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RESUMO

Politicas publicas e institucionais ineficazestribuem para a perpetuacéo da desigualdade de
género e afetatanto as familias quanto as organizacdes e a economia. Diante dessa realidade,
buscando entendeomo as mulheres que sdo mées e servidoras técnicas administrativas da
UFG conciliam maternidade e carreicapapel das politicas institucionais nessa dinamjica
especialmentecomo implantauma politica dentro da Universidadssta pesquisavestigou
técnicade implantacdo de politicas publicas institucionais na Universidade Federal de Goias
(UFG), com foco na reducéo da desigualdade de género entre os servidores, especialmente no
apoio as servidoras Técnicas Administrativas que sdo maes. O referencialdadresquisa

foi composto por uma revisao bibliografica que buscou compreender a realidade vivida pelas
mulheres brasileiras, considerando aspectos culturais, historicos e legislativos que influenciam
na conciliacdo do trabalho formal com a criacdo dibedie outras atividades de cuidado.
Também foi realizada uma reflexao sobre as teorias da economia do cuidado, do teto de vidro
e da transversalidade de género na construcao de politicas que visam reduzir a desigualdade de
género, especialmente no contexta gestdo de pessoas nas organizacfes. A metodologia
adotada combinou abordagens quantitativas e qualitativas, utilizando dados numéricos e
descritivos por meio de pesquisa documental e bibliografica, com base em fontes secundarias,
como informagfes olitas na UFG e em outras universidades federais brasileiras, além de
analises legislativas relacionadas a essas instituicbes e seus servidores. Foi utilizada a técnica
de analise e formulacdo de politicas publicas baseada em evidéncias, que envolveea coleta
andlise rigorosa de dados e informacdes. ApGs a analise dos resultados, foi identificada a
existéncia de desigualdade de género na UFG. Diante disso, o trabalho sugeriu a aplicacéo da
metodologia do marco l6gico (MMLEom base erfeiffer, 2014; Pereirat al, 2009; Ortegon

et al,(2005)para a construcdo de uma politica institucional na universidade. Essa metodologia

é fundamentada em uma perspectiva racional do processo de formulagdo de politicas. Além
disso, como produto técnitecndlogo, foram elaborados indicadores e um questionario
censitario, que serdo apresentados a UFG remomendacdes pasaa aplicacdo. Espesa

gue este estudo contribua para uma compreensdo mais profunda da maternidade e suas
consequéncias, além de possibilitar o desenv@rio de politicas e praticas organizacionais

gue promovam um equilibrio entre as demandas de cuidado e o desenvolvimento da carreira

das mulheres que sdo maes.

Palavras-chave: Maternidade; TrabalhdEconomia do cuidado; Transversalidade de Género;

Politica Publica Parental.



ABSTRACT

Ineffectivepublic and institutional policies contribute to the perpetuation of gender inequality
and affect both families and organizations and the economy. Consitl@gngality, seeking

to understand how women who are mothers and technical administrative employees at UFG
reconcile motherhood and career, the role of institutional policies in this dynamic and especially
how to implement a policy within the Universitythis research investigated policy
implementation techniques public institutions a¢ thederal University of Goias (UFG),
focusing on reducing gender inequality among employees, especially in supporting
Administrative Technical employees who are mothéiise theoretical framework of this
research consisted of a literature review that sought to understand the reality experienced by
Brazilian women, considering cultural, historical, and legislative aspects that influence the
reconciliation of formal work wh childcare and other caregiving activities. A reflection was
also made on the theosi®f care economy, glass ceiling, and gender mainstreaming in the
development of policies aimed at reducing gender inequality, especially in the context of people
management in organizatioiie methodology adopted combined quantitative and qualitative
approaches, using numerical and descriptive data through documentary and bibliographic
research, based on secondary sources such as information obtained from UFG and other
Brazilian federal unigrsities, as well as legislative analyses related to thestuiimsts and

their employees. The technique of evidebesed policy analysis and formulation was used,
which involves the rigorous collection and analysis of data and information. After analyzing
the results, the existence of gender inequality at UFG dexttified. Therefore, the study
suggested the application of the logical framework approach ((FF#&)ffer, 2014; Pereira et

al, 2009; Ortegon et al, 2008)r the development of an institutional policy at the university.
This methodology is based on atioaal perspective of policy formulation processes.
Additionally, as a technicdakchnologist product, indicators and a census questionnaire were
developed, which will be presented to UFG with the recommendation for their implementation.

It is expected thathis study will contribute to a deeper understanding of motherhood and its
consequences, as well as enable the development of policies and organizational practices that
promote a balance between caregiving demands and the career development of woaren who

mothers.

Keywords: Maternity; Work; Care economics; Gender Transversality; Parental Public Policy.
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1INTRODUCAO

APRESENTAC}AO DO OBJETO E CONTEXTUALIZAQAO DO TEMA

Relatériosrecentesda Organizacdo das Nacgdes Unidas (Okikvelam uma grande
disparidadeno trabalho remunerado entre homens e mulheres. De acorda G, as
mulheres dedicam trés vezes mais hoesse tipo derabalho do que os homens (ONU, 2022).

Essa desigualdade se torna ainda mais evidedteaphegaddos filhos quando apesar da
quantidade de trabalho exigida, tanto do pai, quanto da mae, aumentar apds o nascimento dos
filhos, o fardo do trabalho doméstico ndo remunerado e as responsabilidades de cuidado recaem
principalmente sobre as mulheres (Duéyal, 2020).

Esses dados levantaguestdes importantesobre a conciliagdo da maternidade e do
trabalho formal, em especial sobre a realidade das mulheres mées no mercado de trabalho e suz
relacdo com as politicas institucionais parentais, uma vez que o trabalho de amgadde
forma significativa a carga horéria de trabalho desempenhada pelas mulheres, trazendo diversos
impactos na vida profissional e privada.

Embora se obsenavancoxrescentena participacatemininano mercado de trabalho,
aindaexistemdesafios a serem superadds mulheresenfrentamdificuldade em conciliao
trabalho formal conas responsabilidadelemésticas, alémde outros desafiosbarreiras que
limitam sua ascenséo profissionedmoo chamadditeto de vidro. Essetermo representa a
barreira invisivelporém sélidao suficiente para impedir que as mulheres alcancem cargos de
liderancatornandosuajornada profissionahais dificil e opressivéNunes e Lima, 2021).

Além dos impactosio trabalhoformd, a sobrecarganfrentada paks mulhere® os
esteredtipos de género qoedes responsabilidadesxpectativagxcessivascomoequilibrar
trabalho, familia e cuidados doméstiacomtribuem paramamaiorprevaléncia de problemas
de saudenental entre as mulher@Sarrasco, 2018; Mendonca, 2021; Think Olga, 2023)

Em razéo dissosem excluir outras raz§esompreendese que um dos Objetivos de
Desenvolvimento Sustentavel da ONU (ODS alcancar a igualdade de género e empoderar
todas as mulheres e menin@squeinclui o reconhecimento a valorizagdo do trabalho de
assisténcia euidadondo remunerado, por meio da disponibilizagcdo de servicos publicos,
infraestrutura e politicas de protecdo social, bem como a promoc¢do da responsabilidade
compartilhada dentro do lar e da familia, conforme os contextos nacionais (ONU, 2022).
Portanto, gundamentaladotar uma nova perspectiva em que a responsabilidade de criar e
cuidar dos filhos ndo perteaapenas as mulheres, mas inclua também a participacdo adequada

de homens, politicos e governos (Mendonga, 2021).
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Nesse contextoeste trabalhcse propfeanalisar o caso das servidoras técnicas
admi ni strativas (TAE6s) da Universidade Fec
ao papel da Universidade em propiciar um ambiente onde a concéiticéatrabalhaoformal
e as responsabilidades de cuidado nao recaia desproporcionalmente sobre as.mulheres
Portanto, a pesquigauscarespondecomoa Universidade pode contribuir para a reducéao da
desigualdade de género, especialmente em seu papel institucional como empregadora.

E importantedestacaraindaque a cultura corporativa ainda € predominantemente
masculinao que forgaas mulheres a se adaptarem a ela (Mogtied, 2009 e Magnin, 2020).

Dessa forma, o trabalhretenderefletir a relacdo do trabalho produtivo, desempenhado no
mercado de trabalho, e o reprodutivo, sendo aquele exercido no ambito doméstico, por uma
perspectiva feminista, justamente por entender a necessidade de mudar o padréo paternalista
das organizacdes

1.1.Problema daPesquisa

Com base o contexto apresentado e buscamgoofundaro conhecimento sobre a
importancia do papel das instituicbes publicaxoastrucdade um futuro melhor e menos
desigualespecialmente no que diz respeito a questédo de géeenccomo numa analise sobre
a existéncia ou ndo de dispositivos que promovam essa mudstgpesquisapretende
responder a seguinte quest&omo implementarpoliticas publicas institucionais dentro da
Universidade Federal de Goias (UFG), com foco na reducado da desigualdade de género, dentre
os servidores da UFG, em especial no apoio as servitlmaigeadministrativasda UFG
( TAEG6s) , gue s«0 mMmul heres e m«es, em rel a
reprodutiv®

A escol ha de TAE éGdgificsldade jdaifiexibilidade ma jorrth@avde d o
trabalho desses profissionais. Exedei do presente trabalho servidoras docentes da UFG, em
razdo da natureza do trabalho delas, que tém horério de trabalho presencial e em casa.

A implantacdo de uma politica institucional parental dentro da UFG, como, por
exemplo, a flexibilizacdo da jornada de trabalho, ajudard no cumprimento do Plano de
Desenvolvimento Institucional (PDI), em referéncia a politica de incluséo.

Partindo da hip6tese de que as servidoras, que sdo responsaveis por tarefas de cuidados
no campo privado, e ndo tém apoio institucional, seseimseguras no desempenho de suas
fungbes, a politica institucional parental serd& um alento e oportunidadeslterien de
desempenho das diversas funcdes que lhe séo conferidas, bem como ferramenta de combate «

desigualdade de género e inclusao social.
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1.2. OBJETIVOS

Objetivo Geral

Investigar a técnica de implantacdo de politicas publicas institucionais dentro da
Universidade Federal de Goias (UFG), por meio de levantamento de evidéncias, com foco na
reducdo da desigualdade de género, entre os servidores da UFG, em especial as apoio
servidoragécniceadministratvasl a UF G ( TAEG6s), que s«o0 mul he

desempenho do trabalho produtivo e reprodutivo e recomendar intervengao.

Objetivos Especificos

0 Investigarpor meio de documentos institucionais a relacio de género, tendo como base
o cotidiano das servidorasécniceadministrativas da UFG, um padrdo de
comportamento da instituicao;

0 Avaliar a relevancia da teoria feminista com o recorte para a economia do trabalho e o
teto de vidro, para as organizacdes de ensino supeisera existéncia destas possa ter
promovido algum tipo de impacto na promocao da igualdade de género no local de

trabalho, eainda,se a existéncidelas tenh@romovido algum tipo de impacto;

(@]

Analisar o impacto da maternidade e das responsabilidades familiares no processo
profissional das mulheres;
0 Propor processo de levantamento de evidéncia, por meio de indicadores e diagndstico

sobre género e trabalho, dentro da UFG, voltados para a parentalidade.

1.3. Justificativa e relevancia da pesquisa

A importancia da pesquisa se da justamente pela busca, por meio da igualdade de
género, pela melhoria do ambiente de trabalho para servidores mulheres e homens. Além de
reduzir afastamentos para acompanhamento de dependentes, bem como por questdes de saud
mental.

Destacase que a auséncia de politica institucional parental, conforme apontado neste
trabalho, acarreta prejuizo para mulheres servidoras da UFG, ou seja, contribui para
manutencdo da desigualdade de género, produzindo um cenario em muéhees sao
penalizadas por serem méaes.

Em observacédo a esses aspectos, na UFG néo existe, atualmente, estruturacdo de dado:
para diagndéstico dos problemas de género, no que diz desrespeito ao desempenho do trabalhc

produtivo e reprodutivo de seus servidores. Portanto, a pesquisa produzidosupafe
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auxiliar a Universidade no entendimento, levantamento e solucédo da desigualdade de género
gerada pela dificuldade de concilia-«0 dess
gue sdo mulheres e maes.

Para melhor compreensao da importancia desse trabalho, cabe aqui mencionar que
dados do INSS indicam que afastamentos por questdes de saude mental aumentaram nos
altimos anos no BrasilEssa tendéncia encontra reflexdsntro da prépria UFG, onde
afastamentos por questdes de saude mental, além de ter aumentado, ainda tem maior
predominancia em servidoras do sexo feminBOKAS, 2023). Dessa forma, fica evidente a
necessidade se observar e criar mecanismos que possibilitem oeskrrrio mencionadpor
meio de uma Politica inclusiva com perspectiva de género e voltada para o quadro de servidores

e servidoras.

1.4. Estrutura do trabalho

Para atingir seus objetivos, este trabalho esta dividido em sete secdes, sendo a primeira
introducdo, seguida da segunda secdo destinada ao referencial tedrico. A terceira se¢ado é a
metodologiee a quarta, a andlise situacionglie engloba tanto o contexto da pesquisa como a
discusséo e os resultados quintasecéo foi reservada para recomendacdes, que correspondem
a uma proposta de intervengénto a Universidade Federal de Gois sexta e sétima sees
contémas consideracOdmais e referénciasgspectivamente, E, por fima oitava e ultima
secacesta o apéndice que consiste na ferramenta que serdibliigeda a UFG, na qualidade

de produto deste trabalho.
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1. REFERENCIAL TEORICO

2.1Mulher es trabalho e cuidado

As mulheres, dsde a antiguidade gredaj atribuidoo papelde reproducéo e, desde
entdo, esse papel vem sendo constriidanded-ilosofosGregoscomo Platédo, Hipocrates e
Aristoteles sustentavam a ideia de submissédo da mulher e da superioridade doédtorem
0S primeiros alesignar os papéis sexuais e sociais, defendendo a superioridade masculina em
relacdo a saude, intelectualidade, corpo e outros aspectos, argumentando que as mulheres eran
consideradas mais fracas, doentes, menos inteligentes e com diferencas fisiaggsia®ws 0
sexuais (Silva e Giulian2019).

Ja a historia da mulher no mercado de trabalho é datada do século XVIII, isso com a
Primeira Revolucéo Industrial, de modo quparticipacdo em larga escala das mulheres no
mercado de trabalho assalariado foi influenciada pelos periodos de mudancas econdmicas e
sociais vivenciados por paises europ@ugis do que por caracteristicas culturais e politicas
especificas (Emidiet al, 2019 e Vaz, 2(R).

Contudo, posteriormente, elas foram retiradas desse gsgladdovimento Higienista
ou Sanitaristasurgido no Brasil no final do século XIX e inicio do século XX, que resultou na
formulacdo de regras, normas e condutas para as mulheres viverem e se comportar em
sociedade, e consequente construcdo da figura da mae higiénica, aquela que zela jpela saude
familia, retomando, sob novos imperativos, seu espa¢o construido no ambiente doméstico,
reafirmando os conceitos de reproducédo e reforcando a func&dudaderas dos filhos e
cuidadoras da casa e dos maridos (Engtad, 2019, Silva e Giuliani, 2019 e Vaz, &)1

O outro marco da presenca da mulher no mercado de trabalho ocorreu com a primeira e
segunda Guerras Mundiais, ocorridas nos anos de 1914 a 1918 e de 1939 a 1945,
respectivamente, ambas no século >S{6ese Hashimoto, 201 quando os homens iam
para as batalhas e deixavama lacuna nos negécios e na forca de trabalho. Como resultado,
as mulheres assumiram a responsabilidade de administrar os negocios da familia e ocuparam
as posicdes de trabalho que antes eram ocupadas pelos Heonenglo, € importamtlestacar
gue essa mudanca n&o ocorreu por uma questdo de igualdade de direitos entre homens e
mulheres, mas sim por uma necessidade de garantir a subsisténcia das familias durante os
periodos de guerra.

