo com o empenho
das mulheres em se qualificarem para estas fungdes, os salérios pagos

& A autora ndo explica explicitamente esta metafora ao cité-la nesta passagem de
seu texto. Porém, ao longo do paragrafo desta afirmacéo, ela relata que “o
mundo do trabalho acabou sendo considerado um espaco ameacador para
moralidade das mulheres (...)” inferindo-se entdo a analogia entre
trabalho/cabaré (esfera publica) e lar/sagrado (esfera privada) (RAGO, 2017, p.
588).
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ndo acompanhavam o seu empenho, sendo inclusive rebaixados
(MATOS; BORELLLI, 2012).

Cabe destacar que profissdes de maior prestigio, que exigiam
qualificacdo universitaria eram de dificil acesso as mulheres, visto que
foi somente no fim do Século XIX que a legislagdo brasileira as
autorizou a frequentar instituicdes de ensino superior, como relatado
anteriormente. Para Blay e Conceigdo (1991), isso aconteceu em 19 de
abril de 1879, quando Dom Pedro Il aprovou uma lei permitindo o
acesso. Isso porque ele havia concedido uma bolsa de estudos a Maria
Augusta Generosa Estrela (Foto 3), em 1876, para estudar medicina em
Nova lorque, mas esta ndo lhe permitia exercer a profissdo no seu
retorno (BLAY; CONCEICAO, 1991). Ja para Beltrdo e Alves (2009), 0
decreto que autorizou a mulher o acesso ao ensino superior é de 1881.
Apesar das divergéncias de datas, pode-se afirmar que tal acesso so se
deu nas ultimas décadas do Século XIX. O pioneirismo de Maria
Augusta é considerado um marco no acesso da mulher ao ensino
superior no Brasil.

Foto 3 - Maria Augusta (.Sgnperosa Estrella

Fonte: Associacdo Brasileira de Mulheres Meédicas. Disponivel em
http://www.abmmnacional.com/historia.htm. Acesso em 9 de nov. 2018

Mesmo com a autorizacdo para frequentar as universidades, é
importante salientar que a excluséo feminina permanecia. Isso porque 0s


http://www.abmmnacional.com/historia.htm
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cursos secundarios, fundamentalmente masculinos, eram onerosos, e 0s
cursos normais ndo habilitavam as mulheres ao acesso as faculdades,
(BELTRAO; ALVES, 2009).

As que conseguiam ingressar nos cursos superiores enfrentavam
dificuldades em exercer suas profissdes. Pioneira na area do Direito,
Mirtes de Campos (Foto 4) formou-se em 1899, mas sé conseguiu seu
registro na Ordem dos Advogados do Brasil (OAB) em 1905 (MATOS;
BORELLI, 2012). Para Guimardes e Ferreira (2009), outras mulheres
antes de Mirtes j& haviam colado grau na Faculdade de Recife, em 1888,
mas nunca chegaram a exercer seus oficios. Por esta razdo é que Mirtes
foi a primeira mulher a exercer a advocacia no Brasil, desmistificando a
ideia de que este oficio era privilégio masculino, deixando uma obra
consistente no campo da jurisprudéncia. Além disso, foi pioneira
também na luta pelos direitos femininos, levantando bandeiras como a
do direito da mulher ao voto (GUIMARAES; FERREIRA, 2009).

Foto 4 - Mirtes de Campos

Fonte: Tribunal de Justica do Rio de Janeiro. Disponivel em
http://www.tjrj.jus.br/web/guest/institucional/museu/curiosidades/no-

bau/myrthes-gomes-campos. Acesso em 24 out. 2018.

Em algumas areas, contudo, as mulheres eram mais aceitas. O
Magistério, como ja relatado anteriormente, a Enfermagem, a Farmacia
e a Odontologia apresentavam menos obstaculos, mas ainda assim
bastante significativos (MATOS; BORELLI, 2012).

Decorridos quase 100 anos da permissdo de acesso da mulher a
frequentar o ensino superior, 0 Brasil teve sua primeira reitora eleita.
Mas para exercer o cargo ela precisou de autorizacdo para tal. Foi Nadir


http://www.tjrj.jus.br/web/guest/institucional/museu/curiosidades/no-bau/myrthes-gomes-campos
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Gouvéa Kfouri, em 1976, na Pontificia Universidade Cat6lica de S&o
Paulo (PUC-SP) (PUC-SP, 2018). Ela foi também a primeira mulher no
mundo a ser reitora de uma universidade catélica, mas para exercer o
cargo, Dom Paulo Evaristo Arns teve que interceder por ela junto ao
Papa Paulo VI, no Vaticano (KFOURI, 2011; 2017). Uma curiosidade
que vale a pena ser citada em relacdo ao seu mandato foi sua postura
firme diante do episddio chamado a invasdo de 1977. Nadir estava
exercendo a reitoria quando o entdo secretario de seguranca publica do
estado de S&o Paulo, Erasmo Dias, liderou uma invasdo policial ao
campus, reprimindo uma reunido da Unido Nacional dos Estudantes
(UNE) que na época estava na ilegalidade. O episodio, conhecido como
a invasdo de 1977, resultou em centenas de alunos presos e outros
feridos. A reitora, indignada perante a violéncia, negou-se a
cumprimentar Erasmo quanto este lhe estendeu a méo e disse: “ndo dou
a mao a assassinos”. Este gesto ficou registrado (Foto 5) e virou um
simbolo de resisténcia a ditadura no Brasil (MEMORIAS DA
DITADURA, 2018).

Foto 5 - Nadir Go

uvéa Kfouri

ke

Fonte: Memo@rias da Ditadua, 2018. Disponivel em
http://memoriasdaditadura.org.br/biografias-da-resistencia/nadir-
kfouri/index.html. Acesso em 24 out. 2018

Atualmente, a expansdo do ensino médio e universitario ampliou
a escolaridade feminina, tornando-as mais competitivas, capazes de
enfrentar resisténcias e preconceitos e aumentando sua presenga em
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setores que até entdo elas ndo conseguiam atingir (MATOS; BORELLI,
2012). E o acesso das mulheres a educacdo foi e ainda é objeto dos
documentos e conferéncias internacionais da Organizacdo das Nagdes
Unidas (ONU), como uma das ac¢les para eliminar discriminacGes
contra a mulher em diversos aspectos de sua vida, como sera
apresentado mais adiante nesta dissertacdo. No Brasil, o hiato de género
e o déficit educacional das mulheres fizeram parte de nossa realidade
por cerca de 450 anos, sendo que se conseguiu eliminar esse gap ao
longo do Século XX (BELTRAO; ALVES, 2009).

Essa reversdo do acesso das mulheres ao ensino superior se
comprova ao Vverificar alguns dados. Na Universidade Estadual de
Campinas (Unicamp), por exemplo, de 1970 a 2005, o nimero de alunas
ingressantes multiplicou-se 14 vezes, ao passo que dos alunos o nimero
cresceu 8 vezes. Ou seja, em 1970, as mulheres representavam 24,7%
dos discentes desta instituicdo, e em 2005 este percentual chegou a
43,5% (VASCONCELLOS; BRISOLLA, 2009). Segundo o ultimo
censo da educacgdo superior, com dados de 2017, realizado pelo Instituto
Nacional de Estudos e Pesquisas Educacionais Anisio Teixeira (Inep),
as mulheres sdo a maioria entre as matriculas efetuadas (com 57%) e
entre as concluintes (com 61,1%), no que se refere a cursos de
graduacdo, presencial e a distancia, em todo o ensino superior brasileiro.
No ambito das universidades federais, as mulheres também ja sdo
maioria na carreira dos técnico-administrativos em educacdo, com
51,6%. E somente na carreira de professor de ensino superior que ainda
predomina a presencga dos homens, com 54,1% (INEP, 2018).

Sobre a legislacdo brasileira que regulamenta o trabalho
feminino, pode-se dizer que ela foi implementada de forma
assistematica, iniciando no final da década de 1910 em S&o Paulo,
culminando no capitulo “Da prote¢do do trabalho da mulher”, na
Consolidacéo das Leis do Trabalho (CLT), em 1943, ainda hoje presente
nesta legislagdo, embora atualizada. Na época, ficou estabelecida a
equiparacdo salarial entre homens e mulheres, coibiu-se o trabalho
feminino em tarefas inadequadas a sua capacidade fisica ou que as
colocassem em risco, alguns trabalhos noturnos foram vetados,
regulamentou-se a licenca maternidade e a exigéncia de creches em
empresas. Foi em 1943 também que a mulher conquistou o direito de
trabalhar sem a autorizacdo do marido; e em 1962, com o Estatuto da
Mulher Casada, é que se retirou do Cddigo Civil o direito do marido de
impedir que sua esposa trabalhe fora de casa (MATOS; BORELLLI,
2012).
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No Brasil, apesar das medidas de protecdo a mulher no mercado
de trabalho, algumas delas, historicamente, tiveram efeito de gerar acfes
discriminatorias e provocar refluxo de empregabilidade, especialmente
das décadas de 1920, 1960 e 1980. Além disso, em alguns momentos e
setores onde se viu a maior empregabilidade feminina, esta ocorreu
junto com o rebaixamento salarial. Isso ocorreu na década de 1980 e
inicio de 1990, num periodo de elevada inflagéo, no setor bancario, onde
0s critérios para contratacdo foram alterados, com menores salarios, e
provocando uma maioria feminina neste setor (MATOS; BORELLLI,
2012).

Todas essas conquistas das mulheres, principalmente o acesso a
educacdo, no entanto, ainda ndo conseguiram reverter outros hiatos de
género que a mulher enfrenta no mercado de trabalho, no acesso a renda
igualitaria, na representacdo parlamentar, entre outros (BELTRAO;
ALVES, 2009). Na atual configuracdo do capitalismo e do patriarcado,
as mulheres s@o um grupo onerado pelo cotidiano do trabalho feito
gratuitamente (em seus lares), sdo direcionadas a ocupacdes especificas,
pior remuneradas se comparada aos homens em uma mesma funcéo e
sub-representadas politicamente (BIROLI, 2018).

Especificamente sobre diferencas salariais, em nimeros de 2014,
as mulheres percebem uma renda em torno de 30% menor que a dos
homens (PINHEIRO et al., 2016).

Através deste breve histérico apresentado, percebe-se entdo que a
inser¢do da mulher no mercado de trabalho e no ensino formal se deu de
forma diferenciada comparada a dos homens, o0 que provocou
caracteristicas peculiares ao labor feminino. Uma delas, apresentada por
alguns autores, é a divisdo sexual do trabalho. Esta divisdo seria ainda,
para eles, uma das possiveis causas que contribuem para tais diferencas
e hiatos entre o trabalho de homens e mulheres; e o fendmeno teto de
vidro um de seus reflexos. Estes temas serdo apresentados a segulir.

3.2 A Divisdo Sexual do Trabalho e 0 Fenbmeno Teto de Vidro

Viu-se no subcapitulo anterior que a entrada da mulher no
mercado de trabalho urbano e o acesso a educacdo formal tiveram
caracteristicas proprias.

Segundo Kergoat (2009) estas condicdes diferenciadas vividas
pelos homens e pelas mulheres ndo sdo produto de uma condicdo
bioldgica, e sim de construgdes sociais. Para a autora, homens e
mulheres formam grupos sociais envolvidos em relagdes sociais
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baseadas no sexo, que, no caso do trabalho, se exprimem através de uma
divisdo social entre os sexos, chamada entdo de divisdo sexual do
trabalho. Assim, “a divisdo sexual do trabalho é a forma de divisdo do
trabalho social decorrente das relagfes sociais de sexo”, sendo adaptada
historicamente em cada sociedade (KERGOAT, 2009, p. 67).

Ainda para Kergouat (2009), suas principais caracteristicas
encontram-se na destinacdo prioritaria dos homens a esfera produtiva,
com eles ocupando funcdes de forte valor social, enquanto a esfera
reprodutiva é destinada as mulheres; e tem dois principios
organizadores: o de separar (ha trabalhos de homens e trabalhos de
mulheres), e o de hierarquizar (o trabalho do homem tem mais valor do
que o da mulher) (KERGOAT, 2009).

Para Biroli (2018, p. 21) “falar em divisdo sexual do trabalho é
tocar no que vem sendo definido, historicamente, como trabalho de
mulher, competéncia de mulher, lugar de mulher”. E, a0 mesmo tempo,
um assunto delicado, pois atribui a todas as mulheres uma posi¢do
equivalente (sdo atribuidas a elas tarefas que sdo liberadas para os
homens) e porque as diferencia de outros atores sociais (elas s&o
marcadas de forma diferente e oneradas pela divisdo de tarefas e
responsabilidades).

E mister enfatizar que, embora ndo seja objeto desta dissertacio,
a divisdo sexual do trabalho recai sobre homens e mulheres em conjunto
com os marcadores sociais de classe e raca (BIROLI, 2018). Para a
autora, ndo se pode “pressupor que 0s privilégios estardo sempre entre
os homens, e as desvantagens e as formas mais acentuadas de
exploragdo, entre as mulheres” (BIROLI, 2018, p. 22). Isso se verifica,
por exemplo, quando analisamos a proporcao de trabalhadores inseridos
em formas precérias de ocupacdo: 39,1% deles sdo mulheres negras;
31,6% de homens negros; 27% de mulheres brancas; e 20,6% de
homens brancos (PINHEIRO et al., 2016). Para Biroli (2018, p. 23), 0
fato da divisdo sexual do trabalho “ndo incidir igualmente sobre todas as
mulheres implica que a producdo do género que assim se da é
racializada e atende uma dindmica de classe”. Um dos pressupostos
defendido pela autora é que a divisdo sexual do trabalho é a base onde
se fundamentam as hierarquias de género nas sociedades
contemporaneas, provocando restri¢cbes e desvantagens que influenciam
as trajetorias das mulheres. Seu segundo argumento é que tais
hierarquias assumem diferentes formas segundo a classe e raga de cada
mulher. S6 que ela ndo se detém nestes limites de vantagens de classe e
raca: ela também impacta as mulheres privilegiadas, mas com
consequéncias distintas das que se impdem a maioria das mulheres.
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Para a SPM (2018), a divisdo sexual do trabalho

repercute fortemente nos cargos e funcles
ocupados pelas mulheres e em seus rendimentos,
j& que séo destinadas as mulheres principalmente
tarefas e ocupagdes que remetem a cuidado e
servigos que sdo menos valorizados socialmente.
(SPM, 2018, s.p.)

O conceito da SPM ¢ corroborado por Biroli (2018) quando esta
afirma que a divisdo sexual do trabalho, calcada em concepcOes
tradicionais do feminino e do masculino, tem impacto no acesso das
mulheres a cargos politicos. Ou seja, ela pode ser uma das causas da
baixa participacdo das mulheres em cargos politicos e de alto poder
hierarquico. Ela afirma que é cada vez mais dificil sustentar uma ideia
de opressdao comum a todas as mulheres, mas que a divisdo sexual do
trabalho pode ser considerada uma delas:

0 acesso a posicdes de poder no mundo do
trabalho é um exemplo claro de que as
desigualdades de género permanecem mesmo
entre os estratos mais ricos e com maior acesso a
educacdo formal: o chamado “teto de vidro” tem
sido constatado nas empresas, na burocracia de
Estado e na politica, definindo limites mesmo para
as mulheres que tiveram oportunidades
semelhantes as de seus colegas homens e que s&o
mais escolarizadas do que eles. (BIROLI, 2018, p.
13)

Para Wirth (2001, p. 1, traducéo nossa), o termo teto de vidro foi
cunhado nos anos 70 nos EUA, e “descreve barreiras artificiais
invisiveis, criadas por preconceitos atitudinais e organizacionais, que
blogueiam as mulheres aos altos cargos executivos”.

Ja para Steil (1997) e Cappellin (2008) o conceito remonta a
década de 80. Steil (1997, p.62-63) o descreve da seguinte forma:

uma barreira que, de tao sutil, é transparente, mas
suficientemente forte para impossibilitar a
ascensdo de mulheres a niveis mais altos da
hierarquia organizacional, (...) impedindo avancos
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individuais exclusivamente em funcdo do género,
e ndo pela inabilidade de ocupar posi¢des no topo
da hierarquia organizacional.

Cunhado a partir do termo inglés glass ceiling, Cappellin (2008)
afirma que a expressao foi utilizada pela primeira vez por Hymowitz e
Schellhardt, em 1986, e por Morrison, em 1992. Para a autora, 0
fendmeno ndo ¢ uma queixa, mas “o registro da existéncia de
mecanismos que atuam na rigidez e no fechamento da estrutura das
hierarquias organizacionais”, mesmo quando muitas mulheres
conseguem seus diplomas universitarios (CAPPELLIN, 2008, p. 96).

Para Vaz (2013), o fenbmeno teto de vidro também é chamado de
segregacdo hierarquica ou vertical, em funcéo do género, no mercado de
trabalho. Estd relacionado ndo s6 com uma barreira, mas com a
velocidade menor com que as mulheres ascendem em suas carreiras,
resultando em sua sub-representacdo nos cargos de maior poder, de
maior prestigio e de maiores remuneracdes. Além disso, o fendbmeno é
observado mesmo quando as mulheres possuem uma produtividade
igual ou superior aos homens, o0 que pode evidenciar 0 género como o
motivo da segregacdo, e ndo as competéncias gerenciais (VAZ, 2013).

E importante salientar que alguns autores vém sinalizando que a
meté&fora do teto de vidro ndo abarca todas as discriminagdes em que as
mulheres sofrem desde sua inser¢do no mercado de trabalho, nem a
complexidade da realidade das organizagbes (MEYERSON;
FLETCHER, 2000; WIRTH, 2001; RYAN; HASLAM, 2005;
CAPPELLIN, 2008, BENDL; SCHMIDT, 2010; MOSCHKOVICH,
2012; LIMA, 2013).

Wirth (2001), uma estudiosa sobre o fenémeno teto de vidro nas
organizacgdes, utiliza também o termo sticky floor, algo como chéo
grudento, que descreveria certas forcas que mantém as mulheres coladas
na base da pirdmide do trabalho.

Ryan e Haslam (2005), em seus estudos sobre a nomeagdo de
mulheres para o conselho de administracdo de empresas com base da
variacdo das ag¢bes no mercado financeiro, verificaram que estas tém
sido escolhidas em épocas de crise financeira geral no mercado de
acles, visto que as empresas tiveram um desempenho consistentemente
ruim nos meses que antecederam a nomeacdo das mulheres,
circunstancias que nao foram percebidas ao analisar as nomeagGes dos
homens. Ou seja, as mulheres sdo particularmente mais suscetiveis de
serem colocadas em posi¢des de lideranca em circunstancias de crise
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financeira geral e de desaceleracdo no desempenho da empresa. Os
autores afirmam que, ao romper com o teto de vidro existente, as
mulheres enfrentariam o glass cliff, que pode ser traduzido como
penhasco ou precipicio de vidro, simbolizando que a posicdo elevada
atingida por elas é mais precéria e associada a um maior risco de
fracasso, tendo em vista a situacdo dificil da empresa no momento da
escolha da mulher lider. Ou seja, mesmo chegando ao topo e rompendo
o0 teto, as mulheres continuam enfrentando uma gama diversificada de
barreiras e desafios.

Macarie e Moldovon (2012), além de citar o teto de vidro e o
penhasco de vidro, apresentam no seu artigo tedrico o termo the glass
escalator, que se refere as maiores oportunidades de promocoes
desfrutadas pelos homens em profissées dominadas por mulheres. Essa
metéfora, da escada rolante de vidro, ou ainda the glass elevator,
segundo os autores, reforca ainda mais a concep¢éo sobre o teto de vidro
baseada no género, visto que muitos podem alegar que discriminacdes
podem existir para homens e mulheres, dependendo da circunstancia.
Citando os estudos de William (1992) e Hultin (2003), os autores
afirmam que, mesmo que existam discriminagdes e preconceitos para
ambos, sdo as mulheres que encontram o teto de vidro para romper e sao
0s homens que tém o elevador de vidro para facilitar suas promogdes e
avancos profissionais.

Cappellin (2008) afirma que outras metaforas tém sido utilizadas
para evidenciar fenémenos correlatos ao do teto. Para revelar a
existéncia de filtros na exclusdo e diferenciagdo de oportunidades,
cruzando setores econdmicos e areas, o termo paredes de vidro ou glass
wall é frequentemente usado. Ou seja, existem &reas e setores
econdmicos em que as mulheres ainda ndo conseguem penetrar, ndo de
forma ascendente (com a segregacdo vertical vista na sub-representacao
das mulheres em posicGes de poder), mas de forma horizontal (com a
segregacdo horizontal vista na manutencao de especializagdes no campo
ocupacional). Uma das conclusdes da autora é que é na articulacdo
destas duas metaforas que melhor se analisam as organizacdes e seus
processos de inclusdo e exclusdo, ora com obstaculos visiveis ora
invisiveis. E se 0s contextos destas realidades se alteram, é necessario
também mudar as metaforas: “Do teto, passa-se as paredes de vidro, e,
em alguns casos, fala-se de céu de chumbo” (CAPPELLIN, 2008, p.
118).

Moschkovich (2012) afirma que nenhuma metafora sozinha
conseguiu captar todos os fendmenos complexos que envolvem a
carreira de trabalho da mulher brasileira, especialmente a académica.
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Uma das metéforas utilizadas no seu estudo foi o termo paredes de fogo,
ou firewalls, para relatar as desigualdades de género na carreira
académica na Unicamp, seu universo de pesquisa.

Na mesma linha de pensamento de Moschkovich (2012), Lima
(2013, p. 885), ao analisar os desafios e o0s obstaculos enfrentados pelas
mulheres na carreira cientifica na &rea da Fisica, relata que, embora a
concepcdo sobre teto de vidro ilustre parte importante do problema da
segregacdo vertical, ele ndo ¢ ‘“adequado para dimensionar a
complexidade dos obstaculos dispostos no decorrer da carreira
cientifica”. A autora concebe que estas barreiras, ainda que informais,
sdo muitas e diversificadas, se localizam ao longo de uma carreira, e ndo
apenas no topo como a palavra teto poderia transmitir, e sao
consequéncias de multiplos fatores. Para ela, o teto de vidro pode ser
interpretado como se houvesse apenas um Unico obstaculo na carreira.
Lima (2013, p. 886) propde entdo a metéfora do labirinto de cristal, que
abarcaria esta complexidade de dificuldades, e o concebe como sendo
“os obstaculos encontrados pelas mulheres, simplesmente por
pertencerem a categoria ‘mulher’, [...] dispostos ao longo de sua
trajetéria académica, e até mesmo antes, na escolha da area de atuagdo”.
Suas consequéncias sdo a desisténcia de uma carreira especifica, a
ascensdo lenta e/ou a estagnacdo em um certo patamar e a perda de
talentos ou seu sub-aproveitamento. Ainda sobre o labirinto de cristal,
Lima (2013, p. 886) afirma: “Apesar de sua concretude, os obstaculos
do labirinto também séo transparentes como um cristal e podem passar
despercebidos, ja que suas armadilhas sdo construidas na massa
cultural”. Pode-se concluir que a autora tentou abarcar, em sua metafora,
muitas dificuldades enfrentadas pelas mulheres, ndo s6 a da ascenséo ao
topo da carreira, indo ao encontro do que Meyerson e Fletcher (2000),
indicam:

acreditamos que é hora de novas metaforas
capturar as formas sutis e sisttmicas de
discriminacdo que ainda perduram. N&o é o teto
que esta segurando as mulheres de volta; é toda a
estrutura das organizacdes em que trabalhamos: a
base, as vigas, as paredes, o proprio ar. As
barreiras ao avanco ndo estdo apenas acima das
mulheres, estdo ao seu redor (MEYERSON;
FLETCHER, 2000, p. 136, traducdo nossa)
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Nesta dissertacdo, por objetivar a andlise da representacdo de
mulheres nos altos cargos da administracdo universitaria federal
brasileira, optou-se por utilizar a metafora do teto de vidro, no seu
sentido segregacional, como um sindnimo da sub-representacdo de
mulheres nos espacos de poder e decisdo. Néo se exclui, entretanto, a
compreensdo multifacetada das dificuldades sofridas pelas mulheres em
suas carreiras laborais.

3.3 O Teto de Vidro na Iniciativa Privada e no Poder Executivo
Federal Brasileiros

Biroli (2018) relata que teto de vidro existe em varios estratos da
sociedade, e a afirmativa se mostra verdadeira ao verificar alguns
estudos e dados sobre o tema.

Na iniciativa privada, pesquisas tém demonstrado a existéncia do
fendmeno, quando apresentam nimeros de participacdo das mulheres
em cargos de poder e decisdo de algumas empresas. Bruschini e Puppin
(2004) analisaram a Relagdo Anual de Informacgtes Sociais (RAIS), do
Ministério do Trabalho, e encontraram um percentual de 23,6% de
mulheres diretoras no setor formal das empresas brasileiras, no ano de
2000. Em seu estudo, além de verificarem a ocupagdo no cargo de
diretora, as autoras analisaram o ramo de atividade da empresa onde as
mulheres conseguem maior e menor representacdo. Na area de servigos
comunitarios e sociais as mulheres conseguem igualdade de
representacdo no cargo de diretora, com 50,2%. JA na area da
manufatura, somente 11,5% dos diretores sdo mulheres.

Cappellin (2008), também utilizando os dados do RAIS, verificou
que, de 1996 a 2006, as mulheres ocuparam em torno de 30% dos cargos
de diretoras gerais nas empresas brasileiras. Em seu estudo, a autora
também analisou as areas onde as mulheres conseguem maior e menor
participacdo. Nos dados de 2004 e 2006, as diretoras na area de
producdo e operacdes em empresas da industria extrativa, de
transformacéo e de servico de utilidade pablica eram em torno de 10%.
JA na é&rea de recursos humanos e relagbes de trabalho essa
representacao sobe para aproximadamente 45%.

O Instituto Brasileiro de Governanga Corporativa (IBGC), em um
relatorio sobre as mulheres na administracdo das empresas brasileiras,
aponta que elas ocuparam 7,71% das posi¢cdes nos conselhos de
administragdo e 3,9% possuem presidentes mulheres. No cargo de
diretor-presidente das empresas, a participagdo de mulheres € de
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somente 2,97% (IBGC, 2011). Em dados mais recentes, segundo 0
Instituto Ethos (2016), em cargos nos Conselhos de Administracéo e nos
Quadros Executivo das empresas pesquisadas, as mulheres permanecem
em minoria, com representacdo de 11% e 13,6%, respectivamente.

No &mbito governamental brasileiro, um diagnéstico bastante
amplo foi realizado sobre a situacdo da mulher na administracao puablica
no final da década de 1990 por Bernardes, De Moura e Acco (1998).
Nesta época, as mulheres representavam cerca de 44% dos servidores
publicos federais. Em alguns ministérios, como o da Educacdo, Salde,
Previdéncia e Assisténcia Social, a participagdo feminina superava a
masculina. Das 29 carreiras analisadas pelos autores, em apenas 6 delas
havia maioria de mulheres, como é o caso de Defensor Publico, Oficial
de Chancelaria, Censor, entre outras. Este diagndstico ainda aponta que
era nos cargos comissionados, também chamados de cargos em
comissdo, que se encontrava 0 maior gargalo da participagdo feminina.
Neles, quanto maior o cargo em comissdo, do grupo direcdo e
assessoramento superiores (DAS), menor era a presenca de mulheres.
No ano analisado pelos autores, as mulheres ocupavam 45,53% dos
DAS 1, de menor hierarquia e poder; enquanto que nos DAS 6, o
percentual cai para apenas 13,24% (BERNARDES; DE MOURA;
ACCO, 1998).

Em um estudo mais recente, Vaz (2013) reuniu evidéncias de que
as carreiras do setor pablico no Brasil ndo escapam ao fendmeno teto de
vidro. Em sua pesquisa sobre a representacdo de mulheres em cargos
DAS, que possui 6 niveis de hierarquia, verificou que as mulheres sdo
sub-representadas, na grande maioria dos niveis, entre os anos de 1997 a
2009. Para o cargo DAS 6, de maior hierarquia, a representacdo de
mulheres em 1997 era de 14,4% ao passo que em 2009 foi para 20,9%.
Ja para a DAS 1, cargo de menor hierarquia e poder, este nimero ja se
mostra mais equilibrado em relagdo ao género, mas somente no ano de
2002 é que as mulheres ultrapassam os homens na representagdo, com
50,2% delas nomeadas para esta funcdo. No Gréfico 2, a seguir, constam
0S numeros desta representacdo no periodo de 1997 a 2009, verificado
pela autora. Esses numeros de Vaz (2013) corroboram com 0s
encontrados por Bernardes, De Moura e Acco (1998).
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Grafico 2 - Representagdo de mulheres (em %) no total de ocupantes dos
cargos do grupo DAS, de 1997 a 2009
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Fonte: Elaborado pela autora, conforme Vaz (2013)
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Os cargos de Ministro de Estado se enquadram na categoria de
cargos em comissdo de livre nomeacdo e exoneracdo, 0s mesmos dos
estudos citados anteriormente. Conforme Bandeira e Melo (2010) e
Melo (2015), as mulheres foram e estdo sub-representadas nas pastas
ministeriais. Um dado evidencia a disparidade historica: até o primeiro
mandato da Presidenta Dilma Rousseff, em 2011, depois de
transcorridos 121 anos de Republica, os 31 presidentes anteriores
haviam colocado somente 18 mulheres em pastas ministeriais como
efetivas e interinas no Poder Executivo Federal brasileiro (BANDEIRA;
MELO, 2010). Destas 18 mulheres, 11 foram nomeadas nos dois
mandatos do Presidente Luis Indcio Lula da Silva, nos anos de 2003 a
2010. Ou seja, antes de 2003 o Brasil s teve 7 Ministras de Estado em
todo seu periodo republicano. Os dados de Melo (2015) apontam que
em 2013 tinhamos 25,6% de mulheres exercendo o cargo de Ministra de
Estado, enquanto que no ano de 2015 o nimero caiu para 12,9%.

Esta representacdo de mulheres em gabinetes ministeriais compde
um indicador do Observatério de Igualdade de Género (OIG) da
Comissdo Econdmica para a América Latina e Caribe das Nagdes
Unidas (CEPAL) e um dos indicadores da dimensdo sobre o
empoderamento politico no Global Gender Gap Index (GGI) do World
Economic Forum (WEF).
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O OIG-CEPAL tem acompanhado esta representagdo em 36
paises da América Latina, Caribe e Peninsula Ibérica, elaborando um
ranking desta participacdo. Nos Ultimos dados baseados no periodo
presidencial de 2011 a 2014, o Brasil apresentou o segundo pior indice,
com 4,9% de participacdo de mulheres nestes gabinetes, ficando na
frente somente das llhas Virgens Britanicas. Salienta-se ainda que,
embora o Brasil possua o pior percentual em representacdo de mulheres
nestes cargos nos 20 paises que compfem a América Latina, a situacdo
dos demais ndo é muito melhor. A maior parte, 14 deles, apresenta
percentual abaixo de 30%, e somente a Nicardgua apresenta um
percentual acima de 40% de representacdo de mulheres em gabinetes
ministeriais, com 47,1% (OIG-CEPAL, 2018).

O Grafico 3, abaixo, apresenta 0s percentuais desta representacéo
nos paises da América Latina, conforme dados da OIG-CEPAL (2018).

Gréfico 3 - Proporcdo de homens e mulheres (em %) em gabinetes ministeriais
em paises da América Latina no periodo presidencial de 2011 a 2014
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Em consulta ao site do Palécio do Planalto, em janeiro de 2018,
dos 28 ministérios que compunham a Presidéncia da Republica, somente
2 mulheres eram Ministras, o que equivale aproximadamente a 7% de
representacio feminina (PALACIO DO PLANALTO, 2018). Em
consulta feita a0 mesmo site em janeiro de 2019, encontrou-se
novamente 2 mulheres Ministras, o0 que equivale a 9,1% de
representacdo, frente aos 22 pastas que compdem a Presidéncia da
Republica (PALACIO DO PLANALTO, 2019).