A participagdo feminina em empregos remunerados S0 aumentou, significativamente, a
partir da década de 1970, provocada pelo movimento feminista, que defendeu o direito da
mulher a ter uma vida publica (Carolieial, 2008 e Abbondanzt al, 2021).
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Cabe aqui, a reflexdo trazida por Abbondaeizal (2021), sobre a divisdo sexual do
trabalho ter presenca desde os primeagiagios da sociedageeriodo consideradoruel pela
autora, havendo clara distingdo entre uma classe trabalhadora e uma classe ociosa. De modo
que, desde muito ce@s mulheres eram destinadas a realizar trabalhos considerados de pouco
valor, sendo equiparadas aos escravos. Por outro lado, os homens eram direcionados para
trabalhos que envolviam competicdo, poder e prestigio, espartes, cultura, guerra, caca,
politica e sacerdacio.

Essa reflexdo de Abbondanza destaca como, ao longo da historia, houve uma atribuicéo
de papéis especificos para homens e mulheres, com as mulheres sendo direcionadas pare
trabalhos considerados inferiores e os homens para trabalhos que conferiam rogia stat
poder. Essa divisdo sexual do trabalho influenciou a forma como a sociedade percebia e
valorizava o trabalho realizado por cada género

Nessa analise da autora, as funcdes diarias e rotineiras desempenhadas pelas mulheres
eram vistaxomo indignas, enquanto as funcdes exercidas pelos homens envolviam proeza e
facanha, sendo estas as func¢des dignas (Abbondaak2021).

Compreendese, assim, ndo ser por acaso que um dos Objetivos de Desenvolvimento
Sustentavel da ONU (ODS 5), intenciona alcancar a igualdade de género e empoderar todas as
mulheres e meninas, dentre outros, pelo reconhecimento e valorizacdo do trabalho de
assisténcia e doméstico ndo remunerado, por meio da disponibilizacdo de servicos publicos,
infraestrutura e politicas de protecdo social, bem como a promocao da responsabilidade
compartilhada dentro do lar e da familia, conforme os contextos nacionai$, 20RR).

Isto pois, as dificuldades enfrentadas pelas mulheres na conciliacdo do trabalho
domeéstico e vida profissional tém raizes histéricas, sociais e culturais profundas, conforme
demonstrado na breve retrospectiva histérica acima, o que significa que aadardgsafios
gue as mulheres enfrentam ao tentar conciliar suas responsabilidades domésticas com suas
carreiras ndo sao apenas resultado de circunstancias atuais, mas tém origens que remontam ax
longo da histoéria e séo influenciadas por dinamicas semitturais.

Atualmente, no Brasil, mudancas importantes refletem o papel da mulher no mercado
de trabalho, fazendo com que as mulheres cada vez mais se insiram nesse mercado. Segundc
Feij6 et al (2022), a taxa de participagdo feminina cresceu de 34,8%, em 1990, para 54,3%, em
2019. Essa média anual, em razédo da pandemia da GO®/IE:cuou um pouco, em 2021,
atingindo 51,6%. Nesse mesmo ano, a taxa de participacéo na forca de trabalho paga®s hom

foi de 71,6%, evidenciando quenda ha diferengas substanciais enhtmmens e mulheres.
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Esses avancos da insercdo da mulher no mercado de trabalho, apesar de apresentarern
um crescente, trazem desafios a serem superados, como a dificuldade das mulheres, em
conciliarem o trabalho formal com o trabalho desempenhado no &mbito doméstico. @ trabalh
estatistico de Feijét al (2022), que estimou as variagdes na participacdo na forca de trabalho,
concluiu queas mulheres tém uma probabilidade significativamente menor de participar do
mercado de trabalho em comparacdo aos homens. Além disso, essdagdesa se acentua
ainda mais apés a maternidade

Em escala mundial, as mulheres gastam o triplo de horas no trabalho doméstico nao
remunerado, a mais do que os homens (ONU, 2022). No Brasil, segundo dados do IBGE, em
2016, as mulheres ocupadas, dedicagamos cuidados de pessoas e/ou afazeres doreéstico
cerca de 73% a mais de horas do que os homens (18,1 horas contra 10,5 horas). Esses nimero
refletem o papel da mulher enquanto executora de atividade produtiva, entendida como aquela
desempenhada no mercado de trabalho e a reprodutiva como ativigadas & reproducao
social, no que diz respeito ao trabalho doméstico, cuidado com filhos, idosos, gestdo do lar,

entre outros(Bruschini e Ricoldi, 2009; Améancio dos Santos e Barbosa da Silva, 202)

Figura I Taxa de participacdo na for¢ca de trabalho de pessoas com 15 anos ou mais de idade (%)

Taxa de participacao na forca de trabalho de
pessoas com 15 anos ou mais de idade (%)

73,7 74,1 73,4
I i I i I I

Homens Mulheres Homens Mulheres Homens Mulheres
Total Branca Preta ou parda

Fonte: IBGE (2019)

Para Marcondes e Farah (2021), a divisdo sexual do trabalho é entendida como uma
forma de divisdo social do trabalho, baseada nas relacdes de género, que se caracteriza pele
separacao e hierarquizacao dos espacos produtivos e reprodutivos. Os espagossprodis
valorizados, s&o socialmente construidos como l6cus masculino e os espacos reprodutivos,
menos valorizados, como feminino.

Para Melo e Castilho (2009) sdo quase inexistentes os estudos sistematicos das

atividades relativas ao beestar humano e as necessidades das pessoas, e que tratam de



24

questdes como: a reproducdo dos seres humanos, o trabalho doméstico, a socializacdo das
criancas e o cuidado com os idosos e doentes (tarefas tipicas femininas).

No ambito da economia, quando se pensa nos fatores de predraifadho, capital e
terra- necessarios para uma cadeia produtiva de bsewigos, os servigcos do fator tratglh
que sao aqueles que envolvem a utilizacdo da forca de trabalho hemaparticular, dos
servicos domesticos, apenas os remunerados séo, por exemplo, contabilizados. Ou seja, quandc
o trabalho domeéstico é exercido por terceiros, seu valor equivale ao valor de sua remuneracao.
Entretanto, quando exercido por alguém da profatailia, ndo é computado nas contas
nacionais (Melo e Castilho, 2009). Esse fato demonstra falta de atencéo para esse trabalho que
¢ invisibilizado, mas que, no entanto, influencia diretamente no desempenho de atividades ditas
produtivas.

O total de horas desprendidas para os servicos domésticos ndo é computado na jornada
de horas trabalhadas pelas mulheres, contribuindo para a sua invisibilidade social como
trabalho. Para Furno (2015), em que pese sua invisibilidade social, o traballstictgméam
pilar de sustentacdo do sistema capitalista, uma vez que ele tem a tarefa histérica de reproduzir
a forca de trabalho que é o motor do modo de producédo. O sistema capitalista necessita que o
trabalhador tenha condi¢cBes objetivas e subjetivageteer sua tarefa de producéo de riqueza,

0 que sO é possivel mediante a existéncia de um espacoisacfamilia e o lar que os
reproduza, no que tange a alimentacdo, vestuario e as demais dimensdes sociais e afetivas. C
trabalho doméstico ndo é so megucdo material, € felicidade, beystar e cuidado (Picchio,

2003). A importancia do trabalho doméstico, entdo, se da justamente por ser propulsor do
desenvolvimento humano e social.

Ao ter filhos, a mulher tem impacto direto no seu trabalho formal, pois a divisédo das
tarefas de cuidado é majoritariamente exercida pelas maes, que se veem com maior
sobrecarrega pelo acumulo de funcdes (Simdes e Hashimoto, 2012; Emidio e Castro, 2021).

A divisdo no trabalho doméstico evidencia vestigios de uma sociedade patriarcal,
impactando diretamente o mercado de trabalho. As mulheres conquistaram, ainda que a passos
lentos e desiguais, seus espacos no mercado de trabalho. Entretanto, em relaicial@o c
doméstico ndo houve equidade entre os géneros, e tampouceetrdéa um trabalho
reconhecido e valorizado (Abbondareal, 2021).

Nosrelatérios da Oxfam as mulheres serem a maioria nos trabalhos de cuidado néo é

mera coincidéncia. A maioria das mulheres na forca de trabalho, historicamente, sempre foram

1 A Oxfam Brasil é uma organizacao da sociedade civil brasileira, sem fins lucrativos e independente, criada em
2014 para a construcdo de um Brasil coais justica e menos desigualdades.
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isoladas em ocupac0es ditas feminjmemadas assim porque geralmente sdo extensées dos
afazeres domeésticos e porque a grande maioria das pessoas que as realizam sdo mulheres. A
mulheres sdo socializadas, desde que nascem, para acreditar que essas atividades devem s¢
feitas por mulheres, haralmente. Esperse que facam essas atividades de qualquer jeito,
porque desde cedo elas sédo responsabilizadas por tal.

Diante dessa realidade estrutural, a Oxfam calcula que cerca de 42% das mulheres no
mundo ndo conseguem ter um trabalho remunerado devido a carga grande de trabalho com
cuidados nos ambitos privado ou familiar contra apenas 6% dos homens.

Partindo dessa revisao sobre a realidade da mulher no mercado de trabalkse passa
refletir sobre a existéncia do movimento feminista e o reflexo delergasizacdes e politicas
publicas institucionais.

A abordagem feminina e a transversalidade de género em politica publica (Marcondes
e Farah, 2021; Bandeira e Almeida, 2013), norteia este trabalho, baseamaloealidade em
que, a populacéo brasileira € composta por ceré@4i® milhdes de mulhere®98,5 milhdes
de homens, o que, respectivamente, correspobdeb8oe 48,5%da populacéo residente no
pais,IBGE (2022) e, pensando, ainda, que 82% das atividades domésticas sao realizadas por
mulheres, mesmo num cenario em que 40% dos lares brasiBrabefiados por mulheres,
de acordo com dados da mesma fonte, ewidente jornada dupla, e considerando, também, o
fato de que a grande maioria das pesquisa, teorias e conhecimento gerado no ambito da
Administracéo possuir uma abordagem masculina (Cercbiaip2009 e Magnin, 2020).

Fatores com os descritos a cima, evidenciam a relevancia de um novo ponto de vista a
ser utilizado, com viés feminino com vistas a promover a igualdade de género.

As teorias feministas surgiram para combater a naturalizacdo da opressédo e da
desigualdade como construgdes sociais historicamente determinadbsuma perspectiva
marxistai embora essas teorias feministas partam de diferentes perspectivas tedtiods, seg
Saffioti (2013). Nao ha duavida de que as organizacdes feministas ha muito lutam,
historicamente, pela emancipacdo das mulheres e a participacdo nos espagos publicos nas
decisdes politicas e econdmicas, resultado do capital patriarcal a quem o feragqmganiza
contra a opressao sistémica, historicamente perpetuada as mulheres, ele que é a base da lut:
pela ideologia de conter a violéncia contra a mulher.

Nascido da revolta das mulheres face as normas e condi¢des que presidiam seu destino
pessoal e seu confinamento a esfera privada, o movimento feminista contemporanesetornou
rapidamente, no decorrer dos anos 60,puajeto intelectual e politico para pensar e agir o

"Nés Mulheres", anunciado pelo aparecimento do Segundo Sexo de Simone de Beauvoir em
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1949 e tornado viavel gracas as grandes mobilizacbes coletivas desta época, sO para citar
brevemente uma possivel abordagem do movimento feminista e das suas teorias (Descarries,
2000).

A conciliagcéo dos conflitos entre vida profissional e familiar exige atualmente solugbes
privadas, que conformam um modelo de articulacéo pautado na delegacao de parte das tarefas
domésticas e de cuidado dos filhos a outras mulheres, por meio da contciiaggrvico
doméstico remunerado, aponta Hirata e Kergoat (2008). Ressaltando, contudo, que essa
estratégia de conciliacdo, ndo esta disponivel para as mulheres pobres, por exemplo, que nao
t°m condi-»es financeiras das tarfascdoméstieas. Elas fit
seguem acumulando as atribuicbes em ambito domeéstico com o trabalho remunerado,
dependendo dos filhos mais velhos e de uma ampla rede informal de solidariedade que inclui
parentes, amigos e vizinhos para conciliar suas ateglade modo a dificultar ou até
impossibilitar o trabalho formal.

Um outro dado que dificulta e fragiliza o vinculo empregaticio das mulheres com filhos
pequenos, é que 0 acesso a crechesesgas, embora se constitua um direito basico a partir
de quatro meses de idade, ndo é universal, pois a oferta de vagai®€ardemanda. Para a
faixa etaria de 4 e 5 anos, as taxas de cobertura sédo de cerca de 80% (Madalozzo e Blofield,
2017).

A falta de vagas na rede publica de creches-egrélas é uma das principais queixas
das méaes, segundo as pesquisas conduzidas por Bruschini e Ricoldi (2009) e Madalozzo e
Blofield (2017), com familias de baixa renda de Sao Paulo. Outro problema apéntado
horério de funcionamento das crechelms 7h as 16h, em sua maidriaadequado para quem
tem uma jornada de trabalho integral padrdo (normalmente, das 8h as 17h ou das 9h as 18h).

Lavar, passar, fazer compras, dar banho, escovar os dentes, dar remédio, fazer a
lancheira da escola, levar ao médico, levar ao dentista, planejar o café da manh&, almoco, lanche
da tarde, jantar, essas e muitas outras atividades desempenhadas rotiteeéramesua grande
maioria por mulheres e maes é um trabalho invisibilizado, por n&o ter o devido reconhecimento
nem ser valorado. A teoria da economia do cuidado, conceito teorico, estudado dentro da
economia feminista, busca justamente valorar o trabedpmdutivo, bem como articular
demandas de equidade de género (Carrasco, 2018; Diaz e Wosniak, 2022;). A importancia da
conceituacao da economia do cuidado se da pelo seu papel norteador para os formuladores de
politicas publicas, especialmente para faagéo de politicas sociais.

A economia do cuidado foi escolhida para orientar este estudo precisamente por tratar

se de uma proposta de mudanca cultural e social para criacdo de uma politica publica com
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perspectiva de género no que se refere a sobrecarga de trabalho atribuida as mulheres. Segund
Carrasco (2018), que adota em seu trabalho a economia feminista da ruptura. A economia
feminista tem uma premissa clara: ndo nos agrada a realidade socioeaocappuctanto,
desejamos altefi@d e para isso é preciso um conhecimento do funcionamento da realidade que
se deseja transformar, para poder averiguar os problemas mais relevantes, 0s mecanismos mais
adequados e as aliancas necessarias que facam conjagpessével experimentar o inicio

dessa transformagao rumo aos objetivos propostos.

Neste trabalho, a economia do cuidado é abordada com um enfoque para maternidade e
paternidade, entendendo nesse aspecto a dificuldade de conciliagdo entre o trabalho formal e o
trabalho de cuidado com os filhos. No entanto, é certo que o trabalho déoctadeém
perpassa qualquer pessoa que se vé numa situacdo em que precisa cuidar de algo (lavar, pass:
cozinhar) e/ou cuidar de pessoas idosas, por exemplo.

Carrasco (2018), sob uma perspectiva da economia feminista, cita a metafora do
iceberg cuja parte invisivel corresponde aos recursos naturais e ao trabalho de cuidados; e os
visiveis, 0 mercado capitalista, a economia financeira e o Estado. Para aéutgente a
necessidade de tornar visivel a parte oculta do iceberg, mostrar seu funcionamento e dar valor
as bases de sustentacdo da vida. Para isso, devemos eliminar o iceberg, pelo menos em su:
forma atual. Os elementos superiores teriam que se travasfem formas de organizacao
diferentes as dos Estados na atualidade e da producdo capitalista e as relacdes humana:s
deveriam dar lugar a relagBes mais igualitarias de reciprocidade e solidariedade entre mulheres
e homens.

O trabalho de Carrasco (2018), portanto, defende a importancia da visibilidade e
valorizacdo do trabalho de cuidado e reprodutivo para tornar a vida sustentavel, propiciando,
assim, as possibilidades de continuidade da sociedade, ndo s6 para o pefiedo atiaito
universal, mas também para as préximas geracoes.

Ao perspectivar a construcdo e desconstrucdo das relacdes de género com vistas a
mudancgas em politicas institucionais nos deparamos com a invisibilidade do cuidado (Vicente
e Zimmerman, 2021), dessa forma ressaltam a importancia do cuidado na sociesadee c
dimenséo desse cuidado € frequentemente negligenciada ou subvalorizada na concepcéo
tradicional de trabalho.