Os numeros apresentados por Bernardes, De Moura e Acco
(1998), Vaz (2013), Bandeira e Melo (2010), Melo (2015), OIG-CEPAL
(2018) e os verificados no Palacio do Planalto (2018; 2019) nos levam a
crer que o fendmeno teto de vidro parece estar presente também nas
instituicbes puablicas. No Brasil, apesar do acesso inicial ao cargo
publico se dar de forma igualitaria, através de concurso publico
(BRASIL, 1988), e da presenca quase igualitria entre homens e
mulheres no ensino superior (INEP, 2018), a ascensdo a cargos
gerenciais e de poder ndo tem garantido igualdade de representacéo
entre 0s sexos, especialmente em cargos de alta hierarquia como se
verificou nos estudos citados anteriormente.

Melo (20113, ao discutir o desempenho do Brasil no Global
Gender Gap Index” (GGI) nos relatérios sobre desigualdades de género
do World Economic Forum (WEF), em que a classificagcdo dos paises €
definida pelas diferencas entre 0s sexos, revela que o Brasil avangou em
dimensfes como participagdo e oportunidades na economia, educacao,
salde, exceto nos indicadores de participagdo politica. O GGI brasileiro
tem aumentado desde 2006, mas a sua posicdo no ranking dos paises
analisados tem piorado (MELO, 2011; WEF, 2017; 2018). A Tabela 1,
abaixo, apresenta estes indices dos anos de 2006, 2010, 2017 e 2018.

Tabela 1 - GGl brasileiro e a posi¢do do Brasil no ranking em 2006, 2010, 2017
e 2018

GGl Posigép no
ranking
2006 0,654 67°
2010 0,665 85°
2017 0,684 9Q°
2018 0,681 94°

Fonte: elaborado pela autora, conforme dados de Melo (2011) e do WEF (2017;
2018)

® O indice vai de 0 a 1, onde 0 o pais seria totalmente desigual e 1 totalmente
igualitario(WEF, 2017; 2018)
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Ainda sobre o GGlI, sdo nos indicadores da dimensdo sobre o
empoderamento politico do indice que o Brasil apresenta as piores
pontuacdes. E o pior indicador é aquele que demonstra a participagdo de
mulheres em cargos ministeriais, com um escore de 0,042, na mesma
escala de 0 a 1, tanto em 2017 como em 2018, oscilando muito pouco
sua posicdo no ranking especifico desse escore, de 134° em 2017 (frente
aos 144 paises analisados), para 139° em 2018 (perante os 149 paises
estudados) (WEF, 2017; 2018). Para o WEF, a ampliacdo do hiato de
género da dimensédo sobre o empoderamento politico no Brasil € grande
demais para ser contrabalancada por uma série de melhorias modestas
em todos os outros sub-indices de participacdo econbmica e
oportunidades do pais (WEF, 2017). E é neste indicador sobre o
empoderamento politico que ha a maior disparidade de género, em
termos globais. A paridade total na lideranca politica e econdmica é uma
realidade somente em cinco paises dos 149 estudados em 2018:
Bahamas, Colémbia, Jamaica, Republica Democratica Popular do Laos
e Filipinas (WEF, 2018).

Esta sub-representacdo ou baixa participacdo das mulheres em
cargos de elevada hierarquia, verificada no setor privado e no setor
publico, tanto no ambito internacional como no Brasil, também tem
acontecido dentro da carreira académica. Ha estudos que demonstram a
presenga do teto de vidro no acesso a altos cargos na administracdo
universitaria. Estes dados e pesquisas estdo melhores apresentados no
Capitulo 4 desta dissertacdo, denominado As mulheres na administracéo
universitaria.

Algumas consequéncias perante a existéncia do teto de vidro na
sociedade e a importancia de sua quebra ou ruptura estdo descritos a
seguir.

3.4 A Importancia de Romper o Teto de Vidro

Como vimos anteriormente, existéncia do teto de vidro, esta
barreira sélida e transparente, assim como demais outros fendmenos
correlatos, tem impedido as mulheres, exclusivamente por seu género,
de ascender a cargos elevados de geréncia e de poder politico.

Para Biroli (2018), o teto de vidro tem relacdo muito intima com
a divisdo sexual do trabalho e, com a sua existéncia, as mulheres tem
chances relativamente menores dos que 0s homens de ocupar posigdes
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na politica institucional, menos chances também de dar expressdo
politica, na arena, a perspectivas, necessidades e interesses relacionados
a sua posicdo social. Além disso, tem também menores chances de
influenciar as decisGes e producdes de normas que podem as afetar
diretamente.

A cidadania ¢, portanto, comprometida pela
divisdo sexual do trabalho, que em suas formas
correntes contribui para criar obstaculos ao acesso
a ocupacOes e recursos, a participacdo politica
auténoma (...) (BIROLLI, 2018, p. 24).

Em outras palavras,

essa divisdo [sexual do trabalho] tem impacto
profundo nas democracias contemporaneas, uma
vez que o equilibrio entre trabalho remunerado e
ndo remunerado e o acesso diferenciado a
ocupagdes incidem nas hierarquias que definem as
possibilidades de participacdo politica, pensada
ndo apenas como ocupacdes de cargos, mas
também como engajamento em agdes politicas
(-.)- (BIROLLI, 2018, p. 27).

Esta autora sustenta que “as desigualdades de género constituem
os limites da democracia”, na medida em que a divisdo sexual do
trabalho acarreta em um menor acesso das mulheres a renda e ao tempo
livre, impactando nas suas possibilidades de participacdo politica
(BIROLI, 2018, p. 43).

Para Melo (2015), o alijamento histérico das mulheres nas esferas
de poder e decisdo foi e é um obstadculo a consolidacdo plena da
democracia em todos os paises. “A democracia exige igualdade social”
(SAFFIOTI, 2015, p. 39). Para a autora, a igualdade é um conceito de
ordem politica, sendo as desigualdades fontes de conflitos. O par
igualdade versus desigualdade ndo deve ser confundido com o par
identidade versus diferenca, este Gltimo bem vindos em sociedades
multiculturais. O que acontece ¢ que, como ndo se alcangou um “grau
desejavel de democracia, ha uma intolerdncia muito grande em relacéo
as diferengas” (SAFFIOTI, 2015, p. 40).
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Como consequéncia da menor presenca das mulheres em arenas e
espacos decisérios, a agenda politica passa a ser bastante unilateral, e
como ja dito anteriormente, as possibilidades de insercdo de pautas
intimamente ligadas a elas ficam diminuidas (BIROLI, 2018).

Ao conceituar a representacdo politica, Bobbio, Matteucci e
Pasquino (2010) distinguem-na em trés modelos. Um deles', chamado
por eles de representacdo como espelho ou representatividade
sociologica, “concebe um organismo representativo como um
microcosmos que fielmente reproduz as caracteristicas do corpo
politico” (BOBBIO; MATTEUCCI; PASQUINO, 2010, p. 1102).
Entretanto, os autores admitem que o modelo levanta alguns problemas,
tais como: quais as caracteristicas merecem ser espelhadas no organismo
representativo? Eles ainda reconhecem que algumas caracteristicas dos
representados, como etnia e sexo, por exemplo, ndo sdo encontrados
entre 0s representantes, ou quando o sdo, o grau de representatividade é
bastante baixo.

Para Miguel (2001, p. 253 e 254), “a busca da ampliacdo da
representacao politica das mulheres - ou de outros setores politicamente
excluidos, como ‘minorias’ étnicas - estd baseada em primeiro lugar,
numa questdo de justica intuitiva”, pois se trata de uma injustica
evidente. Em seu artigo, muito calcado na representacdo de mulheres no
poder legislativo e a existéncia de uma politica de cotas, o autor
apresenta (e faz contrapontos) 3 linhas de raciocinio na defesa da
paridade politica: “a afirmacdo de uma diferengca moral entre homens e
mulheres, de uma diferenga de interesses ou de uma diferenca
estrutural” (MIGUEL, 2001, p. 257, grifo do autor).

A primeira, acerca da existéncia de uma diferenga moral entre
homens e mulheres, postula que estes possuem diferengas acerca do
julgamento moral, pois historicamente as mulheres sempre foi atribuido
o0 papel do cuidado (em especial, a maternidade) e por isso possuem uma
relacdo com o mundo diferente da dos homens, e elas passariam a
imprimir esta moral do cuidado, esta sensibilidade nas arenas politicas.
Ao nos mostrar este argumento, Miguel (2001) relata que os autores

19 0s outros dois modelos sdo: 1) a representagdo como relacdo de delegagao,
que concebe 0 representante “como um executor privado de iniciativa e de
autonomia, [...] seu papel aproxima-se muito ao de um embaixador”; 2) a
representacdo como relagdo de confianga, que “atribui ao representante uma
posicdo de autonomia e supde que a Unica orientagdo para sua agdo seja o
interesse dos representados como foi por ele concebido” (BOBBIO;
MATTEUCCI; PASQUINO, 2010, p. 1102, grifo do autor).
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deste postulado negam sua vertente essencialista, defendendo que o
padrdo moral alternativo ndo é caracteristica no género em si, mas que a
relagdo com as mulheres é fruto de dados empiricos de suas pesquisas.
O contraponto de Miguel (2001), deixando de lado aqui sua critica ao
essencialismo intrinseco do argumento e outras ponderacdes, € que,
mesmo que essa moral diferenciada seja verdadeira, a presenca de
mulheres nos foros de decisdo por vezes ndo imprime automaticamente
esta moral diferenciada. Aqui, o autor relata que sdo inimeros os
exemplos dessa ndo-relagdo e cita nominalmente as politicas Margaret
Thatcher, primeira-ministra do Reino Unido, entre 1980 a 1991, e Zélia
Cardoso de Mello, ministra da economia do governo Collor, entre 1990
a 1992, que pouco imprimiram desvelo em suas gestdes. Para Miguel
entdo (2001, p. 263), “a afirmacdo da diferenga moral entre homens e
mulheres como base para a reivindicagdo da representacdo politica
paritaria ¢é dificilmente sustentavel”.

A segunda linha de raciocinio, apresentada por Miguel (2001),
postula a importancia da representatividade das mulheres com a
existéncia de diferentes interesses entre 0s géneros. Ou seja:

As mulheres se devem fazer representar ndo
porque sejam os vetores de uma ‘politica
desinteressada’ mas, ao contrario, porque
possuem interesses especiais, legitimos, ligados
ao género, que precisam ser levados em conta.
Quando o sistema politico estd estruturado de
forma tal que veda ou obstaculiza a expresséo
destes interesses (ou de quaisquer outros), revela-
se injusto (MIGUEL, 2001, p. 264)

A critica do autor a esta corrente também se refere ao
essencialismo, pois parece que somente as mulheres poderdo postular
seus proprios interesses na arena politica (entdo precisariamos ter
criancas também nas arenas?) ou ainda que os interesses de todas as
mulheres fossem idénticos, ndo levando em conta suas diferentes
posicBes como sujeitos, por vezes, contraditrios™.

1 Convém salientar que, se levarmos esse contraponto ao extremo, “nenhum
representante Unico poderia falar por qualquer grupo, ja que os individuos que o
compBem mantém relacionamentos por demais entrecruzados” (YOUNG, 2006,
p. 142).
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A (ltima linha de raciocinio na defesa da paridade politica refere-
se ao que Miguel (2001) chama de existéncia da diferenca estrutural.
Ao citar Iris Marion Young, essa defesa sugere a necessidade de
mulheres nos espacos de poder e decisdo porque parte de uma
perspectiva social ligada a padrGes de experiéncias de vida, e que a
diferenca significativa entre mulheres e homens, negros e brancos,
trabalhadores e donos dos meios de produgdo ndo sdo diferengas
intrinsecas, sdo diferengas estruturais, ligadas “as posi¢fes que ocupam
em dada formag&o social” (MIGUEL, 2001, p. 265). Estas perspectivas
sociais precisam estar presentes nas arenas decisorias porgque precisam
ser ouvidas e precisam participar da constru¢do de projetos coletivos.
Ou seja, 0 que estd em pauta é poder alcancar o pluralismo de
perspectivas, que é 0 que caracteriza nossas sociedades contemporaneas
(MIGUEL, 2001).

Pinto (2010, p. 18) ao abordar a presenca de mulheres nas arenas
politicas, especificamente nos parlamentos, nos questiona:

que mulheres queremos nos cenarios politicos?
Todas as mulheres, independente de classe,
posicdo politica, comprometimento com as
questbes de reconhecimento das minorias sem
poder? Ou estamos lutando para elegermos nos
parlamentos e nas posi¢des-chave de poder,
mulheres feministas que defendam as grandes
causas do movimento? (PINTO, 2010, p. 18).

A autora relata entdo que os movimentos feministas, bem como
de outras militdncias — como negros, por exemplo; tendem a responder
afirmativamente a Gltima pergunta e serem evasivos acerca da pergunta
inicial, argumentando que, no caso das mulheres, as que ndo se
reconhecem como sujeitos politicos, ndo lutariam pelas causas das
mulheres. Mesmo que esta assertiva seja verdadeira, Pinto (2010)
propde uma outra perspectiva: s6 a presenca de mulheres vitoriosas,
feministas ou ndo, em um quadro de concorréncia eleitoral, tem
revelado a posi¢do ocupada pela mulher no espago publico da sociedade,
pois, em paises em que o feminismo teve uma longa visibilidade com
vitorias no campo dos direitos das mulheres, ha um importante nimero
delas nas disputas eleitorais, bem como nos cargos executivos e
judiciarios. Um estudo realizado na india por Beaman et al. (2009) vai
ao encontro da posicdo de Pinto (2010). Os pesquisadores provaram que
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a exposicao repetida a mulheres eleitas melhorou as percepgdes sobre as
lideres femininas e levou a futuros ganhos eleitorais tais com a
tendéncia de mais cidadaos votarem em mulheres no futuro (BEAMAN
et al., 2009).

Ou seja, a luta pela representatividade tem sido/pode ser uma
causa feminista, mas ndo restringe esta representatividade somente as
gue se identificam com a militancia. Pinto (2010) ainda argumenta que,
mesmo que a chegada dessas mulheres nos espacos de poder ndo esteja
calcada em plataformas feministas, ou que sua militancia ja dentro do
espaco de poder ndo seja ligada a causa feminista, é provavel que
demandas por direitos sociais e das mulheres tivessem mais espago para
discussdo, bem como seriam melhor discutidas, com debate melhor
qualificado, independente da posicao politica e ideoldgica.

Neste sentido, Pinto (2010) também nos tras a nogdo de
perspectiva de Young na defesa da paridade politica pela o6tica da
diferenca estrutural, ja citada anteriormente através de Miguel (2001).
Um exemplo de Young, citado por Pinto (2010), traduz seu conceito de
perspectiva nos seguintes termos:

N&o é muito comum para pessoas sem atributos
descritivos representarem uma perspectiva. [...]
Um homem asiatico-americano que cresceu em
um bairro predominantemente afro-americano,
que tem muitos amigos afro-americanos e que
trabalha em um servico comunitario com afro-
americanos, por exemplo, pode ser capaz de
representar uma perspectiva afro-americana em
muitas discussdes, mas a maioria dos homens
asiatico-americanos ndo poderia, porque eles sao
muito diferentemente posicionados (YOUNG
apud PINTO, 2010, p. 18, traducéo da autora).

Em suma, na visdo de Miguel (2001) e Pinto (2010), a presenca
das mulheres nos espacos de poder e decisdo e 0 rompimento do teto de
vidro sdo importantes ndo porque as mulheres seriam melhores pelo seu
historico ligado ao cuidado (argumento da diferenca moral), ndo porque
levariam a agenda politica causas ligadas ao género obrigatoria e
necessariamente (argumento da diferenca de interesses), mas sobretudo
porque poderiam levar as arenas institucionais perspectivas sociais
relacionadas a padrdes de experiéncias vividas diferentes daquelas que
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ja existem, ou, como Miguel (2001) denomina: pluralismos de
perspectivas.

Alguns estudos realizados na india enriquecem ainda mais o
debate sobre a importancia da representacdo de mulheres nos espagos de
poder e suas consequéncias. Beaman et al. (2010) demonstraram que
nos conselhos de aldeia com lideres mulheres houve mais investimentos
em pautas como a infraestrutura de agua potavel, saneamento, estradas,
reparos em escolas e centros de saude, entre outras, quando comparados
com aldeias lideradas por homens. lyer et al. (2012) comprovaram que a
representacdo politica obrigatéria de mulheres, consequéncia do modelo
de cotas para mulheres em cargos de liderangas nas aldeias
implementado em 1993, levou a um aumento estatisticamente
significativo no nimero de crimes denunciados contra as mulheres.
Beaman et al. (2012) comprovaram que, nas aldeias com dois ciclos
eleitorais de lideranca feminina, as adolescentes tinham uma
probabilidade significativamente maior de ter aspiracbes mais elevadas
de realizacdo para si do que as meninas que viviam em aldeias que
nunca tiveram uma mulher lider. E nestas aldeias, o hiato de género na
escolaridade dos adolescentes desapareceu, e as meninas passaram
menos tempo nas tarefas domésticas.

Além das razdes até aqui elencadas sobre a importancia da
representatividade das mulheres em espagos de poder e decisdo, outras
razGes de ordem juridica podem ser mencionadas. Algumas delas sdo
mais gerais e tratam sobre a relevancia da igualdade de oportunidades
entre homens e mulheres, a necessidade de eliminar todas as formas de
discriminacdo, especialmente as fundadas em raca, cor, sexo, como é o
caso da Convengdo n° 111 da Organizacdo Internacional do Trabalho
(OIT), de 1958 (OIT, 1958).

Outras sdo mais especificas, como a Convention on the
Elimination of the all Forms of Discrimination Against Women*?
(CEDAW), de 1979, promulgada pelo Brasil em 2002 (BRASIL,
2002b). Ela relata expressamente que discriminar a mulher ¢ uma
violacdo aos principios da igualdade, e dificultar sua participacdo na
vida politica, social, econdmica e cultural de seu pais, se constitui um
obstaculo para o seu pleno desenvolvimento, inclusive para prestar
servicos a sua nacdo (CEDAW, 1979). Também afirma que o
desenvolvimento pleno e completo de um pais s6 é possivel com a
participacdo maxima da mulher em todas as esferas, garantindo,

12 traduzida para o portugués como Convencao sobre a Eliminagdo de Todas as
Formas de Discriminagdo Contra a Mulher.
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inclusive a igualdade de condi¢cGes para ocupar cargos publicos
(CEDAW, 1979).

No ambito da legislacdo brasileira, especificamente aplicada a
administracdo puablica federal, tem-se o Programa Nacional de Direitos
Humanos (PNDH-3), aprovado em 2009, que prevé, entre inimeras
iniciativas, o incentivo de politicas publicas e acgles afirmativas que
promovam a participacdo das mulheres em espacos de poder e deciséo
(BRASIL, 2009b).

A questdo da participagdo plena e efetiva das mulheres e a
igualdade de oportunidades em espacos de liderangca também é meta
especifica dos Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel (ODS),
implementados pela Agenda 2030 da ONU. Esta agenda foi aprovada
em 2015 por alguns lideres mundiais (ONU BR, 2017), e nos mostra
gue a pauta da representatividade das mulheres nos diversos espacos de
poder e decisdo, bem como a igualdade de género, ainda é algo que esta
sendo almejado pelas sociedades de forma geral.

O World Economic Forum (WEF), através de seu The Global
Gender Gap Report, onde apresenta 0 GGI, tem apontado ainda que a
falta de paridade de género também pode ter consequéncias econdmicas.
Segundo estimativas do Relatério de 2017, melhorar a paridade de
género pode resultar em ganhos econdmicos significativos para diversos
paises, que pode variar dependendo da situagdo de suas economias e dos
desafios especificos que estes estdo enfrentando atualmente. Estimativas
sugerem que o mundo poderia aumentar o Produto Interno Bruto (PIB)
global em US$ 5,3 trilhGes até 2025, ao melhorar em 25% a lacuna de
género da dimensdo de participacdo econémica do GGI, no mesmo
periodo (WEF, 2017). Ademais, o The Global Gender Gap Report de
2017 apontou que a lacuna global geral entre os géneros sO sera
encerrada daqui a 100 anos em 106 paises analisados desde o inicio do
Relatério, em 2006, se nada for feito. A paridade na dimensdo de
empoderamento politico do GGI pode levar 99 anos para ser superada,
em termos globais, caso mantenhamos este mesmo ritmo (WEF, 2017).
O The Global Gender Gap Report de 2018 apontou que este gap geral
entre 0s géneros podera ser superado na América Latina e Caribe em 74
anos, indicando que os formuladores de politicas e outras partes
interessadas podem agilizar esse processo tomando medidas mais fortes
nos préximos anos. Para 0 WEF, ha um forte imperativo para tomadas
dessas medidas, em termos de justica, maior igualdade social, bem como
retornos econdmicos (WEF, 2018).
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4 AS MULHERES NA ADMINISTRACAO UNIVERSITARIA

Quanto mais perto do topo chegamos, menos
mulheres encontramos.
(MAATHAI apud ADICHIE, 2015, p. 20)

Neste Capitulo, constam alguns estudos que evidenciam a baixa
representacdo de mulheres na administragdo universitaria de forma
geral, ou seja, que insinuam, assim como demais instituicGes e
organizagdes de nossa sociedade, que ela é generificada em seus postos
de poder e decisdo, havendo entdo o que é denominado pelos tedricos de
teto de vidro ou segregacdo vertical. Inicialmente, sdo mostradas as
pesquisas no ambito internacional para depois citar os dados referentes a
administragdo universitaria brasileira.

Segundo dados da UN Women, no seu relatério sobre o Impact
10x10x10, uma iniciativa dentro do movimento mundial HeForShe®,
organizado pela entidade, as mulheres estdo sub-representadas em
cargos de lideranga no ambito de 10 instituicbes de ensino superior,
distribuidas mundialmente (UN WOMEN, 2016). A iniciativa Impact
10x10x10, voltada para as universidades, realizou um diagndstico inicial
sobre a paridade de género dentro de cada organizagdo para formular
solucbes que visassem a igualdade de género. Fizeram parte desta

3 Langada pela UN Women em 2014, o movimento HeForShe (ElesPorElas,
em portugués) é uma convocacdo aos homens e meninos para elaborar e
implementar uma visdo de igualdade de género que beneficie toda a sociedade,
engajando-os para novas relagdes de géneros sem atitudes machistas, ampliando
o dialogo sobre o direto das mulheres e acelerando os progressos para atingir a
igualdade de género. A premissa é que isso s6 podera ser atingido quando a
questdo deixe de ser uma luta somente das mulheres, para se tornar uma questdo
também dos homens. A participacdo se deu inicialmente pela adesdo individual
de homens assinada virtualmente no www.heforshe.org. Ja a iniciativa Impact
10x10x10 foi uma acdo catalisadora, tendo como estratégia gerar um impacto na
fase de implementacéo do HeForShe, envolvendo 10 governos, 10 empresas e
10 universidades em todo o mundo, estabelecendo uma rede de porta-vozes e
influenciadores que entendam e se preocupem com a igualdade de género. As
acOes para as instituicdes que aderissem a iniciativa envolviam, entre outras,
oferecer mecanismos de igualdade de género para funcionarios, bem como
incentiva-los a aderirem ao HeForShe, especialmente em departamentos e areas
onde h& mais desigualdade. O Impact 10x10x10 se encerrou em 2015 (UN
WOMEN, 2016).


http://www.heforshe.org/
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iniciativa uma instituicio de ensino superior da Africa, duas da Asia,
trés da Europa, trés da América do Norte, e uma da América do Sul - a
brasileira Universidade de S&o Paulo (USP) (UN WOMEN, 2016).

Em nenhuma delas as mulheres superaram os 40% de
representacao nos cargos de lideres universitarios internos, que, segundo
a metodologia do relatério, considera aqueles em posi¢des de lideranca
sénior, também definidos como os cargos mais antigos internos. Embora
a disparidade de género no corpo discente ja tenha sido praticamente
superada em todas as 10 universidades, a excecdo da Nagoya
University, a sub-representacdo de mulheres na carreira docente nas
categorias de dedicagdo integral e titular € mais evidente. Nota-se que 0s
percentuais de representagdo de mulheres também ndo superam os 40%
na categoria de professores titulares em nenhuma das universidades. A
Tabela 2, a seguir, apresenta estes percentuais.

Tabela 2 - Representacdo de mulheres (em %), entre alunas, professoras e
lideres internas, por universidade participante da iniciativa Impact 10x10x10, do
movimento HeForShe, da Un Women

Alunas Professoras Cargos
d
dde . dedpés-~ e_mttemplo Titulares Iidergn(;a
graduagdo  graduacdo integral interna
University of Oxford 44% 47% 27% 23% 38%
Science Po 60% 60% 35% 14% 35%
University do Leicester 53% 52% 35%% 23% 34%
Stony Brook University 55,8% 45,7% 38,6% 30,2% 33,3%
University of the | 55 20, 55705 54% 27% 31%
Witwatersrand
Georgetown University 51% 55% 43% 36% 26%
USP [ 51,1% 46,4% 40,9% 15,4% 23,7%
University of Waterloo | 41,9% 45,2% 29,4% 18,4% 23,3%
University of Egzg 53% 54% 44% 18% 14%
Nagoya University 29% 29,2% 17,4% 13, 7% 11,4%

Fonte: elaborado pela autora, segundo dados da Un Women (2016)

Reznik, Makarova e Sazykina (2017) observaram que as
mulheres vém aumentando gradativamente sua representacdo em cargos
de gestdo nas universidades russas, como os decanos das faculdades e
chefes de departamento, com 40% e 41% de representagdo feminina,
respectivamente, em numeros de 2013-2014. Entretanto, em cargos de
elevada hierarquia, elas representavam somente 13% dos reitores e 31%
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dos vice-reitores. Uma das conclusdes dos autores é que, com esta baixa
representacdo, as mulheres sdo menos capazes de influenciar os
processos de tomada de deciséo nas universidades.

No Vietnd, em toda a sua historia, apenas sete mulheres foram
reitoras de universidades publicas (FUNNELL; DAO, 2013).

O estudo de Morley (2012), com dados de 2009 da European
Commission on Women in Tertiary Education, evidenciou que, nos 27
paises da Unido Europeia (UE), 13% das instituicdes de ensino superior
eram chefiadas por mulheres. Apenas 9% das universidades que
concedem o titulo de doutoramento eram chefiadas por mulheres. Os
percentuais mais elevados de reitores (vice-chanceler) foram registrados
na Suécia, Islandia, Noruega, Finlandia e Israel. Em contrapartida, na
Dinamarca, Chipre, Lituania, Luxemburgo e Hungria, nenhuma
universidade foi liderada por uma mulher. A representacdo de mulheres
reitoras também foi muito baixa (7%, no maximo) na Roménia, Austria,
Eslovaquia, Italia, Holanda, Republica Checa, Bélgica e Alemanha. Na
University of Oxford, a primeira vice-chanceler foi escolhida somente
em 2015 e nomeada para o cargo em 2016 (UN WOMEN, 2016). Para
Morley (2012), esta sub-representacdo reflete ndo s6 a continuidade das
desigualdades entre homens e mulheres, mas também a perda de
oportunidades para as mulheres de influenciar e contribuir para as
universidades do futuro.

White, Carvalho e Riordan (2011) em uma pesquisa sobre
género, poder e gerencialismo nas universidades da Australia, Africa do
Sul e Portugal verificaram que, em dados de 2009, as mulheres ndo
ultrapassam 20% de representacdo nos cargos de reitor em nenhum
desses paises.

Segundo Cooper et al. (2010, apud CARVALHO; SILVA, 2012),
em 2001, as mulheres constituiam 21,1% dos reitores nos EUA, sendo
que 24% assumiram 0 cargo naquele ano e, em sua maioria, em
instituicbes locais pequenas, chamadas de community colleges com
nimero de matricula inferior a 3 mil estudantes. A Harvard University,
por exemplo, fundada no ano de 1636, nomeou sua primeira mulher
presidente somente em 2007 (ALDERMAN, 2007).

Em Portugal, em 2011, das 16 universidades que compde o
Conselho de Reitores das Universidades Portuguesas (CRUP), somente
duas (12,5%) eram dirigidas por mulheres, uma delas assumido em
carater interino e outra ap6s o falecimento do reitor (CARVALHO;
SILVA, 2012).

Tomas et al. (2010), em um estudo em 4 universidades da
Catalunha, na Espanha, verificou que as mulheres continuam a ser uma
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minoria nas posigdes de poder, sobretudo nos niveis superiores. Apenas
uma das universidades estudadas era administrada por uma vice-
chanceler, e 80% dos assistentes de vice-chanceler eram homens.

No ambito nacional, em um estudo recente, Ambrosini (2017)
verificou a representatividade de mulheres como reitoras e vice-reitoras
de todas as universidades federais brasileiras. Em um levantamento
realizado em julho de 2017, das 63 universidades federais brasileiras,
30,2% possuiam reitoras mulheres, e 34,4% vice-reitoras. Em 2011, o
numero de reitoras das universidades federais era 22,9%, enquanto que
esta representacdo de mulheres reitoras nas universidades estaduais e
municipais, juntas, era em torno de 14,3% (CARVALHO; SILVA,
2012).

Siqueira et al. (2016) verificaram que 0s cargos gerenciais das
universidades federais do estado de Minas Gerais sdo ocupados por uma
maioria masculina. No seu estudo, as autoras dividiram os cargos de
poder em baixa e alta geréncia. Em ambos, as mulheres sdo sub-
representadas, com percentuais de 35,8% de mulheres em cargos de
baixa geréncia, e 26,5% em cargos de alta geréncia. Quando analisada
cada instituicdo separadamente e 0s cargos gerenciais de modo geral, a
sub-representacdo ainda permanece. O percentual mais baixo
encontrado foi na Universidade Federal de Itajubd (UNIFEI) com
aproximadamente 18% de mulheres ocupando cargos gerenciais. Lopes
(2014) afirma ainda que, até a data do estudo, nem ao menos houve
candidatas & reitora nesta institui¢éo.

Atanazio Junior et al. (2016) obtiveram a mesma sub-
representacdo feminina em seu estudo na Universidade Federal de
Sergipe (UFS). Em dados coletados em 2016, os autores verificaram
que, apesar das servidoras mulheres serem maioria nesta instituicéo,
aproximadamente 60% dos cargos gerenciais sdo exercidos por homens.
Ao analisar cada uma das funcdes gratificadas, nos cargos de maior
hierarquia e maior remuneracdo, o percentual de mulheres ocupantes
destes fica em 28,5%.

Na Universidade Federal de Espirito Santo (UFES), em 2016, das
7 pro-reitorias existentes somente 28,6% tinham mulheres na sua
lideranca (SOARES et al., 2016). Na Universidade Federal do Rio de
Janeiro (UFRJ), em 2006, somente 24% dos docentes em cargos de
chefias eram mulheres (LETA et al., 2006).

Em um estudo especifico sobre as desigualdades académicas na
carreira docente na Unicamp, Moschkovich e Almeida (2015)
observaram nimeros semelhantes de representacdo feminina em cargos
administrativos da gestdo, exercidos por professoras. Ao analisar 0s
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dados de 2011, verificaram que no total de cargos administrativos, 31%
aproximadamente eram exercidos por mulheres. Ao verificar o tipo de
cargo, os mais elevados, como diretores de unidades de ensino e
coordenadores de pds-graduacdo, este nimero diminui para 23%
aproximadamente. Outro dado relevante é que de um total de 80
mandatos exercidos por diretores das 20 unidades de ensino da
Unicamp, no periodo de 1999 a 2014, apenas 26,2% foi exercido por
mulheres. Além disso, de todos os individuos que exerceram o cargo de
reitor desde a criacdo desta instituicdo, nenhuma era mulher. E foi
somente no ano de 2006 que houve uma primeira docente mulher a
ocupar o cargo de pro-reitora, dado ja verificado no estudo de
Vasconcellos e Brisolla (2009). A composicdo do Conselho
Universitario também foi analisada. No ano de 2011, somente 25% dos
docentes conselheiros eram mulheres, nimero este que, segundo as
pesquisadoras, se mantem desde 2002.