Muito embora os seres humanos sejam parte de uma espécie que sobrevive apenas com
cuidados, da gestacao a velhice, a propria concepc¢ao de trabalho burla constantemente essa:s

relacbes ndo mercantis e garante a negagdo dessa economia que também possdroalor
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meso e microecondmico (Vicente e Zimmerman, 2021), ou seja, ela impacta ndo apenas as
esferas individuais, mas também a sociedade como um todo.

A invisibilidade do trabalho de cuidado é reforcada e perpetuada na sociedade
capitalista, de modo que, na atualidade, as mulheres que querem uma carreira precisam lidar
sozinhas com a carga de conciliar o trabalho de cuidado e o seu trabalho fornmst&sse
entdo, coloca como importante o trabalho que remunera e como desimportante o trabalho
desempenho no ambito particular.

Consequentemente, é necessario adotar uma nova perspectiva em que a
responsabilidade de criar e cuidar dos filhos ndo pertence apenas as mulheres, mas inclua
também a participacdo adequada de homens, politicos e governos (Mendoncga, 2021).

A maternidade tem sido apontada como um meio eficaz de restringir as mulheres,
utilizando seus corpos como ferramenta de opressao, de acordo com Vicente e Zimmerman
(2021). Isso ocorre devido a falta de uma divisdo equitativa de responsabilidades sntre pai
familiares e sociedade. Essa desigualdade de género e sobrecarga recai sobre as mulheres
limitando suas oportunidades e contribuindo para a perpetuagéo da opresséao.

Além disso,estudode Santomaurcet al (2021), publicado na revista cientifiche
Lancet mostrou que a prevaléncia global de transtornos de ansiedade e depressdo aumentou
significativamente apds a pandemia da Covid 19. De acordo com esses dados, 67% dos novos
casos de transtornos depressivos e 68% dos novos casos de transtornos de ansiedade forar
registrados em mulheres, com maior prevaléncia entre as faixas de 20 a 40 anos paé@gdepres
e de 15 aos 40 anos para ansiedade (Think Olga, 2023)sélqtaea idade entre 20 e 40 anos
corresponde a fase mais ativa para as mulheres em relacédo a criacao de filhos, trabalhos de
cuidado e trabalho formal.

Nessa linha de pesquisa, o laboratdrio Think Olga publicou o relatério de um estudo
realizado em maio de 2023 sobre saude mental, sofrimento e insatisfacdo feminina, no qual
guase metade (45%) das mulheres foi diagnosticada com algum transtorno mergal, com
ansiedade ou depressao. Este adoecimento psicologico das mulheres ndo pode ser separado d
contexto sociocultural em que viveithink Olga, 2023).

A investigacaalo Think Olgamostra também que a principal causa da insatisfagéo das
mulheres esta relacionada com a sua situagdo financeira limitada; e estd associada a fatores
como: trabalho mal remunerado, a sobrecarga de trabalho domeéstico e a falta de
reconhecimento. O referidestudo teve papel fundamental ao destacar a importancia da

abordagem de género na compreensao da realidade da saude mental da populagéo brasileira.
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Além disso, as suas conclusdes séo essenciais para apoiar a criagao de politicas publicas
gue abordem as causas subjacentes destes problemas, para promover o impacto social positivc
e melhorar a qualidade de vida das mulheres.

Estudogue traduz e compartil ha conceitos de
Estudos Maternos e o Feminismo, argumenta que a estruturacdo de uma maternidade, que
sobrecarrega as mulheres, € uma construcdo cultural e, como tal, pode ser desconsruida, poi
nao é natural ou inerente as mulhdé@® RE | L L Yapud\ENDGNCA, 2021)

Levando em consideracgédo a perspectiva feminina, é importante destacar a invisibilidade
do trabalho de cuidado desempenhado pelas mulheres, como mencionado por Simdes e
Hashimoto (2012) e Emidio e Castro (2021). Além dessa sobrecarga, as mulheres também
enfrentam desafios adicionais ao ingressarem no mercado de trabalho, decorrentes do
esteredtipo de género

A divisédo sexual do trabalho, que reserva as mulheres a responsabilidade pelo trabalho
doméstico e cuidado com os filhasgio apenasobrecarregas, mas també desencadeia
diferencas salariais entre homens e mulhefddm disso,essa divisdaontribuiu para a
excluisdodas mulheres de cargos de lideranca, acarretando uma segregacdo hieEssaica
segregacao, aliada a discriminacdo manifesta ou velada, faz com que as mulheres procurem
evitar os obstaculos e conflitos ao conciliar suas vidas profissefeaisiliares (Vaz, 2013 e
Abbondanza et al, 2021).

Dessa forma, ao tracar uma trajetéria profissional, as mulheres se deparam com diversas
barreiras, como € o caso do teto de vidro, termo utilizado para representar a barreira invisivel
(transparente), mas firme o suficiente para impedir que as mulheegsait cargos de
comando e tornando a jornada profissional da mulher mais penosa e opressora (Nunes e Lima,
2021).

Essas barreiras encontradas pelas mulheres no mercado de trabalho sdo tdo comuns no
setor privado como no publico. Segundo Vaz (2013), no setor publico, apesar de estarem
sujeitas a métodos de selecdo pessoal mais objetivos e transparentes, as chires®s ol
escapam do fenbmeno do teto de vidro. Ou seja, independentemdodaldie trabalho da
mulher, o esteredtipo de género associam caracteristicas socialmente vistas como masculinas
(proatividade, lideranca, habilidade para comandar) aos caegogir prestigio (Haddad,

2019).

Em pesquisa realizada por Vaz (2013), na administracéo publica federal brasileira, foi

possivel constatar o teto de vidro ao se analisar a participacdo feminina nos cargos em comissao

do grupo direcéo e assessoramento superiores. O estudo identificauaqtemaior o nivel
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decisorio associado ao posto de trabalho, menor é a participacéo feminina. A autora explica que
existem seis niveis de cargds Direcdo e Assessoramento Supefi®hS), a depender do

poder decisério associado ao posto. O cargo DAS 6, de maior colocacdo hierarquica, €
reservado a secretdrios de orgdos finalisticos, dirigentes de autarquias e fundacbes e
subsecretarios de orgaos da Presidéncia da Republica. Assimpvembro de 2009, as
mulheres ocupavam apenas 23,7% dos cargos DAS 5 e 20,9% das func@&sHviiSncia

se gue, esses percentuais apresentem, na Ultima década, tendéncia de elevacédo, esse movimen
€ lento e erratico, principalmente quando se trata dos maiores niveis hierarquicos.

Para Abbondanza, Fleck e Viana (2021), na luta pela igualdade dos géneros, existe uma
barreira que as leis ndo conseguiram atravessar. Sao os instintos, os habitos individuais, as acoes
dos individuos, que em constante repeticdo foram legitimados e maginastituicdes que
reforcam os papéis tradicionais de homem e mulher na sociedade.

Ja no campo da Politica, as desigualdades de género sdo reconhecidas como elementos
estruturantes das relacdes sociais, sustentadas na divisdo sexual do trabalho, no controle dos
corpos e da sexualidade e na exclusdo das mulheres de espacos de podecigdde d
(Marcondes e Farah, 2018).

CaceresRodriguez (2013) relata que a ascensdo das mulheres a cargos de gestdo é
predeterminada por fatores organizacionais aliados a fatores individuais e salienta que o
estrutura familiar € um fator individual que afeta as mulheres e os homens deifereraeal
Em estudo realizado nos Estados Unidos da América, quando se tém filhos pequenos a
mobilidade ascendente entre as mulheres brancas € inibida significativamente, mas é
insignificante para os homens brancos. Da mesma forma, no governo federahmeitano,
as mulheres com filhos avangaram menos na carreira, enquanto os homens com filhos foram os
gue mais avancaram e ainda que a disparidade entre homens e mulheres em termos de taxas d
promocao diminuiu para as mulheres sem filhos.

Ao defender a importancia das mulheres em posicées de lideranca no setor publico, ou
seja, a quebra do teto de vidro, Cacétedriguez (2013) defende que as mulheres, quando
lideres, procuram promover o0s interesses e estao preocupadas com as necdssaldrks
mulheres. No governo federal norte americano, as mulheres no alto escaldo tém maior
probabilidade do que os homens de apoiar as questdes das mulheres. Da mesma forma,
aumentam as atitudes positivas em relacdo as mulheres nas organizacdeso Padoud
aumento da representacdo das mulheres nos cargos de lideranga ndo so influencia as atitudes
a socializacdo, mas também tem um efeito material na alocagdo de recursos, uma vez que as

mulheres tém prioridades de despesa diferentes das dos hamemsnero significativamente
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maior de mulheres do alto escaldo acredita que os gastos deveriam ser aumentados em cuidado:
infantis, programas de beestar e ajuda as grandes cidades, para citar alguns.

A evolucdo da mulher no mercado de trabalho tem sido um processo de conquista
progressiva de mais espaco e oportunidadesaimdaenfrentamuitosdesafios significativos.
Estereotipos de género, a sobrecarga da economia do cuidado sobre as exulBere® teto
de vidrg gque limita seu acesso a cargos de alto nivel e salarios majsatiasstaculogue

precisam sesuperados fim de se atingir a igualdade de género
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2. METODOLOGIA

2.1. Apresentacao da pesquisa

Para calcance dos objetivos propostos, foi escolhida a pesquisa cientifica expleratério
descritiva, de natureza qualitativa, assim como segue, conforme classificacdo de Oliveira
(2011).

E exploratériedescritiva, pois além de buscar melhor compreens&o sobre a formulacéo
de politicas com perspectiva de género, ela intencionou descrever caracteristicas de um publico
especifico, qual seja, maes e pais que precisam conciliar profissdodosuida filhos.

E quantitativaqualitativa, na medida em que, estuda e faz andlise tanto de dados
numéricos como de dados descritivo

Quanto aos dados, foram escolhidas multiplas técnicas, a saber, a pesquisa documental
e bibliogréfica, utilizandee de fonte de dados secundarios, com base nas informacgfes obtidas
em consulta junto a UFG e outras Universidade Federais brasileiras, berecoanalise
legislativa inerentes a essas instituicdes e seus servidores.

Essa pesquisa se justifica pela necessidade de diagndstico dos problemas relacionados
ao géneralentro da UFG, no que se refere a situacao de servidoras maes, a fim de se viabilizar
acdes que possibilitem umaaiorigualdade de género.

Para o desenvolvimento metodologico da pesquisa, € essencahhecimento
aprofundado sobre os conceitos empregados na andlise de politicas publicas. Nesse sentido,
utilizou-se a técnica de andliseformulacaade politica publica baseada em evidéncias, que
consiste na coleta e analise de dados e informac6es por meio de uma pesquisa rigorosa e eficaz
Um aspecto crucial desse processo foi o levantamento preciso do problema, conforme Pinheiro
(2022.

3.2. Cicloda Politica Publica

Para tratar do ciclo da politica publica, cabe, inicialmente, em carater introdutorio,
definir o que € politica publica; e, para isso, lapgando da definicdo de Saraiva e Ferrarezi
(2006):

Tratase de um fluxo de decisGes publicas, orientado a manter o equilibrio social ou a
introduzir desequilibrios destinados a modificar essalidade (...). E possivel

considerdas como estratégias que apontam para diversos fins, todos eles, de alguma
forma, desejados pelos diversos grupos que participam do processo decisério. A
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finalidade dltima de tal dinamica consolidacdo da democracia, justica social,
manutenc¢éo do poder, felicidade das pesseasstitui elemento orientador geral das
inimeras acBes que compdem determinada politica. Com uma perspectiva mais
operacional, pogfiamos dizer que ela € um sistema de decisdes publicas que visa a
acBes ou omissdes, preventivas ou corretivas, destinadas a manter ou modificar a
realidade de um ou varios setores da vida social, por meio da definicdo de objetivos e
estratégias de atuaré da alocacéo dos recursos necessarios para atingir os objetivos
estabelecidos.

Se a politica publica esta destinada a manter ou modificar a realidade de algum setor da
vida social, podemos entender que uma politica institucional, com esse mesmo propésito, deve
seguir o fluxo de formulacao das politicas publicas para sua efetividade.

Dessa forma, pass® a demonstrar do que se trata o ciclo da politica publica, que
consiste num processo sequencial l6gico, que engloba as caracteristicas e atores envolvidos ng
politica pretendida.

ConformeSaraiva e Ferraref2006), o ciclo da politica publica, engloba as seguintes

etapas:

12 etapa: formacdo da agenddratase da inclusdo de determinado pleito ou
necessidade social na agenda, na lista de prioridades, entendida, também, como o
estudo e a explicitacdo do conjunto de processos que conduzem os fatos sociais a
adquirir statuse fipr obl ema p¥%bl i coo.

22 etapa: elaboracéo da politicque consiste na identificacdo e delimitagdo de um
problema atual ou potencial da comunidade, a determinagéo das possiveis alternativas
para sua solucao ou satisfagcéo, a avaliacdo dos custos e efeitos de cada uma delas e o
estabelecimento de prioridades. Ou seja, conceetra identificacdo dos problemas

e no levantamento de evidéncias.

3?2 etapa: formulagdo da politiegue se concentra na tomada de decisao, que inclui a
sele¢do e especificacdo da alternativa, definindo seus objetivos e seu marco juridico,
administrativo e financeiro.

423 etapa: implementacgédo da politiconstituise pelo aparelhamento administrativo,
de recursos humanos, financeiros, materiais e tecnoldgicos necessarios para executar
uma politica.

52 etapa: execucdo da politiceeferese a acéo pratica dos objetivos tragados, que €
o conjunto de a¢Bes destinado a atingir os objetivos estabelecidos pela politica. E por
em prética efetiva a politica, é a sua realizagédo.

62 etapa: acompanhamento da politigae é o processo sistematico de superviséo da
execucao das atividades executadas na politica.

72 etapa: avaliacdo da politicg@ a mensuracdo e andlise dos efeitos produzidos na
sociedade pelas politicas publicas.

A partir das etapas definidas (Raraiva e Ferrargzentendemos que as etapas quatro e
cinco (implementacdo e execuc¢do), englobam uma Unica fase, assim como as etapas seis e set
(acompanhamento e avaliacdo), uma vez que diversos autores entendem que a avaliagcao deve

ser realizada em todos os ciclos ddgtipas, a fim de se garantir seu sucesso e efetividade.
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Abaixo, na Figura 2, o ciclo da politica publica segue demonstrado no infografico:

Figura 2 Ciclo da Politica Publica

Avaliacdo
(acompanhamento)

Implementagdo

(execugdo)

Formulagdo

(tomada de
decisdo)

Fonte:adaptadale Saraiva e Ferraref2006)

A apresentacdo do ciclo da politica publica foi necessaria para situar o foco desta
pesquisa, que se da justamente na etapa de elaboracdo da politica publica, por meio da
identificacdo de evidéncias para o diagndstico do problema.

No entanto, com base no ciclo de politica publica, é primordial que a fase de avaliacédo
e monitoramento também seja executada durante o levantamento do problema, antes do
produto, para aferir se o problema esta sendo dimensionado e pensado de forma correta

Entdo, identificamos, aqui, 0 objetivo dessa pesquisa que visa tracar o caminho para
diagndstico de problemas, por meio de um processo de evidéncia e levantamento de dados para
implementacéo de politica parental dentro da Universidade Federal de Goiaspaldoa
inclusiva do Plano de Desenvolvimento Institucional (PDI)

Dessa foma, para tracar como monitorar o problema € preciso saber os limites dele.
Para tantpsera desenvolvido o método do levantamento de problema institucional relacionado
a questao de género e realidade de servidoras mées, por meio da metodologia do marco légico
(MML), que seréa apresentada posteriormente no item 05 do trabalho (Recomendagdés/Plan
Acao).

A proposta de aplicagdo do MML visa proporcionar uma delimitacdo precisa do
problema em questdo. Ao utilizar essa ferramenta, tesamecessario estabelecer condicbes

de monitoramento para acompanhar e avaliar o processo. Nesse sentido, foram desenvolvid
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indicadores como parte integrante deste trabalho, contribuindo para uma analise mais precisa e
detalhada da situacéo.