Sem levar em conta a questdo da baixa ou alta hierarquia, Pereira
e Lopes (2015) analisaram a representatividade das mulheres em todos
os cargos de gestdo, de 1987 a 2014, na Universidade Regional de
Blumenau (FURB). Durante o periodo analisado, as mulheres nao
superaram a maioria masculina em nenhum momento. Os periodos onde
a diferenga é mais dispar foram nos anos 80, com as mulheres ocupando
26% dos cargos de gestdo, e no periodo de 2011 a 2014, com esta
representacdo chegando a 37% aproximadamente. Houve também um
periodo mais igualitario, qual seja, de 2003 a 2006, quando os homens
ocuparam 52,5% dos cargos de gestdo, e as mulheres 47,5%.

Embora néo tenha sido o objetivo principal do estudo, Ambrosini
(2012) também verificou uma sub-representacdo feminina em cargos de
gestdo na UFRGS, em 2012. Ao analisar o género dos 27 diretores de
unidades de ensino da instituicdo, cargo considerado de alta geréncia,
verificou-se que 25,9% eram mulheres. Ja no cargo de menor hierarquia
ou de baixa geréncia, os de chefes de departamento, o nimero de
mulheres ultrapassa a dos homens, com 51,6% de representatividade.

A representacdo maioritaria de mulheres em cargos de baixa
gestdo encontrados por Ambrosini (2012) ndo foram 0s mesmos
verificados no estudo de Farber, Verdinelli e Ramezanali (2012). Neste,
ao analisar os coordenadores de pos-graduacéo stricto sensu dos cursos
de Administragdo e de Turismo de trés universidades comunitarias do
sistema Associacdo Catarinense de Fundag@es Educacionais (ACAFE),
encontraram disparidades nas representacdes entre homens e mulheres.
Nas coordenacBes de poés-graduacdo stricto sensu dos cursos de
Administracdo, dos 52 programas, 32,7% eram coordenados por



90

mulheres; ao passo que no curso de Turismo houve equilibrio de
representacdo: 50% eram coordenados por mulheres. Esse recorte
utilizado no estudo, por é&rea, segundo os autores, desvela as
desigualdades que ocorrem na chamada segregacdo horizontal, na qual
h& maior ou menor participacdo de cada sexo, dependendo da area de
atuacdo.

A construcdo da carreira das reitoras foi objeto de estudo de
Campello (2011) numa perspectiva qualitativa. Embora ndo tenha sido o
universo principal do seu estudo, a autora realizou um levantamento
quantitativo da representacdo de mulheres nos cargos de reitora, vice-
reitora e pro-reitores nas universidades federais, estaduais, municipais,
comunitérias, e particulares no Brasil. Nas federais, das 58
universidades pesquisadas, encontrou uma representacdo de mulheres
em torno de 13% para cargos de reitoria, 17% para vice-reitoria e 29%
para 0s cargos de pro-reitorias™.

Vasconcellos e Brisolla (2009), em uma pesquisa bastante ampla
sobre a presenca feminina no estudo e no trabalho da ciéncia na
Unicamp, perceberam que o nimero de docentes mulheres na fungéo de
direcdo passou de um quinto para um terco, de 1987 a 2006,
respectivamente. Embora seja um dado otimista, as préprias autoras
salientam que este dado deve ser analisado com cuidado, pois, ao
separar cargos de alta e baixa gestdo, os nimeros mudam. Considerando
somente os cargos de diretores de unidade, pré-reitores e reitores, a
representatividade das mulheres fica em 13,8%. Ainda, segundo elas, a
USP teve sua primeira e Unica reitora somente em 2005, ano que a
instituicdo fez 71 anos de existéncia.

Em um estudo realizado em uma universidade publica municipal
de Santa Catarina, Carvalho, Almada e Machado (2006) verificaram que
a quantidade de mulheres exercendo cargos de chefia nesta instituicdo
aumentou consideravelmente nas Ultimas 2 décadas e que, em 2006, elas
representavam 46% do total de cargos de geréncia. Analisando a
perspectiva historica deste estudo, observa-se que até a segunda metade
da década de 1970, nenhuma mulher ocupou cargos de chefia dos 38
setores estudados. Esta realidade sé comegou a se alterar na segunda
metade da década de 1980, quando as mulheres ocuparam 32% dos
cargos, atingindo 68% no final dos anos de 1990. Convém salientar que
este estudo ndo utilizou do recorte de alta ou baixa cargos de gestdo, o

14 A autora ndo relata o més/ano de realizacdo deste levantamento. Infere-se, no
entanto, que foi realizado no ano da defesa de sua dissertacdo, em 2011.



91

qgue pode mascarar a representatividade de mulheres em cargos mais
elevados.

Como pode se verificar nos estudos citados neste Capitulo, além
das pesquisas citadas no Capitulo 3.3, denominado O Teto de Vidro da
Iniciativa Privada e no Poder Executivo Federal Brasileiro, os nimeros
da participacdo de mulheres em cargos de gestdo nas universidades e
instituicdes de ensino superior sdo diversos, mas evidenciam a
existéncia do fendbmeno teto de vidro também nestas organizacbes. Nao
obstante, ele ndo é exclusividade das institui¢des de ensino brasileiras.



92



5 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Este capitulo tem a intengdo de descrever como esta dissertacao
foi desenvolvida para alcancar seu objetivo geral e seus objetivos
especificos.

Como relatado no capitulo Consideracdes Iniciais, o objetivo
geral desta pesquisa foi realizar uma anélise de politicas publicas acerca
da situacdo-problema da representacdo de mulheres nos cargos de maior
hierarquia na administracdo universitaria federal brasileira. Nesta
dissertacdo, consideraram-se cargos de maior hierarquia somente
aqueles designados pelas fungbes comissionadas do tipo Cargos de
Direcéo das Instituicdes Federais de Ensino (CD), de nivel 1 e 2, das 63
universidades federais brasileiras.

Para alcancar o objetivo geral e objetivos especificos propostos,
utilizou-se o método de andlise de politicas publicas desenvolvido por
Secchi (2016). Segundo o autor, “analisar é separar em partes um
fendomeno para conseguir entender o todo” (SECCHI, 2016, p. 27).

Secchi (2016) considera que uma analise de politicas publicas
divide-se em duas etapas principais: (i) a analise do problema publico
(problem analysis) e (ii) a anélise de solugdes (solution analysis).

A primeira etapa, (i) a anélise do problema publico, compreende
3 fases principais: realizacdo de um diagndstico sobre o problema; sua
definicdo como problema publico conforme os dados levantados no
diagndstico; e definicdo do objetivo de uma politica publica para
combaté-lo (SECCHI, 2016). Esta primeira etapa da analise de politicas
publicas e suas 3 fases correspondem aos objetivos especificos “a”, “b”
e “c” desta dissertagao.

Para realizar a segunda etapa, (ii) a analise de solucdes, Secchi
(2016) relata que ha duas abordagens a serem escolhidas: a racionalista
ou a argumentativa. Neste estudo, optou-se por utilizar abordagem
racionalista de solugdes, visto que se baseia na geracdo estruturada de
alternativas de politicas publicas, utilizando ferramentas racionalistas
para sua formulacdo, entre outras caracteristicas (SECCHI, 2016). A
andlise de solucbes sob esta Gtica também abrange 3 fases principais: a
geracdo de alternativas de solucdo; o estabelecimento de critérios e
indicadores para posterior comparacgdo de cada alternativa; e a projegéo
dos resultados de cada alternativa conforme os indicadores escolhidos,
para que o gestor possa decidir qual alternativa de politica publica
adotar (SECCHI, 2016). O objetivo especifico “d” desta pesquisa
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corresponde a primeira fase desta segunda etapa da andlise de politicas
publicas.

Importante relatar as razGes pelas quais as demais fases da
andlise de solucgdes nao foram realizadas.

Um dos motivos é que na geracdo de alternativas de solucéo,
primeira fase da analise de solugdes (que corresponde ao objetivo “d”
desta dissertacdo), ndo se restringiu o nivel de aplicabilidade da politica
publica criada. Ou seja, ndo se limitou criar alternativas somente de
ambito nacional/federal (abrangendo todas as universidades federais
brasileiras), abarcando também alternativas de ambito institucional,
(atingindo apenas uma institui¢do). Como a intencéo da segunda fase da
andlise de solucdes € estabelecer um parametro objetivo de comparacdo
entre cada alternativa de politica publica criada para posterior escolha, e
as alternativas criadas possuem niveis de aplicabilidade diferentes, a
escolha de critérios e indicadores Unicos para compara-las ndo €
apropriada e por isso ndo foi feita. Por esta mesma razdo, a Ultima fase
da andlise de solugdes, que é a comparacdo das alternativas com base
nos critérios e indicadores objetivos, possibilitando a indicacdo e
recomendacdo posterior da melhor alternativa de politica publica restou
prejudicada também n&o foi realizada.

Outra razdo sobre a impossibilidade de realizar a segunda e a
terceira fase da andlise de solugBes sob a Otica da abordagem
racionalista, é que a situacdo-problema desta dissertacdo se enquadra no
Secchi (2016) denomina de problemas complexos, ambiguos ou nao
estruturados, com caracteristicas politicas que superam as caracteristicas
técnicas. Neste sentido, Secchi (2016) indica que, para tomada da
decisdo de uma melhor alternativa de politica publica, abra-se mao de
critérios e indicadores objetivos, sob a Gtica racionalista, e adote-se um
processo de participacdo dos stakeholders envolvidos para a escolha da
melhor politica publica, aumentando a legitimidade decisdo. Outro
motivo que Secchi (2016) indica para que a decisdo sobre a escolha da
melhor politica publica seja feita através de processos participativos
entre os atores politicos é o fato de as alternativas para o enfrentamento
do problema poderem ser utilizadas simultaneamente, que foi o caso das
politicas publicas criadas e sugeridas neste estudo.

De maneira didatica e esquematica, a llustracdo 2, a seguir,
apresenta as etapas da analise de politicas publicas e suas fases,
propostas por Secchi (2016), os objetivos especificos correspondentes
em cada uma destas fases nesta dissertacao, e os capitulos frutos de cada
um desses objetivos. Lembrando que as fases da analise de solugdes
levaram em conta a abordagem racionalista, proposta pelo autor.
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llustracao 2 - Esquema com etapas e fases da analise de politicas pablicas e sua
relagdo com os objetivos especificos e os capitulos gerados nesta dissertacéo

-

Analise de Politicas Publicas

Analise do Analise das
Problema Publico Solucdes

s Definicdo do
D%?gﬁg%g © | objetivo da Geragao de
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Fonte: elaborado pela autora, conforme método de analise de politicas publicas
proposto por Secchi (2016)
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Com base nas informagdes citadas até aqui, a seguir esta descrito
0 caminho metodolégico que foi percorrido para alcancar cada um dos
objetivos especificos, baseado no método de analise de politicas
publicas proposto por Secchi (2016).

Ao final do capitulo, consta a caracterizacdo e classificacdo da
pesquisa realizada nesta dissertacéo.

5.1 Realizando o Diagnéstico

Para Secchi (2016), uma boa andlise de politicas publicas passa
inicialmente pela fase de diagnosticar um problema, frente ao seu
contexto, sua amplitude, sua intensidade e sua tendéncia no tempo.

Realizar um bom diagndstico de um problema estéa relacionado
ao fato da andlise de politicas publicas ser “conhecida como a ciéncia
que fala a verdade ao poder (speak truth to power)” (SECCHI, 2016, p.
37, grifo do autor), visto que a superficialidade em apresentar o
problema pode esconder varios detalhes, interesses e interpretacdes
conflitantes.
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A fase referente ao diagndstico é a mais ampla e detalhada desta
analise do problema publico, visto que subsidiard o0s passos
subsequentes. Ela refere-se a um trabalho analitico de identificacdo de
um problema publico, sob alguns aspectos. Sua importancia também
estd no fato de que problemas publicos mal diagnosticados podem gerar
politicas publicas mal elaboradas ou mal implementadas. Além disso,
este esforco se faz necessario visto que se esta fase for realizada de
forma superficial ou mesma relapsa, pode-se tentar consertar problemas
errados ou falsos problemas, ou ainda, corre-se o0 risco de apontar
solucdes certas para problemas errados (SECCHI, 2016).

A seguir, consta a concepgdo de cada um dos diagndsticos,
conforme o método preconizado por Secchi (2016), assim como a
descricdo de como foi realizado cada um deles frente a situacdo-
problema desta dissertagéo.

5.1.1 Diagnéstico de Contexto

O diagnostico de contexto dos problemas publicos refere-se ao
fato de que esses estdo imersos em contextos bastante amplos, e
diagnostica-los sob este ponto de vista corresponde a verificar sua
origem, seu histérico e seu quadro geral, pois geralmente ele é o reflexo
de seu passado (SECCHI, 2016). Basicamente, é a descricdo da
evolugdo do fato estudado. De maneira mais didatica, Secchi (2016)
sugere que se subdivida o diagndstico de contexto em uma andlise da
origem e do histérico do problema publico, uma analise politica, uma
andlise econdmica, uma andlise juridico-legal, e, ainda, uma analise
sociocultural. Entretanto, essas categorias do diagndstico de contexto
ndo sdo exclusivas nem exaustivas. Também nado se faz necessario que
estas analises sejam feitas de forma separada de sua contextualizacdo
histérica.

Para realizar o diagndstico de contexto da situacdo-problema da
representacdo de mulheres nos cargos de maior hierarquia na
administracdo universitaria federal brasileira, optou-se por delimita-lo
nas andlises Historica e Sociocultural, Juridico-Legal e Politica. A
analise econdmica ndo foi realizada devido ao fato do problema desta
dissertacdo ndo estar envolvido diretamente com questbes financeiras e
pecunidrias.

Segundo Secchi (2016), a andlise Histérica e Sociocultural trata-
se da verificacdo dos “habitos, costumes, estilos e barreiras culturais que
fazem que o problema se acentue” (SECCHI, 2016, p. 44). Para esta
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andlise foram feitas principalmente pesquisas bibliogréficas,
percorrendo a literatura para identificar suas possiveis origens, seu
historico e seu contexto sociocultural. Alguns exemplos de casos que
aconteceram dentro do ambiente académico foram relatados com o
intuito de revelar as relacdes generificada neste cenario.

A anélise Juridico-Legal “refere-se as leis ou interpretacoes
judiciais que envolvem o problema publico” (SECCHI, 2016, p. 43). A
importancia de realizar esta analise é que geralmente um problema
publico ndo é inédito nem esta desconectado de outras politicas
publicas, e as legislacdes presentes no arcabouco legal podem afetar o
problema, ser causadora deste, ou ainda indicar somente uma falha na
implementacdo de uma legislacdo j& em vigor (SECCHI, 2016). A
andlise Juridico-Legal também foi desenvolvida através de pesquisas
bibliogréficas em legislacbes internacionais, na Constituicdo Federal,
em leis federais e infra legais sobre a situacdo-problema da
representacdo de mulheres nos cargos de maior hierarquia na
administracdo universitaria federal brasileira.

J& a andlise Politica consiste em descrever os atores envolvidos
com o possivel problema pablico, suas relagdes com ele, suas possiveis
perspectivas, interesses e senso de urgéncia em sua resolucéo (SECCHI,
2016). Para Secchi (2013, p. 99), “os atores sdo aqueles individuos,
grupos ou organizagdes que desempenham um papel na arena politica”.
Os atores mais importantes neste processo de politica publica séo
aqueles que tém capacidade de influenciar o seu contetdo e seus
resultados, tanto de forma direta ou indireta. Sdo os que sensibilizam a
opinido publica sobre o problema, que influenciam a decisdo do que
entra ou ndo na agenda publica, ou ainda aqueles que estudam,
elaboram propostas e decidem, fazendo com que as intengdes sejam
convertidas em ac¢des de fato (SECCHI, 2013). Para descrever e mapear
0 quadro de atores (stakeholders), utilizou-se as préprias informacoes e
dados coletados nas andlises Histdrica e Sociocultural e Juridico-Legal
sobre a situacdo-problema, completando entdo o diagnostico de
contexto.

5.1.2 Diagndstico de Amplitude
O diagnostico da amplitude refere-se a quantidade e a quem séo

os atores atingidos pelo possivel problema publico ou que poderdo ser
potencialmente atingidos por ele no futuro (SECCHI, 2016).
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Neste sentido, buscou-se verificar, inicialmente, um panorama
geral do universo de andlise desta dissertacdo, qual seja, as
universidades federais brasileiras, no que se refere ao nimero de alunos
em cursos de graduacdo, o numero de docentes e de técnico-
administrativos. Estes nimeros constam na Ultima Sinopse Estatistica da
Educacdo Superior, de 2017, realizado pelo INEP, disponivel em seu
site institucional.

Apds a apresentacdo deste panorama geral, buscou-se verificar o
qudo amplo é (e se €) a representacdo de mulheres nos cargos de maior
hierarquia na administracdo universitaria federal brasileira. Por cargos
de maior hierarquia, foram consideradas as funcdes de reitor, vice-reitor,
pro-reitor, para esta analise.

Para diagnosticar esta amplitude, foi feito um levantamento
consultando os dados do site do Portal da Transparéncia do Governo
Federal (www.portaltransparencia.gov.br), os sites institucionais de cada
universidade, o site do Diario Oficial da Unido (www.in.gov.br) e a
Plataforma Lattes (lattes.cnpa.br). Esses dois Gltimos, somente se fosse
0 caso. Essa coleta foi feita atentando para a seguinte ordem:

No Portal da Transparéncia, selecionou-se a aba “Servidores”,
aplicando o filtro “por Fungdo ou Cargo de Confianca e Orgio” e o
6rgdo superior “Ministério da Educagdo”. Apo6s, selecionou-se a
atividade do tipo “reitor” para obter a lista completa deles. Consultou-se
cada um dos nomes listados referentes as universidades, coletando entéo
0 nome, a instituicdo em que atua, e a funcdo comissionada relacionada
a atividade. O mesmo foi feito para as funcGes de vice-reitor e pro-
reitor. Com esse levantamento inicial, foi feita um nova consulta ao
Portal da Transparéncia, aplicando os mesmos filtros anteriores, mas
desta vez, selecionando a funcéo ou cargo de confianga do tipo CD 1,
para obter a lista completa dos servidores designados para esta fungédo
comissionada. Consultou-se cada um dos nomes listados referentes as
universidades, coletando entdo o nome, a instituicdo em que atua e a
atividade relacionada a funcdo comissionada. O mesmo foi feito para as
fungbes comissionada do tipo CD 2. Foram escolhidas essas
gratificagcbes por serem as mais elevadas do quadro das instituicGes de
ensino superior publicas.

Foi no confronto destes filtros aplicados ao Portal da
Transparéncia que se pode ter um levantamento completo dos servidores
que atualmente ocupam os cargos de maior hierarquia na administracéo
universitéria federal brasileira.

Para confirmar os servidores designados para cada cargo e para
cada funcdo comissionada, fruto do levantamento anterior, foi
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consultado o site institucional de cada universidade, confrontando e
confirmando as informages. Caso restasse duvida quanto ao nome do
servidor designado para a funcdo, fez-se uma busca junto ao Diario
Oficial da Unido (DOU) para verificar o ato oficial de designagéo.

Com este levantamento, foi atribuido o género feminino ou
masculino para cada servidor, dependendo do nome socialmente aceito
para cada género. Caso 0 nome nao pudesse identificar se feminino ou
masculino, buscaram-se os dados do dirigente em seu curriculo Lattes,
pois geralmente no texto de apresentacdo do pesquisador consta a
inflexdo dos artigos definidos feminino “a” ou masculino “0” nas
palavras como pesquisador, professor, etc.

Esses dados foram coletados entre os dias 21 a 31 de maio de
2018, e foram tabelados em uma planilha do programa Excel® para
realizar as estatisticas descritivas e criacdo de graficos.

5.1.3 Diagndstico de Tendéncia

O diagnéstico de tendéncia refere-se ao padréo de ocorréncia do
problema publico em questdo e qual o seu comportamento ao longo de
um periodo (SECCHI, 2016). Dentre os tipos de tendéncia, os
problemas podem considerados de ordem subita (que ocorrem de
repente), de ordem incremental (que se agravam continuamente no
tempo), em declinio (problemas que perdem forca de forma progressiva
no tempo), estavel (que se mantém constante sua gravidade), ou ainda
ciclico (que tem um padrdo continuo de aumento e diminuicdo de
intensidade) (SECCHI, 2016).

Nesta dissertacdo, este diagndstico foi feito somente para a
funcéo de reitor das universidades federais brasileiras.

Para realizd-lo, foi feita inicialmente uma consulta ao site
institucional da Associacdo Nacional dos Dirigentes das Instituicbes
Federais de Ensino Superior (ANDIFES) (www.andifes.org.br), no item
“Ex-dirigentes”, na aba “Universidades” do site. Ali, consta a relacdo de
ex-reitores de praticamente todas as universidades federais brasileiras,
principalmente apds o ano de 1988. Em seguida, foi realizada consulta
aos sites institucionais de cada universidade, buscando a relacdo de ex-
reitores em sua histéria institucional para confrontar as informacgdes da
ANDIFES, bem como para completar eventuais lacunas. Nos casos em
que os sites institucionais ndo possuiam informacgdes sobre seus ex-
reitores, foi feita uma consulta as universidades, por e-mail, solicitando
tais dados.
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Os critérios “universidade” e “publica federal” foram utilizados
neste diagnostico de tendéncia como ponto inicial para considerar o
primeiro mandato de reitoria. Assim, para cada universidade, foi
verificado o0 ano de fundacdo, criacdo ou instituicdo dela na categoria de
organizagdo académica do tipo “universidade”, bem como o ano em que
ela foi instituida na categoria administrativa “publica federal” (ano de
sua federalizagdo), quando foi o caso. Ou seja, 0S ex-reitores que por
ventura estiveram no levantamento coletado, mas foram reitores em um
periodo em que a institui¢cdo ndo era considerada universidade e/ou nem
federalizada, foram retirados do diagndstico. Para exemplificar esta
questdo, podemos citar o caso da UFRGS, que foi instituida como
universidade em 1934 (denominada Universidade de Porto Alegre), mas
federalizada somente em 1950 (UFRGS, 2018). Ja& a Universidade
Federal do Pampa (UNIPAMPA), em um outro exemplo, ja foi criada
como universidade federal, em 2008 (BRASIL, 2008).

Esta relacdo de ex-reitores foi coletada entre os dias 20 a 22 de
setembro de 2018, e tabelada em uma planilha do programa Excel® para
realizar as estatisticas descritivas e geragdo de gréaficos.

Com a elaboracédo dos diagnésticos de contexto, de amplitude e
de tendéncia, sobre a situacdo-problema da representacdo de mulheres
nos cargos de maior hierarquia na administragdo universitéria federal
brasileira, cumpriu-se o objetivo especifico “a” desta pesquisa.

5.2 Definindo o Problema Publico

De acordo com o Sjoblom (apud SECCHI, 2016, p. 27) “um
problema publico é a distancia entre o status quo (situacdo atual) e o que
deveria ser a realidade publica (situagdo ideal possivel)”. Com esta
concepcdo, Secchi (2016) explica que um problema publico é uma
situacdo possivelmente indesejada para um grupo de pessoas ou para a
coletividade, na qual se vislumbra uma possivel melhoria. Um problema
publico também pode ser conceituado como “valores, necessidades ou
oportunidades ndo realizadas que, uma vez identificados, podem ser
alcangados por meio da agdo publica” (DUNN apud SECCHI, 2016, p.
27).

Constatado o problema através do diagndstico, que “geralmente
esta relacionado a um excesso, uma escassez ou um risco” (SECCHI,
2016, p. 50), a proxima fase da analise de politicas publicas é defini-lo
como um problema puablico de fato. Sua definigdo “consiste em
formaliza-lo, ou seja, sintetizar em uma frase, a sua esséncia para que
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seja compreensivel para todos os atores do processo de politica ptblica”
(SECCHI, 2016, p. 39). Uma definicdo adequada de um problema
publico permite uma homogeneidade no seu entendimento. Ela deve ser
0 mais especifica possivel, ou seja, delimitada, para facilitar a posterior
andlise das solugles; deve ser em formato de afirmacdo descritiva,
sendo assertiva, clara e precisa, evitando formatos interrogativos ou
normativo/propositivo; deve ser, se possivel, quantificado, pois neste
formato os problemas ganham mais forca e precisdo na hora de elaborar
suas possiveis solugdes; e deve, por fim, evitar confundir o préprio
problema com a solugdo (SECCHI, 2016).

Secchi (2016) indica ainda que uma forma de apresentar o
problema puablico, suas causas e consequéncias, verificadas no
diagndstico, é usar a técnica de desenha-lo sob a forma de uma arvore.
Assim, nas raizes da arvore encontrar-se-iam as causas do problema; no
seu tronco, o problema pulblico em si; e nos seus ramos € copa, as
consequéncias. Essa forma didatica, esquematizada e simplificada de
demonstrar a estrutura do problema publico diagnosticado também foi
apresentada nesta dissertagao.

Desta maneira, conforme Secchi (2016) orienta em seu método de
andlise de politicas publicas, foi possivel definir a situacdo-problema da
representacdo de mulheres nos cargos de maior hierarquia na
administragdo universitaria federal brasileira como um problema
publico, bem como apresenta-lo de forma esquematica e ilustrativa,
através da representacdo da arvore do problema, atingindo o objetivo
especifico “b” previsto nesta dissertacao.

5.3 Definindo o Objetivo de uma Politica Publica

Esgotadas as fases do diagndstico e da definicdo do problema
publico, restou entdo, a Ultima fase da andlise do problema, qual seja,
definir um objetivo de uma politica publica que o enfrente. Esta fase
refere-se a delimitar o maximo possivel o alcance da politica publica,
seja extinguindo ou diminuindo o problema. Sua definicdo também
auxilia na melhor escolha da alternativa de politica publica (SECCHI,
2016).

O desafio de sua definigdo encontra-se em estabelecer o grau de
resolugdo que se quer alcangar com as acdes da politica publica, focando
nas causas do problema, no problema em si, ou em suas consequéncias
(SECCHI, 2016), que podem ser visualizadas na ilustragdo esquematica
da arvore do problema. Além disso, Secchi (2016) lista algumas dicas
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importantes que podem auxiliar nesta definicdo da politica publica: o
objetivo deve ser pratico; especifico e bem delimitado; escrito com base
em verbo no infinitivo; ser quantificavel (se possivel); e ter claro que
multiplos objetivos podera tornar mais complexa a analise de solugdes.

Com essas diretrizes pregadas por Secchi (2016) para uma analise
de um problema publico, foi possivel definir entdo um objetivo de uma
politica publica que enfrente a situagdo-problema da representacdo de
mulheres nos cargos de maior hierarquia na administracdo universitaria
federal brasileira, cumprindo o objetivo especifico “c” desta pesquisa.

O atingimento dos objetivos especificos “a”, “b”, e “c” esta
descrito no capitulo 6 desta dissertacdo, denominada Evidéncias sobre o
fendmeno teto de vidro na administracdo universitaria federal brasileira.

5.4 Gerando as Alternativas de Politicas Publicas

Como relatada no inicio deste capitulo, a geracdo de alternativas
de politicas publicas, que é a primeira fase da analise de solugdes, foi
realizada sob a dtica da abordagem racionalista, descrita por Secchi
(2016), que se baseia na criacdo estruturada de alternativas de solucdes
para um problema publico, entre outras caracteristicas.

Para Secchi (2016), esta primeira fase da analise de solucGes é o
momento mais intuitivo, na qual um analista de politicas publicas deve
utilizar a criatividade para gerar as alternativas de politicas publicas.

O namero de alternativas criadas e sugeridas para enfrentar um
problema publico, segundo alguns autores citados por Secchi (2016)
variam de duas a sete, dependendo do tedrico. Ele entdo sugere que o
nimero de alternativas fique em torno de quatro, mas relata que este
nimero ndo é taxativo.

Dessas possiveis alternativas para enfrentar um problema publico,
Secchi (2016) recomenda que uma delas seja a manutencdo do status
guo, uma que envolva uma solucdo 6bvia do problema, e outras geradas
através das técnicas de criatividade estruturada. O autor enfatiza a
importancia desta capacidade criativa de quem estd elaborando as
alternativas com a intencdo de apresentar solugdes antes ndo cogitadas,
evitando a sugestBes de alternativas até entdo conhecidas ou
corrigqueiras.

A primeira alternativa, referente a manutencdo do status quo,
deve ser considerada em virtude da importancia dela em uma futura
comparacgdo com as demais alternativas. Em alguns casos, o status quo
pode referir-se a existéncia de uma politica publica em andamento ou a
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auséncia total de politicas pablicas que tentam solucionar o problema
em voga (SECCHI, 2016). Nesta dissertacdo, a alternativa que
compreendeu o status quo referiu-se a auséncia de iniciativas
governamentais especificas para enfrentar a situacdo-problema da
representacdo de mulheres nos cargos de maior hierarquia na
administracdo universitaria federal brasileira, e reexibiu os principais
nimeros apresentados no Diagndstico de Amplitude (subcapitulo 6.1.2)
e no Diagnostico de Tendéncia (subcapitulo 6.1.3).

Para a segunda alternativa de enfrentamento ao problema publico
desta pesquisa, optou-se por descrever uma politica plblica ja existente
e em andamento relacionada ao tema das desigualdades de género no
ambiente laboral, inclusive no que se refere a representatividade de
mulheres em cargos de poder hierdrquico elevado. Esta alternativa ndo
foi considerada como status quo, como sugere Secchi (2016), porque a
politica publica em questdo néo ¢ de adesdo obrigatodria.

Secchi (2016) recomenda ainda que haja uma alternativa com
caracteristicas do que ele chamou de solucdo 6ébvia para o problema
publico. Por solucdo Obvia, o autor preconiza que é aquela que €
defendida pelos atores politicos de forma intensa, que é consolidada no
Senso comum ou no imaginario coletivo, ou ainda que seja famosa pelo
sucesso quando aplicada em outros lugares. A sugestdo de uma ou mais
alternativas versar sobre essa solucdo Obvia estd novamente na
possibilidade de uma comparacdo com as demais solugdes na andlise
das solugBes. A descricdo da alternativa ébvia nesta dissertacdo foi
aquela em que j& foi utilizada por outras instituigdes publicas brasileiras
para incentivar a representatividade de mulheres nas esferas de poder e
deciséo.

As demais alternativas para enfrentar o problema publico desta
dissertacdo foram propostas com base nas técnicas de criatividade
estruturada benchmarking e Nudge, sugeridas por Secchi (2016).

O benchmarking consiste em uma técnica de pesquisa utilizada
para geracdo de alternativas com base nas experiéncias de casos de
sucesso (BOGAN E ENGLISH apud SECCHI, 2016). E “descobrir
solugbes analogas que outros 6rgdos publicos, em outras cidades,
estados ou paises utilizaram para enfrentar o mesmo problema”
(SECCHI, 2016, p. 72) pois ele raramente é peculiar e geralmente
acomete outros locais, setores ou comunidades. A vantagem desta
técnica “¢ a capacidade de encontrar solugdes inusitadas e de sucesso
para problemas que ocorrem ou ocorreram em outros lugares”
(SECCHI, 2016, p. 73). Porém, é necessario ter o cuidado com a
adaptacdo forcada ou sem a redugdo socioldgica preconizada por Ramos
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(1966) e Bergue e Klering (2010). Com essa técnica, a quarta e a quinta
alternativa de solucdo do problema publico desta dissertagdo foram
geradas tendo como base algumas politicas publicas brasileiras e
também internacionais.

Ja a técnica Nudge, que pode ser traduzida como “empurrdo”,
refere-se a “criar estimulos leves para a modificacdo do comportamento
humano” (SECCHI, 2016, p. 79). A utilizacdo da técnica Nudge para
elaborar alternativas, parte do pressuposto que muitos comportamentos
humanos sdo automatizados, e que bastam pequenos toques para
provocar algumas mudancas. Assim, elaborar uma politica publica
utilizando esta técnica significa criar alternativas que estimulem
comportamentos diferentes dos que o de costume, sem necessariamente
mudar uma politica pablica como um todo (SECCHI, 2016). Portanto,
as duas Gltimas alternativas criadas nesta dissertacdo foram elaboradas
utilizando a técnica Nudge, com a intencdo de modificar
comportamentos automatizados e inconscientes relacionados a
discriminagéo de género.

Todas as alternativas criadas neste estudo foram descritas
segundo algumas caracteristicas principais tais como: método em que
ela foi criada; descrigdo; aspectos legais ou previsdo legal a ser levada
em conta; como colocar em pratica; quem pode adotar a alternativa;
nivel de abrangéncia da alternativa de politica publica; cargos que
poderdo ser atingidos por ela; iniciativas similares no Brasil e no
mundo. A ordem de apresentacdo dessas caracteristicas ndo seguiu esta
légica necessariamente, pois, para o melhor entendimento de algumas
alternativas, foi necessario descrevé-las em ordem diversa. Ao final de
cada alternativa, foi elaborado um quadro com estas caracteristicas
resumidas.

Assim, seis possiveis alternativas de solucfes para o problema
publico da baixa ou sub-representacdo de mulheres nos cargos de maior
hierarquia na administracdo universitaria federal brasileira foram
elaboradas atingindo, entdo, o objetivo especifico “d” desta pesquisa. A
descricdo delas estd no capitulo 7 desta dissertacdo, denominada
ProposicGes para o rompimento do fendmeno teto de vidro na
administragdo universitaria federal brasileira.

5.5 Relagdo com o Ciclo Politico-administrativo da Politica Publica

Antes de relatar a caracterizacdo e classificagdo deste estudo
frente a alguns tedricos da area de metodologia da pesquisa, é
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importante reiterar que esta dissertacdo, como consta no objetivo geral,
se caracteriza como sendo uma analise de politicas publicas (policy
analysis), pois pretendeu gerar e sistematizar informagdes importantes
para a tomada de decisdo dos atores politicos envolvidos com o
problema publico da baixa ou sub-representacdo de mulheres nos cargos
de maior hierarquia na administracdo universitaria federal brasileira.

Através de parte da analise realizada, dar-se-a subsidios para as
proximas acles da fase de analise das solucdes, conforme método de
Secchi (2016). Por esta razdo, tal anélise possui estreita relagdo com os
primeiros estadgios do ciclo politico-administrativo de uma politica
publica, também denominado policy making.

Para Howlett, Ramesh e Perl (2013), os estagios do ciclo ou do
processo politico-administrativo da politica publica correspondem a: (i)
montagem da agenda; (ii) formulagdo da politica; (iii) tomada da
decisdo politica; (iv) implementagdo da politica; e (v) avaliacdo da
politica. O primeiro estagio (montagem da agenda) é a maneira pela
qual os problemas chegam aos governos. Refere-se ao reconhecimento
de que hd um problema que requer atenc¢do. O segundo estagio do ciclo
(formulacdo da politica) é quando a politica publica surge, para fazer
oposicao ou enfrentar o problema. E 0 modo como propostas de politica
publicas sdo formuladas no éambito dos governos (HOWLETT;
RAMESH; PERL, 2013).

Neste sentido, tracando um paralelo entre a analise de politicas
publicas e o ciclo politico-administrativo de uma politica publica, pode-
se relacionar a anélise do problema publico com o estigio da montagem
da agenda, bem como a analise de solugfes com o estagio da formulagdo
da politica. O Quadro 1, a seguir, apresenta essa relacdo entre as
concepgBes desses autores.

Quadro 1 - Relagéo entre o Ciclo politico-administrativo da politica publica e
Anadlise de politicas publicas

Andlise de politicas pablicas Ciclo politico-ad&igliisctgativo da politica
(SECCHI, 2016) (HOWLETT, RAMESH E PERL, 2013)

(i) Anélise do problema publico ¢===) (i) Montagem da agenda

(ii) Analise de solucdes ¢==) (ii) Formulacéo da politica

(iii) Tomada da decisdo politica

(iv) Implementacéo da politica

(v) Avaliagdo da politica

Fonte: elaborado pela autora, conforme concepcdes de Howlett, Ramesh e Perl

(2013) e Secchi (2016)
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5.6 Caracterizacao e Classificacdo da Pesquisa

Segundo Heidemann (2014, p. 37) a ciéncia da politica publica
(policy science) ¢ um “tipo de conhecimento profundamente distinto dos
empreendimentos cientificos cldssicos”, pois “ela tem um interesse
pratico de contribuir para a solucdo de problemas publicos”. A partir
desta concepcédo de Heidemann (2014), pode-se afirmar incialmente que
esta dissertacdo encontra-se na seara dos estudos da ciéncia da politica
publica.

Martins e Theophilo (2009), no contexto das Ciéncias Sociais
Aplicadas, ao invés de utilizar o termo delineamento de pesquisa, mais
associado aos estudos tipicos das ciéncias naturais, preferem utilizar o
termo estratégias de pesquisa para designar as diferentes maneiras de
abordar e analisar um tema. A partir da concepcdo destes autores, esta
dissertacdo utilizou as estratégias do tipo levantamento e diagnostico.

A estratégia de pesquisa do tipo levantamento é propria para
casos em que o pesquisador deseja verificar a distribuicdo de uma
variavel dentro de um universo, sendo mais apropriada para analise de
fatos e descricGes. Como esta dissertagdo apresentou a distribuicdo da
variavel género dentro da populagdo de reitores, vice-reitores e pro-
reitores das universidades federais brasileiras, esta pesquisa também é
considerada de levantamento. Fowler Junior (2011) relaciona este tipo
de estratégia com a abordagem quantitativa, visto que o objetivo
principal desta estratégia é produzir estatisticas, ou seja, descrever
guantitativa ou numericamente alguns aspectos de uma populagéo.

A pesquisa diagnéstico é um tipo de pesquisa aplicada, com uma
proposta de explorar 0 ambiente, levantando e definindo problemas. O
desenvolvimento de uma pesquisa diagnéstico é adequado ao que
Martins e Thedphilo (2009) chamam de pesquisador-consultor, que é
guando ha a produgdo de uma investigacdo similar ao desenvolvimento
de uma consultoria, em que se define um problema e apresentam-se
solucdes para a organizacdo. Nesta linha, pode-se tracar um paralelo
entre a atuacdo do pesquisador-consultor, relatado por Martins e
Thedphilo (2009), com a do analista de politicas publicas, descrito por
Secchi (2016), que é o ator técnico-politico que delimita problemas
publicos, cria alternativas, coleta, trata e analisa 0s dados, bem como
recomenda uma politica pablica.

A técnica de coleta de dados, informagdes e evidéncias utilizada
nesta dissertacdo foi bibliogréfica, pois buscou em referéncias
publicadas em livros, periddicos, revistas, jornais, sites, entre outras
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bibliografias, a fonte de dados para apresentar os seus resultados, além
de explicar e discutir o tema com base nestas fontes secundarias.
Utilizou-se ainda da técnica de coleta de dados do tipo documental, pois
alguns documentos foram consultados como fonte de dados primaria,
principalmente os documentos publicos do tipo portarias de designagédo
de funcéo e algumas fotografias para atingir os objetivos da dissertacao.
O que as diferencia ¢ a natureza das fontes. Enquanto os dados
bibliograficos estdo em fontes ja compilados e tratados por autores, 0s
dados documentais ainda ndo receberam tratamento analitico ou ainda
n&o sdo/foram editados (MARTINS; THEOPHILO, 2009).

De acordo com Richardson et al. (2008), os estudos de natureza
descritiva tem como objeto de estudo um determinado fato ou grupo,
propondo investigar o que é (fato) e também quem s&o (grupo). Vergara
(2013, p. 42) considera a pesquisa descritiva como aquela que “expde
caracteristicas de determinada populacdo ou de determinado fendmeno.
Pode também estabelecer correlacbes entre varidveis e definir sua
natureza”. Por tais razdes, esta dissertacdo possui natureza descritiva
pois tenta descrever o fendmeno teto de vidro nas universidades federais
brasileiras em seus diversos aspectos.

Esta dissertacdo combinou ainda as abordagens quantitativas e
gualitativas. Para Bryman (apud FLICK, 2013), quando a pesquisa
guantitativa apoia a qualitativa, quando a integracdo de ambas
proporciona um quadro mais geral da questdo do estudo, e quando as
caracteristicas estruturais do problema sdo analisados com métodos
guantitativos e os aspectos processuais com abordagens qualitativas, o
estudo integra estas duas abordagens, podendo ser considerado misto.

Como parte dos resultados coletados nesta dissertacdo apresenta a
dimensdo numeérica da representatividade de mulheres nos altos cargos
de gestdo das universidades federais brasileiras, tem-se entdo a
abordagem quantitativa. Dentro desta abordagem, na visdo de
Richardson et al. (2008), este estudo possui ainda um corte transversal,
ou seja, os dados foram coletado em um ponto no tempo, com a intencéo
de descrever a populacdo em um determinado momento. Este tipo de
estudo informa a situagéo existente no momento de sua coleta de dados,
podendo ocorrer que um estudo posterior descubra outra realidade,
diferente daquela a época da coleta de dados. Fowler Junior (2011)
também advoga neste sentido. Para o autor, a maioria dos estudos €
planejada para obter um retrato do momento frente a uma variavel,
baseados entdo numa concepcdo de corte transversal, captando um
momento especifico (FOWLER JUNIOR, 2011). Ainda na abordagem
quantitativa, como parte dos dados coletados nesta dissertacdo foi feito
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olhando para o passado, verificando o comportamento de uma variavel
ao longo do tempo, esta pesquisa também possui corte longitudinal
(RICHARDSON et al., 2008). Fowler Junior (2011) relata que se um
dos focos do estudo é documentar o desenvolvimento de uma variavel
ou comportamento, ao longo de um periodo, como foi 0 caso desta
dissertacdo, que verificou o género dos reitores das universidades
federais brasileiras desde 1920, a pesquisa tem uma concepcao
longitudinal.

Na abordagem qualitativa, Martins e Thedphilo (2009) relatam
que, a depender dos propdsitos da pesquisa, os tipos de informagdes,
dados e evidéncias obtidas ndo sdo passiveis de mensura¢do ou medida.
Hé “descri¢des, compreensdes, interpretagdes e analises de informagdes,
fatos, ocorréncias e evidéncias que naturalmente ndo sdo expressas por
dados e numeros”. Para Flick (2013), a pesquisa qualitativa objetiva a
descricdo de préticas sociais, do modo de vida e do ambiente em que
vivem o0s participantes do estudo. No caso desta dissertacdo, esta
descricdo envolve basicamente o fendmeno teto de vidro através das
fontes bibliogréaficas e documentais, e ndo os participantes da populagéo,
visto que ndo foram feitas entrevistas nem aplicados questionarios.
Conforme Creswell (2010), a pesquisa qualitativa também € utilizada
para explorar e entender o significado atribuido a um problema social
e/ou humano.

Por fim, como um dos objetivos especificos desta dissertacdo foi
propor alternativas de solucfes para romper o fendmeno teto de vidro
nas universidades federais brasileiras, esta pesquisa tem natureza
aplicada, uma vez que tem como ‘“motivagdo basica a solucdo de
problemas concretos, praticos e operacionais”, conforme apregoa
Zanella (2009, p. 72). A pesquisa aplicada “objetiva gerar
conhecimentos para aplicacdo pratica e dirigidos a solucbes de
problemas especificos” (SILVA; MENEZES, 2005, p. 20). Nesta
mesma linha corrobora Vergara (2013) quando afirma que este tipo de
pesquisa baseia-se na necessidade de resolver problemas tangiveis.



6 EVIDENCIAS SOBRE O FENO[\/IENO TETO DE VIDRO NA
ADMINISTRACAO UNIVERSITARIA FEDERAL BRASILEIRA

O patriarcalismo da sinais no mundo inteiro de
que ainda esta vivo e passando bem.
(CASTELLS, 1999, p. 278)

Este Capitulo apresenta as evidéncias sobre o fenémeno teto de
vidro na administracdo universitaria federal brasileira, visualizado
através da baixa (ou sub) representacdo de mulheres em cargos
considerados de alto poder hierdrquico destas instituicdes. Tais
evidéncias sdo, em verdade, uma andlise do problema publico feita
sobre o fendbmeno, a luz do método proposto por Secchi (2016). E
envolve trés fases: o diagndstico, a defini¢cdo do problema publico, e a
definicdlo de um objetivo de politica puablica. Como explicado no
Capitulo 5 — Procedimentos Metodolégicos, cada umas destas fases,
nesta dissertacdo, corresponde aos resultados alcangados referente aos
objetivos especifico “a”, “b” e “c”, respectivamente, que sera
apresentado a seguir.

6.1 Diagndstico

O diagnostico realizado sobre a representacdo de mulheres nos
cargos de maior hierarquia na administracdo universitaria federal
corresponde ao atingimento do objetivo especifico “a” desta dissertagéo,
e esta descrito neste subcapitulo.

6.1.1 Diagnostico de Contexto

Como descrito no Capitulo 5, Procedimentos Metodoldgicos,
para realizar o diagndstico de contexto da representacdo de mulheres
nos cargos de maior hierarquia na administragdo universitaria federal
brasileira, optou-se por delimitd-lo nas analises Histérica e
Sociocultural, Juridico-legal e Politica. Para fins didaticos, essas
andlises estdo apresentadas de forma separada.
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6.1.1.1 Analise Historica e Sociocultural

A partir do breve histérico sobre as mulheres no mercado de
trabalho e sobre as concepgdes sobre o fendbmeno teto de vidro
apresentados no Capitulo 3, As mulheres no contexto do mercado de
trabalho, a presente secdo apresenta possiveis origens e 0 contexto
sociocultural deste fendmeno, e tenta especifica-lo dentro do ambiente
universitario.

Como exposto, o teto de vidro é uma metafora utilizada para
descrever uma barreira invisivel, mas concreta (por isso de vidro)
imposta as mulheres no acesso a cargos de alto poder ou hierarquia (por
isso teto). Ele é fruto das desigualdades historicas com que as mulheres
sofrem, em raz&o da diviséo sexual do trabalho, da sua entrada tardia no
mercado de trabalho, no caso das universidades, no ensino superior,
entre outras razoes.

Tomas et al. (2010) e Reznik, Makarova e Sazykina (2017),
elencam que estas barreiras ou fatores que se impdem as mulheres,
provocando sua sub-representacdo na administragdo universitéria, sdo de
2 tipos: externas e internas.

Para Tomas et al. (2010), o primeiro fator de natureza externa é o
conflito de papéis vivido pelas mulheres quando estas tém de escolher
entre dar prioridade a sua carreira profissional ou a sua vida familiar. O
cuidado da familia e da casa continua a ser tarefas realizadas
principalmente pelas mulheres. A maternidade exige um periodo de
maturidade fisica e emocional que geralmente coincide com o periodo
de maior dedicacdo na carreira profissional e que acaba por ser o
principal fator limitante quando as mulheres consideram aderir a
posi¢des de poder. O segundo fator de natureza externa seria a cultura
organizacional baseada principalmente em valores associados ao estilo
de lideranca masculino que ndo considera que as mulheres, pelo simples
fato de serem mulheres, candidatas adequadas para determinadas
posicdes de responsabilidade. E a que leva a uma das principais
dificuldades internas verificadas no estudo. Segundo as autoras, as
participantes do estudo ndo se alinhavam com os valores e estratégias
dos 6rgdos de poder em suas universidades, levando a uma fraca
sensacdo de ligagdo com a instituicdo. A rejeicdo a estes modelos de
lideranga tradicionais prevalentes e a fraca identificacgdo com as
instituicbes acaba entdo por desencoraja-las a se candidatar a cargos
administrativos.

O estudo de Reznik, Makarova e Sazykina (2017) aponta que a
prevaléncia de homens no ambiente de gestdo de universidades russas é
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explicada em grande parte pelo fato de eles serem mais bem sucedidos
em suas carreiras porque tém mais tempo e oportunidades de realizacdo
profissional que as mulheres. Suas posi¢Ges mais elevadas em cargos de
lideranca sdo também devido as praticas e tradi¢cBes socioculturais
estabelecidas. Para as pesquisadoras, esses seriam o0s fatores externos,
que ndo dependem das mulheres, e citam ainda os estereétipos de
género sobre chefias femininas, as assimetrias de género, 0s arranjos
informais exclusivamente masculinos, a intervencdo familiar capaz de
suprimir a aspiracdo profissional, entre eles. Dentre os fatores internos, a
principal delas é a conviccdo das préprias mulheres de que a familia é
mais importante, e o trabalho é secundario. S&o barreiras inerentes as
mulheres, impedindo-as de construir uma carreira de sucesso tais como
a necessidade de ser realizada na esfera profissional e na familia, a falta
de vontade de assumir maiores responsabilidades, e ainda a
subestimacéo de seu potencial gerencial (lideranga).

Percebe-se que, em ambos o0s estudos citados anteriormente,
independente da classificagdo do tipo de barreira, se externa ou interna,
h& uma estreita relacdo destes fatores com as concepgdes de Kergouat
(2009) sobre a divisdo sexual do trabalho: existe uma divisdo social do
trabalho entre sexos.

Esta divisdo social sexual do trabalho, que se expressa no que é
trabalho de mulher e no que é trabalho de homem, fica evidente com
alguns exemplos ocorridos recentemente no ambiente académico.

O cientista Tim Hunt, ganhador no Nobel de Medicina em 2001,
disse:

Deixem-me contar para vocés sobre meus
problemas com garotas. Trés coisas acontecem
qguando elas estdo no laboratdrio: vocé se
apaixona por elas, elas se apaixonam por vocé e,
quando vocé as critica, elas choram. (CASTRO,
2015, s.p.)

O cientista fez esta declaragdo em uma conferéncia em Seul em
2015 depois de ter afirmado que as cientistas mulheres deveriam
trabalhar em laboratérios segregados. Suas declaragdes tiveram
repercussdo mundial e foram consideradas sexistas pela sua instituicéo,
a University College London, e pela Royal Society. Dois dias apos a
polémica, pediu demissdo do cargo de professor honorério (CASTRO,
2015). Sua fala, além de evidenciar que ndo ha profissionalismo nas
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parcerias entre homens e mulheres, estereotipifica a sensibilidade como
sendo exclusivamente das mulheres.

Outro exemplo ilustrativo veio de Lawrence Summers, ex-reitor
da Harvard University. Em 2005, ao justificar a presenca escassa de
mulheres em lugares de destaque na ciéncia, disse: “E genética”.
Embora este fato ndo tenha sido fator Unico, o reitor renunciou ao cargo
em 2006, apds cinco anos do seu exercicio, considerado muito breve
para os padrdes de mandatos de reitoria nos EUA, acumulando outras
polémicas com professores (FOLHA DE SAO PAULO, 2006). Vale
lembrar que, para Biroli (2018), a divisdo sexual do trabalho se ancora
na naturalizagdo das relagbes de autoridade e subordinacéo, que nos séo
apresentadas como se fossem fundadas na biologia, quando em verdade
sdo construcdes sociais.

Junto com estes preconceitos ou fruto dele préprio, ha ainda um
desconhecimento acerca das contribui¢cdes das mulheres para a ciéncia,
que pode nos induzir a acreditar que algumas desigualdades s&o
consequéncia da auséncia de mulheres na ciéncia, que pode ndo €
necessariamente verdade. O que ocorre por vezes € um
desconhecimento acerca da existéncia delas ou mesmo um boicote
deliberado, através da retirada de seu capital cientifico. Este fendmeno
Rossiter (1993) batizou de efeito Matilda. Homenageando Matilda
Joslyn Gage, ativista pelos diretos femininos do Século XIX, e
contrapondo o efeito Matthew®, Rossiter (1993) explica que muitas
descobertas feitas por mulheres durante um longo tempo foram
atribuidas aos homens, enquanto que a verdadeira autora era deixada em
segundo plano ou mesmo omitida sua identidade. E o caso de Trétula de
Salerno, uma médica do Século XI, que era famosa por suas curas e
tratados sobre ginecologia e obstetricia, mas sua existéncia foi
completamente negada por um médico suico no Século XVI, creditando
a autoria de um de seus escritos a um escravo livre romano do Século 11,
0 que é incoerente haja vista que a obra em questdo trazia referéncias

5 Em 1968, Robert Merton batizou de Matthew, em alusdo ao discipulo
Matheus do Novo Testamento, uma espécie de efeito halo experimentado por
alguns cientistas bem conhecidos, que atribuem a eles mesmos a autoria de algo
que nao fizeram ou néo fizeram totalmente sozinhos. Também é utilizado para
se referir a um excesso de reconhecimento daqueles que estdo no topo da
carreira cientifica (ROSSITER, 1993). Lima (2013, p. 885) cita que a frase
biblica que inspirou Merton ao batizar o efeito Matthew foi “A0 que tem, se
Ihe dara e terd em abundancia; mas ao que nao tem, sera tirado até mesmo o
que tem”.
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flagrantes de tempos posteriores (PINHO, 2016). Rossiter (1993) cita
ainda outros exemplos. E o caso da geneticista Nettie Stevens que junto
com Edwim B. Wilson descobriram em 1905 a natureza cromossdmica
dos genes X e Y, que determinam 0 sexo, mas este crédito é dado
somente a ele nos livros didaticos. Frieda Robscheit-Robbins, associada
por trinta anos ao patologista George Hoyt Whipple e coautora de quase
todas as suas publicaces, ndo recebeu o Prémio Nobel de Medicina, em
1934, dado a Whipple. Este, percebendo seu endividamento a ela e
reconhecendo a estranheza e a injustica, compartilhou o prémio em
dinheiro com ela e outras duas assistentes mulheres. Em 1962, o crédito
de suas pesquisas foi negado a Rosalind Franklin, que morreu antes de
seus colaboradores, que também ganharam o Prémio Nobel de
Medicina. A contribuicdo de Rosalind foi minimizada pelas
autobiografias distorcidas de seus colegas (ROSSITER, 1993).

Simmons (2002) elaborou uma lista dos cem maiores cientistas
da historia que influenciaram os rumos da ciéncia que conhecemos hoje.
Das cem personalidades elencadas, apenas duas sdo mulheres: Marie
Curie e Gertrude Belle Elion. Para Rossiter (1993), em relacdo ao
reconhecimento académico, Curie®® é umas das mais lembradas, e por
isso uma excecdo ao efeito Matilda. Mas salienta que isso é fruto
provavelmente de seus dois prémios Nobel, dificeis de serem ignorados
ou creditados a outros autores; de seu poder ao chefiar o Instituto
Radium na Universidade de Paris, na Franga; de uma biografia escrita
por sua filha; e de um filme chamado Madame Curie (ROSSITER,
1993).

Ndo é a toa que Michelle Perrot, uma historiadora francesa
pioneira nos estudos das mulheres na Europa (LUCENA, 2008), ja
citada no capitulo anterior, afirmou: “Da Histéria, muitas vezes a
mulher ¢ excluida. [...]. O ‘oficio do historiador’ ¢ um oficio de homens
que escrevem a historia no masculino” (PERROT, 1988, p. 185). N&o
que elas ndo tenham feito parte dela, mas escrever uma histéria das
mulheres tem sido um empreendimento novo (PERROT, 1995).

Embora com as conquistas feministas estas praticas
discriminatorias passaram a ser cada vez menos aceitas socialmente,
assim como tem havido uma maior tendéncia a contar a histéria das
mulheres, ainda se fazem presentes muitas situacdes preconceituosas e

18 Marie Curie foi a primeira mulher a obter um titulo de Fisica pela Sorbonne,
a primeira mulher professora da instituicdo, a primeira mulher a ganhar o
Prémio Nobel, e Unica a ganhar o prémio duas vezes (1903 e 1911), e a primeira
a entrar para a Academia Francesa de Medicina (SIMMONS, 2002).
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sexistas, na atualidade, como foram os casos citados dos cientistas Tim
Hunt e Lawrence Summers.

Outro exemplo atual, ocorrido na area académica aconteceu nos
EUA e evidencia formas sutis, por vezes explicitas, de discriminagdo.
Foi o caso do neurocientista Ben Barres, um homem trans, que fez sua
transicdo de género por volta dos 40 anos de idade. Apds uma
conferéncia, Ben ouviu 0 seguinte comentario de um colega: “Ben
Barres realizou um excelente seminario hoje, o trabalho dele é muito
melhor do que o0 de sua irmd”. O colega se referia a publica¢des e
trabalhos de Ben anteriores a sua transicdo de género, quando ainda
assinava como Barbara. Ben ainda afirmou numa ocasido: “as pessoas
gue ndo sabem que sou transgénero me tratam com muito mais respeito
do que quando vivia como mulher. Eu posso até completar uma frase
inteira sem ser interrompido por um homem” (SCHUDEL, 2017, s.p.).

Fora do ambiente de trabalho académico e cientifico, Schilt e
Wiswall (2008) estudaram o papel dos géneros nos locais de trabalho
em um grupo de individuos transgéneras (que mudaram seu género com
terapias hormonais e cirurgia) antes e depois de suas transi¢des. Embora
os individuos trans tenham o mesmo capital humano, apds as transicdes
suas experiéncias no local de trabalho mudaram. Os achados mostram
que, para muitas mulheres trans (que mudaram do género masculino
para o feminino), tornar-se uma mulher trouxe uma perda de autoridade
e remuneracdo e, muitas vezes, situacBes de assédio e rescisdo
contratual. Por outro lado, para muitos homens trans (que mudaram do
género feminino para o masculino) tornar-se um homem fez com
obtivessem maior respeito e autoridade no local de trabalho e, em alguns
casos, incremento salarial. A conclusdo dos autores é que as
desigualdades de género podem ser sutis, mas também podem se tornar
evidentes em estudos aprofundados sobre as experiéncias dos
trabalhadores transexuais.

Estes exemplos do mundo do trabalho corporativo e do ambiente
académico vao ao encontro do que afirma Biroli (2018): a divisdo sexual
do trabalho, através do que é papel do homem e o que é o papel da
mulher no mundo laboral, permeia as relagGes sociais e fundamenta sua
organizacdo. “A posi¢do das mulheres nas relacdes de trabalho estd no
cerne das formas de exploracdo que caracterizam a dominacdo do
género (ou do patriarcado)” (BIROLI, 2018, p. 27). A divisao sexual do
trabalho é nulcleo de uma estrutura de exploragdo do trabalho das
mulheres pelos homens, que a autora denomina de patriarcado, como
sistema politico. Assim, a divisdo sexual do trabalho configuraria dois
grupos: as mulheres, com sua forga de trabalho apropriada, e os homens,
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gue se beneficiariam coletivamente desse patriarcado. Ela se apresenta
como uma variavel determinante (ainda que ndo independente) que
determina a compreensdo de como se organizam as hierarquias de
género. Essa situagdo ndo pode ser vista como uma escolha de mulheres
e homens, mas sim como uma estrutura ativada pela desigual
responsabilizacéo pelo trabalho, em especial, 0 doméstico. Ou seja, ndo
pode ser explicada no ambito do individual, das escolhas voluntarias e
isoladas.

Como vimos no Capitulo 3, As mulheres no contexto do trabalho,
0 conceito de teto de vidro, de Steil (1997), nos explica que o motivo da
existéncia desta barreira é o proprio género. O estudo de Schilt e
Wiswall (2008) com pessoas trans também nos mostra o sexismo como
forma de diferenciagdo e hierarquizacdo dos géneros. O fenémeno
denominado elevador ou escada rolante de vidro, vivenciado pelos
homens no mundo laboral, também refor¢a a hipdtese do género como
fator influenciador na escolha de lideres.

Para Scott (1997), o género é a maneira inicial de dar significado
as relagBes de poder. Para Birolli (2018) ele é produzido também, mas
ndo somente, pela divisdo sexual do trabalho, ainda que ndo o faca de
forma isolada. Para Bourdieu (2016), o género é fator que estrutura as
relagfes sociais.

A divisdo entre os sexos parece estar “na ordem”
das coisas, como se diz por vezes para falar do
que € normal, natural a ponto de ser inevitavel: ela
estd presente, a0 mesmo tempo, em estado
objetivado nas coisas (na casa, por exemplo, cujas
as partes sdo todas “sexuadas”), em todo 0 mundo
social, e em, estado incorporado, nos corpos e nos
habitus dos agentes, funcionando como sistemas
de esquemas de percepcdo, de pensamento e de
acdo. (BOURDIEU, 20186, p. 21)

E a dominacdo do género masculino se alicer¢a no inconsciente
de tal forma, que néo a percebemos (BOURDIEU, 2016).

Especificamente no mundo corporativo, Meyerson e Fletcher
(2000) acreditam que as barreiras ao avanco das mulheres nas
organizacgdes também estdo calcadas no fato delas terem sido criadas por
e para homens, e nas definicdes organizacionais de competéncia e
lideranga, que ainda sdo baseadas em tracos estereotipicamente
associados aos homens: fortes, agressivos, decisivos.
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Neste sentido, completando a analise historico e sociocultural do
diagnostico de contexto, é importante constar que as possiveis causas do
fendmeno teto de vidro estdo intimamente ligadas as concepgdes sobre a
divisdo sexual do trabalho, que por sua vez esta intimamente
relacionado com a construcéo social dos papéis de géneros na sociedade.

6.1.1.2 Analise Juridico-legal

A andlise Juridico-legal do diagnostico de contexto refere-se as
leis, documentos juridicos e interpretagdes judiciais que envolvem o
problema publico, que o afetam tanto diretamente como indiretamente
(SECCHlI, 2016). A seguir, consta, entdo, uma pequena apresentacdo de
alguns escritos histéricos sobre os direitos da mulher no mercado de
trabalho e algumas legislacdes protetivas, de forma geral. Mais adiante,
sdo apresentados os documentos legais mais especificos, que tentam
impedir a baixa representatividade das mulheres em cargos de poder,
evitando ou tentando romper o teto de vidro nas organizacGes publicas.

Inicialmente, podemos afirmar que a prote¢do ou reivindicacdo
dos direitos das mulheres tem um dos seus primeiros documentos
escritos elaborado por Olympe de Gouges, uma feminista iluminista
francesa, em sua Declaracdo dos Direitos da Mulher e da Cidadd, de
1791. E considerada uma contraposicio clara a Declaracio dos Direitos
do Homem e do Cidaddo, fruto da Revolucdo Francesa, na qual
“homem” néo era usado como sindnimo de humanidade, mas sim de um
representante do sexo masculino. Nesta Declaracdo, Gouges propugna
ndo s6 a igualdade dos direitos da mulher & educagdo, mas ao voto, a
propriedade privada, ao acesso a cargos publicos, ao reconhecimento
dos filhos nascidos fora do casamento e a heranga (MORAES, 2016).

Em 1792, uma contemporanea de Gouge, Mary Wollstonecraft
publica a Reivindicagdo dos Direitos da Mulher, um texto igualmente
revolucionario em seu teor, considerado um dos documentos fundadores
do feminismo. Wollstonecraft denuncia os prejuizos causados pelo
aprisionamento das mulheres exclusivamente ao &mbito doméstico e
pela proibicdo do acesso as mulheres a direitos basicos, como a
educacdo formal. Seu livro fora escrito em uma época em que a vida
publica era demarcada pelos homens (MORAES, 2016). No Brasil, a
obra de Wollstonecraft teve uma traducéo livre feita por Nisia Floresta,
em 1832. Considerada uma precursora do feminismo brasileiro, Nisia da
voz as reivindicagbes de Wollstonecraft no cenario brasileiro
(MORAES, 2016; BLAY, 1989).
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Embora ndo sejam documentos legais, no sentido estrito, a
Declaracdo de Gouges e o livro de Wollstonecraft (¢ no contexto
brasileiro, a traducdo livre de Nisia Floresta) tem importancia devido ao
valor histérico, como sendo 0s primeiros escritos sobre os direitos das
mulheres.

Na contemporaneidade, no direito internacional, de forma geral,
podemos citar a Declaracdo Universal dos Direitos Humanos (DUDH)
promulgada em assembleia na ONU em 1948, com o voto favoravel de
46 paises, incluindo o Brasil, como um marco dos direitos humanos,
afirmando a igualdade em direitos e deveres entre 0s homens, e aqui a
Declaragdo se refere & espécie humana, homens e mulheres. Afirma
ainda sobre a aptidao de todos os homens aos direitos e liberdades, sem
distingdo de qualquer espécie, inclusive em fungdo do sexo. Sobre
aspectos trabalhistas, a Declaracéo ainda garante que todos os homens
tém direito a igual remuneracdo por igual trabalho (DUDH, 1948).