Para percepgéo e diagnostico do problema, dentro do ciclo da politica publica, cabe uma
reflexdo trazida por Cef§2017) sobre a uma situacao problema:

Selecionando os elementos de definicdo da situacdo problematica em funcdo da
dialética dos meios e dos fins que eles projetam diante de si, os membros do publico
derrubam a influéncia que essa situacdo probleméatica tem sobre eles;selando
oportunidades,drmulando hip6teses e submeteradoa testes que lhes permitem
saber melhor com o que estdo lidando. Reencontram uma capacidade de se orientar
no mundo, de controlar suas trajetérias de vida, de compreender os acontecimentos
gue os afetam e, a partir dalieerdade de ndo serem passivos diante do que lhes
acontece, de reconquistarem uma autonomia nas relacdes de poder e, as vezes, de
realizar ideais de direito ou de justica.

Ainda na andlise de Cefai (2017), a questdo do problema esté inserida na arena publica,
de modo que, Auma arena p¥blica n«o ® redu
Para Cefal, a arena publica encontra seus apoios em ambientes institucionssso rais
confessionais, organizacionais, em que problemas publicos se constituem, fazendo e
desfazendo mundos sociais e as jurisdicdes em que venham a ser definidos, tratados, regulados
e resolvidos. E manifeste em torno de situagbes de prova, mw@ges no ponto de
interseccédo entre varios mundos sociais ou ambientes institucionais.

Assim podese concluir a pertinéncia de se diagnosticar um problema publico dentro de
uma Universidade Publica, que também se trata de uma arena publica, enquanto ambiente
institucional.

Apoés reconhecer e validar a necessidade da identificacao precisa do pralibooa
de modo a levantar evidéncias de sua existéncia ou ndo, esta pesquisa buscou levantar dados d

género que respondessem a essa questdo, conforme exposto no item a seguir.

3.3.Coleta dedadospara a evidéncia do problema
Pautada na perspectiva de género, bem como numa analise sobre a existéncia ou nao de
desigualdade de género dentro da UFG, essa pesquisa buscou identificar as seguintes
informacoes:
A) Pesquisar a existéncia de politicas que abarque pais e maes servidores da UFG;
B) Analisar dados do Subsistema Integrado de Atencéo a Saude do Servidor (SIASS/UFG)
referente ao afastamento de servidores para acompanhamento de dependentes por
questéao de saude, bem como os afastamentos por questdes de saude mental do préprio

servidor;
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C) Identificar a existéncia de Politicas em outras Universidade Federais com Reitoria em
capitais brasileiras e no Distrito Federal.
As fontes de dados da etapa de levantamento das informagdes podem ser conferidas no

quadro 1.
Quadro 1Fonte de levantamento de dados

Item Questdo Fonte

A Pesquisar a existéncia de Politicas que abarque pais ¢ PROPESSOAS/UFGvia FALA
servidores da UFG BR

B Analisar dados do SIASS referente ao afastamentq DASS/UFG- via FALA BR
servidores paracompanhamento de dependentes por qug
de saude

C Identificar a existéncia de Politicas em outras Universiq 27 IFES (UFAC; UFAL;

Federais com Reitoria em capitais e no Distrito Federal. | UNIFAP; UFAM; UFBA; UFC;
UFES; UFG; UFMA; UFMT;
UFMS; UFMG; UFPA; UFPB;
UFPR; UFRP; UFPI; UFRJ;
UFRN; UFRGS; UNIR; UFRR;
UFSC; UNIFESP; UFS; UFT,;
UNB) - via FALA BR

Fonte: Elaboracéo da autora, 2023

A seguir passae a descrever o detalhamento da obtencéo dos dados:
No que se refere ao item A (Pesquisar a existéncia de Politicas que abarque pais e maes
servidores da UFG), foram feitos os seguintes questionamentos junto a UFG, por meio da

Plataforma FALA BR, por meio do linkttps://falabr.cqu.gov.br/wéb

- Existem politicas proprias para mées e/ou pais? (por exemplo, flexibilidade de
horarios, creche disponibilizada pela Universidade, teletrabalho, entre outros)

- Caso haja alguma politica para méaes e /ou pais, conforme pergunta anterior, elas
séo voltadas para qual publico (servidores, alunos, outros)?

A resposta obtida foi a seguinte:

A Universidade Federal de Goias possui creche desde o ano de 1989 quando aprovou
no Conselho Universitario a Resolugdo Consuni 005/1989. Inicialmente as vagas
eram reservadas aos técniadministrativos, docentes e discentes, as demais vagas
eram ofertas &omunidade em geral. Por manifestacéo do Ministério Publico sob a
alegacdo do carater da vaga (publica) a universidade ndo poderia entdo fazer
reserva, a instituicdo passou a realizar sorteio para a distribuicdo das vagas o que
se mantém até os dias atsaiQuanto as outras politicas proprias da UFG para
atendimento de mées, pais ou tutores a Resolugdo CONSUNI n° 98/20023 que altera
a Resolucdo 007R de 2015 que institui reserva de vagas para maes, pais ou tutores
nos Programas de PdéSraduacgdo da universad e . AArt. 10 Fica
termos desta resolucdo, a Politica de A¢bBes Afirmativas naGPéduacédo da
Universidade Federal de Goias, devendo todos os Programas d&radsacao

stricto sensu e lato sensu, desta instituicdo, adotar acGes afirmatava inclusdo

dos grupos de que trata esta resolugdo em seus cursos de mestrado e doutorado
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académicos e profissionais, e de especializagcdo. Paragrafo tnico. Os cursos de pés
graduacdo da Universidade Federal de Goias adotardo acdes afirmativas para o
ingresso e a permanéncia de pessoas de grupos minorizados, mais especificamente,
pessoa negra (pta, parda), 4 indigena, negra quilombola e demais integrantes de
Povos e Comunidades Tradicionais (PCTs), pessoa em situacao de migracdo forcada,
cigana, mulheres maes e tutores(as), pessoa trans (travestis e transexuais), surda e
pessoa com deficiéncis,0 seu corpo discente. o0 (NR

Em um segundo momento, fizemos uma nova consulta a UFG, por meio da plataforma
FALA BR, para obtermos mais informacées sobre o PROGRAMA DE GESTAO E
DESEMPENHO e obtivemos a seguinte resposta:

CONSULTA: ASolicito informa-»es sobre o Pr

UFG, que até minha ultima informacéao testava em plano piloto:

N Existe o Plano Piloto?

N Como foi implantado? Resolucdo CONSUNI ou outro meio, qual?

N Qual critério para escolha das unidades participantes e dos participantes?

N Existe previsdo para implantacdo?

N Foi feita avalia-«o da experi°ncia do pla
RESPOSTA: fas i nforma-»es compil adas -set ® o

disponiveis na pagina da PROPESSOAS, com acesso no seguinte link:
https://propessoas.ufg.br/p/479pfoto-pgdufg Sendo o que temos para o momento,
colocamenos adispds- « 0 para outros esclareci mentos ¢
No que se refere ao item B (Analisar dados do SIASS referente ao afastamento de
servidores para acompanhamento de dependentes por questdo de saude), foram solicitados, vic

Plataforma FALA BR, por meio do linkttps://falabr.cqu.gov.br/wébos seguintes dados:

- Quais os principais motivos (CID) de afastamento de servidor para tratar da prépria
saude?

- Qual numero de afastamento por transtornos mentais, por ano, no periodo de
janeiro de 2012 a 20227

- Qual numero de afastamento de servidores para tratar de assuntos da saude de
dependente? Qual dependente (pai, mée, filho, etc)?

- Qual género do servidor afastado?

Para essas informacgfes foram fornecidos pela DASS/ UFG (Subsistema Integrado de
Atencdo a Saude do Servidor) planilhas com dados brutos com lista de CID, nimero de

afastamentos, nimero de servidores afastados e niumero de dias de afastamento. Nas planilhas
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de afastamentos para acompanhamento familiar ndo houve identificacdo de qual o dependente
precisava de cuidados. Também n&o houve identificacdo de cargo dos servidores.

Os referidos dados em arquivo formBf@Fforam convertidos para tabelas para anélise
e construcdo de gréficos.

Em relacdo ao item C (ldentificar a existéncia de Politicas em outras Universidade
Federais com Reitoria em capitais e no Distrito Federal), para obtencao de informacdes, foram

solicitados, via Plataforma FALA BR, por meio do liiktps://falabr.cqu.gov.br/wéb

informagbes de 27 IFES (Instituicbes Federais de Ensino Superior) em todas as capitais
brasileiras e Distrito Federal, a saber UFAC; UFAL; UNIFAP; UFAM; UFBA; UFC; UFES;
UFG; UFMA; UFMT; UFMS; UFMG; UFPA; UFPB; UFPR; UFRP; UFPI; UFRJ; UFRN;
UFRGS; UNIR;UFRR; UFSC; UNIFESP; UFS; UFT e UNB. O teor das perguntas foi o

mesmo enviados a todas as Universidades acima:

- Existem politicas préprias para mées e/ou pais? (por exemplo, flexibilidade de
horarios, creche disponibilizada pela Universidade, teletrabalho, entre outros)

- Caso haja alguma politica para maes e /ou pais, conforme pergunta anterior, elas
séo voltadas para qual publico (servidores, alunos, outros)?
Além dos dados obtidos via plataforma FALA BR, também foram utilizados o Portal
Analisa/UFG para identificar o total de servidores ativos na UFG, com identificagéo de género;
o Portal da Transparéncia do Governo Federal para identificar os cargos de dgestao
Universidade, bem como sua realidade em relagdo ao género de servidores ocupantes e ainde
consulta direta junto a Rréitora de Administracdo da UFG (PROAD), para identificar o
namero de servidoras mulheres que tiveram licenca maternidade, entre 2022. Esse
altimo dado foi relevante para identificar a porcentagem de servidoras que sdo méaes na UFG.
Apoés ter sido apresentada a metodologia utilizada para o levantamento de evidéncias
emsequéncia, o item 04 abordara a andlise situacional, onde serdo apresentados os resultados
obtidos e conduzida uma discussao a resfge#tea andlise situacional € crucial para avaliar a

relevancia da pesquisa e delimitar o problema publico em questéao.
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3. ANALISE SITUACIONAL

41 CONTEXTUALIZACAO DE POLITICAS PUBLICAS, MULHERES E
PARENTALIDADE

3.1.1. Em paises estrangeiros

Um estudo comparativo, realizado por Steral (2012), que investigou o papel de
politicas sociais na mitigacdo das incompatibilidades tralfalhdia em 27 paises (Australia,
Bélgica, Chile, Republica Tcheca, Chipre, Dinamarca, Finlandia, Franca, Alemanha, Hungria,
Israel, Japédo, Letbnia, México, lada, Noruega, Filipinas, Polbénia, Portugal, Russia,
Eslovénia, Eslovaquia , Espanha, Suécia, Suica, Reino Unido e Estados Unidos), demonstra
uma variacao consideravel entre os paises na percepcao ddo taifalhefamilia. Em todos
0S paises, exceto dois, as mulheres relatam niveis mais altos de conflito do que os homens. Em
ambito individual, o horario de trabalho, a presenca de filhos e as caracteristicas do trabalho
afetam a percepcéo do confliEmnivel macro, a disponibilidade de creches e, até certo ponto,

a licencamaternidade reduzem o sentimento de conflito de mulheres e homens. Além disso, a
disponibilidade de creches alivia o efeito adverso das criancas sobre o equilibrio trabalho
familia paa as maes.

O trabalho acima ainda aponta a reducéo do conflito tratiathidia, comprovado em
estudo realizado nos Estados Unidos, por meio de politicas de ambiente empresarial, como
licenca parental ou arranjos para folga durante o dia de trabalho para ateretesaglades
pessoais ou familiares. As demandas domésticas variam com a composicdo da familia e séo
especialmente altas quando ha criancas pequenasef&tie2012).

Como as mulheres geralmente carregam a maior responsabilidade pelo cuidado dos
filhos, o conflito trabalhdamilia € mais pronunciado entre as mées empregadas com criancas
pequenas, como mostram varios estudos.

O trabalho de Whittington (2019) demonstra que mulheres mées que foram mais bem
sucedidas em negociar trabalho e familia tiveram o apoio de cdnjuges e parentes ajudando no
cuidado com os filhos. Isso & consistente com a pesquisa realizada por Allin 2e04)
constatou que as mulheres que foram capazes de envolver pais e parceiros experimentaram
menos conflitos em sua vida profissional/familiar.

Segundo o relatorio do Férum Econémico Mundial de 2023, conhecido Gtobal
Gender Gap Indexo ritmo de progresso na paridade de género desacelerou em 2023,

demonstrando queda na participacdo econdémica e oportunidades profissionais para mulheres.



40

Conforme o Relatério Global de Diferenca de Género, os trés primeiros paises do
ranking de igualdade de género em 2023 sao Islandia, Finlandia e Noruega.

O sucesso deslandia na busca pela igualdade de género, segundo Candido e Cangucgu
(2021) se pauta nos seguintes fatos:

a Islandia se tornou o primeiro pais do mundo a ter uma lei, que tem por
obrigagdo assegurar que homens e mulheres tenham salarios igualitarios para
funcionarios que exercam funcdes semelhantes, essa nova lei entrou em vigo
em 1° de janeiro de 2018. A persisténcia das trabalhadoras islandesas foi vital
para essa conquista, em outubro de 2016, milhares de mulheres sairam mais cedo de

seus empregos, e foram para as ruas protestar contra a diferenca salarial daquela
época.

Mas esse marco alcancado pela Islandia vem de uma forca iniciada no ano de
1850, onde as mulheres passaram a ter direito a mesma parte da heranca que
0s homens, pois naquela época as filhas possuiam direito sobrecandaer
heranca de seu pai. A partir desse ano, essas questBes foram mais discutidas e
tivemos mais marcos igualitarios, como em 1922 a primeira mulher foi eleita para o
parlamento, Ingibjorg H. Bjarnason. Até chegarmos a década de 2000 a 2640, o

as mulheres eram presentes como nunca em grandes cargos em organizagdes publicas
e privadas, como em 2009 apos a elei¢cdo da Johanna Sigurdarddttir, a primeira mulher
na histéria da Islandia a se tornar primeira ministra e, por alguns meses, houve uma
igualdade nos nimeros de ministros do gabinete homens e mulheres (Jafnréttisstofa,
2012).

4.1.2No Brasil - Principais marcos legais no Brasil

Os direitos das mulheres, assim como outros direitos de ordem social, sdo frutos de lutas
e manifestacdes sociais.

No Brasil, o marco de manifestagcbes femininas para conquista de direitos data de
meados de 1932. Sendo que, o atual feminismo brasileiro nasceu, nos anos 70, no panorama
internacional que instituiu o Ano Internacional da Mulher (1975), favoravel, portanto,
discussédo da condicédo feminina e, ao mesmo tempo, no amargo contexto das ditaduras latino
americanas, que calavam, implacaveis, as vozes discordantes (Sarti, 2001).

No entanto, Politicas Publicas para mulheres e igualdade de género foram surgir no pais
apenas nos anos de 1980 e sua estruturacdo governamental foi deflagrada somente a partir de
2003, com a criacdo da Secretaria de Politicas para as Mulheres (SPMheadunto de
politicas, planos e instancias para efetivar sua missao (Marcetralez018).

Para fins de marco legal, as principais legislacbes que marcaram o direito laboral das

mulheres no Brasil estéo listadas no quadro 2, em ordem cronoldgica:

Quadro 2Principais legislacdes que marcaram o direito laboral das mulheres no Brasil
ANO LEGISLACAO ASSUNTO

1932 | Decreto N°21.41-A, de 17 de maio de 193 Regula asondi¢cbes do trabalho das mulheres

Decreto N° 21.076 de 24 de fevereiro D| estabelecimentos industriais e comerciais
1932
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1934 | Constituicdo da Republica dos Estaq Institui:

Unidos do Brasil, de 16 de julho de 1934. - Direito ao voto da mulher;

- Protecdo ao trabalho do menor e
mulher;

- Proibicdo de diferenca de saléario para
mesmo trabalho, por motivo de idag
sexo, nacionalidade ou estado civil.