Especialmente no mundo do trabalho, o combate as
desigualdades tem contado com documentos legais internacionais. Antes
mesmo da CF de 1988 e apds a promulgacdo da CLT em 1943, o Brasil
aprovou e promulgou a Convencdo n° 111 da OIT, de 1958, que versa
sobre discriminacdo em matéria de emprego e profissdo (BRASIL,
1964; 1968a). Em seu artigo 2°, tem-se:

Qualquer Membro para o qual a presente
convencgao se encontre em vigor compromete-se a
formular e aplicar uma politica nacional que tenha
por fim promover, por métodos adequados as
circunstancias e aos usos nacionais, a igualdade
de oportunidade e de tratamento em matéria
de emprégo e profissdo, com objetivo de
eliminar téda discriminacdo nessa matéria.
(OIT, 1958, art. 2°, grifo nosso)

A categoria sexo consta em uma das compreensdes sobre o termo
discriminagdo, presente na Convengao, como se verifica a seguir:

Toda distincdo, exclusdo ou preferéncia
fundada na raca, cor, sexo, religido, opinido
politica, ascendéncia nacional ou origem social,
que tenha por efeito destruir ou alterar a igualdade
de oportunidades ou de tratamento em matéria de
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emprégo ou profissdo (OIT, 1958, art. 1°, item 1,
alinea a, grifo nosso).

Além da Convengéo n° 111 da OIT, podemos citar que o Brasil é
signatario, com reserva, da Convention on the Elimination of the all
Forms of Discrimination Against Women'’ (CEDAW), que é um tratado
internacional aprovado pela ONU em 1979. A (ltima promulgacdo da
CEDAW feita pelo Brasil se deu através do Decreto n° 4.377, de 2002,
embora ja tenha sido promulgada em 1984 (BRASIL, 2002b). Nela, os
Estados Partes relembram expressamente

que a discriminacdo contra a mulher viola os
principios da igualdade de direitos e do respeito
da dignidade humana, dificulta a participacéo da
mulher, nas mesmas condigdes que o homem, na
vida politica, social, econdmica e cultural de seu
pais, constitui um obstaculo ao aumento do bem-
estar da sociedade e da familia e dificulta o pleno
desenvolvimento das potencialidades da mulher
para prestar servico a seu pais e a humanidade [...]
(CEDAW, 1979, s.p.)

e que estdo convencidos

que a participagdo maxima da mulher, em
igualdade de condi¢cdes com o homem, em todos
os campos, & indispensavel para 0
desenvolvimento pleno e completo de um pais, o
bem-estar do mundo e a causa da paz (CEDAW,
1979, s.p.).

Além disso, os Estados signatarios se comprometem a tomar
medidas para eliminar a discriminacdo contra a mulher na vida politica e
publica de seus paises, garantindo a igualdade de condi¢cdes com os
homens e o direito “a ocupar cargos publicos e exercer todas as fungdes
publicas em todos os planos governamentais” (CEDAW, 1979, art. 7°,
alinea b).

" traduzida no Brasil como Convencao sobre a Eliminacdo de Todas as Formas
de Discriminagdo Contra a Mulher.
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Ainda no &ambito internacional, hd de se destacar que
recentemente, em 2015, na ONU em Nova York, os lideres mundiais
reunidos decidiram implementar um plano de ac¢do, chamado de Agenda
2030, que contempla um conjunto de 17 Objetivos de Desenvolvimento
Sustentavel (ODS). Um destes objetivos relata a necessidade de alcancar
a igualdade de género e de empoderar todas as mulheres e meninas
(Nustracdo 3). Das 8 metas previstas neste objetivo, uma delas refere-se
a garantia da participacdo plena e efetiva das mulheres e a igualdade de
oportunidades para a lideranca, em todos os niveis de tomada de decisdo
na vida politica, econémica e publica. Além disso, na Plataforma
Agenda 2030, é sinalizado que o alcance deste objetivo é transversal a
toda Agenda, e reflete a crescente evidéncia de que a igualdade de
género tem efeitos multiplicadores no desenvolvimento sustentavel
(ONU BR, 2017).

llustracao 3 - Identidade visual do ODS 5, da Agenda 2030 da ONU

IGUALDADE DE GENERO

Alcangar a igualdade de género e empoderar
todas as mulheres e meninas

Fonte: ONU BR. Disponivel em https://nacoesunidas.org/pos2015/0ds5/.
Acesso em 24 out. 2018.

A igualdade de género também tem sido tema de documentos
internacionais na area da educagdo. A 11 Conferéncia Mundial de Ensino
Superior, ocorrida em 2009 na sede da UNESCO em Paris, ndo teve os
mesmos objetivos da primeira, realizada em 1998, nem foi tdo
detalhadamente preparada (DIAS, 2012). Por isso, ndo adotou uma
Declaragdo, nos moldes do que ocorreu na primeira Conferéncia, e
limitou-se a expedir um Comunicado final. Nele, a preocupacdo com a
igualdade de género se faz presente somente ao indicar que “governos e
instituicbes devem estimular o acesso, a participacdo e sucesso das
mulheres niveis de educacgdo”, destacando que as grandes disparidades
ainda persistem e constituem uma fonte maior de desigualdade
(UNESCO, 2009, item 9). Na Declaracdo da Conferéncia de 1998, além
de dedicar um artigo especifico para fortalecimento da participacéo e
promocao do acesso das mulheres, destacou que
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Deve haver um esforco para eliminar os
obstéculos politicos e sociais que fazem com que
as mulheres sejam insuficientemente
representadas e favorecer em particular a
participacdo ativa das mulheres nos niveis de
elaborag&o de politicas e adogéo de decisdes, tanto
na educagdo superior como na sociedade
(UNESCO, 1998, art. 4%, alinea “d”).

A igualdade de género também foi salientada dentro do eixo
tematico a respeito dos cem anos da Reforma Universitaria de 1918, na
Declaracdo da Il Conferéncia Regional de Educacdo Superior para a
América Latina e o Caribe (CRES), realizada em junho de 2018, em
Cordoba, na Argentina. O documento expressa que

E imprescindivel alcangar a plena equidade de
género, erradicar o assédio e outras formas de
violéncia de género, assim como estabelecer
programas e politicas afirmativas  para
incrementar a presenca de académicas nas pds-
graduacOes e em ambitos de direcdo universitaria
(CRES, 2018).

Antes da Il CRES, em um documento denominado Carta de
Brasilia, de 24 de abril de 2018, a ANDIFES, a Associacdo Brasileira
dos Reitores das Universidades Estaduais e Municipais (ABRUEM) e o
Conselho Nacional das Instituicbes da Rede Federal de Educacdo
Profissional, Cientifica e Tecnol6gica (CONIF), reuniram-se em um
semindrio preparatério para a elaboracdo de propostas para a
Conferéncia. A proposta Ill refere-se a uma educacdo superior que
contemple a diversidade cultural e interculturalidade na América Latina
e no Caribe, com a efetiva integracdo das instituicdes de ensino superior
com a sociedade como processo continuo, aberto a transformagdo. Um
dos itens sinalizado nesta proposta foi “ampliar a presenca de mulheres
nas areas de ensino, pesquisa, extensdo e administracdo das Instituicdes
de ensino superior, assegurando equidade de cargos e salarios” (CARTA
DE BRASILIA, 2018, proposta III, “d”).

No contexto legislativo brasileiro, o texto constitucional previu a
igualdade de homens e mulheres em direitos e obrigacGes (BRASIL,
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1988) e a “protegdo do mercado de trabalho da mulher, mediante
incentivos especificos” (BRASIL, 1988, art. 7°, inciso XX). Além disso,
como citado no Capitulo 3 - As mulheres no contexto do trabalho, a
CLT possui uma parte especifica referente a protecdo do trabalho da
mulher, inserido em 1943, e com Ultima atualizacdo neste Capitulo em
2017, com a Lei n° 13.467 (BRASIL, 1943). De certa maneira, a CLT
corrobora com os tratados internacionais, igualando os preceitos que
regulam o trabalho masculino, naquilo que ndo colidirem com protecao
especial. Regula a duragdo do trabalho da mulher em 8 horas diérias,
com excecdes; veda discriminacdes em andncios de empregos, recusa de
emprego, promocgdo ou dispensa do trabalho, variacdo de remuneragdo
ou ainda critérios de selecdo em razdo do sexo; proibe a exigéncia de
atestados de salde que comprovem a esterilidade ou gravidez, entre
outras medidas (BRASIL, 1943). E importante relatar a percepcao de
Meyerson e Flechter (2000) sobre as legislagbes protetivas e ndo
discriminatorias: para as autoras, atualmente, devido a presenca destas
legislagBes, a discriminacdo de género no mundo do trabalho ficou
muito mais dificil de ser detectada e casos flagrantes sdo raros. Mas a
discriminacdo persiste em diversas outras praticas e normas culturais.

Ja na esfera do poder executivo federal, em especial a questdo da
participa¢do da mulher em cargos comissionados, do tipo DAS, tem-se 0
Programa Nacional de AcGes Afirmativas (PNAF), instituido pelo
Decreto Presidencial n°® 4.228, de 13 de maio de 2002, nas quais, entre
suas agoes esta

a observancia, pelos 6rgdos da Administracdo
Publica Federal, de requisito que garanta a
realizacdo de metas percentuais de participagdo de
afrodescendentes, mulheres e pessoas portadoras
de deficiéncia no preenchimento de cargos em
comissdo do Grupo-Direcdo e Assessoramento
Superiores — DAS (BRASIL, 20023, art. 2°, inciso
I, grifo nosso).

O decreto prevé ainda a constituicdo de um Comité de Avaliacio
e Acompanhamento do Programa, com a finalidade de propor diretrizes
que garantam a sua implementacdo e a realizacdo das metas
estabelecidas no inciso | do artigo 2°, destacado anteriormente. Além
disso, ¢ dever também deste comité “promover a sensibilizacdo dos
servidores publicos para a necessidade de proteger os direitos humanos
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e eliminar as desigualdades de género, raga e as que se vinculam as
pessoas portadoras de deficiéncia” (BRASIL, 2002a, art. 3°, inciso VI).

Sobre a implantagdo do PNAF, Costa Neto (2016) verificou junto
a Secretaria de Direitos Humanos da Presidéncia da Republica,
responsavel pela coordenacdo do Programa, a existéncia de relatérios de
avaliacdo feitos pelo Comité, seus resultados e divulgacbes de dados
acerca do PNAF. Obteve como resposta que o érgao nao dispde em seus
registros dados sobre a composicdo do Comité e sugere consulta aos
demais 6rgdos que comporiam este. A conclusdo do autor, apds
consultas a outros 6rgdos e pesquisas em documentos legais, é que,
mesmo perante a norma ser de cumprimento obrigatério pelos érgdos da
administragdo publica, sua ndo implantagcdo ou regulamentacdo é fato
inconteste (COSTA NETO, 2016).

Em dezembro de 2009, através da edi¢do do Decreto 7.037, a
Presidéncia da Republica aprovou o Programa Nacional de Direitos
Humanos — PNDH-3. Entre as inimeras a¢des programaticas presentes
no Programa que objetivam o combate a diversas desigualdades,
inclusive de género, uma delas é “incentivar politicas publicas e¢ a¢des
afirmativas para a participacdo igualitaria, plural e multirracial das
mulheres nos espagos de poder e decisdo” (BRASIL, 2009b, eixo
norteador 111, diretriz 9, objetivo estratégico Ill, acdo programatica b).
Além disso, o decreto também previu o acompanhamento da
implementacdo do PNAF visando a realizacdo de metas percentuais da
ocupagdo de cargos comissionados pelas mulheres, pela populacdo
negra e pessoas com deficiéncia (BRASIL, 2009b).

6.1.1.3 Anélise Politica

Com a definicdo de atores politicos proposto por Secchi (2013) e
apresentado no Capitulo 5, Procedimentos Metodoldgicos, e de acordo
com o que ja foi apresentado nas analises Historica e Sociocultural e
Juridico-legal, inferiu-se os atores envolvidos com a situacdo-problema
da representacdo de mulheres em cargos de maior hierarquia na
administragdo universitaria federal brasileira.

Optou-se, entdo, por elenca-los e descrever sua relagdo com o
problema no Quadro 2, a seguir.
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Quadro 2 - Mapa de atores politicos do problema do teto de vidro nas
universidades federais brasileiras

Ator Relag&o com o problema
Presidente da Republica Responsavel pela nomeagdo dos reitores e
vice-reitores, cujos nomes estejam em
listas triplices
Ministro da Educagéo Dirigente maximo da pasta que tem como
drea de competéncia a politica nacional de
educacdo. Pode ou ndo decidir e/ou
influenciar as politicas publicas na area,
especialmente no que se refere ao sistema
federal de ensino
Ministro da Economia Dirigente maximo da pasta que tem como
uma de suas unidades a Secretaria de
Gestdo de Pessoas, responsavel pela gestdo
de pessoas no &mbito do Poder Executivo
Federal
Presidente da Associacdo | Dirigente da representante oficial das
Nacional dos Dirigentes das | universidades federais na interlocugdo com
Instituicdes ~ Federais  de | o governo federal, com as associa¢fes de
Ensino Superior (ANDIFES) professores, de técnico-administrativos, de
estudantes e com a sociedade em geral.
Nesta interlocucéo, pode ou ndo influenciar
politicas publicas na area
Reitores das universidades | Dirigente maximo das instituicBes.
federais Responsavel pela nomeagdo dos cargos de
direcdo (CD) bem como politicas
institucionais de suas universidades
Membros dos Conselhos | Conselheiros dos 6rgdos  colegiados
Universitarios deliberativos das instituigdes. Decidem
parte das pautas importantes de suas
universidades
Servidores  publicos  das | Servidores que atuam nas instituicGes
universidades federais sejam como docentes ou técnico-
administrativos. Podem ser diretamente
atingidos pelas decisdes dos dirigentes de
suas universidades
Discentes das universidades | Alunos das instituicdes. Séo
federais aproximadamente 1,5 milhdes de discentes
de graduagdo e pds-graduagdo (ANDIFES,
2018). Podem ser diretamente atingidos
pelas decisdes dos dirigentes de suas
universidades

Fonte: elaborado pela autora
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6.1.2 Diagndstico da Amplitude

Como sinalizado nos Procedimentos Metodoldgicos, Capitulo 5
desta dissertacdo, diagnosticar um problema pulblico conforme sua
amplitude é verificar a quantidade e quem sdo os atores envolvidos na
situacdo-problema.

Os primeiros numeros apresentados neste diagndstico mostram
um panorama geral sobre parte dos atores politicos diretamente
envolvidos nas universidades federais brasileiras, utilizando o recorte de
género. Segundo os dados do INEP, de 2017, as mulheres sdo maioria
entre os discentes matriculados e concluintes de graduacdo, e entre 0s
técnico-administrativos destas institui¢des. Ja entre o corpo docente, 0s
homens estdo em maior nimero. Na Tabela 3, consta a distribuicdo de
homens e mulheres entre o corpo de alunos, o corpo docente e de
técnico-administrativos das universidades federais brasileiras.

Tabela 3 - Distribui¢cdo de homens e mulheres no ndmero de matriculas e de
concluintes em cursos de graduacdo presencial e a distancia, de docentes e de
técnico-administrativos das universidades federais brasileiras, em 2017:

Feminino Masculino

TOTAL
n % n %

N° de matriculas | 580.747 51,8% 540.057 48,2% 1.120.840
N° de concluintes | 79.107 58,2% 56.863 41,8% 135.970
N° de docentes | 43.972 45,9% 51.800 54,1% 95.772

Lo cocenes
N°detecnico- | o) ga) 51605 51616  484%  106.598
administrativos

Fonte: elaborado pela autora, conforme dados da Sinopse Estatistica da
Educagdo Superior de 2017 (INEP, 2018).

Apresentado este panorama geral, resta verificar entdo a
representacdo de mulheres nos cargos mais elevados da administracdo
universitaria federal brasileira, situacdo-problema deste estudo.

Com relagdo ao género dos dirigentes designados nas funcgdes
comissionadas CD 1 e CD 2, os dados mostram uma minoria feminina
em ambas, de forma que os nimeros corroboram com a literatura: em
cargos de maior poder e hierarquia hd uma sub-representatividade de
mulheres. A fungdo CD 1, a mais elevada na administracao universitaria
federal, possui uma representacdo de mulheres de aproximadamente
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30%, enquanto que a segunda mais importante, a funcdo CD 2,
apresentou em torno de 37% de representacdo de mulheres. A Tabela 4
apresenta esses nimeros de forma absoluta e relativa.

Tabela 4 - Distribuicdo de homens e mulheres, por cargos de CD 1 e CD 2 das
universidades federais brasileiras em 2018

Feminino Masculino
- % - % TOTAL

CD1| 19 306% 43 69,4% 62*

CD2| 189 375% 315 62,5%  504**
Fonte: elaborado pela autora, conforme dados do Portal da Transparéncia do
Governo Federal.
*Das 63 universidades federais, 62 possuiam 1 funcdo CD 1, a exceg¢do da
UFSB, que ndo a apresentou em seu quadro de fungdes comissionadas.
**Das 63 universidades federais, 60 instituicbes possuiam 8 fungdes CD 2, 2
apresentaram 9 CD 2 (UFMG e UNIR) e 1 apresentou 6 fungdes deste tipo
(UFSB).

Ao se levar em conta somente a atividade do cargo em que 0
dirigente foi designado, independente do nivel do CD, percebe-se
novamente uma minoria feminina nas atividades de reitor, vice-reitor, e
pré-reitor. Nesta analise, verifica-se que as fungdes de pro-reitoria
possuem uma representacdo de mulheres semelhante as de vice-reitoria,
em torno de 38%. A Tabela 5, a seguir, mostra a distribuicdo de homens
e mulheres nestes cargos, com nimeros absolutos e relativos.

Tabela 5 - Distribuicdo de homens e mulheres, por cargos de gestdo, das
universidades federais brasileiras em 2018:

Feminino Masculino
= % - % TOTAL
Reitor | 19  30,6% 43 69,4% 62*
Vice-reitor | 24 38,1% 39 61,9% 63
Pré-reitor | 163  37,8% 268 62,2% 431**

Fonte: elaborado pela autora, conforme dados do Portal da Transparéncia do
Governo Federal.

*Das 63 universidades federais, 62 possuiam reitor designado. A excegdo foi a
UFSB na qual a vice-reitora estava no exercicio da reitoria.
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O Gréfico 4 abaixo apresenta 0s mesmos dados da Tabela 5,
somente com 0s nUmeros percentuais.

Gréfico 4 - Proporcdo de homens e mulheres (em %) nos cargos de gestdo das
universidades federais brasileiras em 2018

= Masculino
B Feminino

Reitor Vice-reitor Pré-reitor

Fonte: elaborado pela autora, conforme dados do Portal da Transparéncia do
Governo Federal.

Verificando a relagéo entre as fungdes comissionadas do tipo CD
e 0s cargos exercidos, viu-se que a funcdo de reitor é exercida
exclusivamente com a designacdo da CD 1. A funcdo de vice-reitor é
designada exclusivamente pelo CD 2. A funcdo de pro-reitor também é
designada pela CD 2, com 413 pro-reitores designados, mas também
pela CD nivel 3, dependendo da instituicdo, embora em nimero bem
menor, com 18 prd-reitores designados.

Além de verificar o género do somatério geral dos cargos ligados
a atividade de pro-reitor, foi possivel verificar a distribuicdo entre
mulheres e homens nesta funcdo por universidade. Esse ranking se faz
importante na medida em que mostra que em algumas instituicGes o
fendmeno teto de vidro ndo se faz presente, e em outras, se faz de
maneira bastante significativa para o dirigente maximo das pro-reitorias.

Os nameros da Tabela 6, a seguir, apresentam este ranking,
mostrando inicialmente as universidades onde as mulheres sdo minoria
como pro-reitoras, com o percentual de sua participacéo.
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Tabela 6 - Distribuicdo de homens e mulheres no cargo de prd-reitor, por
universidade federal, em 2018

(continua)

Feminino Masculino

n % n %
UTFPR 0 0,0% 5 100,0%
UNIFEI 0 0,0% 5 100,0%
UFFS 0 0,0% 7 100,0%
UFF 0 0,0% 7 100,0%
UNIPAMPA 1 14,3% 6 85,7%
UFSCAR 1 14,3% 6 85,7%
UFSC 1 14,3% 6 85,7%
UFPR 1 14,3% 6 85,7%
UFAC 1 14,3% 6 85,7%
UFU 1 16,7% 5 83,3%
UNIR 1 20,0% 4 80,0%
UNIFESSPA 1 20,0% 4 80,0%
UFSB 1 25,0% 3 75,0%
UFSM 2 25,0% 6 75,0%
UFPEL 2 25,0% 6 75,0%
UFLA 2 25,0% 6 75,0%
UFVIM 2 28,6% 5 71,4%
UFV 2 28,6% 5 71,4%
UFS 2 28,6% 5 71,4%
UFRRJ 2 28,6% 5 71,4%
UFRGS 2 28,6% 5 71,4%
UFPA 2 28,6% 5 71,4%
UFMS 2 28,6% 5 71,4%
UFES 2 28,6% 5 71,4%
UFERSA 2 28,6% 5 71,4%
UFCA 2 28,6% 5 71,4%
UFC 2 28,6% 5 71,4%
UFABC 2 28,6% 5 71,4%
FURG 2 28,6% 5 71,4%
UFRJ 2 33,3% 4 66,7%
UFCG 2 33,3% 4 66,7%
UNIVASF 2 33,3% 4 66,7%
UFRN 3 37,5% 5 62,5%
UFPB 3 37,5% 5 62,5%
UFMG 3 37,5% 5 62,5%
UNIFESP 3 42,9% 4 57,1%
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Tabela 6 - Distribuicdo de homens e mulheres no cargo de prd-reitor, por
universidade federal, em 2018
(concluséo)

Feminino Masculino

n % n %
UFT 3 42,9% 4 57,1%
UFSJ 3 42,9% 4 57,1%
UFRR 3 42,9% 4 57,1%
UFPI 3 42,9% 4 57,1%
UFOPA 3 42,9% 4 57,1%
UFOB 3 42,9% 4 57,1%
UFG 3 42,9% 4 57,1%
UFAM 3 42,9% 4 57,1%
UNILA 4 50,0% 4 50,0%
UFPE 4 50,0% 4 50,0%
UFOP 3 50,0% 3 50,0%
UFMA 3 50,0% 3 50,0%
UNILAB 4 57,1% 3 42,9%
UNIFAP 4 57,1% 3 42,9%
UNIFAL 4 57,1% 3 42,9%
UFRB 4 57,1% 3 42,9%
UFRA 4 57,1% 3 42,9%
UFGD 4 57,1% 3 42,9%
UFBA 4 57,1% 3 42,9%
UFCSPA 3 60,0% 2 40,0%
UNB 5 62,5% 3 37,5%
UFJF 5 62,5% 3 37,5%
UFAL 4 66,7% 2 33,3%
UNIRIO 5 71,4% 2 28,6%
UFRPE 5 71,4% 2 28,6%
UFMT 5 71,4% 2 28,6%
UFTM 6 85,7% 1 14,3%

Fonte: elaborado pela autora, conforme dados do Portal da Transparéncia do
Governo Federal.

Nota: Para melhor visualizacéo da tabela, optou-se pela inser¢do somente das
siglas das universidades. Para verificar o nome completo da instituicéo,
consultar a Lista de Abreviaturas e Siglas, p. 16-19, que consta por ordem de
aparecimento no texto.

Outra forma de apresentar os dados constantes na Tabela 6
mostrada anteriormente esta no Gréfico 5, a seguir.
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Gréfico 5 - Proporgdo de homens e mulheres (em %) no cargo de pro-reitor, por
universidade federal, em 2018
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Fonte: elaborado pela autora, conforme dados do Portal da Transparéncia do
Governo Federal.

Nota: Para melhor visualizacéo da tabela, optou-se pela inser¢do somente das
siglas das universidades. Para verificar o nome completo da instituicdo,
consultar a Lista de Abreviaturas e Siglas, p. 16-19, que consta por ordem de
aparecimento no texto.

Os nimeros da Tabela 6, visualizados graficamente no Grafico 5,
evidenciam que, dentre os cargos de pro-reitores, no universo das 63
universidades federais, temos 4 institui¢des que ndo tem nenhuma pro-
reitora; 31 tem maioria masculina, sendo que destas, 25 tem percentuais
de representacdo de mulheres que variam de em torno 14 a 29%; 21 ja
possuem uma igualdade de representatividade, visto que apresentam
percentuais de 50% para cada género ou que possuem uma diferenga de
somente um ponto absoluto entre eles; e em 7 as mulheres ja sdo
maioria, com percentuais de participa¢do que superam o0s 60%.

6.1.3 Diagndstico de Tendéncia

Neste subcapitulo, apresentam-se como diagnostico de tendéncia
0s dados longitudinais sobre a representacdo de mulheres no cargo de
reitor das universidades federais brasileiras, coletados para esta
dissertacdo. Conforme explicado no Capitulo 5, Procedimentos
Metodoldgicos, foram coletados os nomes de todos os reitores das 63
universidades federais brasileiras, desde 0 momento em que estas
instituicdes foram classificadas nesta categoria de organizacdo
académica e quando ocorreu sua federalizacdo. Conseguiu-se mapear
todos os mandatos do dirigente maximo de 61 universidades. De 2
universidades, de acordo com os critérios estipulados, faltaram
aproximadamente os dados dos mandatos de 1943 a 1985 da UFRRJ, e
do mandato de 1982 a 1985 da UNIR.

Com isso, do periodo de 1921 a 2018, foi verificado o género dos
reitores de um total de 659 mandatos. Desses, 586 foram exercidos por
homens, e 73 por mulheres. O Grafico 6, em seguida, apresenta a
proporcao dos géneros no total desses mandatos, em nimeros relativos.
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Gréfico 6 - Proporcéo de homens e mulheres (em %) no cargo de reitor no total
mandatos das universidades federais brasileiras, entre 1921-2018

Fonte: elaborado pela autora, conforme dados da ANDIFES, dos sites

= Masculino
= Feminino

institucionais de cada institui¢o, e de consultas feitas por e-mail as

universidades federais.

Dentre o universo das 63 universidades federais brasileiras, com
os dados coletados longitudinalmente, foi possivel verificar a quantidade
de instituicbes que nunca tiveram mulheres exercendo mandatos de
reitor, bem como quais universidades possuiram um, dois, trés ou ainda
guatro mandatos de reitorado exercidos por mulheres em suas historias.
Pelos nimeros encontrados, das 63 universidades federais, 23 (36,5%)
delas nunca tiveram uma reitora mulher; e 16 delas (25,4%) tiveram
apenas um mandato de reitor comandado por uma mulher. Tais nimeros

sdo encontrados na Tabela 7, abaixo:

Tabela 7 - Quantidade de universidades federais brasileiras que tiveram
mandatos de reitor exercidos por mulheres, entre 1921-2018

Total de

n % Mandatos
Nenhum mandato 23 36,5% 0
Um mandato 16 25,4% 16
Dois mandatos 18 28,6% 36
Trés mandatos 3 4,8% 9
Quatro mandatos 3 4,8% 12
TOTAL 63 100% 73

Fonte: elaborado pela autora, conforme dados da ANDIFES, dos sites
institucionais de cada instituicéo, e de consultas feitas por e-mail as

universidades federais.
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Da mesma forma que foi mostrado no subcapitulo anterior, no
Diagnostico de Amplitude, com esses dados longitudinais referentes a
representacdo de mulheres no cargo de reitor, pode-se verificar quais
universidades tiveram ao longo de sua histéria maior participacdo de
mulheres na administracdo universitaria, neste cargo. A Tabela 8
apresenta a distribuicdo de mandatos femininos e masculinos por
universidade, bem como o total de mandatos coletados de cada
instituicdo e o ano inicial do primeiro mandato verificado.

Tabela 8 - Distribuicdo de homens e mulheres no cargo de reitor, por
universidade federal, entre 1921-2018

(continua)
Feminino Masculino Ano
n % N % TOTAL inicial
UFRJ| O 0,0% 29  100,0% 29 1920
UFF| O 0,0% 19 100,0% 19 1960
UFES | 0 0,0% 17  100,0% 17 1961
UFPA | 0 0,0% 16  100,0% 16 1959
UFPI | O 0,0% 16  100,0% 16 1971
UFC| 0 0,0% 15 100,0% 15 1954
UFPE | O 0,0% 15 100,0% 15 1967
UFU | O 0,0% 15  100,0% 15 1978
UFSM | 0 0,0% 13 100,0% 13 1965
UFS| 0 0,0% 13 100,0% 13 1967
UFLA | O 0,0% 7 100,0% 7 1994
UFABC | 0 0,0% 6 100,0% 6 2005
UNIFEI | O 0,0% 5 100,0% 5 2002
UFRA | 0 0,0% 5 100,0% 5 2002
UFCG | 0 0,0% 5 100,0% 5 2002
UNIVASF | 0 0,0% 4 100,0% 4 2002
UFRB | 0 0,0% 4 100,0% 4 2005
UTFPR | O 0,0% 4 100,0% 4 2005
UNIFAL | O 0,0% 4 100,0% 4 2005
UNILA | O 0,0% 4 100,0% 4 2010
UFERSA | 0 0,0% 3 100,0% 3 2005
UFFS | 0 0,0% 3 100,0% 3 2009
UNIFESSPA | 0 0,0% 2 100,0% 2 2013
UNB | 1 4,3% 22 95,7% 23 1961
UFOP | 1 5,9% 16 94,1% 17 1969
UFPR | 1 5,9% 16 94,1% 17 1950
UFSC | 1 7,1% 13 92,9% 14 1960
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Tabela 8 - Distribuicdo de homens e mulheres no cargo de reitor, por
universidade federal, entre 1921-2018
(concluséo)

Feminino Masculino Ano
n % N % TOTAL inicial
UFMA | 1 7.7% 12 92,3% 13 1967
UFRPE | 2 10,5% 17 89,5% 19 1955
UFRGS | 2 11,1% 16 88,9% 18 1950
UFBA | 2 11,1% 16 88,9% 18 1950
URIF| 2 11,8% 15 88,2% 17 1960
UFRRJ 1 12,5% 7 87,5% 8 1943
UFRR 1 12,5% 7 87,5% 8 1989
UFV 2 12,5% 14 87,5% 16 1969
UFPB | 2 13,3% 13 86,7% 15 1960
UFT 1 14,3% 6 85,7% 7 2000
UNIR | 2 14,3% 12 85,7% 14 1982
UFMG | 3 15,0% 17 85,0% 20 1949
UFRN | 2 15,4% 11 84,6% 13 1960
UFAM | 2 15,4% 11 84,6% 13 1965
UFSCAR | 2 15,4% 11 84,6% 13 1968
UFPEL | 2 15,4% 11 84,6% 13 1969
UFAC | 2 16,7% 10 83,3% 12 1974
UNILAB 1 16,7% 5 83,3% 6 2010
UFG | 3 18,8% 13 81,3% 16 1960
UFMS | 2 20,0% 8 80,0% 10 1979
UFSJ | 1 20,0% 4 80,0% 5 2002
UNIRIO | 2 22,2% 7 77,8% 9 1979
FURG | 2 22,2% 7 77,8% 9 1987
UNIFESP | 2 22,2% 7 77,8% 9 1994
UFGD | 1 25,0% 3 75,0% 4 2005
UFVIM | 1 25,0% 3 75,0% 4 2005
UNIFAP | 3 30,0% 7 70,0% 10 1990
UFAL | 4 30,8% 9 69,2% 13 1961
UFMT | 4 33,3% 8 66,7% 12 1970
UFTM | 1 33,3% 2 66,7% 3 2005
UNIPAMPA 1 33,3% 2 66,7% 3 2008
UFOPA | 2 50,0% 2 50,0% 4 2009
UFCA | 1 50,0% 1 50,0% 2 2013
UFSB | 2 66,7% 1 33,3% 3 2013
UFCSPA | 4 100,0% O 0,0% 4 2008
UFOB | 1 100,0% O 0,0% 1 2013
TOTAL | 73 586 659
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Fonte: elaborado pela autora, conforme dados da ANDIFES, dos sites
institucionais de cada institui¢do, e de consultas feitas por e-mail as
universidades federais.