1943 | Consolidagdo das Leis do Trabalho| Autoriza o trabalho da mulher casada e do mend
DecretolLei n° 5.452, de 1° de maio de 19| 21 anos e maior de 18 anos. No entanto, prev§
em caso de oposi¢do conjugal ou paterna, pod
mulher ou o menor recorrer ao suprimento
autoridade judiciaria competente.

Art. 446, Paragrafo Gnico. Ao marido ou pai
facultado pleitear a rescisdo do contrato
trabalho, quando a sua continuacéo for suscet
de acarretar ameaga aos vinculos da fami
perigo manifesto as condi¢des peculiares da mu
ou prejuizo de orda fisica ou moral para o meng

1962 | Lein®4.121, de 27 de agosto de 1962 Dispde sobre a situacao juridica da mulher casi

1989 | Lein®7.855, de 24 de outubro de 1989 | Altera a Consolidacdo das Leis do Trabalho.
Art. 13. Revogarse o paragrafo Gnico do art. 1
os artigos 18, 19, 27, 28, 43, 44, 324, 374, 375,
379, 380, 387, 418 &l46 da CLT e demai
disposi¢bes em contréario.

1988 | Constituicdo da Republica Federativa | Prevé igualdade de direito entre homeng
Brasil de 1988 mulheres:

Art. 5° Todos sao iguais perante a lei, sem distin
de qualquer natureza, garanting® aos
brasileiros e aos estrangeiros residentes no Pa
inviolabilidade do direito a vida, a liberdade,
igualdade, a seguranca e a propriedade, nos ter
seguintes

| - homens e mulheres sdo iguais em direitd
obrigacdes, nos termos desta Constituicao;

(...)

Art. 7° S&o direitos dos trabalhadores urbano
rurais, além de outros que visem a melhoria de
condicao social:

(...)

XXX - proibicdo de diferenca de salérios,
exercicio de funcBes e de critério de admisséo
motivo de sexo, idade, cor ou estado civil;

2015 | Lei Complementar n° 150, de 1° de junhq DispBe sobre o contrato de trabalho domést
2015 Conhecida como i P-E@endh
constitucional aprovada que garantiu direi
trabalhistas aos trabalhadores domésticos;

Fonte: Adaptado da Legislacdo Brasileira e de Mordied (2021).

Conforme exposto no quadro 2, a legislacéo brasileira traz igualdade de direitos as
mulheres desde 1988, quando aprovada a Constituicao cidada, ou seja, ha apenas 35 anos.
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Outro avanco dos direitos de mulheres trabalhadoras pode ser citado na PEC das
domeésticas em 2015, quando foi aprovada a Emenda Constitucional que garante direitos iguais
aos trabalhadores domésticos, que em sua maioria s&o mulheres negras.

Apesar da legislagédo brasileira garantir direitos iguais as mulheres, cbsareasa
pesquisa que, para além da lei, sdo necessarias atitudes e providéncias praticas para se garant
igualdade de direitos, ou seja, politicas efetivas de acesso, pecmam@scensdo da mulher

no mercado de trabalho.

4.1.3Politicas institucionais parentais

As politicas parentais podem ser definidas, na visdo de Teixeira e Nascimento (2011)
como medidas préamiliares, frequentemente referidas na literatura cdamaily friendly
benefits(Allen, 2001) e definidas como programas ou politicas com o propdésito de acomodar
as necessidades familiares dos trabalhadores (Lobel e Kossek, 1996). Flaquer (2000) definiu as

medidas prédamiliares

Como um conjunto de medidas publicas destinadas a fornecer recursos a pessoas com
responsabilidades familiares para que possam desempenhar nas melhores condi¢Bes
possiveis as tarefas e atividades derivadas delas, em especial a aten¢éo para com 0s
filhos degendentes. As medidas de apoio as familias sdo aquelas que facilitam as
pessoas com encargos familiares um melhor desempenho das suas responsabilidades
e que ndo comportam penalizagdo econdmica, social e profissional

Nesse sentido, a UNICEF reconhece que o investimento em politicas amigas da familia
€ bom para todos, inclusive para as mulheres, uma vez que servicos acessiveis de cuidados
infantis e familiares podem permitir que as mulheres mantenham sua participagapreqgos
remunerados, contribuindo assim para suas familias, economias e negocios.

Sendo que o acesso a cuidados infantis de qualidade, sensiveis ao género e as politicas
de desenvolvimento da primeira infancia, amigas da familia, sdo fundamentais para reduzir os
desequilibrios de género e promover uma maior corresponsabilidade etieeasiel homens.

Nesta secdo trazemos o termo aqui definido como Politicas Institucionais para a
parentalidade, como politicas que atendam as necessidades inerentes aos profissionais, de modc
a conciliar o trabalho formal com as atividades de cuidado. Tal definigcéo se bageoria da
transversalidade de género em politicas publicas, compreendida como um processo especifico
de estruturacéo de politicas de igualdade de género, por meio da incorporacéo de perspectivas
feministas no enquadramento de politica publica, taatoonstrucéo de problemas publicos,

quanto na definicdo do curso da acdo publica, materializendw desenvolvimento de
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condic@es institucionais para a transversalidade, que favorecem a aderéncia dessas politicas as
agendas politicas feministas. (Marcondes e Farah, 2021).

A escolha de politicas parentais e ndo politicas para mulheres considerou que politicas
publicas para as mulheres tém centralidade no feminino, essencializada como parte da
reproducdo social e da manutencdo da familia, o que implica ndo priorizar osagigsif
estabelecidos no relacionamento entre os sexos ou a autonomia das mulheres. De modo que, &
longo prazo, as politicas para as mulheres devem se transformar em politica de género,
abrangendo uma perspectiva relacional e critica das desigualdades entee grupos de
homens e mulheres (Bandeira e Almeida, 2013).

Ao longo do referencial tedrico e dessa analise situacional, fica claro que a conciliacdo
da maternidade e da carreira é um desafio constante. Estudos, como o de Soffiatti (2022),
comprovam que a rede de apoio, em especial do marido e/ou pai, tem urmpagehte para
atenuar o impacto negativo da auséncia da mulher em casa, influenciando positivamente a
conciliagdo das demandas da maternidade e da carreira. Por outro lado, sua auséncia pode
causar sobrecarga para a mulher. Portanto, é relevante partgais direitos pais empregados
poderiam ter para serem também responséaveis pelas atividades profissionais e da paternidade.

Dessa forma, no quadro 3, passaremos a categorizar as principais politicas parentais
encontradas nas referéncias bibliograficas, no Brasil e Mundo (Teixeira e Nascimento, 2011 e
Stieret al, 2012).

Quadro 3Principais politicas parentais encontradas nas referéncias bibliograficas

Apoio Pessoal

Incentivo a maior participacdo parental na vida familiar

Flexibilidade de Horarios

Servigos de Acolhimento de
Criancas

Auxilio Creche

Licenca saude da familia

prestacdo de cuidados a idosos

Teletrabalho
Fonte: Adaptado de Teixeira (2011) e S&eal (2012).

Pesquisas apontam quélexibilizacdo da organizacéo do trabalho € um dos principais
fatores que permitiriam a conciliagdo do trabalho formal e de cuidado. Essa flexibilizacao

pressupfe adequar os modos de trabalho as necessidades dos trabalhadores, para que estt
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conciliem as suas vidas profissionais e familiares (e.g., reducao efetiva do horario laboral;
ajustamento do horério de trabalho, através da negociacdo do minimo de horas; condensacao
das horas de trabalho semanais, permitindo o aumento dos dias liaes\pda familiar).
(Teixeira e Nascimento, 2011).

Nesse sentindo, nete a importancia das politicas empresariais, pois elas sugerem um
conjunto de guias, orientacbes e parametros, intermediando o planejamento e a execucao,
diminuindo duvidas e incertezas nos processos decisorios, ainda que ndo gE)asavess

por definir as decisfes, mas encamitdga(Moreiraet al, 2021).

4.1.4Politicas institucionais maternas na UFG

A Universidade Federal de Goias possui, em sua comunidade, diversas mulheres com
vinculos distintos com a instituicdo. No quadro de servidores hd Docentes e Técnicas
Admini strativas em Educa-«o (TAEG6s), regi d;
servidores publicos civis da Unido, das autarquias e das fundacdes publicas federais. Existem
ainda, professoras substitutas, sem vinculo efetivo; as colaboradoras terceirizadas que, sdo
contratadas e tenham vinculo empregaticio com a empresa tercemzadatica, a prestacao
de servico é realizada nas dependéncias da Universidade; as bolsistas de pesquisa; as estagiarie
e as discentes, que podem ser alunas de graduacagmagadacao. No entanto, para fins dessa
dissertacdo o foco seradado areakdadd as servi doras efetivas T
possuem flexibilidade de horarios, em relacdo as docentes, por exemplo.

Diante de uma comunidade tdo grande e com vinculos juridicos tdo distintos, convém
destacar a relevancia de a prépria Universidade possuir politicas institucionais voltadas para o
publico materno, independente da relag&o juridica.

A realidade brasileira, em que as mulheres representam mais da metade da populacao,
segundo dados do IBGE (2022), é refletida dentro da propria Universidade Federal de Goias,
onde, entre os Técnicos Administrativos em Educacédo, as mulheres correspomaéatah u
56,05% (cinquenta e seis virgula zero cinco por cento) em relagcdo ao nimero de homens.

O atual Plano de Desenvolvimento Institucional da UFG, aprovado para o quadriénio
20232027, que corresponde a um plano estratégico, visando a orientacdo para a tomada de
decisdes institucionais, prevé, entre suas politicas institucionais, uma Politiclud&o que
objetiva assegurar a inclust@ue compreende as dimensdes de ingresso e perman@acia
educacao superior de pessoas com deficiéncia, negras, indigenas, quilombolas, de comunidades

tradicionais, povos do campo, das aguas e das florestdserasy maes, LGBTQIA+,



45

migrantes, refugiadas, apatridas, idosos e demais pertencentes a grupos e segmentos
socialmente discriminados.

Um dos pilares dessa politica inclusiva € justamente a criacdo de novas acbes de
inclusdo, pesquisas, coleta de dados, acompanhamento e fomento de acdes ja realizadas entr
outras formas de implementacado da incluséo e permanéncia de grupos minorigaiagsagao
superior para cooperar com a diminuicdo das desigualdades por meio do principio da equidade
gue reconhece que ndo somos todos iguais, que nem todos comegamos do mesmo lugar e que
® preciso ajustar esse2087d202equil 2brioo (PDI

Como parte dessa politica, a UFG, em 2022, criou a Secretaria de Inclusdo, uma unidade
administrativa superior da UFG que atua no desenvolvimento, fortalecimento e concretizacéo
de politicas e acbes de reconhecimento da diferenca e da diversidade;sde idelsegmentos
societarios historicamente discriminados; e de promoc¢éo da igualdade de oportunidades e de
tratamento (SIN, 2023).

Atualmente essa Secretaria € dividida em trés diretorias, quais sejam, a Diretoria de
AcOes Afirmativas (DAAF), a Diretoria de Acessibilidade (DAC) e a Diretoria de Mulheres e
Diversidades (DMD). Sendo que tanto a DAAF, quanto a DAC, tém uma historidomgas
de existéncia, considerando que tem sua origem ligada a origem da Coordenadoria de A¢des
Afirmativas (CAAF) e do Sistema Integrado de Nucleos de Acessibilidade (SINAce),
respectivamente. (SIN, 2023)

Com um olhar voltado para a Diretoria de Mulheres e Diversidades (DMD), paeebe
gue esta é uma realidade muito recente dentro da UFG, portanto, esta no comeco de sua historia.
Acdes como o Observatério de Mulheres e Pessoas Diversas, um portal dacédivudg
visibilidade das producdes académicas, artisticas, culturais, noticias, editais e demais produtos
da comunidade, bem como promocao de acdes de prevencdo e combate ao assédio, ja Sac
realidade dentro da UFG e foram promovidas por essa Diretoriad&2R).

Bom, apesar da existéncia de um plano estratégico inclusivo, essa pesquisa constatou
que, ainda, ha um longo caminho a ser percorrido para construcdo de um espagco menos
desigual, em especial para alcancar a igualdade de género.

Antes de continuar com a analise de politicas institucionais da UFG, cabe uma breve
reflex@o sobre a razdo de existir de uma Universidade. Para além de sua misséo basica de ensinc
e pesquisa, para Audy (2017), as Universidades devem atuar como vet@ssmolyimento
econdmico e social da sociedade, como fonte de resolucdo de problemas e abertura de novas
possibilidades, na conex&o e interagdo com 0s meios empresariais, governamentais e a propria

sociedade.
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Dessa forma, a adesédo de uma politica publica que visa promover a equidade de género
dentro de Universidade, enquanto espaco de formacado de profissionais, além de promover a
mudanca imediata e local de cultura organizacional, ainda, possui viés exeragdlauexs
profissionais que seré&o inseridos no mercado de trabalho, trazendo assim mais consciéncia de
Se possuir um espaco equanime onde homens e mulheres possuem direitos e deveres iguais ni
medida de sua realidade, em especial enquanto méaes e pais.

Na UFG, além da Diretoria de Mulheres e Diversidades voltada as ac¢des que atendam
questdes, entre outros, para o publico feminino, cabe destacar os direitos que as servidoras
possuem enguanto profissionais.

Como ja dito anteriormente, as servidoras efetivas da UFG, tanto docentes quanto
TAES, sao regidas pela Lei n°® 8112/1990, regime juridico dos servidores publicos civis da
Unido, das autarquias e das fundacdes publicas federais. Dessa forma, a Univérsidade
vinculada aos preceitos dessa legislacdo, assim seus servidores fazem jus aos beneficios
previstos na Lei. Para a presente andlise, desseewabaixo 0s beneficios que podem ser

considerados em prol da familia e vida pessoal:

Quadro 4Relacdo de beneficios que podem ser considerados em prol da familia e vida pessoal

Quanto ao servidor: Quanto ao dependente:

1. auxilionatalidade; 7. pensao vitalicia e temporaria;

2. salariefamilia; 8. auxiliofuneral;

3. licenga para tratamento de saude; 9. auxiliorecluséo;

4. licenga & gestante, a adotar 10. assisténcia a saude;
correspondente a 120 (cento e vinte) dias e 11. horéario especial para servidores que
(noventa) dias consecutivagspectivamente.; cbnjuge, filho ou dependente com deficiéncia.

5. licengapaternidade;

6. assisténcia a saude;

Fonte: Adaptacao da autora a partir da Lei n® 8112/1990.

A partir do quadro 3 (principais politicas parentais encontradas nas referéncias
bibliograficas) e do quadro 4 (Relacdo de beneficios que podem ser considerados em prol da
familia e vidapessoal, a partir da Lei n® 8112/1990), em que foram relacionadas politicas
parentais, o quadro 5 visa analisar quais Politicas Institucionais pardaafdade existem na
UFG.
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Quadro 5: Relacdo de Politicas Institucionais para Parentalidade na UFG
ESPERADAS UFG

1 Incentivo a maior participacao parental na vida familiar

2 Flexibilidade de Horarios

3 Servigcos de Acolhimento de criancas

4 Auxilio Creche (Lei n°8.112/1990) X

5 Licenca saude da familia (Lei n°8.112/1990) X

6 Prestacéo de cuidados a idosos

7 Teletrabalho

8 Auxilio-natalidade (Lei n°8.112/1990) X

9 Licenca a gestante, & adotante, correspondente a 120 (cento e vinte) dias e 90 ( X
dias consecutivos, respectivamente (Lei n°8.112/1990)

10 | Licengapaternidade de até 20 dias (Lei n°8.112/1990) X

11 | Horério especial para servidores que @mjuge, filho ou dependente com deficién X
(Lei n°8.112/1990)

12 Salas de amamentacéao e flexibilidade para amamentacao

Fonte: Adaptado de Teixeira e Nascimento (2011) e item 2.2.3 deste trabalho.

O quadro 5 demonstra que as politicas parentais existentes na UFG sao determinacdes
legais. Ou seja, o Auxilio Creche, a Licenca saude da familia, Auetadidade, Licenca a
gestante, a adotante e a Licemgaternidade, sdo previsdes legais da Lei rP2AD90,
inerentes a todo o servidor publico federal, demonstrando, com clareza, que a UFG tem o olhar
para igualdadéormal, o que nédo é suficiente, é preciso abrir caminhos distintos.