Nota: Para melhor visualizagdo da tabela, optou-se pela inser¢do somente das
siglas das universidades. Para verificar o nome completo da instituigéo,
consultar a Lista de Abreviaturas e Siglas, p. 16-19, que consta por ordem de
aparecimento no texto.

Da mesma maneira que se pode mostrar algumas instituicdes
em que a representacdo de mulheres e homens ja é mais equilibrada no
cargo de pro-reitor, na atualidade (Tabela 6 e Grafico 5), a Tabela 8
apresentada anteriormente também evidencia que, em algumas
instituicBes, ao longo de sua histéria como universidade federal, o teto
de vidro se fez e ainda se faz presente. Como ja mostrado na Tabela 7,
23 universidades nunca tiveram uma mulher como reitora, e a Tabela 8
mostra quais sdo elas. Neste rol, verificam-se instituiches bastante
tradicionais no ensino superior brasileiro, como a UFRJ, a mais antiga
universidade federal brasileira, criada em 1920 (BRASIL, 1920); a
UFC, criada em 1954 (BRASIL, 1954); e a UFPA, criada em 1957
(BRASIL, 1957) mas instalada somente em 1959 (UFPA, 2018). E bem
verdade também que universidades federais novas no cenario brasileiro,
surgidas depois dos anos 2000, também apresentam uma auséncia de
mulheres no cargo de reitora, nos poucos mandatos desde suas criagdes,
tais como a UFCG, UNIFEI, UNIVASF, UFRA, todas criadas no ano de
2002 (BRASIL, 2002c; 2002d; 2002¢e; 2002f). Os numeros percentuais
apresentados na Tabela 8 podem ser visualizados no Grafico 7, a seguir.
Essa forma de apresentar os dados evidencia a auséncia de mulheres
neste total de 659 mandatos coletados, de 1921 até os dias atuais, por
universidade.
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Gréfico 7 - Proporcdo de homens e mulheres (em %) no cargo de reitor, por
universidade federal, entre 1921-2018
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Fonte: elaborado pela autora, conforme dados da ANDIFES, dos sites
institucionais de cada institui¢do, e de consultas feitas por e-mail as
universidades federais.

Nota: Para melhor visualizagdo da tabela, optou-se pela inser¢do somente das
siglas das universidades. Para verificar o nome completo da instituicéo,
consultar a Lista de Abreviaturas e Siglas, p. 16-19, que consta por ordem de
aparecimento no texto.

Além de verificar a quantidade de universidades federais que ja
tiveram mandatos de reitor exercidos por uma mulher, pode-se perceber
gue nas universidades onde houve mais de um mandato exercido por
elas, muitas vezes era a mesma mulher em mandatos diferentes. Assim,
0 numero total de mandatos exercidos pelas mulheres nestas instituigdes
ndo corresponde ao nimero de mulheres que exerceram o cargo. Dessa
maneira, dos 73 mandatos exercidos por mulheres nas universidades
federais brasileiras, tivemos um total de 54 mulheres os exercendo uma,
duas ou trés vezes. Ou seja, na historia da administracdo universitaria
federal brasileira, levando em conta os critérios da organizacao
académica (universidade) e da categoria administrativa (federal),
somente 54 mulheres atuaram no cargo de reitora. Esses achados
encontram-se na Tabela 9 abaixo.

Tabela 9 - Quantidade universidades federais brasileiras que tiveram mulheres
no cargo de reitor, entre 1921-2018

Total de

n % Mulheres
Nenhuma mulher 23 36,5% 0
Somente uma mulher 30 47,6% 30
Duas mulheres diferentes 6 9,5% 12
Trés mulheres diferentes 4 6,3% 12
TOTAL 63 100% 54

Fonte: elaborado pela autora, conforme dados da ANDIFES, dos sites
institucionais de cada instituicdo, e de consultas feitas por e-mail as
universidades federais.

Utilizando uma linha do tempo para verificar o periodo em que as
mulheres comecaram a exercer o reitorado no Brasil, especificamente
nas universidades federais, viu-se que foi somente a partir da década de
80 do Século XX que as mulheres assumiram este cargo.
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A primeira reitora de uma universidade federal, de acordo com os
dados coletados nesta pesquisa, foi Maria do Rosario Cassimiro
(lNustracdo 4), na Universidade Federal de Goias, de 1982 a 1986. A
segunda reitora de uma universidade federal foi Delza Leite Goes Gital,
na Universidade Federal de Alagoas, entre 1987 a 1991.

llustracdo 4 - Quadro com a imagem Maria do Rosario Cassimiro na Galeria de
ex-reitores da UF

Fonte: UFG, 2018. Disponivel em https://www.ufg.br/p/6406-ex-reitores.
Acesso em 02 nov. 2018

Embora a andlise do recorte de raca e etnia ndo faca parte dos
objetivos desta pesquisa, & importante registrar que a primeira mulher
negra a ser empossada no cargo de reitora foi Nilma Lino Gomes (Foto
6), na Universidade da Integracdo Internacional da Lusofonia Afro-
Brasileira (UNILAB), como pro tempore, em 2013 (MEC, 2013).


https://www.ufg.br/p/6406-ex-reitores
https://www.ufg.br/p/6406-ex-reitores
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Foto 6 - Nilma Lino Gomes assinando o termo de posse ao lado do Ministro da
Educacdo Aloizio Mercadante

Fonte: MEC, 2013. Disponivel em http://portal.mec.gov.br/ultimas-
noticias/222-537011943/18552-primeira-reitora-negra-assume-a-universidade-
afro-brasileira. Acesso em 2 de nov. 2018

Crédito da Foto: Leticia Verdi/MEC

Entre a década de 80 do Século XX e a década 10 do Século
XXI, o nimero de mandatos de reitoria exercidos por mulheres vem
aumentando. A seguir, a Tabela 10 mostra o nimero de universidades
federais que existiam por década, bem como nimero de mandatos de
reitores exercidos por homens e mulheres em nimeros absolutos e
relativos.

Tabela 10 - Quantidade de universidades federais e distribui¢do de mandatos de
reitores exercidos por homens e mulheres entre 1921-2018, por década, nas
universidades federais brasileiras

(continua)
Univer- Mandatos
sidades Feminino Masculino
n n % n % Total
20 1 0 0% 4 100% 4
=|x|8| 30 1 0 0% 4 100% 4
2I1<g| 40 3 0 0% 6 100% 3
0| 50 9 0 0% 10 100% 12



http://portal.mec.gov.br/ultimas-noticias/222-537011943/18552-primeira-reitora-negra-assume-a-universidade-afro-brasileira
http://portal.mec.gov.br/ultimas-noticias/222-537011943/18552-primeira-reitora-negra-assume-a-universidade-afro-brasileira
http://portal.mec.gov.br/ultimas-noticias/222-537011943/18552-primeira-reitora-negra-assume-a-universidade-afro-brasileira
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Tabela 10 - Quantidade de universidades federais e distribuicdo de mandatos de
reitores exercidos por homens e mulheres entre 1921-2018, por década, nas
universidades federais brasileiras

(conclusao)

Univer- Mandatos

sidades Feminino Masculino Total

n n % n % ota

60 27 0 0% 62 100% 62

x| 5| 70 33 0 0% 76 100% 74
2(X|Z2| 80 36 2 21% 94  97,9% 96
~§ | g 90 39 9 8,8% 93  912% 102
2 00 57 19 125% 133 875% 152

x 10 63 43 287% 107 713% 150

Fonte: elaborado pela autora, conforme dados da ANDIFES, dos sites
institucionais de cada institui¢éo, e de consultas feitas por e-mail as
universidades federais.

Pode-se observar que na década atual, ainda ndo terminada, as
mulheres estdo exercendo 28,7% dos cargos de reitor, nimero préximo
ao percentual encontrado nesta dissertagdo para a representacdo de
reitoras no ano de 2018, que foi de 30,6% (Tabela 5 e Gréafico 4). Os
nimeros absolutos e relativos de mandatos exercidos por homens e
mulheres no cargo de reitor apresentados na Tabela 10 constam no
também nos Gréficos 8 e 9, a sequir.
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Gréfico 8 - Distribuicdo de homens e mulheres em mandatos de reitores
exercidos entre 1921-2018, por década, nas universidades federais brasileiras
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Fonte: elaborado pela autora, conforme dados da ANDIFES, dos sites
institucionais de cada institui¢éo, e de consultas feitas por e-mail as
universidades federais.

Entretanto, ao levarmos em conta a propor¢cdo de mulheres e
homens em relacdo ao nimero total de mandatos de cada década
(numero relativo, em %, presente na Tabela 10), percebe-se que a curva
de comportamento da variavel se altera para os homens, que no Grafico
8 se mostrou ascendente e com dois picos descendentes, e agora se
comporta de forma totalmente descendente a partir de 1970, conforme
se pode verificar no Gréfico 9, a seguir.
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Grafico 9 - Proporgdo de homens e mulheres (em %) em mandatos de reitores
exercidos entre 1921-2018, por década, nas universidades federais brasileiras
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Fonte: elaborado pela autora, conforme dados da ANDIFES, dos sites

institucionais de cada institui¢do, e de consultas feitas por e-mail as
universidades federais.

Essa comparacdo entre 0os numeros absolutos e relativos dos
mandatos de reitor exercidos por homens e mulheres ao longo do tempo,
se faz importante porque, se analisarmos somente os nimeros absolutos,
poderemos interpretar que o aumento do nimero de mulheres reitoras se
deu pelo aumento do ndmero de universidades, que faz com que
aumente o nimero de mandatos por década, e ndo pela diminuicdo do
nimero de homens nestes cargos, visto que a curva da variavel homens
é predominantemente ascendente. Essa interpretacdo dos dados parece
equivocada pois, se isso fosse verdade, a propor¢do de homens (nimero
relativo, em %) deveria ser manter constante. Entretanto, ao analisarmos
a curva da varidvel homem no Gréfico 9, ela se apresenta em declinio
constante. E isso e fica visivel especialmente no intervalo entre de 1990
a 2000, em que tivemos no Brasil a criacdo de 18 universidades federais
(aumentando, portanto, o nimero de mandatos na década), mas a
propor¢do de homens continuou diminuindo, de 91,2% em 1990, para
87,5% em 2000. Consequentemente, os percentuais de mulheres nos
mandatos de reitoria também aumentaram, de 8,8% em 1990, para
12,5% em 2000. Ao que tudo indica, a representacdo de mulheres no
cargo de reitora vem aumentando ao longo dos anos, bem como a de
homens vem decaindo.
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Os mesmos numeros relativos apresentados no Gréafico 9 estdo
apresentados no Gréafico 10, em seguida, com uma linha de tendéncia
gue nos mostra quando a proporcdo de homens e mulheres no cargo de
reitor ao longo do tempo poderd se igualar. Conforme a linha de
tendéncia, isso podera acontecer um pouco antes do ano de 2150. Ou
seja, demorara em torno de 130 anos para que a representacdo de
mulheres seja igualitaria perante os homens no cargo de reitor nas
universidades federais brasileiras, nas mesmas condi¢des apresentadas
até hoje.

Gréfico 10 - Propor¢do de homens e mulheres (em %) em mandatos de reitores
exercidos desde 1921 e linha de tendéncia das variaveis até 2160, por década,
nas universidades federais brasileiras
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Fonte: elaborado pela autora, conforme dados da ANDIFES, dos sites
institucionais de cada institui¢do, e de consultas feitas por e-mail as
universidades federais.

Consoante ao conjunto dos dados apresentados neste diagndstico
de tendéncia, conclui-se que a representacdo de mulheres na
administracdo universitaria federal brasileira, especificamente no cargo
de reitor, vem crescendo no periodo de 1921 a 2018, como se verifica no
comportamento da varidvel tanto no Gréfico 8 como nos Gréficos 9 e
10. Dessa maneira, de acordo com a classificacdo de padrdo de
tendéncia de um problema publico proposto por Secchi (2016), pode-se
classificar a situagdo-problema desta dissertagcdo, no que se refere ao
cargo de reitor, como em declinio, visto que no periodo entre 1921 a
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2018, ele diminui ou perdeu sua forca progressivamente ao longo do
periodo estudado. Destarte, infere-se que o problema tende a
permanecer em declinio no futuro.

6.2 Definicdo do Problema Publico

A partir de todo o diagnostico apresentado anteriormente, pode-se
entdo verificar a situacdo da representatividade de mulheres em cargos
considerados de alta gestdo nas universidades federais brasileiras.

De um modo geral, as mulheres possuem uma baixa (ou sub)
representatividade nestes cargos. Elas sdo 30,6% dos reitores; 38,1%
dos vice-reitores; e 37,8% dos prd-reitores. Se fizermos o recorte por
instituicdo, verifica-se que em 31 das 63 instituicdes federais de ensino
superior desta categoria de organizacdo académica a representatividade
das mulheres nos cargos de pro-reitor fica entre 10% a 40%.

Com isso, a situagdo-problema analisada nesta dissertacdo foi
definida como um problema pulblico. A partir do que apregoa Secchi
(2016), definiu-o nos seguintes termos: as mulheres possuem baixa
(ou sub) representacdo nos cargos de maior hierarquia na
administracdo universitaria federal brasileira.

Conforme citado no Capitulo 4 — Procedimentos Metodolégicos,
a llustracdo 5, a seguir, representa graficamente o problema publico aqui
definido, no formato de uma arvore. Nas raizes encontram-se as
possiveis causas do problema; no tronco, o problema puablico delimitado
e definido; e nos galhos e copa, suas possiveis consequéncias. As causas
e consequéncias elencadas nesta arvore foram inspiradas a partir do que
foi apresentado no Capitulo 3, As mulheres no contexto do trabalho, e
no subcapitulo 6.1.1, Diagnostico de Contexto.
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lHustrac&o 5 - Arvore do problema publico da baixa representacio de mulheres
nos altos cargos da administragéo universitéria federal
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Fonte: elaborado pela autora.



145

6.3 Definicdo do Objetivo de uma Politica Publica

A partir da definicdo do problema publico e do que preconiza o
autor que norteia a analise de politicas publicas desta dissertacéo,
definiu-se que a possivel acdo de uma politica publica focara no
problema em si, agindo indiretamente nas suas causas e consequéncias.
Dessa maneira, definiu-se o seguinte objetivo para uma politica publica:
aumentar representacdo de mulheres nos cargos de maior
hierarquia na administracao universitaria federal brasileira.
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7 PROPOSICOES PARA O ROMPIMENTO DO FEN(A)M'ENO
TETO DE VIDRO NA ADMINISTRACAO UNIVERSITARIA
FEDERAL BRASILEIRA

(...) urge construir um programa de incluséo das
mulheres na vida politica, que ndo pode ser
entendido como mera confecgdo de cartilhas ou
campanhas publicitarias, mas, sim, como um
programa para dar voz as mulheres, para construir
espacos para que as mulheres falem.

(PINTO, 2010, p. 15)

Cumprida a etapa da andlise do problema publico, resultado do
alcango dos objetivos especificos “a”, “b” e “c” desta dissertacao,
presente no capitulo anterior, o seguinte refere-se a primeira fase da
andlise de solucdes, que é a geracdo de alternativas de politicas publicas
para enfrenta-lo (SECCHlI, 2016).

Partindo da definicdo do problema publico em tela, que é
aumentar representacdo de mulheres nos altos cargos de gestdo da
administracdo universitaria federal brasileira, este Capitulo apresenta as
alternativas geradas como possiveis solucfes, e corresponde ao
atingimento objetivo especifico “d” desta dissertagéo.

7.1 Status Quo

Como sinalizado no Capitulo 5, referente aos Procedimentos
Metodoldgicos, a primeira alternativa a ser considerada para enfrentar
um problema publico, segundo Secchi (2016), deve versar sobre a
manutencdo do status quo. Nesta dissertacdo, o status quo refere-se a
auséncia de iniciativas institucionais e/ou governamentais especificas
para enfrentar o problema publico da baixa (ou sub) representacdo de
mulheres nos cargos de maior hierarquia na administracdo universitaria
federal brasileira, mantendo a situa¢do no atual patamar.

Importante reapresentar os principais dados coletados sobre este
problema, mostrados nos Diagndstico de Amplitude (subcapitulo 6.1.2)
e no Diagnostico de Tendéncia (subcapitulo 6.1.3).

Sobre as mulheres, hoje, elas estdo presentes nas universidades
federais brasileiras como:



148

e 30,6 % das reitoras;
e 38,1% das vice-reitoras;
e 37,8% das pro-reitoras.

Especificamente sobre o cargo de pré-reitor, no universo destas
63 instituicOes de ensino superior, temos na atualidade que:
e 31 universidades apresentam uma representatividade de
mulheres neste cargo abaixo dos 40%;
e Em 4 universidades ndo ha nenhuma pré-reitora.

Historicamente, sobre o cargo de reitor, das 63 instituicfes de
ensino superior, temos que:
o 36,5% das universidades nunca tiveram uma mulher
exercendo o cargo mais elevado da gestdo universitaria;
o 25,4% das universidades tiveram somente um mandato de
reitor exercido por uma mulher.

Pode-se verificar ainda que, no cargo de reitor, a
representatividade de mulheres vem aumentando ao longo do tempo;
entretanto, em condicfes similares das que aconteceram até hoje, a
estimativa é que este gap seja superado em aproximadamente 130 anos.

7.2 Adesao ao Programa Pro-Equidade de Género e Raga

Em conformidade com o que foi explicado no Capitulo 5,
referente aos Procedimentos Metodoldgicos, a alternativa a seguir
refere-se a uma solucdo ja existente e em andamento no atual cenério
brasileiro.

Trata-se do Programa Pré-equidade de Género e Raga, de
iniciativa do Governo Federal e coordenado pela Secretaria Nacional de
Politicas para as Mulheres'™ (SNPM), em parceria com a Secretaria
Nacional de Politicas de Promoc¢do de Igualdade Racial (SEPPIR), a
Entidade das NagBes Unidas pela a Igualdade de Género e
Empoderamento das Mulheres no Brasil (ONU Mulheres), a OIT, e com

' A SNPM era uma Secretaria de Governo da Presidéncia da Republica e foi
transferida para o Ministério dos Direitos Humanos em junho de 2018
(BRASIL, 2018e). No atual Governo, a Secretaria se manteve na estrutura
organizacional desse Ministério, que passou a ser denominado Ministério da
Mulher, da Familia e dos Direitos Humanos (BRASIL, 2019).
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0 apoio de 16 Nucleos de Estudo de Género de Universidades (SNPM,
2018a).

Apresentado em 2005 pelo Governo Federal, o Programa
pretende difundir novas praticas de gestdo de pessoas na cultura
organizacional de diversas empresas, publicas ou privadas, no combate a
discriminagdo e desigualdades de género e raca praticadas no ambiente
de trabalho. O objetivo é conscientizar e sensibilizar dirigentes,
empregadores e trabalhadores para a promocao da igualdade de género e
raca, estimulando préaticas de gestdo que promovam a igualdade de
oportunidades entre homens e mulheres, brancos e negros, dentro das
organizagdes (SNPM, 2018a).

O Programa Pro-Equidade de Género e Raga vigente esté previsto
como politica publica no Il Plano Nacional de Politicas para as
Mulheres (PNPM) de 2013-2015, na linha de acdo 1.1, que visou
promover a inser¢do e a permanéncia das mulheres em relages formais
de trabalho ndo discriminatdrias em razdo de sexo, origem, raga, etnia,
classe social, idade, orientacdo sexual, identidade de género ou
deficiéncia, com igualdade de rendimentos e fomento a ascensao e a
permanéncia em cargos de direcdo, presente no Capitulo Igualdade no
mundo do trabalho e autonomia econdmica (SPM, 2013). O Plano foi
fruto da Conferéncia Nacional de Politica para as Mulheres, realizada
em 2011, mas que se inicia anteriormente nos municipios, com as
conferéncias municipais, passa pelos estados federados, com as
conferéncias estaduais, para finalmente acontecer no plano federal
(SPM, 2013). Organizado pela SNPM e pelo Conselho Nacional dos
Direitos da Mulher (CNDM), o PNPM foi instituido através do Decreto
Federal n° 7.959, de 13 de margo de 2013, assinado pela presidenta
Dilma Rousseff na época (BRASIL, 2013).

Lancado por meio de editais periodicos, a adesdo ao Programa é
voluntaria e ndo se constitui como uma politica publica obrigatoria nem
fiscalizatoria para as organizagdes. Sua implementagdo se da através da
elaboracdo de um diagndstico da organizacdo, da construcdo de um
Plano de Acdo a ser implementado conforme o diagnostico, e da
avaliagcdo do cumprimento do Plano, tudo em um trabalho realizado em
conjunto com a SNPM e a organizacao. Ao final, se outorga o selo Pré-
Equidade de Género e Raca, também simbolizado por um troféu (Foto
7), caso ela tenha alcancado as metas acordadas no Plano de Acéo
(SNPM, 2018a).
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Foto 7 - Troféu Programa Pr6-Equidade de Género e Raca - 5 edi¢do

Fonte: SPM. Disponivel em http://www.spm.gov.br/central-de-
conteudos/imagens/entrega-do-selo-pro-equidade-de-genero-e-raca. Acesso em
2 nov. 2018.

Crédito da Foto: Leo Rizzo/SPM

O Programa é direcionado para empresas de médio e grande
porte, com personalidade juridica prépria, de direito publico ou privado
(SNPM, 2018a). Ou seja, qualquer universidade, seja publica ou
privada, poderd aderir. Dessa maneira, 0 nivel de abrangéncia desta
alternativa restringe-se ao dmbito institucional, pois cada universidade,
ao optar pela adesdo ao Pré-equidade de Género e Raga, promovera a
igualdade de género em sua cultura organizacional interna. Por essa
razdo, esta alternativa poderd promover a maior representacdo de
mulheres nos cargos de maior hierarquia referente a prd-reitores, néo
atingindo os cargos de reitor e vice-reitor.

Atualmente, o Pro-equidade de Género e Raca esta finalizando
sua 6% edigdo, e tinha previsdo de entrega do Selo Pro-Equidade de
Género e Raga em junho de 2018 (SNPM, 2018b). Em consulta feita a
SNPM neste més, a respeito da entrega do Selo, foi informado que
haveria atraso no Cronograma e ndo havia previsdo de nova data de
divulgacgdo do resultado das empresas contempladas. Em nova consulta
feita no final de outubro de 2018, questionando sobre o resultado da 62
edicdo e da previsdo de uma possivel 72 edicdo, foi informado que,
devido a mudancas institucionais ocorridas em 2018 e em se tratando de


http://www.spm.gov.br/central-de-conteudos/imagens/entrega-do-selo-pro-equidade-de-genero-e-raca
http://www.spm.gov.br/central-de-conteudos/imagens/entrega-do-selo-pro-equidade-de-genero-e-raca
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um ano atipico em virtude das elei¢Bes presidenciais, o cronograma do
Programa sofreu alteracbes e novas datas seriam comunicadas, bem
como a divulgacdo das empresas contempladas com o Selo. Em um
comunicado divulgado em seu site institucional em dezembro de 2018, a
SNPM relata que, apos a andlise dos relatorios finais das organizagdes
que participaram da 6% edicdo do Programa, ha a necessidade de
realizacOes de algumas diligéncias para a concessao do Selo, e que em
2019 tais atividades serdo retomadas (SNPM, 2018c). Depois desse
comunicado, ndo houve divulgacbes sobre 0 novo cronograma no site
institucional da SNPM, SEPPIR, ONU Mulheres ou OIT a respeito, até
0 momento.

Segundo relatorios disponiveis no site institucional da SNPM, as
empresas Caixa Econémica Federal (CEF) e Petrdleo Brasileiro S.A.
(Petrobrés) sdo as organizagfes que mais participaram desta politica
publica, aderindo ao Programa desde sua 1% edicdo, em 2005,
participando e confirmando sua preocupagdo com o tema desde entdo.

Segundo Pinto e Midlej (2012), apds a concessdo do Selo Pro
Equidade de Género, a CEF tem melhorado as relagdes entre homens e
mulheres na sua gestdo. Embora tenham ocorrido alguns avangos com a
implementacdo do Programa, as mulheres ainda se encontram na base da
pirdmide organizacional da Caixa. Do total de 84 mil funcionérios, as
mulheres correspondiam na época a 46,48%, e somente 39,75%
ocupavam cargos de gestdo em relacdo ao total de gestores.

A Empresa Brasileira de Correios e Telégrafos (ECT), ao aderir
ao Programa em 2011, tem tentado mudar sua realidade de
representacdo feminina em cargos gerenciais e melhorar as condi¢des de
insercdo das mulheres na empresa. Teixeira (2015) relatou que até final
de 2011 nédo havia mulheres ocupando cargos de alta direcdo da ECT, e
que em 2012, houve a nomeacdo de uma mulher para ocupar um cargo
na culpula da empresa. Salienta ainda que ¢ um sinal de mudanca a
presenca de duas mulheres nas direcdes regionais da empresa, dentre um
total de vinte e oito. Isso sem contar que a insercdo das mulheres na
ECT, na atividade de carteiro/a, se deu tardiamente, em 1992, com a
possibilidade de elas participarem da sele¢do externa para o cargo.

Verificando as demais organizagdes que ja aderiram a esta
politica publica, das seis edi¢des do Programa, apenas uma universidade
se dispds a participar, qual seja, a Universidade Federal do Parana
(UFPR), na 5% edicéo, ano 2013/2014, e somente uma Unica vez (Foto
8). Segundo noticia publicada no site institucional da UFPR, a iniciativa
de aderir ao Programa partiu do entdo vice-reitor a época, Rogério
Mulinari, e a outorga deste prémio comprovou o compromisso desta
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instituicdlo com as questdes de género (UFPR, 2015). Ndo foi
encontrado estudo que mostrasse como se deu 0 processo de
implantacdo desta politica, assim como 0s resultados sobre a igualdade
de género dentro da UFPR.

Foto 8 - Zaki Sobrinho e Aldemir Junglos, reitor e responsavel pelo Comité
Pré-Equidade de Género e Raga, respectivamente, da UFPR, na cerimdnia de
entrega da 5° edicao do Selo Programa Pro-Equidade de Género e Raca

»

Fonte: UFPR. Disponivel em http://www.ufpr.br/portalufpr/noticias/ufpr-
recebe-selo-de-pro-equidade-de-genero-e-raca/. Acesso em 2 nov. 2018.

Cumpre salientar ainda que alternativas similares a esta, do tipo
premiacdo, existe em outros paises. Na Austrélia, a outorga do prémio
Employer of Choice for Women ocorreu até 2014. Até 2012, 125
organizacdes, incluindo 19 das 39 universidades da Australia, receberam
esse prémio com base na igualdade salarial, na porcentagem de
mulheres na gestdo executiva, e em iniciativas como licencas de
maternidade e praticas de trabalho flexiveis (WINCHESTER;
BROWNING, 2015). Nos paises do Reino Unido e na Escocia, ha a
iniciativa denominada Athena SWAN®® Charter Award, promovida pela

' Sigla do inglés Scientific Women’s Academic Network, que pode ser
traduzida como Rede Académica de Mulheres Cientistas.


http://www.ufpr.br/portalufpr/noticias/ufpr-recebe-selo-de-pro-equidade-de-genero-e-raca/
http://www.ufpr.br/portalufpr/noticias/ufpr-recebe-selo-de-pro-equidade-de-genero-e-raca/
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Equality Challenge Unit (ECU). Para se candidatar ao prémio, as
instituicdes de ensino superior destes paises devem assinar uma carta de
principios na qual reconhecem que a academia ndo pode atingir seu
pleno potencial quando ndo ha a igualdade de género como um todo e se
comprometem em promové-la, especialmente ao abordar a auséncia de
mulheres em cargos académicos, profissionais e de apoio sénior. O
prémio possui 3 categorias: bronze, prata e ouro, onde, para a instituicdo
ou departamento possuir a categoria ouro, & necessario ja ter participado
e ter sido premiada nas categorias anteriores (ECU, 2018). A University
of Oxford indicou aos seus institutos e departamentos que fagam adeséo
ao prémio Athena SWAN, como uma forma de promover a igualdade de
género na universidade (UN WOMEN, 2016).

Abaixo, as principais caracteristicas desta alternativa foram
resumidas no Quadro 3:

Quadro 3 - Principais caracteristicas da alternativa Adesdo ao Programa Pro-
Equidade de Género e Raga

Método de criagao: E uma politica pUblica ja existente

Descrigdo resumida: Um programa que visa difundir novas préticas
de gestéo de pessoas na cultura organizacional,
conscientizando e sensibilizando gestores para
a promogdo da igualdade de género. Ao
alcancar metas com este objetivo, se outorga o
Selo Pro-Equidade de Género e Raga

Previsdo legal: 111 PNPM

Como colocar em Aderindo ao edital langado periodicamente
prética: pelo Governo Federal

Quem pode adotar a Qualquer universidade

alternativa:

Nivel de abrangéncia: Institucional

Cargos que poderdo ser | Pro-reitores

atingidos:

Quem j& aderiu ao A CEF e a Petrobrés aderiram desde sua
Programa: primeira edicdo, em 2005.

A UFPR, Unica universidade federal
participante, aderiu uma Unica vez na edigdo

de 2013/2014
Iniciativas similares no Australia (Employer of Choice for Women),
mundo: Reino Unido e Escdcia (Athena SWAN
Charter Award)

Fonte: elaborado pela autora
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7.3 Campanha de Incentivo e Conscientizacdo

De acordo com o método de andlise de politicas publicas na qual
esta pesquisa estd calcada, proposto Secchi (2016), umas das
alternativas para solucionar um problema publico deve versar sobre o
que ele denomina de solugcdo Obvia, conforme explicado nos
Procedimentos Metodoldgicos, Capitulo 5 desta dissertagao.

Tendo entdo como pressuposto a frase de Pinto (2010), citada no
inicio deste Capitulo, na qual afirma que ndo bastam cartilhas e
campanhas publicitérias, e pesquisando alternativas ja utilizadas por
outras  instituicbes  publicas  brasileiras para incentivar a
representatividade de mulheres nas esferas de poder e decisdo,
verificou-se que uma alternativa como uma Campanha de Incentivo e
Conscientizacéo pode ser caracterizada como 6ébvia.

Esta campanha como alternativa de solugdo para o problema
publico da baixa (ou sub) representacdo de mulheres nos cargos de
maior hierarquia na administracdo universitaria federal podera ter 2
linhas de atuagdo: uma de incentivo & participacdo das mulheres nos
processos de escolha de reitores e vice-reitores, e outra de
conscientizacdo dos reitores e vice-reitores para escolha de mais
mulheres em cargos de prd-reitorias. A tematica da campanha pode ser
concebida num contexto mais amplo que apenas a representacdo das
mulheres nos espacos de poder, e abarcar questdes como as suas
provaveis causas e consequéncias, legislacbes que amparam o tema e
outros temas pertinentes a igualdade de género.

Sobre quem pode conceber e organizar uma campanha com esta
tematica, uma possibilidade é atribui-la & ANDIFES, que é a
representante oficial das universidades federais na interlocu¢do com o
Governo, com as associacOes de professores, de técnico-administrativos,
de estudantes e com a sociedade civil (ANDIFES, 2018). Outra opcéo é
a campanha ser organizada pela Capes, visto que em 21 de setembro de
2018 foi nomeado Grupo de Trabalho (GT) Equidade de Género, sendo
que uma de suas atribuigdes ¢ “propor, em conjunto com outras agéncias
e instituicdes, politicas e acbes estratégicas para 0 aumento da
representatividade de mulheres no meio académico” (CAPES, 2018, art.
1°, alinea “c”). Com essas opg¢des de Orgdos que podem promover a
campanha (ANDIFES ou Capes), o nivel de abrangéncia desta
alternativa é de ambito nacional/federal, pois, de acordo com uma das
possibilidades de linha atuacdo da campanha apresentadas inicialmente,
ela incentivaria a participagdo das mulheres nos processos de escolha de
reitores e vice-reitores. Também pode ter o nivel de abrangéncia
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institucional, conforme a linha de atuacdo da campanha, sensibilizando
0s reitores e vice-reitores atuantes a escolher mais mulheres em cargos
de prd-reitorias. Portanto, esta alternativa pode estimular a maior
representacdo de mulheres nos cargos de reitor, vice-reitor e pro-reitor.