Segundo Vaz (2013), as estruturas institucionais, vigentes nas organizacdes publicas,
tendem a perpetuar o quadro de exclusdo feminina, portanto, € preciso ir além do direito
material para se alcancar uma igualdade de género dentro do quadro do furmmgmathiico.

Demonstrada a auséncia de politicas institucionais parentais préprias da Universidade,
em que pese, haja a Diretoria de Mulheres e Diversidade, conforme eaptestormente,
politicas institucionais efetivas carecem de implementacdo. Desse modo, o desafio deste
trabalho é propor a implementacao, dentro da UFG, de uma Politica Institucional Parental, que
possibilite a reducéo da desigualdade de género, em éspaaas servidoras TAES, que séo
maes.

Exposta a contextualizag&o, o proximo item apresenta a discussédo e resultados obtidos

através dos dados, conforme demonstrado na metodologia:
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4. 2 Discussao e resultados

Apos o levantamento de dados, conforme indicado do item 3.4;gm@masanalise:

4.2.1 Dados Plataforma FALA BR

No que se refere ao item A (Pesquisar a existéncia de Politicas que abarque pais e maes
servidores da UFG), apés consulta por meio da plataforma de acesso a informacéo FALA BR,
observase na resposta obtida uma caréncia de politicas proprias da UniveiSatktal para
seu publico interno de servidores inerente a realidade de pais e maes.

No que se refere ao item B (Analisar dados do SIASS referente ao afastamento de
servidores para acompanhamento de dependentes por questdo de saude), alguns dado:s

importantes foram verificados, conforme tabelas e graficos abaixo:

Quadro 6: Afastamentos de servidores da UFG para acompanhamento familiar a partir de pericias
realizadas pela DASS/UFG

Ano da Total Total Total Total Dias Total Dias Total Dias
Pericia Servidores | Servidores Servidores Afastamento | Afastamento Afastamento
GERAL FEMININO MASCULINO GERAL FEMININO MASCULINO
2012 2 1 1 12 7 5
2013 16 9 7 364 251 113
2014 44 29 15 1.124 688 436
2015 35 21 14 727 489 238
2016 115 64 51 1.406 632 774
2017 91 48 43 1.426 746 680
2018 132 77 55 1.782 1.191 591
2019 198 116 82 2.189 1.414 775
2020 49 33 16 661 562 99
2021 122 58 64 1.397 761 636
2022 178 99 79 1.589 925 664
Total Geral 982 555 427 12.677 7.666 5.011
Porcentagem 100% 57% 43% 100% 60,47% 39,53%

Fonte: Elaborado pela autora e extraid@@eAS, 2023




Quadro 7: Afastamentos de servidores da UFG para acompanhamento familiar a partir de atestados

apresentados a DASS/UFG
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Ano Quantidade | Quantidade Quantidade de | Quantidade Total Dias Total Dias
Atestado de Atestados| de Atestados Atestados de Atestados| Afastamento Afastamento
GERAL FEMININO MASCULINO GERAL FEMININO MASCULINO
2012 18 15 3 26 21 5
2013 85 69 16 138 119 19
2014 101 77 24 134 100 34
2015 109 91 18 156 132 24
2016 97 63 34 140 103 37
2017 91 79 12 146 127 19
2018 117 101 16 175 149 26
2019 141 112 29 204 162 42
2020 33 26 7 41 34 7
2021 23 20 3 28 25 3
2022 153 127 26 272 232 40
Total Geral 968 780 188 1.460 1.204 256
Porcentagem 100% 80,58% 19,42% 100% 82,47% 17,53%

Fonte: Elaborado pela autora e extraid G@HAS, 2023

As informacfes demonstradas acima e extraidas de dados fornecidos pela DASS/UFG
trazem namerosignificativos no que diz respeito ao trabalho de cuidado.

No quadro 6, que traz o numero de afastamentos, apds a realizacdo de pericia médica,
de servidores para acompanhamento familiar em razdo de salde, temos que mais de 60%
(sessenta por cento dos dias de afastamento foram gozados por servidoras do sexd.femini

Esse numero cresce ainda mais no quadro 7, demonstrado a seguir, ao trazer o numero
de atestados médicos apresentados pelos mesmos motivos, temos um quadro onde mais de 809
(oitenta por cento do afastamento para acompanhamento familiar na UFG na Gléideafdec
realizado por mulheres.

Essa realidade demonstra claramente uma realidade social refletida na Universidade,
onde suas servidoras do sexo feminino ndo sdo responsaveis apenas pelo trabalho formal
desenvolvido na UFG, mas também sédo as que mais trabalham nas atividades de cuidado
guando comparadas aos servidores de sexo masculino.

Nesse contexto da UFG, os dados apresentados indicam que as servidoras femininas

estdo assumindo ungparcela maior do trabalho de cuidado, refletida nos afastamentos para
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acompanhamento familiar. Isso pode ser atribuido a uma série de fatores, como por exemplo,
expectativas sociais de género, estereotipos, divisdo desigual de responsabilidades familiares e
falta de politicas de conciliagdo entre trabalho e familia.

Essa realidade ressalta a importancia de se debater e promover politicas que valorizem
o trabalho de cuidado e busquem equidade de género. A economia do cuidado auxilia na
compreensao dessa dinamica e no reconhecimento da necessidade de transformiagéo socia

institucional para promover uma sociedade mais igualitaria.
Os graficos abaixo demonstram ainda que exponencialmente esses numeros tém uma

tendéncia crescente.

Gréfico 1: Relacdo dias @dastamento de atestados de servidores UFG acompanhamento fagpoiligénero
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Fonte: Elaboraco da autora a partir de dados extraid®@® kS, 2023

Gréfico 2: Relacdo dias de afastamento de pericias de servidores UFG acompanhamentodantkisrero
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Fonte: Elaboragao da autora a partir de dados extraid8©#a4S, 2023

Gréfico 3: Relacdo Total de servidores da UFG afastadosmpanhamento familiapor género



51

Soma de Soma de Total Servidores feminino ~ Soma de Soma de Total Servidores masculino
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Fonte: Elaboracao da autora a partir de dados extraid8©#aS, 2023

No quadroabaixo, trazemos os numeros de servidores ativos na UFG atualmente numa

identificacdo por género, baseado em dados extraido da Plataforma ANALISA/UFG:

Quadro 8Total de servidores ativos UFR®or género e cargoPlataforma ANALISA UFG

DESCRI(;AO QUANTIDADE PORCENTAGEM
Total de Servidores UFG 4436 100%
Total de Servidores Masculino 2156 48,60%
UFG
Total de Servidores Feminino 2280 51,40%
UFG
Total de Servidores TAEs UFG 2237 100%
Total de Servidores Masculino 971 43,41%
TAEs UFG
Total de Servidores Feminino 1266 56,59%
TAEs UFG
Total de Servidores 2199 100%
DOCENTES UFG
Total de Servidores Masculino 1185 53,89%
DOCENTES UFG
Total de Servidores Feminino 1014 46,11%
DOCENTES UFG

Fonte: Elaboracdo da autora a partir de dados extraid@®HS, 2023

O quadro 8 demonstra um panorama geral em relagcdo ao quadro de servidores da UFG.
Atualmente cerca de 51,40% do total geral de servidores sdo do sexo femininonaicgue
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uma presenca significativa de mulheres na instituicdo. Quando analisado por cargo, 0s
resultados séo: do total de servidores técnicos administrativos 56,59% séo do sexo feminino e
nos docentes a realidade é inversa, hoje a maioria dos docentes sdo dmasexmo,
representando 53,89 %.

OQutra informa-«o0 que cabe destacar ® que
cento do total de servidores da UFG, correspondem a 50,42%. Essa informacéo € relevante para
compreender a composicao do corpo de servidores da universidade.

A analise acima sugere uma realidade em que as mulheres tém uma presenca
significativa nos cargos técnicos administrativos, enquanto os homens predominam nos cargos
docentes. Essa dinamica pode ser influenciada por diversos fatores, como estere6tipos de
género, desigualdades estruturais e barreiras para o avango das mulheres em determinadas
areas.

Essa realidade evidencia a importancia de se promover a igualdade de oportunidades e
a equidade de género na UFG, tanto em termos de representatividade nos cargos quanto nas
possibilidades de avanco e desenvolvimento profissional. A valorizacdo da digersich
promocao de politicas inclusivas sdo fundamentais para uma instituicdo de ensino superior que
busca a exceléncia académica e a justica social.

De posse dos dados fornecidos pela DASS/UFG, foi realizada ainda uma analise do
namero de afastamentos de servidores por questbes de salde mental. Para pesquisa foran
selecionados todos os CID (Classificacao Internacional de Doencas e Problemas Retacionado
a Saude) referentes a Transtornos mentais e comportamentaisEFHAOMS, 2023), aqui

denominados CID F.

Gréfico 4: Relacéo dias de afastamentos por questfes de salde mental (CFO%HEervidores UFGPor
género
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Fonte: Elaboracédo da autora a partir de dados extraidesIds, 2023.
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Gréfico 5: Relagdo quantidade de atestados apresentados por questdes de salide mental FGE) FOO
servidores UFG Por género
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Fonte: Elaboracgédo da autora a partir de dados extraidesIids, 2023.

O levantamento de afastamentos por transtornos mentais e comportamentf9e500
dentro da UFG revela uma realidade preocupante em relacdo a saude mental das mulheres. Os
dados mostram que a grande maioria dos servidores afetados por tais doengases@o d
feminino, em nimeros percentuais, temos que mais de 70% (setenta porcento) dos afastamentos
sado de servidoras mulheres. Isso indica que as mulheres dentro da Universidade estdo mais
propensas a desenvolver problemas de salde mental em compardginess

Sao diversos fatores que podem contribuir para essa maior incidéncia de adoecimento
mental entre as mulheres. Um dos principais € o contexto social e cultural, que muitas vezes
coloca sobre elas uma sobrecarga de responsabilidades e expectativas, ciiardratatho,
familia e cuidados doméstic¢8arrasco, 2018; Mendonca, 2021; Think Olga, 2028Em
disso, a desigualdade de género, a violéncia e 0 assédio tamdeém desempenhar um papel
importante no estresse e no adoecimento mental das mulheres.

E importante que a UFG reconheca esta realidade e tome medidas para apoiar a satude
mental e o berestar dos seus colaboradores, prestando especial atencdo a realidade das
colaboradoras. Isso inclui, entre outros, a implementagédo de politicas de eqeilitgivida
profissional e pessoal e a criagdo de um ambiente de trabalho seguro e ndo discriminatério.

Finalmente, é preciso promover ainda a sensibilizacdo para a importancia da saude

mental tanto para as mulheres como para os homens. Somente através de uma abordagen
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integrada e abrangente poderemos criar um ambiente mais saudavel e equitativo para todos.
Para isso, sera proposta ao fim desse trabalho uma politica institucional dentro da Universidade
voltada para suas servidoras e servidores.

A seguir, no quadro 9 estdo descritos 0os numeros totais de atestados apresentados e o
namero de dias de afastamentos por género feminino e masculino, bem como a respectiva

porcentagem.

Quadro 9: Atestados apresentados por questdes de salide mental (EER80Eervidores UFGPor
género- 2012 a 2022

ANO DOS Numero de | Numero de Numero de Total Dias Total Dias Total Dias
ATESTADO Atestados Atestados Atestados Afastamento | Afastamento | Afastamento
S GERAL FEMININO MASCULINO GERAL FEMININO MASCULINO
2012 2 2 - 7 7 -
2013 7 4 3 13 6 7
2014 12 9 3 31 22 9
2015 15 13 2 41 35 6
2016 13 10 3 31 23 8
2017 25 20 5 41 34 7
2018 16 10 6 25 15 10
2019 24 20 4 66 54 12
2020 3 1 2 4 2 2
2021 7 3 4 11 4 7
2022 25 20 5 103 72 31
Total Geral 149 112 37 373 274 99
Percentual 100% 75,17% 24,83% 100% 73,46% 26,54%

Fonte: Elaborado e extraido G®IAS, 2023

Em relacdo ao item C (ldentificar a existéncia de Politicas em outras Universidade
Federais com Reitoria em capitais e no Distrito Federal), a partir das reghtiskas, daremos
destaque para Universidade Federal do Maranh&o (UFMA) e para Universidade Federal do
Mato Grosso do Sul (UFMSPestaquese que & demais Universidades napresentaram
respostas consideradas relevantes para esta pesquisa, por isso ndedoridas.

A UFMA atualmente aderiu ao programa de Gestao, nos termos da PORTARIA GR N°

385/2022 MR e entre as caracteristicas desse programa citamos o art. 5°:
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Art. 5° - O programa de gestdo da UFMA adotard os regimes de execucao
presencial ou teletrabalho, sendo que este Ultimo podera ser realizado em
regime integral ou parcial.

Paragrafo Unico. O regime de execucdo presencial dispensara o servidor
participante da obrigatoriedade de registro do ponto eletrénico, mas a sua
presenca na UFMA devera ser diaria

A mesma portaria, em seu art.10 prevé critérios de desempate, com prioridade, entre
outr os, p apadcipdardes com degendertes econdmicos até a idade de seis anos ou
acima de sessenta e cinco anos, d al eriléeo q u e
chamou atencdo durante a pesquisa porque ele nao foi observado em outras Universidades
pesquisadas.

Identificamos nesse inciso a presenca de transversalidade de género na adocdo de
politica institucional que, entre outros, reconhece o papel de cuidadores que desempenham
atividades de cuidado fora do ambiente profissional. Reconhecemos, aqui, queca politi
valorizou o trabalho de cuidado desempenhado por suas servidoras e servidores.

Num caminho semel hante, a UFMS possui en
UFMSO0 com foco na troca de experi®°ncias e
trabalho e estudo, da permanéncia e desenvolvimento de carreira das mulheres da UFMS
(Resoluca n° 136CD/UFMS, de 29 de marco de 2021). Esse programa, implementado por
Resolucdo do Conselho Superior da Universidade, possui um Plano de acdo robusto e

transversal, pautado na Agenda 2030 da ONU:

Em um recorte do ano de 2021, a UFMS conta com 754 professoras, 907 técnicas e
191 colaboradoras terceirizadas em atividade, além de 11.696 alunas de graduacgéo e
outras 1.665 de pégaduacédo. No total de estudantes, as alunas (61,5%) de mestrado
e doutordo e de graduacdo estdo em maioria (54%). No quadro de servidores, as
mulheres correspondem a 47% do total de docentes e a 48% do total de técnicos. Em
relacdo as mulheres na lideranca, que ocupam Cargos de Dire¢éo (CD), Coordenacéo
de Curso (FCC) ou Fung&ratificada (FG), o indice é de 43%.

Para alcancar seus objetivos, o Programa Sou MULHER UFMS incentivara acdes
especificas e transversais, embasadas em politicas e programas nas atividades de
Gestéo, Ensino, Pesquisa, Extensdo, Inovacdo e Empreendedorismo em trés eixos
estratégicos, o Progrea Sou MULHER UFMS, envolvendo todas as Unidades da
UFMS, com o objetivo de promover a equidade e um ambiente propicio para o
desenvolvimento pleno das mulheres da UFMS, para promocdo da igualdade de
oportunidades para mulheres e homens em todos os aspmCttJFMS, com
aprofundamento do dialogo interno e com a sociedade, contribuindo para avancar em
medidas que possam romper com a desigualdade, assim como acontece nas melhores
universidades do mundo, tanto brasileiras quanto de outras partes do mundo, como
por exemplo universidades nodenericanas ou europeias. (Resolu¢do n°- 130
CD/UFMS, de 29 de marco de 2021)

A constatagdo desse projeto numa universidade publica demonstra a possibilidade real

de implementagdo de politicas institucionais pautadas na transversalidade de género e na
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valorizacdo do trabalho de cuidado, podendo ir além, conforme defendido neste trabalho,
guanto ao papel dos homens, especialmente no que se refere aos cuidados com filhos.

Por fim, diante das respostas e analise de politicas identificadas, vimos a necessidade
de pesquisar sobre quais das 27 Universidades pesquisadas possui 0 Programa de Gestao ¢
Desempenho (PGD), modelo de gestao instituido pela Administracao Publica,federaio
do Decreto n® 11.072/2022 e regulamentado pela Instrucdo Normativa n°® 24/2023, e para isso

utiizamos a relacdo disponibilizada no  sitehttps://www.gov.br/servidor/pt

br/assuntos/progrande-gestao/querp-implementou

A importancia dessa pesquisa se deu por entendermos que o Programa de Gestao e
Desempenho (PGD), em certa medida, possui politica para maternidade e parental, uma vez
que na IN 2/2023 consides& como critérios de selecdo os seguintes aspectos, em lespecia
al2neas fado e fico e Ado:

a) pessoas com deficiéncia ou com problemas graves de salde, ou que
sejam pais ou responsaveis por dependentes na mesma condic¢ao;

b) pessoas com mobilidade reduzida, nos termos da Lei n® 10.098, de 19
de dezembro de 2000;

C) gestantes lactantes, durante o periodo de gestagcdo e amamentacao; e

d) servidores com horario especial, nos termos dos 88 2° e 3° do art. 98 da Lei
n° 8.112, de 11 de dezembro de 1990.

A pesquisa mostrou que das 27 IFES pesquisadas, um total de 14 Universidades
possuem o PGD implantado, ou seja, 51,85%. A UFG é uma das 13 Universidades pesquisadas
gue néo possui o PGD implantado.

O breve estudo traz indicativo que o PGD pode vir a ser importante ferramenta de
politica parental que possibilite um melhor desempenho das atividades formal e de cuidado,
uma vez que dispensa o cumprimento de registro de ponto, de modo a permitir a0 se
desempenhe suas atividades no foco entrega de resultados e ndo no cumprimento de cargs
horaria.

Para entender a realidade da UFG em relacdo ao PGD, fizemos nova consulta, via a
plataforma FALA BR, e identificamos que atualmente a UFG esta aplicando um plano piloto
para avaliar a viabilidade de aderir ou ndo ao PGD.

Ao consultarmos o link indicado na plataforma FALA BR pela Ui@mos uma viséo
geral sobre o plano piloto de PGD na UFG e consts¢ogue o programa ainda nao foi
implantado. Destaese que no plano piloto estdo sendo observados os critérios de concesséo,

previstos na (IN 2/2023), quais sejam:


https://www.gov.br/servidor/pt-br/assuntos/programa-de-gestao/quem-ja-implementou
https://www.gov.br/servidor/pt-br/assuntos/programa-de-gestao/quem-ja-implementou
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a) pessoas com deficiéncia ou com problemas graves de salde, ou que sejam
pais ou responséaveis por dependentes na mesma condicao;

b) pessoas com mobilidade reduzida, nos termos da Lei n°® 10.098, de 19 de
dezembro de 2000;

C) gestantes e lactantes, durante o periodo de gestacdo e amamentacao; e

d) servidores com horério especial, nos termos dos 88 2° e 3° do art. 98 da
Lein°8.112, de 11 de dezembro de 1990.

4.2.2 Dados do portal Analisa UFG e Portal de Transparéncia Governo Federal

Na pesquisa realizada, verificge umecaréncia de dados voltados para género dentro
da UFG, principalmente no que se refere a maternidade.

Atualmente, a UFG nao possui dados disponiveis sobre o nUmero de seus servidores e
servidoras que sao maes e/ou pais. Para essa pesquisa, foi necessaria consulta-jeittra Pro
de Administracdo da UFG sobre o numero de servidoras que tiveram licztiecaidade, entre
2012 e 2022.

Pontuase também a falta de identificacdo de género/sexo dentre servidores que
possuem Funcgdes e gratificadas e Cargos de Diregédo. Essas constatacdes nos levam a entende
que a UFG ndo tem um olhar voltado para as questbes de género de seu quadro de
colaboadores.

A UFG possui alguns portais de acesso a informacgéo, como por exemplo o ANALISA
UFG. Nele podemos levantar alguns dados que fortalecem a importancia dessa pesquisa, como,
por exemplo, o numero de servidores técnicos administrativos que fazem parte deidaaeer
onde mais da metade de seus TAEs sdo mulheres. Ou seja, do total de 2.246 técnicos
administrativos da UFG, 987 sdo homens (43,95%) e 1.259 sdo mulheres (56,05%).

Figura 3: Proporgéo servidores TAES/UFG entre homens e muihPtetaforma Analisa UFG

Sexo

Fonte:GOIAS, 2023
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Outros dados corroboram a importancia de se pensar a realidade de servidoras mulheres
maes na UFG. Em levantamento junto a-feitora de Administracdo da UFG (PROAD),
identificourse 0 numero de TAES mulheres que tiveram licenca maternidade nos ultimos 10
anos e encontramos o total de 489 mulheres. Essa informacé&o indica que pelo menos 38,8% das
mulheres TAES da UFG s&o mées.

Figura 4:Porcentagem de mulheres e homens TAES UFG

masculino

feminino

Fonte:GOIAS, 202

Figura 5: Porcentagem de mulheres TAES UFG que tiveram licenga maternidade entre 2012 e 2022

Licenga maternid

feminino

Fonte:GOIAS (2022) eGOIAS (2022)

Na busca deevidéncias sobre as questdes de género dentro da UFG, o Portal
Transparéncia do Governo Federal foi utilizado para identificar os cargos de gestdo da
Universidade, bem como sua realidade em relagdo ao género de servidores ocupantes.
Identificouse que dodtal das Fungbes Gratificadas UFG, cerca de 51% sdo ocupadas por
homens, sendo que essa proporcdo € maior ainda nos servidores que possuem os Cargos d
Direcdo da Universidade, em que aproximadamente 57% dos Cargos de Gestdo sdo ocupados
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por homens, segundo dados do Portal da transparéncia do Governo Federal e dados da

Secretaria de Planejamento, Avaliacao e Informacdes Institucionais da UFG.

Figura 6: Numero de ocupantes de funcao gratificada da UFG por género
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Fonte: Extraido do Portal da Transparéncia do Governo Federal (2023)

Figura 7: Numero de ocupantes de Cargos de Dire¢cdo UFG por género
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Fonte: Extraido do Portal da Transparéncia do Governo Federal (2023)

Esses dados demonstram claramente a existéncia de uma segregacao vertical,
evidenciando a existéncia de barreiras que impedem que as mulheres ocupem funcdes
gratificadas e de comando dentro da Universidade.

A segregacao de género, portanto existe na UFG, assim como na administracdo publica
federal, onde se observa uma representatividade feminina decrescente a medida que se avang:
nos niveis hierarquicos dos cargos do grupo DAS, conforme o estudo de Vaz RQ&3g,
portanto, que a estrutura institucional vigente na UFG tende a perpetuar o quadro de excluséo

feminina de ascensao profissional.
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A partir de todos esses dados levantados, é possivel demonstrar a existéncia da
desigualdade de género dentro da Universidade, bem como o prejuizo sustentado pelas
servidoras mulheres, conforme exposto em dados, a saber o menor nimero de mulheres dentre
asfuncdes gratificadas e Cargos de Direcado, caracterizando aqui a metafora do teto de vidro,
que explica a divisdo do trabalho por género, que sobrecarrega as mulheres e provoca
disparidades salariais entre homens e mulheres, para além de excluir asswldbeargos de
gestéo. (Vaz, 2013 e Abbondanza et al, 2021). No entanto, essas desigualdades de género nac
sao percebidas, por isso a importancia de pesquisas como essa, para auxiliar na evidéncia de
um problema social que carece de uma politica efgtiggpromova a sua resolucéao.

Outro dado relevante € o maior adoecimento por questdes de saude mental das
servidoras mulheres da UFG, confirmando diversos estudos que demonstram que mulheres
sofrem mais com esses transtornos, e, dentre as principais causas;sgeatdifwuldades de
conciliagdo entre vida pessoal e profissional (Bandeira e Almeida, 2013; Vaz, 2013; e
Abbondanza et al, 2021 e Marcondes e Farah, 2021).

Assim,na constatacdo de evidéncias por meios do levantamento de dados, identifica
a presencga de um problema institucional dentro da Universidade Federal de Goias e dessa forma
comprovase a necessidade de construcdo de politica interna que minimize ou exEsgan

disparidade entre homens e mulheres.
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5. RECOMENDACOES/PLANO DE ACAO/PRODUTO TECNICO -
TECNOLOGICO

Para propor a solucdo do problema de pesquisacomo implantar politicas publicas
institucionais da Universidade Federal de Goias (UFG), com foco na reducdo da desigualdade
de género, dentre os servidores da UFG, em especial no apoio as senédoias
administrativasda UFG, que sdo mulheres e maes, em relacdo ao desempenho de trabalho
produtivo e reprodutiveapresentamos a metodologia do Marco Légico, em especial a primeira
fase da metodologia, que trata do diagnéstico de problemas e levantdmehietivo. Para
isso utilizaremos a Arvore de problema e a Arvore de objetivos (Pfeiffer, 2014; Rerajra
2009).

A Metodologia do Marco Logico, surgida nos anos 60, quardoited States Agency
for International DevelopmenfUSAID) contratou consultores especialistas em técnicas de
gerenciamento de projetos, para elaboracédo de ferramenta que conferisse maior racionalidade,
eficacia e eficiéncia na area de cooperacao internacional. A MML foi aprimorada a partir da
década de I, pela Agéncia Alema de Cooperacao Internacional (GTZ) (Pfeiffer, 2014;
Pereiraet al, 2009).

Essa metodologia contempla a analise do problema, analise dos envolvidos, hierarquia
de objetivos e selecdo de uma estratégia de implementacéao ideal e esta dividida em duas fases
A primeira tratase da identificacdo do problema e de solucdes alterngianasele. Para
concluir esta fase sdo estabelecidas quatro etapas/passos, copiadnoabaixo. A segunda
fase é o planejamento por meio da Matriz do Marco Logico. Nesta ultima etapa/passo, que é
justamente o desenho da Matriz da estrutura légica, estdo inseridas as atividades e indicadores
(Ortegonet al, 2005).
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METODOLOGIA DO MARCO LOGICO

FASE 1 FASE 2 * MML
Identificacdo do problemaAnalise Planejamento
de solucBes alternativas
Passo 01:| Andlise de envolvidos | Passo 05| Matriz do Marco Ldogico | 1. Objetivos,
(MML)* produtos e
atividades

Passo 02:

Andlise do problema

Passo 03:

Analise deobjetivos

Passo 04:

Andlise de alternativas

2. Indicadores

3. Riscos para a
execucgao

Fonte: Adaptado do guia pratico da metodologia do marco légiEamidacao Jodo Pinheiro (2021).

Conforme a obraAvaliacdo de politicas publicas: guia pratico de andlise ex post

(Brasil, 2018), a arvore do problema consiste basicamente em

A figura 8demonstrara astrutura da Arvore de Problemas

um diagrama em que no centro colseao problema priorizado; abaixo dele, as

causas que o promovem e o determinam; acima, os efeitos de sua existéncia. A
avaliacdo executiva identifica as causas atacadas pela politica. Nessa avaliacdo mais
aprofundada, dee levantar ou sistematizar, por meio desse diagrama, as outras causas
gue ndo sdo diretas ou indiretamente afetadas pela politica, mas que também

contribuem para o problema.

Figura 8 Arvore de Problemas

Fonte: Adaptado de Brasil (2018)
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Ja a arvore de objetivos € essencialmente o inverso da aryoabbemas, conforme a

Figura 9:

Figura 9 Arvore de Objetivos

Fonte: Adaptado de Brasil (2018)

Segundo a obrAvaliacédo de politicas publicas: guia préatico de analise ex (Rrstsil,
2018), na arvore de objetivos,

para cada problema, bussa a situacdo oposta, ou seja, tudo que € negativo sera
exposto de maneira positiva (...) Nessa nova visualizagdo, o problema se torna o
principal objetivo da politica; as causas que serdo atacadas viram o alvo dessa politica;
e o lugar dos efeitos do problema agora podem ser vistos os resultados da politica.
Passo a passo para a elaboracao da arvore de objetivo:

1) Identifique o objetivo da politica publica, de forma que essa identificacdo esteja
claramente associada ao probleahzo da intervencao.

2) Analise qual acdo ou quais acBes sdo necessarias para que o objetivo com a
intervencao seja alcancado.

3) Liste os principais resultados diretos e indiretos alcangados com o objetivo da
politica publica.

4) Avalie qual a relacdo entre essa acdo ou acgdes consideradas necessdrias pela
politica e a(s) causa(s) do problema que ela pretende atacar.

5) Ha acdes alternativas para se chegar ao objetivo pretendido pela intervencédo e
atacar a(s) causa(s) do problema em questao?

Seguindo as orientacdes do Guia praticamt@ise de politicas publicas da Casa Civil
da Presidéncia da Republica, foi realizado abaixo um diagnostico de problemas de género
identificados na UFG, para explicar e orientar o trabalho da Comisséo destinada a esse fim,

dentro da Universidade. Ressadta que os problemas abaixo foram construidos a partir de
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estudo prévio da legislacédo inerente aos servidores da UFG e com base no referencial tedrico
deste trabalho. Portanto, os quadros a seguirgeatle uma analise exemplificativa elabora
pela autora.

Figura 10 Arvore de problemas: Politica de género UFG

Ambiente de trabalho n3o acolhedor; doengas do trabalho que afetem a saide
mental da mulher m3e. Aumento dos afastamentos por saide mental das
servidoras mées.

Auséncia de beneficios para servidoras m3es que sustentem relagdes de
trabalho saudaveis: incentivo a maior participagdo parental na vida familiar;

Problema flexibilidade de horarios; servigos de acolhimento de criangas; teletrabalho;
salas de amamentacio e flexibilidade para amamentagio (lista
exemplificativa).

Falta de previsdo legal; Auséncia de Politica Institucional; Recursos escassos na

Causas Secretaria de Inclusio;

Fonte: Elaboracéo da autora (2023)

Figura 11: Arvore de objetivos: Politica de género UFG.

Resultados Ambiente de trabalho acolhedor; protecdo da saide mental da mulher mée.

Criar uma politica institucional incentivadora da relagdo de trabalho saudavel

para servidoras mées.
Incentivar a maior participacdo parental na vida familiar; Flexibilizar horérios; '

Criar servicos de acolhimento de criancas dentro dos Campus; Instituir o
teletrabalho; Criar salas de amamentacdo e aumentar flexibilidade para
Processos amamentacdo de crianca até 2 anos de idade (lista exemplificativa). e
Processos

Objetivos

Agoes e

Fonte: Elaboracao da autora (2023)

A partir do levantamento de problemas e construgdo de objetivos, conforme exposto
acima, necessario se faz propor os indicadores a serem seguidos e observados na escolha ¢
execucao da melhor politica parental a ser implantada na UFG.

A importancia da construcéo de indicadores é crucial para o sucesso da implementacéo,
uma vez que a elaboracado de indicadores quantitativos sobre o problema permite dimensiona
lo, no tempo anterior a implementacdo da politica, tracando o seu panorama.d® us
evidéncias permite fundamentar a tomada de decisdo, sendo um insumo que potencializa os

resultados do processo de formulacdo das politicas publicas. E, durante a execugéo da Politica,
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esses indicadores poderdo ser monitorados, avaliando a eficacia e efetividade da politica.
(Presidéncia da Republica do Brasil, 2018 e Parahals2013).

5.1 Indicadores

Para o sucesso de uma politica publicas é essencial a correta identificacdo do problema
a ser superado, bem como afericdo de resultados esperados. Nesse santiciadores sdo
importantes pardelimitar o problema, tracar os objetivoaferir os resultados forma precisa.

Eles servem para quantificar ou qualificar as informagdes relacionadas a um conceito,
fendmeno, problema ou resultado de uma intervengdo na realidade. Os indicadores sé&o
instrumentos que permitem identificar e medir agpgeespecifias, tornando possivel observar

e avaliar de forma mensuravel uma situacdo social ou uma acdo de governo. Assim, sua
principal finalidade é traduzir aspectos de uma realidade dada ou construida de maneira
operacional(Brasil, 2010)

O Guia Metodolégico do Ministério do Planejamento, Orcamento e Gestdo destaca que
os indicadores, tanto na pesquisa social, quanto na implantacdo de politicas publicas
desempenham um papel intermediario entre a teoria e as evidéncias da realidade. Eles séo
ferramentas que possibilitam a identificagdo e a mensuragéo de fendmenos sociais, baseados
em uma reflexdo tedrica. Dessa forma, os indicadores surgem como instrumentos capazes de
estabelecer uma conexao entre a teoria e a pratica, permitindo a compesanééise dos
fendmenos sociais de forma mais precisa e fundamentada (Brasil, 2010).