Independente da concepcdo da campanha, ela pode ser destinada
especificamente para as comunidades académicas das universidades
federais, com confecgdo de flyers impressos e digitais, sensibilizando
esses atores para o0 tema. Demais pecas publicitarias podem ser
elaboradas tais como videos, spots e material para postagens em redes
sociais. A producdo deste material pode ser feita pelos setores de
comunicacdo social dos 6rgdos promotores, ou ainda por agéncias
contratadas para este fim.

Importante sinalizar que quaisquer campanhas de 6rgdos
publicos, segundo a Constituicdo Federal de 1988, deverd ter carater
educativo, informativo ou de orientagdo social, sendo proibido constar
nomes, simbolos ou imagens que possam caracterizar promogao pessoal
de autoridades ou de servidores publicos (BRASIL, 1988). Deve-se
ainda respeitar a legislacdo vigente sobre as a¢cdes de comunicagdo do
Poder Executivo Federal, presente no Decreto 6.555 de 2008, e sobre a
publicidade dos orgdos e entidades do Poder Executivo Federal,
reguladas pela Instrucdo Normativa 02 da Secretaria-Geral da
Presidéncia da Republica, de 20 de abril de 2018. Caso ainda seja
necessaria a contratacdo de agéncias para a producdo da campanha,
devem-se respeitar as normas para licitagbes e contratos da
administragdo publica, previstas na lei 8.666 de 1993 (BRASIL, 1993).

Campanhas dessa natureza, de incentivo a igualdade de género e
a participacdo da mulher na politica ja foram feitas no Brasil.

O Tribunal Superior Eleitoral (TSE) realizou campanhas de apoio
e incentivo a participacdo das mulheres no processo eleitoral,
especificamente sobre a participacdo delas em cargos politicos, nas
eleicbes de 2014 e 2016. As campanhas contaram com cartazes,
banners, folders, posts para redes sociais, videos e spots, e foram
veiculadas na grande midia e nas redes sociais. A seguir, nas llustractes
6, 7 e 8, ha algumas destas pecas elaboradas.
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llustracdo 6 - Banner da campanha Incentivo & Participagdo da Mulher na
Politica de 2014, do TSE

.
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Fonte: TSE. Disponivel em http://www.tse.jus.br/imprensa/campanhas-

publicitarias. Acesso em 23 out. 2018.

llustracdo 7 - Folder da campanha Mulheres na Politica de 2016, do TSE

EESIGUALDADE  [IRSeeesiiili st

- O Brasil ocupa a 116" posigio na lista de 190 paises
‘em nimero de mulheres no parlamento.

Oart. 10, § 3, da Lei 9.50407, assegura a reserva
de30% do nimero de candidaturas para as mulheres,
em cada partido politico ou coigagio

Segundo o DataSenado, ndo s4o os afazeres domésticos
& as responsabilidades com a famikia que tém afastado
as mulheres da carreira politica. O principal motivo
do afastamento feminino esta relacionado &s dificuldades
enfrentadas pelas mulheres dentro dos partidos politicos,
afalta de apoio e a falta de competitividade em relagao

a0s seus concarrentes do sexo masculino,

Em pesquisa realizada pelo IBGE, 41% dos brasileiros
acreditam que o mundo seria melhor se as mulheres
fossem maioria no mundo poltico.

ELEIGOES

2016 (K& , e |l

Fonte: TSE. Disponivel em http://www.tse.jus.br/imprensa/campanhas-
publicitarias. Acesso em 23 out. 2018.



http://www.tse.jus.br/imprensa/campanhas-publicitarias
http://www.tse.jus.br/imprensa/campanhas-publicitarias
http://www.tse.jus.br/imprensa/campanhas-publicitarias
http://www.tse.jus.br/imprensa/campanhas-publicitarias
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lustracdo 8 - Post para rede social da campanha Mulheres na Politica, de 2016,
do TSE

AS MULHERES SAO MENOS DE 10%
DA CLASSE POLITICA BRASILEIRA.

91% HOMENS 9% MULHERES

#SeuVotoSuaVoz ELEIGOES . Justica
#MaisMulheresNaPolitica ,%% 4 Eleitoral

Fonte: TSE. Disponivel em http://www.tse.jus.br/imprensa/campanhas-
publicitarias. Acesso em 23 out. 2018.

Ja nas eleicbes de 2018, o TSE optou por ampliar o tema da
representatividade, elaborando uma campanha destinada a incentivar a
participacdo tanto de mulheres, como também de jovens e negros na
vida politica brasileira. Na Ilustracdo 9 consta um dos banners da
campanha.

llustracdo 9 - Banner da campanha Representatividade, de 2018, do TSE
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Fonte: TSE. Disponivel em http://www.tse.jus.br/imprensa/campanhas-
publicitarias. Acesso em 23 out. 2018.
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Por ter participado da iniciativa Impact 10x10x10 dentro do
movimento mundial HeForShe, organizado pela UN Women, a USP se
comprometeu a realizar algumas iniciativas em prol da igualdade de
género no ambito de sua instituicdo. Uma delas foi a realizagdo de uma
campanha lancada no Dia Internacional das Mulheres de 2016,
denominada “Elas sempre podem”. Concebida para incluir questdes
especificas sobre o fim da violéncia contra a mulher, que é um dos
objetivos estratégicos do movimento HeForShe, a campanha realizada
teve um carater amplo, incluindo questbes relacionadas ao
empoderamento de mulheres em cargos de chefia. Um dos cartazes que
foram afixados nos campi da USP referia-se especificamente a esta
questdo, como se V& na llustracéo 10:

llustracdo 10 - Cartazes da campanha Elas sempre podem, da USP, em 2016

s SAIR S0ZINHAS? VSAR MINISSAIA?

USPMULHERES

o e CSP ooy o esne usnb— e s TSP remssam

Fonte: Jornal da USP. Disponivel em
https://jornal.usp.br/universidade/relatorio-mostra-que-237-das-chefias-na-usp-
sao-ocupadas-por-mulheres/. Acesso 19 nov. 208

Ademais, um dos cartbes postais (llustracdo 11) que foram
distribuidos para a comunidade interna da instituicdo, também chamou a
atencéo para o fato de que as mulheres podem ser chefes no trabalho, ou
onde elas quiserem, e faz um apelo pedindo que suas decisdes devam ser
respeitas e apoiadas.


https://jornal.usp.br/universidade/relatorio-mostra-que-237-das-chefias-na-usp-sao-ocupadas-por-mulheres/
https://jornal.usp.br/universidade/relatorio-mostra-que-237-das-chefias-na-usp-sao-ocupadas-por-mulheres/
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llustragdo 11 - Anverso e verso do cartdo postal da campanha Elas sempre
podem, da USP, em 2016

ELAS PODEM
VOCE DEVE

Usar saia curta. Usar saia longa.

Nao usar maquiagem. Usar batom vermelho.
Sair de casa meia-noite. Dormir meia-noite.
Comandar uma equipe. Comandar a casa.
Jogar vélei. Jogar futebol.

Dirigir caminhdes. Dirigir carros.

Ter varios filhos. Nao ter nenhum.

Andar de salto alto. Andar de chinelo.

Ser a mulher que quiser.

USPMULHERES
ELAS SEMPRE PODEM

+ HeForShe (:’ ] Univarsidade do SO PRUIO. | .o

Fonte: Imprensa USP. Disponivel em http://www.usp.br/imprensa/?p=55709.
Acesso 19 nov. 2018

Este tipo de iniciativa também foi utilizada pela instituicdo de
ensino superior francesa Science Po. A partir de outra perspectiva e
visando a igualdade de género como um todo, ela elaborou uma
campanha interna para incentivar os funcionarios a gozar a licenca
paternidade, visto que, segundo eles, a sobrecarga da maternidade sobre
as mulheres é uma das causas da desigualdade. Nesta mesma linha de
promogdo do equilibrio entre o trabalho profissional e o doméstico,


http://www.usp.br/imprensa/?p=55709
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Science Po redigiu ainda uma carta aos seus funcionarios sobre o direito
de desconexdo, declarando que as reunides devam ser programadas para
serem compativeis com as responsabilidades domésticas ou outras
restricGes pessoais, e que ndo recomenda enviar e responder e-mails fora
do horério de trabalho (UN WOMEN, 2016).

A partir do que foi apresentado, as principais caracteristicas
desta alternativa foram resumidas no Quadro 4, a seguir:

Quadro 4 - Principais caracteristicas da alternativa Campanha de Incentivo e
Conscientizagdo

Meétodo de criacdo: Solugdo 6bvia

Descrigéo resumida: Campanha publicitaria que incentive a
participacdo das mulheres nos processos de
escolha de reitores e vice-reitores e
conscientize reitores e vice-reitores para
escolha de mais mulheres em cargos de pro-

reitoria
Quem pode adotar a ANDIFES ou Capes
alternativa:
Nivel de abrangéncia: Nacional/federal

Cargos que poderao ser | Reitores, Vice-reitores, Pro-reitores
atingidos:
Como colocar em Produzindo material tais como flyers

pratica: impressos e digitais, videos, spots e material
para postagens em redes sociais

Legislacéo a considerar: | CF, Decreto 6.555/2008, Instru¢do Normativa
02, Lei 8.666/1993, se for o caso

Iniciativas similares no TSE e USP

Brasil:
Iniciativas similares no Franga (Science Po)
mundo:

Fonte: elaborado pela autora

7.4 Programa de Acles Afirmativas

Em conformidade com o que foi relatado nos Procedimentos
Metodolodgicos, Capitulo 5 desta dissertagcdo, 0 processo denominado
benchmarking consiste em gerar uma alternativa ou solucdo para
enfrentar um problema analisando casos concretos de sua aplicacdo, que
possam servir de inspiragdo para uma nova politica pablica.
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Inspirada em politicas publicas ja existentes no Brasil e na
Escdcia, e em um Projeto de Lei do Senado Federal brasileiro (PLS) 112
de 2010, uma alternativa de solucéo para combater o problema publico
da baixa (ou sub) representagdo de mulheres nos cargos de maior
hierarquia na administracdo universitéria federal brasileira podera versar
sobre a implementagdo de um Programa de AcGes Afirmativas sobre o
tema.

Agostinho e Brega Filho (2011) concebem as a¢Bes afirmativas
como sendo a estipulacdo de cotas de participacdo de cidaddos
pertencentes a uma minoria, nos setores publicos e privados, de modo
que certos espacos sejam preenchidos de forma mais plural e
proporcional a grupos existentes na sociedade. Elas se apresentam como
“instrumentos de estabilizacdo, que, ainda de carater provisorio,
conseguem promover a emancipacdo da parcela [...] excluida da
sociedade” (AGOSTINHO; BREGA FILHO, 2011, p.472).

As acOes afirmativas garantem a materializacéo
do ideal democrético, em que o efeito negativo de
discriminagdes histdricas [..] passa a ser
combatido por meio de mecanismos de verdadeira
inclusdo emancipatdria (AGOSTINHO; BREGA
FILHO, 2011, p. 465).

Como vimos no subcapitulo 6.1.1.2, Andlise Juridico-legal, o
Brasil possui politicas puablicas que preveem acles de incentivo a
participacdo da mulher em cargos de poder e decisdo. E o caso do
Programa Nacional de Ac¢des Afirmativas (PNAF), que contempla uma
acdo especifica com a intencdo de observar requisito que garanta a
realizacdo de metas percentuais de participacdo de afrodescendentes,
mulheres e pessoas portadoras de deficiéncia no preenchimento de
cargos em comissdo do grupo DAS, pelos 6rgdos da administracdo
publica federal (BRASIL, 2002a). Temos ainda a lei federal n® 12.034,
que prevé que cada partido ou coligacdo devem registrar seus candidatos
aos cargos dos poderes legislativos brasileiros reservando o minimo de
30% e 0 maximo de 70% para cada sexo (BRASIL, 2009a). A ideia,
neste Ultimo caso, foi que, quanto mais candidatas a estes cargos
tivermos, maior seré a probabilidade de mulheres serem eleitas nestes no
Poder Legislativo. H& ainda o PLS 112 de 2010, que propbe o
estabelecimento de um percentual minimo de 40% de ocupagdo por
mulheres das vagas nos conselhos de administracdo das empresas
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publicas, sociedades de economia mista e demais empresas em que a
Unido, direta ou indiretamente, detenha a maioria do capital social com
direito a voto. Este projeto, ainda em tramitagéo, prevé o preenchimento
gradual destes cargos por mulheres, respeitando os limites minimos de
10% até 2018, 20% até 2020, 30% até 2022 e 40% nos anos seguintes
(SENADO FEDERAL, 2010). Segundo Spagnuolo e Froehner (2017),
paises como Suécia, Franca, Holanda e Israel implementaram
legislacBes exigindo cotas minimas para as mulheres em Conselhos de
Administracao.

A Escécia aprovou recentemente uma lei que garante pelo menos
50% dos postos de direcdo de todas as instituicbes publicas para
mulheres, inclusive nas universidades. A norma estipula que este
percentual deve ser atingido até 2022, e torna o pais Unico no Reino
Unido com uma meta estipulada neste sentido (BBC, 2018).

A previsdo legal de iniciativas como esta, de incentivos as
politicas publicas e a¢fes afirmativas para participacao igualitaria, plural
e multirracial das mulheres nos espacos de poder e decisdo, ancora-se
primordialmente no Programa Nacional de Direitos Humanos (PNDH-3)
(BRASIL, 2009b), como vimos no subcapitulo 6.1.1.2, Analise Juridico-
legal, desta dissertagéo.

Neste sentido, ha algumas opg¢des para a realizacdo dessa
alternativa. Uma delas é instituir um novo PNAF, editado por um novo
decreto federal, onde se ampliaria os cargos reservados a participacdo da
mulher para todos os 6rgdos da administracdo publica federal, direta e
indireta, incluindo entdo as universidades neste rol. Ademais, pode se
estipular uma meta percentual de participacdo da mulher, visto que o
atual PNAF ndo prevé este detalhamento. A outra opcdo pode ser a
instituicAo de uma lei federal estabelecendo um percentual minimo de
ocupacdo de cargos publicos da administracdo publica federal, direta e
indireta, pelas mulheres, prevendo metas escalonadas no tempo, a
exemplo do PLS 112 de 2010 e da iniciativa escocesa. No caso dos
cargos de reitor e vice-reitor, como o conselho maximo da instituicdo
deve organizar uma lista triplice de nomes para que o Presidente da
Republica faga a escolha e a nomeacao (BRASIL 1968b), a reserva de
vagas poderia ser feita na prépria composicdo da lista triplice, prevendo
cota de um terco e maximo de dois tercos para cada sexo, ou ainda
obrigando que as chapas sejam mistas, compostas de um homem e uma
mulher. Para cargos de pro-reitor, a reserva obrigaria 0s seus respectivos
reitores a escolher sua equipe de forma igualitaria.

Uma semelhanca entre essas duas op¢des de regulamentacdo (por
decreto ou por lei) é o seu nivel de abrangéncia, ou seja, ambas
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regulariam um programa de a¢des afirmativas em nivel nacional/federal,
abarcando todas as universidades federais. E com isso, 0s cargos que
poderia ser atingidos por uma alternativa ao problema publico da baixa
representacdo de mulheres nos cargos de maior hierarquia seria os de
reitor, vice-reitor, pro-reitor.

Uma das diferencas entre essas duas opc¢Ges de regulamentagdo
(por decreto ou por lei) encontra-se na sua edicdo, tramitagdo e os atores
politicos envolvidos na sua implementacdo. O decreto é editado pelo
Presidente da Republica, sendo de sua competéncia privativa quando
dispuser sobre “a organizagdo e funcionamento da administracdo
federal, quando ndo implicar aumento de despesa nem criacdo ou
extincdo de drgdos publicos” e ndo possui tramitagdo no poder
legislativo (BRASIL, 1988, art. 84, inciso VI, alinea “a” combinado
com art. 59). E considerado um ato de natureza administrativa
(SENADO FEDERAL, 2018). J4 um projeto de lei ordinaria pressupde
todo o processo legislativo, que envolve a tramitacdo nas casas
legislativas, aprovacdo por maioria simples, podendo ser de iniciativa do
poder executivo ou legislativo, no que se refere a esta matéria especifica
(BRASIL, 1988). Portanto, a op¢do por um decreto presidencial parece
ser um caminho mais simplificado no que se refere a sua tramitacao.

Uma ultima opcdo, nestes mesmos moldes das AcGes
Afirmativas, € que a iniciativa seja implementada em cada universidade
federal brasileira, em seu ambito interno, com base no principio da
autonomia administrativa, previsto na Constituicdo Federal (BRASIL,
1988). Por meio de seus instrumentos de regulamentacdo interna
(instrugcdes normativas, decisOes, etc.), os conselhos universitarios de
cada universidade poderiam prever a reserva de um percentual minimo
de participacdo de mulheres em seus cargos de maior hierarquia
administrativa ou ainda que a obrigatoriedade da igualdade de género
para estes cargos conste em seus instrumentos de planejamento, tais
como os Planos de Desenvolvimento Institucional (PDI) ou planos de
gestdo de cada reitorado. Uma politica de acbes afirmativas de ambito
institucional pode ser interessante na medida em que ndo séo todas as
universidades federais brasileiras que apresentam desigualdade de
representacdo de mulheres nos cargos pro-reitores em  suas
administragdes, como apresentado na Tabela 6 e Grafico 5 do
Diagnostico de Amplitude, subcapitulo 6.1.2 desta dissertacao.

Iniciativas similares a esta, de &mbito institucional, tem sido
promovida pela University of Hong Kong, exigindo que nas listas de
candidatos a professor haja pelo menos uma mulher entre os nomes (UN
WOMEN, 2016). Esta opgéo por cotas no nivel de recrutamento para a
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carreira docente pode servir de inspiragdo para uma nova configuracdo
das listas triplices de escolha dos reitores e vice-reitores, bem como para
a escolha dos cargos de pro-reitores das universidades federais
brasileiras.

As principais caracteristicas desta alternativa estdo resumidas
no Quadro 5, a sequir:

Quadro 5 - Principais caracteristicas da alternativa Programa de Acgdes
Afirmativas

Método de criacao: Benchmarking

Descrigdo resumida: Implementacéo de um Programa de A¢des
Afirmativas, prevendo cotas de
representacdo de mulheres nos cargos de
maior hierarquia na administracéo
universitaria federal brasileira
Instrumentos inspiradores: | PNAF, Lei 12.034, PLS 112/2010, lei da

escocesa
Previsdo legal: PNDH-3
Como colocar em prética: Instituindo um novo PNAF, ou aprovar de

uma lei federal sobre o tema, ou ainda
instituir um programa de ac0es afirmativas
em nivel institucional

Quem pode adotar a Presidéncia da Republica (no caso de novo
alternativa: PNAF), atores previstos na proposicédo de
lei ordinéria federal, ou ainda reitores e
gestores das universidades federais (no
caso de um programa de acOes afirmativas
em nivel institucional

Nivel de abrangéncia: Nacional/federal ou Institucional
Cargos que poderao ser Reitores, Vice-reitores e Pro-reitores
atingidos:

Iniciativas similares no China (University of Hong Kong)
mundo:

Fonte: elaborado pela autora

7.5 Acdes de Desenvolvimento e Capacitagdo

Da mesma maneira que a alternativa descrita anteriormente, a
solucdo a seguir também foi desenvolvida através do processo
benchmarking, verificando solu¢es analogas que outros 6rgdos ja se
utilizaram para enfrentar o problema.
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Inspirada em iniciativas ja existentes na administracdo publica
brasileira, na Harvard Kennedy School, e em 7 das 10 instituicGes de
ensino superior que fizeram parte da iniciativa Impact 10x10x10, dentro
do movimento mundial HeForShe para promocdo da igualdade de
género, e em se tratando de instituicbes de ensino superior onde a
atividade fim é a educacdo formal, uma alternativa de solucdo para
aumentar a representacdo de mulheres nos cargos de maior hierarquia na
administragdo universitaria federal brasileira poderd versar sobre a
prépria formacédo de seus gestores e da comunidade académica como um
todo, através de Acles de Desenvolvimento e Capacitacdes.

Atualmente, a administragdo publica brasileira dispde da
Fundacdo Escola Nacional de Administracdo Publica (ENAP), hoje
vinculada ao Ministério da Economia, que “tem por finalidade
promover, elaborar e executar programas de capacitacdo de recursos
humanos para a administragdo publica federal” (ENAP, 2017, art. 1°).
Ela tem promovido alguns cursos de formacdo com tematicas
relacionadas a género. E o caso dos cursos Lideranca Feminina:
Estratégias para o Fortalecimento de Competéncias; Interagdes de
Género no Espaco de Trabalho; e Autonomia Politica da Mulher e a
Construcdo das Politicas de Igualdade na América Latina; todos
realizados em 2018. A ENAP oferece ainda cursos sob demanda, na
qual 6rgdos da administracdo publica contratam-na para grupos de
servidores, podendo ser ainda na modalidade a distancia.

O curso Lideranga Feminina: Estratégias para o Fortalecimento
de Competéncias, com 24h de duragdo, teve como objetivo levar as
participantes a refletirem sobre estratégias para o fortalecimento de
competéncias voltadas a lideranca e sobre o desenvolvimento de agdes
para promover o acesso de mulheres a posicoes de lideranca no trabalho.
Os tdpicos abordados foram abordagem da lideranca pela pratica e pela
experiéncia, obstaculos a carreira das mulheres, retrato ideal da lider,
lideranca situacional e os diferentes tipos de influéncia, trabalho sobre
0s recursos interiores, dominar a arte da comunicacdo e o marketing de
si mesmo para apresentar seus projetos e suas ambigdes, e como
construir sua rede e suas estratégias de alianca (ENAP, 2018a).

O curso Interagdes de Género no Espaco de Trabalho, com 30h
de carga-horéria, sendo (24h presenciais e 6h a distancia), objetivou
compreender os conceitos e andlises sobre as relagbes e dindmicas de
género presentes nas instituicGes, relacionando-as ao cotidiano e
representatividade no espago de trabalho. Os topicos abordados foram
relagdes de género, divisdo sexual do trabalho, teto de vidro e ocupagéo



166

de carreiras no setor publico, uso do tempo, discriminacdo e assédio
moral e sexual, estratégias para melhores praticas (ENAP, 2018b).

Ja o curso Autonomia Politica da Mulher e a Construcdo das
Politicas de Igualdade na América Latina, com 20h de duracdo, sendo
18h presenciais e 2h a distancia, teve como objetivo aprofundar
conhecimentos e desenvolver habilidades sobre género e direitos
humanos, trabalhando com os instrumentos nacionais, regionais e
internacionais para a igualdade das mulheres, desenho e aplicacdo de
politicas publicas de igualdade. Foram abordados topicos como
evolucgdo dos direitos das mulheres no Brasil e na América Latina, ODS
5: Igualdade de Género, implementacdo de politicas publicas para o
enfrentamento das desigualdades de género e promogao de estratégias
publicas para a representacdo politica paritaria de género (ENAP,
2018c).

A Harvard Kennedy School, através do Women and Public Policy
Program (WAPPP), também tem investido na formacdo de mulheres
lideres. O programa tem por objetivo “fechar as lacunas de géneros” em
diversas areas e esferas e possui diversas linhas de atuacdo (WAPPP,
2019a). Uma de suas iniciativas é o oferecimento de um programa de
treinamento, ofertando cursos na area de lideranca tais como Mulheres e
Poder: lideranga em um novo mundo; Jovens Lideres Globais: lideranca
global e politicas publicas para o Século XXI; e Estratégias para
construir e liderar diversas organiza¢ées (WAPPP, 2019b).

Além disso, 7 das 10 institui¢cbes de ensino superior que fizeram
parte da iniciativa Impact 10x10x10, tiveram iniciativas desta natureza.
Acreditando que a formacdo de seus membros internos e de sua
comunidade pode acelerar a conquista das mulheres em diversas &reas,
inclusive no nimero maior delas em cargos administrativos, estas
instituicdes promoveram capacitacOes, treinamentos, formacgoes, cursos,
workshops, palestras e programas abordando temas como liderancga,
discriminagdo, assédio, consciéncia sobre normas de género, tendéncias
inconscientes, preconceito de género, masculinidade positiva, entre
outros temas. A University of the Witwatersrand, da Africa do Sul, além
de utilizar a modalidade a distancia em seus cursos, também utilizou
uma estratégia denominada “ambush lectures”, que pode ser traduzida
como reunides ou palestras de emboscada, onde palestrantes chegavam
aos setores sem aviso prévio, para fazer uma pequena formagéo sobre o
tema da igualdade de género (UN WOMEN, 2016).

A formacdo de servidores na administracdo publica federal
brasileira ancora-se na Politica Nacional de Desenvolvimento de
Pessoal, instituida através do Decreto n° 5.707, de 23 de fevereiro de
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2006, e tem entre as suas finalidades o desenvolvimento permanente do
servidor publico. Uma de suas diretrizes aponta para a promocdo da
capacitacdo gerencial do servidor e sua qualificacdo para o exercicio de
atividades de direcdo e assessoramento. Ademais, ha o incentivo e apoio
das iniciativas de capacitacdo promovidas pelas proprias instituicdes,
aproveitando as habilidades e conhecimentos de servidores de seu
préprio quadro de pessoal. Um dos instrumentos da Politica Nacional é
o0 Plano Anual de Capacitagdo (PAC) (BRASIL, 2006a).

Ja o Decreto n° 5.825, de 29 de junho de 2006, que estabelece as
diretrizes para elaboracdo do Plano de Desenvolvimento dos Integrantes
do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educacdo
(PCCTAE), informa que os Programas de Capacitacdo e
Aperfeicoamento de cada instituicdo de ensino deverdo estar vinculados
ao seu PDI e ser implementados conforme algumas linhas de
desenvolvimento. E uma delas é a de gestdo, que visa preparar o
servidor para o desenvolvimento da atividade de gestdo, sendo pré-
requisito para o exercicio de funcbes de chefia, coordenacdo,
assessoramento e direcdo (BRASIL, 2006b).

Com o amparo legal dos decretos citados anteriormente, cada
universidade podera, através dos seus PAC e de seus Programas de
Capacitacdo e Aperfeicoamento, prever e ofertar acBes de
desenvolvimento tais como cursos, capacitagbes, palestras, oficinas,
workshops, treinamentos, seminarios, féruns, minicursos, entre outros,
gue trate da tematica da igualdade de género. Como este tema é
multifacetado, como foi enfatizado nos Capitulo 3, As mulheres no
contexto do trabalho, e no subcapitulo 6.1.1, Diagnéstico de Contexto,
acOes de formacdo que abordem o tema de maneira ampla podem
evidenciar preconceitos inconscientes, provocar reflexfes e catalisar
mudancas comportamentais em prol da maior representatividade de
mulheres nos altos cargos administrativos das universidades federais.
Como o Decreto 5.707 prevé, pode-se ainda aproveitar as habilidades e
conhecimentos dos seus docentes e técnico-administrativos para planejar
e executar tais acdes.

Desenhado nos moldes descritos até entdo, o nivel de abrangéncia
desta alternativa se restringird ao nivel institucional, ou seja, atingindo
internamente cada universidade, na medida em que cada instituicdo
adote agdes de capacitacdo com esta tematica em seus PAC’s. Da
mesma forma como acontece com a alternativa que versa sobre a
campanha de conscientizacdo, a ANDIFES e a Capes também podem
promover acdes de desenvolvimento ou de formagdo de gestores em
nivel nacional, ou ainda demandando ac¢des de formacgéo a ENAP sobre
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0 tema, ampliando a abrangéncia desta alternativa a um nivel
nacional/federal.

Dependendo da forma como poderdo ser promovidas as a¢Ges de
desenvolvimento e capacitag®es, se institucional ou federal, os cargos
gue poderdo ser atingidos por esta solucdo podem ser tanto de reitores e
vice-reitores, como os de pro-reitores.

Além da previsdo legal de capacitagbes no servico publico
federal, e especificamente nas universidades federais, alguns autores
evidenciam a importancia de acdes de desenvolvimento de pessoal.
Grillo (2001), por exemplo, elegeu a promoc¢do do aperfeicoamento
continuado como um dos principios norteadores da gestdo de pessoal
nas instituigBes universitarias. Para o autor, trata-se de uma diretriz que
¢ fundamental para o sucesso da universidade, uma vez que, para
oferecer ensino e pesquisa de qualidade, a instituicdo tem que manter o
corpo docente e o pessoal técnico-administrativo em permanente
processo de atualizacdo, a fim de possibilitar 0 acompanhamento dos
avangos da ciéncia.

Burigo e Loch (2011, p. 224) acreditam que é possivel trilhar o
caminho de “amadurecimento do bem publico, da coisa publica, e da
visdo institucional (...) a partir de acbes de desenvolvimento, de
aberturas de dialogos” desconstruindo feudos constitutivos da vida
universitaria. Os autores também acreditam que tais agBes podem
viabilizar a potencialidade dos servidores a se tornar intelectuais
organicos, dentro da perspectiva gramisciana, que 0s concebe como
sendo “os que lutam pela transformagdo de sua pratica” (BURIGO;
LOCH, 2011, p. 225).

A concepcdo de Bergue (2014, p. 260) sobre acdes de
desenvolvimento nos diz que

sdo aquelas voltadas a aquisigdo de competéncia
de natureza técnica ou gerencial de mais elevada
densidade conceitual. Ha forte exigéncia de
exercicios de reflexdo capazes de promover e
repensar praticas e mudancas de atitudes, via
dissolucdo de crencas e valores instalados na
organizagdo. Em geral, exigem metodologias
especificas que transcendem a dindmica
reprodutivista, exigindo o estimulo a reflexdo e a
solugdo de problemas. Ainda que também
revestidas de significativo grau de pragmatismo,
as acOes de desenvolvimento se voltam para uma
producdo de conhecimento mais densa e
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complexa, podendo-se referir como exemplos
cursos de aperfeicoamento, de extensdo e de
desenvolvimento de liderancas.

Este mesmo autor, quando trata de aprendizagem organizacional,
entende que ela

é condicdo inicial para uma abordagem dialética
do fendmeno organizacional, entendido, em
apertada sintese, como o esforco de apreensdo
inicial de um contetdo gerencial (tecnologia ou
conceito); sua reconstrugdo, envolvendo a
reflexdo sobre seus pressupostos e, finalmente, a
superacdo e geracdo de uma nova sintese, que,
apesar de superior, ndo deve ser tomada como
definitiva, mas como o inicio de um novo e
virtuoso ciclo de aprendizagem (BERGUE, 2011,
p. 407).

Segundo Lima Neto (2012), um dos desafios da educagio
superior brasileira ¢ a formacdo e capacitacdo permanente dos
profissionais da educacdo, sendo este um dos temas que precisam ser
encarados com certa vontade politica. Este ponto ja havia sido destaque
na Declaracdo da primeira Conferéncia Mundial de Ensino Superior de
1998, na qual indicou que “uma politica vigorosa de desenvolvimento
de pessoal é elemento essencial para instituigdes de educagéo superior”
sendo “indispensavel contar com pessoal administrativo e técnico
preparado de maneira adequada” (UNESCO, 1998, art. 10, alinea “a”
combinada com alinea “b”).

No Quadro 6, a seguir, constam as principais caracteristicas
desta alternativa de forma resumida:

Quadro 6 - Principais caracteristicas da alternativa A¢des de Desenvolvimento
e Capacitagdo

(continua
Método de criagdo: Benchmarking
Descrigdo resumida: Acdes de desenvolvimento e capacitacdo
pessoal visando a formacao de servidores
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Quadro 6 - Principais caracteristicas da alternativa A¢des de Desenvolvimento
e Capacitagdo

(concluséo)
Instrumentos inspiradores: | Cursos de formagao desenvolvidos pela
ENAP, pela Harvard Kennedy School, e
por universidades participantes do
movimento HeForShe
Previsdo legal: Decreto n° 5.707 e Decreto n° 5.825
Como colocar em prética: Prevendo e ofertando agdes de
desenvolvimento tais como cursos,
capacitacOes, palestras, oficinas,
workshops, treinamentos, semindrios,
foruns, minicursos, entre outros, que trate
da tematica da igualdade de género
Quem pode adotar a Cada universidade, através dos seus PAC e
alternativa: de seus Programas de Capacitacéo e
Aperfeicoamento, podendo inclusive
aproveitar as habilidades e conhecimentos
de seus docentes e técnico-administrativos;
ou ainda a ANDIFES ou Capes
promovendo as a¢des de desenvolvimento
e formacéo de gestores em nivel nacional,
ou ainda demandando a ENAP

Nivel de abrangéncia: Institucional ou Nacional/federal
Cargos que poderao ser Reitores, Vice-reitores, Pro-reitores
atingidos:

Iniciativas similares no EUA (Georgetown University e Harvard
mundo: Kennedy School)

China (University of Hong Kong)
Japdo (Nagoya University)
Inglaterra (University of Oxford)
Franca (Sciences Po)

Canada (University of Waterloo)
Africa do Sul (University of the
Witwatersrand)

Fonte: elaborado pela autora

7.6 Galeria de Fotos de Mulheres Precursoras da Administracdo
Universitaria

Condizente com o que foi explicitado no Capitulo 5 sobre os
Procedimentos Metodoldgicos desta dissertagdo, a técnica Nudge de
elaboracdo de alternativas tenta promover pequenas alteragdes no
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comportamento das pessoas, sem que, no entanto, haja alternagdes
radicais ou modificagBes importantes em politicas publicas.

Nesta perspectiva de mudanga comportamental a partir de
pequenas acgles, uma alternativa para aumentar a representacdo de
mulheres nos cargos de maior hierarquia na administracdo universitaria
federal brasileira podera ser através da exposicdo de uma Galeria de
Fotos de Mulheres Precursoras da Administragéo Universitaria.

Esta alternativa inspira-se em um estudo realizados por Dasgupta
e Asgari (2004) e outro por Latu et al. (2013).

No primeiro, os pesquisadores expuseram um grupo de mulheres
a biografias de liderancas famosas femininas, tais como juizas,
cientistas, lideres empresariais; € um outro grupo, de controle, a
informacBes sobre um certo tipo de flores. Apos, os dois grupos
respondiam um questionario que avaliava suas crencas explicitas
(conscientes) e implicitas (inconscientes) sobre as mulheres. Os
pesquisadores descobriram, através da analise das respostas dos dois
grupos, que, quando as mulheres foram expostas as liderancas
femininas, houve uma menor probabilidade na manutencdo de crencas
estereotipadas e inconscientes sobre outras mulheres. Além de diminuir
tais crencas, a exposicdo a mulheres lideres ativou crencas positivas
sobre elas. Ja as crengas ditas explicitas e conscientes, ndo mostraram
mudangas significativas apds a exposicdo a lideres do sexo feminino.
Uma das conclusdes dos autores é que a exposicdo a mulheres em
posicdes de lideranga pode influenciar positivamente as crencas
implicitas das mulheres sobre as mulheres (DASGUPTA; ASGARI,
2004).

Ja no estudo de Latu et al. (2013), os pesquisadores convidaram
um grupo de estudantes a proferir um discurso politico convincente, em
um ambiente de realidade virtual que continha fotos de mulheres lideres
bem-sucedidas, de forma sutil. Como forma de controle e para analise
comparativa dos resultados, os pesquisadores também configuraram
uma das salas com a foto de uma lideranca bem sucedida masculina e
outra sala sem nenhuma foto. Os resultados mostraram que, em
situacGes como o discursar em publico, tarefa de lideranga considerada
estressante pelos autores, a exposi¢do a imagens de Hillary Clinton e
Angela Merkel melhorou o desempenho das mulheres, medido
objetivamente através do tempo do discurso, e da auto avaliacdo das
estudantes nesta tarefa. Em condigdes de controle (com uma foto de Bill
Clinton ou nenhuma imagem), as mulheres tiveram pior desempenho.
Ao analisar qualitativamente o teor dos discursos, feito por avaliadores
as cegas, as falas das estudantes mulheres foram classificadas como de
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melhor qualidade quando estas discursaram diante de modelos
femininos (LATU et al., 2013).

Embora os estudos néo tratem especificamente sobre a influencia
da exposicdo de liderangas bem-sucedidas femininas na escolha de
futuras lideres mulheres, infere-se que expor uma mulher lider pode
provocar reagdes inconscientes. E uma opcdo a ser considerada para
suscitar uma maior representacdo delas nos cargos de maior hierarquia
na administracdo universitaria federal brasileira é expor algumas
percursoras e expoentes da gestdo universitaria aos atuais gestores. 1sso
poderia ser feito por meio de uma galeria de fotos, com breve biografia
da mulher lider, a ser montada em uma sala de reunifes da reitoria de
cada universidade, a seu critério. As fotos podem ser de ex-reitoras, ex-
vice-reitoras e ex-pro-reitoras, entre outros cargos de maior relevancia,
que foram precursoras em suas instituicdes. Seria uma tentativa de dar
visibilidade as mulheres que j& estiveram & frente da administracdo
universitaria, na tentativa de influenciar positivamente os reitores e vice-
reitores na escolha de prd-reitores. A alternativa se caracteriza como de
facil execugdo, sem provocar mudancas estruturais em politicas publicas
federais ou institucionais, e tenta promover mudangas comportamentais,
influenciando a escolha de lideres universitarios inconscientemente.

Os aspectos legais a serem considerados na efetivacdo desta
alternativa referem-se ao direito de imagem das mulheres precursoras na
administracdo universitaria, direito constitucional previsto e regulado no
Codigo Civil brasileiro, bem como ao respeito as normas licitatdrias,
previstas na lei 8.666 de 1993 (BRASIL, 1993) para a aquisicdo de
porta-retratos ou molduras, se for o caso.

A adocdo desta alternativa de solucdo fica a critério de cada
universidade, escolhendo a melhor sala e adotando o layout que achar
conveniente para a disposicdo dos quadros. Por esta razdo, o nivel de
abrangéncia desta alternativa restringe-se entdo ao ambito institucional,
podendo influenciar na representacdo de mulheres nos cargos pro-
reitores em suas respectivas administracdes.

Por fim, ndo foram encontradas iniciativas iguais ou similares a
esta que j& tenham sido adotadas por outros 6rgdos ou universidades,
bem como pesquisas ou estudos que apresentam resultados ou reagdes
das pessoas frente a experiéncia idéntica ou ainda parecidas com esta.

A seguir, no Quadro 7, estdo apresentadas resumidamente as
principais caracteristicas desta alternativa:
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Quadro 7 - Principais caracteristicas da alternativa Galeria de Fotos de
Mulheres de Precursoras da Administracdo Universitaria

Método de criagdo: Nudge

Descricdo resumida: Galeria de fotos de mulheres precursoras
da administragdo universitaria em uma sala
de reunides da reitoria

Estudos inspiradores: Dasgupta e Asgari (2004) e Latu et al.
(2013)

Legislacéo a considerar: CF, Cadigo Civil brasileiro, Lei
8.666/1993, se for o caso

Quem pode adotar a Qualquer universidade

alternativa:

Como colocar em prética: Realizando um levantamento sobre as

mulheres precursoras em cargos elevados
da administracdo universitaria de cada
instituicdo e organizando uma galeria de
fotos, com o consentimento das
escolhidas, em sala de reuniGes da reitoria
de grande circulagéo

Nivel de abrangéncia: Institucional
Cargos que poderdao ser Pro-reitores
atingidos:

Fonte: elaborado pela autora

7.7 Encoste na Desigualdade

Da mesma forma como foi elaborada a alternativa anterior, esta
proposta de solucdo também foi criada através da técnica Nudge.

Com a mesma intencdo de promover mudancas comportamentais
a partir de pequenas iniciativas, a Ultima alternativa proposta na
tentativa de aumentar a representacdo de mulheres nos cargos de maior
poder dentro da administracdo universitaria federal brasileira é a Gnica
criada com um slogan: Encoste na Desigualdade.

Esta alternativa inspira-se em um anuncio criado por Chandani
Karnik e Kazunori Shina, em que expuseram as desigualdades de género
existentes no mundo corporativo com uma metafora visual e impactante,
demonstrando como elas se manifestam.

O anuncio, batizado de “Step in Inequality”, traduzido para o
portugués como “Pise na Desigualdade”, mostra as dificuldades
enfrentadas pelas mulheres, simbolizadas por uma escada; e as
facilidades enfrentadas pelos homens, simbolizadas por uma escada
rolante (Fotos 9).
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Foto 9 - Visdo do antncio Step in Inequality

Mgty th
e,

Fonte: Kazunori Shina. Disponivel em

http://www.kazunorishiina.com/#/gender-inequality-step-in-inequality/. Acesso
em 15 fev.2019

No inicio de cada escada, ha o alerta: “The road to the top is not
the same for men and women”, que pode ser traduzido para o portugués
como “O caminho para o topo ndo é igual para homens e mulheres”
(Fotos 10 e 11).

Foto 10 - Detalhe do anuincio Step in Inequality no inicio da escada rolante

”JWWWWWM’ll’lli‘lﬂ{HI\llIl\\\ll\ll\\l\l\l\\\\\\\ﬂ\\‘.\&

BN

Step in inequality
The road to the top the sarm
for men and T

Fonte: Kazunori Shina. Disponivel em
http://www.kazunorishiina.com/#/gender-inequality-step-in-inequality/. Acesso
em 15 fev.2019



http://www.kazunorishiina.com/#/gender-inequality-step-in-inequality/
http://www.kazunorishiina.com/#/gender-inequality-step-in-inequality/
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Foto 11 - Detalhe do anﬂ:io Step in inequality no inicio da escada

Fonte: Chandani Karnik. Disponivel em http://www.chandani.me/#/step-in-
inequality/. Acesso em 15 fev.2019

Segundo uma das autoras do anlncio, Chandani Karnik, o
Ministério de Desenvolvimento Social da Argentina encomendou 0s
anuncios para veiculacdo deles nos metrds de Buenos Aires. Este projeto
esta na fase de aquisicdo dos espacos para a aplicacdo da campanha
(KARNIK, 2019).

Adaptando o andncio criado por Kazunori Shina e Chandani
Karnik, mas mantendo a mesma ideia, esta alternativa batizada de
Encoste na Desigualdade, podera ser feita confeccionando ou adquirindo
capas para 0 encosto de cadeiras de escritorio, com duas cores
diferentes: uma para representar as mulheres e outra para 0os homens.
Cada capa, além de possuir cores diferentes, pode conter ainda os
simbolos femininos (9) e masculinos (J) estampados, dependendo da
cor escolhida para cada sexo, e o slogan “Encoste na Desigualdade”. A
llustracdo 12 apresenta uma simulagdo de como poderiam ser estas
capas, ja aplicadas nas cadeiras, de acordo com as caracteristicas
descritas.


http://www.chandani.me/#/step-in-inequality/
http://www.chandani.me/#/step-in-inequality/
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llustragdo 12 - Simulagdo de capas de cadeiras de escritério, com as
caracteristicas da alternativa Encoste na Desigualdade

Fonte: concebida pela autora
Crédito na criacdo da imagem: Pamela de Oliveira Bernardo

As cadeiras, ja “vestidas” com as capas, devem ser colocadas em
uma sala de reuniBes da reitoria. A distribuicdo das capas se daria na
mesma propor¢do em que cada instituicdo possui frente aos seus altos
cargos de gestdo para homens e mulheres. Ou seja, através destas
cadeiras com capas de cores diferentes, localizadas de forma estratégica
em uma sala de encontros do alto escaldo universitario, se evidenciaria a
distribuicdo de entre homens e mulheres nestes cargos de alto poder no
ambito da instituicdo. Por exemplo, uma universidade que possui 20%
de representagdo de mulheres e 80% de homens em seu alto escaldo,
teria as cadeiras de sua sala de reunides “vestidas” com as capas de
cores diferentes nesta mesma proporcdo. Uma simulacdo sobre como
poderia ficar uma sala de reunides com essas caracteristicas, conforme a
proposta desta alternativa, pode ser vista na llustracdo 13, abaixo:
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lHustracdo 13 - Simulag&o da alternativa Encoste na Desigualdade

Fonte: concebida pela autora
Crédito na criacdo da imagem: Pamela de Oliveira Bernardo

Essa alternativa, embora ndo tenha uma intencdo direta de
aumentar a representacdo de mulheres nos cargos de maior hierarquia na
administracdo universitaria, € uma maneira bastante radical de expor a
questdo da desigualdade de representacdo e pode influenciar
positivamente 0s gestores nas escolhas de seus lideres, bem como
provocar reflexGes ao publico que frequenta o ambiente acerca do
assunto.

A alternativa, igualmente a anterior, se caracteriza como de facil
execucdo e ndo necessita mudangas estruturais em politicas publicas
federais ou institucionais para sua adocao.

Tal como foi descrita até aqui, a alternativa possui caracteristicas
de implementagcdo em nivel institucional, ou seja, fica a juizo de cada
universidade adota-la ou ndo. Nestes casos, 0 nivel de abrangéncia desta
alternativa restringe-se ao seu &mbito interno, podendo influenciar mais
diretamente na representacdo de mulheres nos cargos prd-reitores em
suas respectivas administragdes.
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Devido a caracteristicas visuais impactantes desta alternativa, é
provavel que muitos gestores ndo sejam simpaticos a ela, podendo ter
pouca probabilidade de implementacao.

Da mesma forma como relatado nas alternativas anteriores, nada
impede que outros setores importantes que fazem parte do cenario
educacional brasileiro, tais como a Capes e ANDIFES, também adotem
esta alternativa, apresentando entdo os nUimeros nacionais/federais da
representacdo de mulheres nos cargos de reitor e vice-reitor, na
distribuicdo de capas de cadeiras com cores diferentes, em uma sala de
reunides de suas instalagdes fisicas. Neste caso, o nivel de abrangéncia
da alternativa se ampliaria, chamando a atencdo para a representacdo
dos cargos mais elevados da gestdo universitaria: reitor e vice-reitor.

Os aspectos legais a serem levados em conta na efetivacdo desta
alternativa de solucdo referem-se basicamente as regras do processo
licitatorio, previstas na lei 8.666 de 1993 (BRASIL, 1993) para a
compra e confeccdo das capas dos encostos das cadeiras.

Como a alternativa descrita anteriormente, ndo foram encontradas
iniciativas iguais a esta que ja tenham sido adotadas por outros 6rgaos
ou universidades ou ainda estudos ou experiéncias que apresentam
resultados ou reacdes das pessoas frente a situacdes iguais ou analogas.

Abaixo, no Quadro 8, as principais caracteristicas desta
alternativa estdo apresentadas resumidamente:

Quadro 8 - Principais caracteristicas da alternativa Encoste na Desigualdade
(continua)

Método de criacao: Nudge

Descricéo resumida: Capas de encostos de cadeiras de cores
diferentes, colocadas nas cadeiras de uma
sala de reuniGes, com distribuicdo de cores
na mesma proporcao que a distribuicdo de
homens e mulheres nos cargos de alta

hierarquia

Andncio inspirador: Step in Inequality, de Kazunori Shina e
Chandani Karnik

Legislacdo a considerar: Lei 8.666/1993

Quem pode adotar a Qualquer universidade, ou ainda a

alternativa: ANDIFES ou Capes
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Quadro 8 - Principais caracteristicas da alternativa Encoste na Desigualdade

(conclusao)
Como colocar em prética: Adquirindo capas de cores diferentes, uma
para homens e outra para mulheres e
estampando o slogan Encoste na
Desigualdade. As cadeiras “vestidas”
seriam de uma sala de reuniGes da reitoria.
Estas devem ser distribuidas na mesma
proporcdo que a realidade da instituicdo
para cada sexo, como se fosse um espelho
de sua realidade.

Nivel de abrangéncia: Institucional ou Nacional/federal
Cargos que poderao ser Reitores, Vice-reitores, Pro-reitores
atingidos:

Fonte: elaborado pela autora
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8 CONSIDERAGOES FINAIS

Uma sobe e puxa a outra.
(slogan do feminismo)

Esta dissertacdo objetivou evidenciar a existéncia do fendmeno
denominado teto de vidro, metafora que os tedricos tém utilizado como
sinbnimo para a existéncia da segregacao hierarquica de género, mesmo
em camadas da populacdo feminina mais elitizadas, como é o caso das
professoras universitarias federais. Busquei com este trabalho, relatar e
trazer 0 maximo de elementos, em sua maioria pesquisas cientificas,
mas também em dados coletados por mim, que sinalizam a existéncia de
relagdes generificadas na administracdo universitaria federal,
vislumbradas atraves da sub-representacdo de mulheres em cargos de
elevada hierarquia na gestdo das universidades federais. A pesquisa
objetivou ainda propor alternativas possiveis para romper este teto de
vidro, na busca pela igualdade de representacao e pela justica social.

A forma que melhor identifiquei para estudar e expor o assunto a
comunidade académica e demais leitores foi fazé-lo sob a forma de
analise de politicas publicas, utilizando o método proposto por Secchi
(2016).

A partir da situacdo-problema da representacdo de mulheres nos
cargos de maior hierarquia na administragdo universitaria federal
brasileira, fiz um diagndstico sobre o tema, abrangendo contextos
historicos e socioculturais, juridico-legais, bem como apresentei a
situacdo atual dessa representatividade de mulheres no exercicio dos
cargos de reitor, vice-reitor e pro-reitor, em todas as 63 universidades
federais atualmente implantadas e em atividade no Brasil. Também no
diagndstico, busquei apresentar como essa representatividade de
mulheres se comportou ao longo do tempo nestas universidades, de
1920 até hoje, para o cargo de reitor.

Ao situar o tema em seus aspectos historico e sociocultural, tentei
evidenciar que género é um fator que estrutura as relagbes sociais, como
advoga Bourdieu (2001), e dentro da universidade isso parece ndo ser
diferente. Para elucidar essas relacbes generificadas, relatei exemplos
ocorridos no mundo académico e algumas pesquisas. Declaragdes como
a de Tim Hunt e Lawrence Summers, a teoria sobre o efeito Matilda, o
caso de Ben Barres, e 0 estudo de Schilt e Wiswall (2006) sdo um
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espelho de como os géneros se diferenciam e se hierarquizam no ambito
universitario e laboral.

Buscando localizar o tema no ambito juridico, tentei fazer um
apanhado histérico dos primeiros documentos, mesmo que ndo legais,
sobre os direitos da mulher no mundo laboral e/ou educacional. Percorri
legislagBes internacionais e supralegais, tais como a Declaragdo
Universal dos Direitos Humanos (1948), a Convengdo n° 111 da OIT
(1958), a Convention on the Elimination of the all Forms of
Discrimination Against Women (1979), a Declaragdo da Conferéncia
Mundial de Ensino Superior (1998), o Comunicado final da 1l
Conferéncia Mundial de Ensino Superior (2009), Declaragdo da Ill
Conferéncia Regional de Educacdo Superior para a América Latina e o
Caribe (2018). No &mbito brasileiro, dei destaque ao Programa Nacional
de Acgbes Afirmativas (2002) e o Programa Nacional de Direitos
Humanos — PNDH-3 (2009). Todos esses documentos, de alguma
maneira advogam em favor da igualdade de género.

O diagnostico da situacdo-problema atual nas 63 universidades
federais do Brasil, em dados coletados especialmente para esta
dissertacdo, revelou que:

e As mulheres sdo mais de 50% entre os discentes (em nimeros
de matriculas efetuadas e entre os concluintes) e entre o0s
técnico-administrativos;

e Entre os docentes, as mulheres atingem um percentil quase
igualitario: de 45,9%;

o Elas sdo 30,6% das reitoras, 38,1% das vice-reitoras, e 37,8%
das pro-reitoras;

e Para o cargo de prd-reitora, ao olhar para cada universidade,
temos que 4 instituicdes ndo tem nenhuma proé-reitora e 31
tem maioria masculina, sendo que destas, 25 tem percentuais
de representacdo de mulheres que variam de em torno 14 a
29%;

e Em 21 universidades, a representacdo entre mulheres e
homens ja é mais igualitaria no cargo de pré-reitor.

Ao olhar para o passado e para o presente, em dados do cargo de
reitor das universidades federais, verifiquei que:
e Em um total de 659 mandatos, de 1921 a 2018, somente 73
foram exercidos por mulheres;
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e Estes 73 mandatos femininos correspondem a 54 mulheres
reitoras, pois algumas atuaram por mais de um mandato;

e 23 universidades federais nunca tiveram um mandato de reitor
exercido por uma mulher, e 16 delas tiveram somente um
mandato comandado por mulher;

e De 1920 a1980, o Brasil nunca teve uma mulher no exercicio
do cargo de reitora;

e Maria do Rosério Cassimiro foi a primeira reitora de uma
universidade federal, na Universidade Federal de Goiés, de
1982 a 1986;

e Nilma Lino Gomes foi a primeira mulher negra a ser
empossada no cargo de reitora, como pro tempore, em 2013,
na Universidade da Integracdo Internacional da Lusofonia
Afro-Brasileira;

e De 1920 até hoje, essa representacdo vem aumentando a cada
década;

e Através destes dados historicos, pode-se fazer uma projecéo
de quando havera igualdade de género no exercicio da reitoria
no Brasil, em condi¢des iguais as que ocorreram até hoje: a
partir do ano de 2140.

Este retrato apresentado resumidamente correspondeu ao
atingimento do objetivo especifico “a” da dissertagéo. E possibilitou, em
consequéncia, conceber a situagdo-problema da representacdo de
mulheres nos cargos de maior hierarquia na administracdo universitaria
federal como um problema publico de fato, definindo-o de maneira
delimitada e objetiva, apto para ser inserido na agenda publica e ser
percebido pelos governantes, atingindo entdo o objetivo especifico “b”
da pesquisa. Diante da definicdo do problema publico, defini o objetivo
de uma possivel politica publica para solucionar a questdo, cumprindo
assim o objetivo especifico “c” do estudo.

Para cumprir o objetivo especifico “d”, elenquei sete possiveis
solugBes para romper o teto de vidro, utilizando técnicas estruturadas de
geracdo de alternativas, sob a Otica da abordagem racionalista do
problema, conforme o método de analise de politicas publicas utilizado
neste estudo. As proposicGes criadas para o rompimento do teto de vidro
na administracdo universitaria brasileira foram:

¢ a Manutencdo do status quo;

e a Adesdo ao Programa Pré-Equidade de Género e Raga;
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¢ acriacdo de uma Campanha de Incentivo e Conscientizacéo;

e a criacdo e implementacdo de um Programa de Ac0Oes
Afirmativas;
a elaboracéo de Acdes de Desenvolvimento e Capacitacao;

e aexposicdo de uma Galeria de Fotos de Mulheres Precursoras
da Administracdo Universitaria;

e e alternativa batizada de Encoste na Desigualdade.

Ao desenvolver este estudo, pude perceber entdo que o problema
publico da baixa (ou sub) representacdo das mulheres nos cargos de
maior hierarquia na administragdo universitaria federal brasileira se
caracteriza como complexo, com caracteristicas politicas que superam
as caracteristicas técnicas, havendo a necessidade de articulacdo e
negociacdo com os atores politicos envolvidos para uma solugdo. Isso
traria legitimidade & escolha da melhor alternativa para o problema.
Outro fator que ja foi mencionado nesta dissertacdo, e que vale a pena
ser relembrado, é que as solucdes para enfrentar um problema publico
complexo e politico como este podem ser instituidas
concomitantemente. E as alternativas elaboradas neste estudo
possibilitam essa simultaneidade. Por todas essas razdes que as fases
subsequentes da anélise de solucbes, que faz parte de toda a andlise de
politicas publica, conforme proposta de Secchi (2016), ndo foi realizada.

Desta maneira, uma das sugestdes para futuros estudos e
pesquisas é justamente essa: realizar a analise de politica publica de
forma completa, que possa culminar com a recomendagdo da melhor
alternativa de solucdo a ser implementada. Sugiro ainda que o0s
pesquisadores e/ou atores politicos sensiveis ao problema o facam
levando em conta a abordagem argumentativa da analise das solucdes,
gue esta calcada na participacdo dos stakeholders e na compreensédo da
realidade através do dialogo e da argumentacdo destes atores (SECCHI,
2016). Convém lembrar que, em se tratando de instituigdes federais de
ensino, “a construcdo coletiva de solugdes para as questdes
institucionais” é uma garantia presente na definicdo dos Planos de
Desenvolvimento dos Integrantes do PCCTAE (BRASIL, 2006b, art. 4°
inciso 1V). Relembrando ainda que a gestdo democréatica é um principio
das instituicBes publicas de educacdo superior (BRASIL, 1996b).

Mister sinalizar que as alternativas descritas nesta dissertagdo ndo
se esgotam em si mesmas, ndo se apresentam como solugdes definitivas,
muito menos garantem sucesso na sua implementacdo, visto que ndo



185

foram “testadas”. Tentei expor os resultados de algumas solucdes, para
aquelas alternativas que foram inspiradas em iniciativas ja existentes, ou
que ja possuem estudos que revelam seu sucesso. No entanto, 0s
contextos e cendrios divergem, sendo temeroso de minha parte afirmar
que alternativas de sucesso na India, por exemplo, obterdo sucesso
garantido no Brasil. Neste sentido, mais uma sugestdo se apresenta para
futuros estudos: verificar o0s resultados da implantacdo de uma
alternativa de solucdo para o problema pulblico da baixa (ou sub)
representacdo das mulheres nos altos cargos administrativos da gestdo
universitaria federal brasileira, contemplando entdo o0s estagios
subsequentes do ciclo politico-administrativo de uma politica publica,
gue sdo justamente o acompanhamento de sua implementacdo e a
avaliacdo dela para verificar sua eficacia.

H4& ainda, entre as inlmeras iniciativas existentes para diminuir a
desigualdade de género de modo mais amplo, diversas possibilidades e
alternativas plausiveis que ndo foram descritas como solucbes nesta
dissertacdo, mas que merecem ser citadas. Destaco o relatério da
iniciativa Impact 10x10x10, citado ao longo da dissertagdo que, além de
evidenciar as diversas facetas das relagdes generificadas no ambito
educacional tais como a violéncia contra mulher nos campi
universitarios, o asseédio sexual e moral, a escassez de meninas
estudantes em areas de STEM?, a sub-representacio de mulheres em
carreiras seniores e em cargos de lideranca, os recrutamentos permeados
de sexismo, entre outras, elencou as solugdes que algumas instituigdes
de ensino superior no mundo tomaram para combater a desigualdade de
género. Algumas delas s&o:

e Criacdo de drgaos/setores especificos para tratar o assunto,
assim como a nomeagdo de um funcionario exclusivo para
trabalhar nestas questoes;

e Fomento a pesquisas sobre género;

e Desenvolvimento de novos curriculos, com énfase na
educacdo de estudantes sobre preconceitos inconscientes;

e Criago de aliangas e consorcios com outras organizagoes;

e Elaboracao de relatérios anuais sobre paridade de género;

e Inclusdo de pelo menos uma mulher em listas de candidatos a
cargos de professores;

¢ Revisdo das politicas de recrutamento;

¢ Criacdo de programas de mentoria para mulheres;

% Sjgla do inglés Science, Technology, Engineering, and Mathematics.
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¢ Incluséo da igualdade de género em Planos de Gestéo;

e Promocdo de eventos como simpdsios, conferéncias,
congressos e mesas redondas para debater o assunto;

o Criacdo de aplicativos que apoiem sobreviventes de violéncia
sexual;

e Cotas de bolsas de estudos para meninas nas areas STEM;

e Instituico de politicas estudantis repreensivas e de tolerancia
zero a alunos que cometerem atos de violéncia contra as
mulheres.

Na minha percepcdo, o movimento HeForShe teve um grande
diferencial: dar importancia ao papel fundamental dos homens na causa
em prol da igualdade de género, convocando-os a participar ativamente
como agentes de mudanca, juntamente com as mulheres, e salientando
gue ambos se beneficiardo com a igualdade. E a iniciativa Impact
10x10x10, integrando 10 universidades, 10 governos e 10 empresas,
planejada como catalisadora e impulsionadora do HeForShe, nos
permite algumas reflexdes. Primeira: os homens tem papel fundamental
na causa feminista, seja através da unido de esforgos com as mulheres,
seja na reflexd@o e percepg¢do de seu papel privilegiado na sociedade, dos
maleficios de uma masculinidade téxica, estereotipada e retrograda, e
dos beneficios de uma sociedade mais justa, baseada na igualdade de
género. Neste sentido, estudos com uma abordagem qualitativa,
buscando entender ndo s6 o lado das mulheres mas compreender o papel
dos homens na construcdo dessas desigualdades podem ajudar a
desvelar ainda mais o tema. Descrever as dificuldades das mulheres no
acesso ao topo, 0s motivos intrinsecos e subconscientes (ou ndo) pelos
quais os homens ndo escolhem mais mulheres lideres, a rotina de
homens e mulheres que chegaram ao topo e o que fizeram para driblar
0s obstaculos, os tipos de discriminacfes que cada um sofre ja no
exercicio de cargos de alto poder, como gerenciam o papel de gestor
com outros papeis sociais, entre outros vieses, sdo temas que podem ser
abordados para entender a complexidade das relagdes de género,
especialmente no @mbito da administracdo universitaria.

A segunda reflexdo a ser considerada é que mudancas sociais €
culturais, em busca de uma sociedade mais justa para as mulheres, serdo
ainda mais aceleradas na medida em houver esfor¢os institucionais que
promovam a igualdade de género, e ndo medidas isoladas ou
individuais.
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No atual cenério politico brasileiro, em especial na esfera do
Poder Executivo Federal, infelizmente, ndo sobra espaco para o
otimismo, frente a este desafio de implementar politicas publicas
nacionais com a tematica de igualdade de género, e é bem provavel que
as que ainda existam deixem de existir, e as que estdo por vir, abordem
0 assunto de outra maneira. 1sso porque o Brasil elegeu como presidente
um homem que ja homenageou um dos maiores torturadores de
mulheres da ditadura civil-militar no Brasil*, que ja& afirmou que
“fraquejou” quando teve uma filha mulher®, que disse que néo
estupraria sua colega de parlamento porque ela ndo mereceria®, e que
elaborou uma Proposta de Governo que menciona a palavra mulher
somente 1 vez?. No entanto, se popularizou disseminando a existéncia
de uma falsa doutrinacdo infantil, através da existéncia de um suposto
“kit-gay”® e da existéncia de supostas mamadeiras infantis eréticas®.
Além disso, este presidente nomeou para o cargo de Ministra da Mulher,
da Familia e dos Direitos Humanos uma fundamentalista religiosa (pois
é pastora evangélica), que ja foi vitima de abuso sexual infantil, e que
mesmo assim ndo percebeu a complexidade de um sistema politico
patriarcal, tendo em vista 0 acumulo de declaracdes rasas e polémicas
proferidas por ela®’.

Por estes motivos, é fundamental que outros espacos
institucionais se organizem, promovam e conjuguem esforcos em prol
de iniciativas em favor das mulheres e da igualdade de género. E as
universidades, através do gozo de suas autonomias, previstas na
Constituicdo, e como instituicGes pluridisciplinares, de dominio e
cultivo do saber humano, como consta na LDB, podem ter um papel
fundamental nesta luta, seja por meio do ensino de seus alunos, da
promogdo do conhecimento ou de agdBes de extensdo, seja atraves de
iniciativas organizacionais em sua administracao.

2L \er https://bit.ly/2XeyUYL. Acesso em 20 fev. 2019.

22 \fer https://bit.ly/2XebgDi. Acesso em 20 de fev. 2019.

2 \er https://bit.ly/2q2gK6R. Acesso em 20 de fev. 2019.

2 \er http://www.tse.jus.br/eleicoes/eleicoes-2018/propostas-de-candidatos.
Acesso em 20 de fev. 2019.

% Ver https://bit.ly/2VESE|T e https://bit.ly/2VfzV19. Acesso em 20 de fev.
2019.

2% \/er https://bit.ly/2Vfz\VV19. Acesso em 20 fev. 20109.

2T \/er entrevista ao site Expresso Nacional em https://bit.ly/2Vaolyv e a pastora
Cynthia Ferreira em https://glo.bo/2SMOkXv. Ver também pregacdo enquanto
pastora em culto evangélico em https://bit.ly/2GAalld e declaracdo ja como
Ministra em https://bit.ly/2Xeil0s.
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