Dessa forma, a partir da pesquisa realizada e dada a importancia de indicadores na
construcdo e efetivacdo de uma politica puablica, bem como na necessidade dos indicadores
escolhidos terem relacao direta com o desenho do programa a ser desenvolvidm @lquad
abaixo, lista os indicadores definidos como necessérios e sugeridos, apoiados no referencial
tedrico, na andalise de dados e na andlise situacional deste trabalho, que poderao ser utilizados

na avaliacdo e construcdo de politica institucional delaidFG.

Quadro 11: Indicadores sugeridos

INDICADOR 1 | PERFIL DO SERVIDOR

INDICADOR 2 | AFASTAMENTO POR QUESTOES DE SAUDE

INDICADOR 3 | AUSENCIAS JUSTIFICADAS

Fonte:Elaboragéo propria a partir dos dados levantados e do referencial teérico
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Os indicadores sugeridos tém carater exemplificativo e orientativo para gestéao
universitaria nos trabalhos de construcéo da politica institucional. Eles s&o importantes e devem
ser considerados, pois:

A. Oindicador 1 (PERFIL DO SERVIDOR) identifica o perfil dos servidores ativos, de
modo que seja conhecida a situacao social desses trabalhadores, enquanto pessoa, em relaca
ao género e as suas demandas de cuidado externas a UFG;

2. O indicador 2AFASTAMENTO POR QUESTOES DE SAUDBbusca identificar
a proporgéo quanto ao adoecimento mental de servidores na UFG, por meio de um recorte de
género, podendo ser analisado e entendido com analise simultanea do Indicador 1.

3. O indicador 3AUSENCIAS JUSTIFICADAS busca identificar quais servidores,
entre homens e mulheres, precisam de ausentar mais ao trabalhar para tratar de demandas d
cuidado. Esses dados confirmam ou ndo uma maior dificuldade de conciliagdo de demandas
internas e externas a UFG e devem sali@ados e entendidos por meio de analise correlacional
com o Indicador 1.

Por fim, para subsidiar o levantamento e definicdo precisa do problema esta sendo
proposto ainda, a titulo de recomendacao a Universidade Federal de Goias (UFG), enquanto
instituicdo objeto deste estudo, um formulério para levantamento de dados, consorme o
indicadores sugeridos no Quadro 11, necessarios para realizar o diagnéstico preciso do
problema abordado neste trabalho. Esse diagndstico servirA como embasamento para a
implementacgdo de uma politica parental na UFG.

A proposta de produto, portanto, teve como objetivo criar os indicadores necessarios
para facilitar o planejamento e controle do processo de implementacao da politica parental. O
produto deste trabalho consiste em parametros que exemplificam a formalizhe ea
diagndstico do problema, garantindo que ele seja 0 mais preciso possivel e que a politica
formulada seja efetiva na sua resolucao.

O guestionario apresenta uma propostdegtantamento dos problemas que possam
existir na UFG, conforme evidenciado nos resultados apresentados na Analise Situacional dessa
pesquisa, e que dificultam a conciliacdo da maternidade, trabalhos de cuidados com pessoas
idosas e/ou deficientes, por exgly com a carreira das TAES, especialmente aquelas que séo
maes. Dessa forma, o produto deste trabalho fornece ferramentas para a UFG conhecer e
identificar um problema social dentro da instituicdo, que servird de fundamento para
propositura da melhor ptica institucional para resolver as questbes relacionadas a

desigualdade género, especialmente em razdo da economia do cuidado e do teto de vidro.
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A implementacéo de politicas com perspectiva de género dentro da Universidade traz a
transversalidade de género e busca solu¢des inovadoras para problemas sociais, politicos e

econdmicos.
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CONSIDERACOES FINAIS

Com base nas diferentes teorias e nos dados coletados neste estudo, fica evidente a
existéncia de desafiogue influenciam negativamente na carredas servidoras técnicas
administrativas da UFG. Esses desafios confirmam a persisténcia da desigualdade de género
dentro de uma instituicdo de ensino publica.

O presente trabalho foaptadonas teorias da economia do cuidado e do teto de vidro,
conceitos que surgem a partir de estere6tipos de género que imp&em as mulheres uma carga de
trabalho e responsabilidade excessivas no desempenho de atividades formais e de cuidado,
como cuidar dos filos, de pessoas doentes, da familia, da casa, entre outras. Por meio de uma
perspectiva feminista, este estudo investigou a relacao entre o trabalho produtivo realizado no
mercado de trabalho e o trabalho reprodutivo desemaplenno ambito doméstico. O objetivo
€ valorizar o trabalho de cuidado, uma vez que a mudanca do padrdo paternalista nas
organizacdes é essencial para alcancar a igualdade de género no ambiente de trabalho.

Nesse contexto, o trabalHmiscou respondea seguinte questdoomo implantar
politicas publicas institucionais dentro da Universidade Federal de Goias (UFG), com foco na
reducdo da desigualdade de género, dentre os servidores da UFG, em especial no apoio as
servidoragécnicecadministrativasd a UF G ( TAEOGs) , gue s«0 mul he
desempenho de trabalho produtivo e reprodutivo?

Diante de um quadro geral do papel feminino na sociedade, enquanto produtoras e
reprodutoras, politicas publicas continuadas, que visem a permanéncia das mulheres no
mercado de trabalho, devem ser pensadas e desenvolvidas, isgaedo consideracao a
paricularidades da mulher, bem como solu¢cbes que propiciem qualidade de vida e trabalho
digno, melhorando as redes de apoio a essas mulheres, especialmente as maes, cuidadoras
gestoras do lar. Como objetos de politicas publicas nesse sentido, existesayeunlratarias,
horérios especiais com jornada proporcional ao trabalho reprodutivo, e em especial o papel das
instituicbes empregadoras como parte das redes de apoio que suas empregadas necessitam.

Sem querer esgotar ou trazer todas as vertentes das teorias feministas, mas com o
objetivo de destacar a importancia do olhar feminino, este trabalho buscou, numa perspectiva
de género, a observancia da realidade da mulher mée que concilia carreithedebaidado,
diante da auséncia de politicas efetivas que possibilitem esse duplo trabalho.

Nesse sentida pesquisa identificou dados que evidenciaformacdeselevantese
comprovam a existéncia de desigualdade de género na UFG, ccomamero elevado el

afastamentode mulheres em relac@os homenpara acompanhamento familigor questoes
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de saudebem como numero significativo de afastamenor questdes de saude mental do
género feminino em relacdo ao género masculiambém foi identificado, por meio dos dados
obtidos, quelentro na Universidade exisitdendmenalo teto de vidro, considerando quais

de 50% (cinquenta por cent@as Fun¢bes Gratificadag dos Cargos de Direcdo da
Universidadesdo ocupados pgressoas no sexo masculino, mesmo diante de um quadro de
servidores onde mais 50% (cinquenta por cento) sdo pessoas no sexwfemi

A partir desses dadpso trabalhobuscou propor a construgcdo de uma politica
institucional que promassepraticas que garantam a equidade de género no ambiente de
trabalho. No entantp constatotse a falta de dados suficientes para embasar e apoiar a
proposicao de uma politica publica especifica para a UFG, que aborde e reduza a desigualdade
de género existente.

Dessa formadiante da diversidade e particularidades das pessoas que compdem a
Universidade considerando a realidade na qual as servidoras Técnicas Administrativas estao
inseridas, dentro ddFG, Instituicdo publica de ensino, bem como a constatacdo de auséncia
de diretrizes que visem atender as demandas inerentes a conciliacdo entre maternidade e o
trabalho formal, sob uma perspectiva de géneoosiderandoainda, que ja existe uma
predisposicdo da UFG em atender os problemas, porque ja existe, der8exretaria de
Inclusdo, uma Diretoria de Mulheregintamente com as evidéncias que comprovam a
existéncia de um problema social que fortalece a desigualdade entre homens e mulheres na
UFG, o trabalhdnvestigou a técnica de implantacédo de politicas publicas institucionais dentro
da Universidade Federal de Goias (UFG)

Nessesentido, o trabalho apresentametodologia do Marco Ldogicpara formulacao
de politica publica baseada em evidéncimsm énfasaa primeira fase da metodologia, que
trata do diagndstico de problemas e levantamento de objetivos, utilizando ferramentas como a
Arvore de Problemas e a Arvore de Objetj\aasn foco na reducdo da desigualdade de género,
entre os servidores da UFG, em especial no apoio as sent@oraeadministrativagia UFG
( TAEOGSs) , gue s«0 mul heres e m«es, em rel a
reprodutivo

E importante frisar quegealizad o levantamento sobre os dados disponiveis &,
nao foi possivel verificar dados suficientes para estabelecer uma politica institucional baseada
na economia do cuidade paraqueessa politica exista, a propgsp@rtantq € delimitare
evidenciar melhor o problema a fim de potencializar uma possivel politica nesse sentido. O

primeiro passo dentro do marco l6gi&propor o diagnéstico do problema.



70

Assim, foram elaboradoghdicadoresque orientarama criagdo de um questionario
semelhante a um censo, que sera apresentado a UFG. O objetivo é que a administracdo da
Universidade o utilize para obter informagdes sobre seus servelgsysdoraspor meio de
uma pesquisa que valorize a economia do cuidado e compreenda seu impacto em suas vidas.
Essas informacdes serdo essenciais para a formulacdo de uma politica ideal e mais benéfica
para o publico beneficiario e par@@priauniversidade.

E salutarressaltar que o propdésito deste trabalho reside no desafio de questionar a
realidade, buscanddesnantelaras estruturas existentes que prejudicam as mulh@res
objetivo desse propdésito, portantd,plantar a semente da desconstrucdo, visando superar as
formas de opresséao vigentgsie muitas vezes sao invisiveis

As politicas publicas com perspectiva de género devem ter em vista, pautadas numa
transversalidade, o desafio de reduzir a desigualdade de género, buscando saidas para acaba
com a opressao feminina e materna, bem como nao perpetuar valores patriaitdigiths
em nossa sociedade.

A forma atual de realizar as tarefas domésticas, especialmente a maternidade, ndo sé
nao reduz a opresséo das mulheres, como também contribui para aumentar essa opressao.

Com base nas evidéncias encontradasnprescindivel que as instituicdes, como a
Universidade Federal de Goias, assumam um papel ativo na promocao de politicas e praticas
gue garantam a equidade de género, proporcionando condi¢des para que as mulheres conciliem
suas responsabilidades pssionais e de cuidado. Somente assim poderemos avangar rumo a

uma sociedade mais igualitaria e justa.
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RESUMO

O presente relatério destaca a
importancia das politicas institucionais na
reducdo da desigualdade de género e sugere a
técnica de implantacdo de politicas publicas
institucionais na Universidade Federal de Goias
(UFG), com foco na reducdo da desigualdade de
género entre os servidores, especialmente no
apoio as servidoras Técnicas Administrativas da
Universidade Federal de Goias (UFG) que sdo
maes.

Na pesquisa, que deu origem a este
relatorio, foi identificada a existéncia de
desigualdade de género na UFG e, por isso,

sugeriu-se a aplicacdo da metodologia do
marco |légico para a construgdo de uma politica
institucional na Universidade. Além disso,
foram elaborados indicadores z um
questionario censitario, que serao
recomendados para a UFG. Espera-se que este
estudo contribua para uma compreensdo mais
profunda da maternidade [ suas
consequéncias, e promova o equilibrio entre as
demandas de cuidado e o desenvolvimento da
carreira das mulheres que sdo mades, visando
uma maior equidade de género no mercado de
trabalho.

Destaca-se, aqui, a importancia da observancia de perspectivas
feministas, por meio de teorias como da economia do cuidado,
do teto de vidro e da transversalidade de género na construcao
de politicas que visam reduzir a desigualdade de género,
especialmente no contexto da gestao de pessoas nas

organizacoes.

80




RELATORIO TECNICO CONCLUSIVO

Politicas publicas e institucionais
ineficazes contribuem para a perpetuacdo da
desigualdade de género e afeta tanto as
familias quanto as organizacbes e a
economia.

Diante dessa realidade, a dissertacdo
de mestrado intitulada “Rompendo barreiras
e desafiando limites: trabalho produtivo e
reprodutivo das mulheres técnico-
administrativas da Universidade Federal de
Goias” buscando entender como as
mulheres que sdo maes e servidoras técnicas
administrativas da UFG conciliam
maternidade e carreira, o papel das politicas
institucionais nessa dindmica e,
especialmente, como implantar uma politica
dentro da Universidade, esta pesquisa
investigou técnica de implantacdo de
politicas publicas institucionais na
Universidade Federal de Goias (UFG), com
foco na reducdo da desigualdade de género
entre os servidores, especialmente no apoio
as servidoras Técnicas Administrativas que

sdo maes. A revisdo bibliografica da
pesquisa buscou compreender a realidade
vivida pelas mulheres brasileiras,

considerando aspectos culturais, histéricos
e legislativos que influenciam na conciliagdo
do trabalho formal com a criacdo dos filhos
e outras atividades de cuidado. Também foi
realizada uma reflexdo sobre as teorias da
econhomia do cuidado, do teto de vidro e da
transversalidade de género na construcdo de
politicas que visam reduzir a desigualdade
de género, especialmente no contexto da
gestdo de pessoas nas organizacoes.

Na metodologia, foram utilizadas abordagens
quantitativas e gqualitativas, utilizando dados
numéricos e descritivos por meio de pesquisa
documental e bibliografica, com base em
fontes secundarias, como informacgdes obtidas
na UFG e em outras universidades federais
brasileiras, além de analises legislativas
relacionadas a essas instituicdes e seus
servidores. Foi utilizada a técnica de analise e
formulacdo de politicas publicas baseada em
evidéncias, que envolve a coleta e analise
rigorosa de dados e informacdes. Apds a
analise dos resultados, foi identificada a
existéncia de desigualdade de género na UFG.

Diante disso, o trabalho sugeriu a aplicacdo da
metodologia do marco légico (MML) (Pfeiffer,
2014; Pereira et al, 2009; Ortegdn et al, 2005)
para a construcdo de uma politica institucional
na universidade. Essa metodologia ¢
fundamentada em uma perspectiva racional do
processo de formulacdo de politicas.

Assim, como fruto do referido trabalho
académico-profissional, foram elaborados
indicadores e um questionario censitario, que
serdo apresentados a UFG com a
recomendacdo de sua aplicacdo. Espera-se
que este estudo e essa recomendacdo
contribua para uma compreensdo mais
profunda da maternidade e suas
consequéncias, além de possibilitar o
desenvolvimento de politicas e praticas
organizacionais que promovam um equilibrio
entre as demandas de cuidado e o

desenvolvimento da carreira das mulheres que
sdo maes. O objetivo final é aproximar—-nos de
uma maior equidade de género no mercado de
trabalho.

?PR[]FIFIP
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CONTEXTO

Relatdrios recentes da Organizacdo das Nagdes
Unidas (ONU) revelam uma grande disparidade
no trabalho remunerado entre homens e
mulheres. Sequndo a ONU, as mulheres dedicam
trés vezes mais horas a esse tipo de trabalho do
que os homens (ONU, 2022). A desigualdade se
acentua ainda mais apds a chegada dos filhos,
quando as responsabilidades de trabalho
doméstico e cuidado recaem principalmente
sobre as mulheres. lIsso levanta questées
importantes sobre a conciliacdo da maternidade
e do trabalho formal, especialmente no que diz
respeito as politicas institucionais parentais e
seu impacto na vida profissional e pessoal das
mulheres maes (Duffy, et al, 2020).

Em vista a esse contexto, a pesquisa objetivou,
numa perspectiva de género, investigar como
implementar politicas  publicas  institucionais
dentro da Universidade Federal de Goias (UFG), com
foco na reducao da desigualdade de género, dentre
os servidores da UFG, em especial no apoio as
servidoras Técnico Administrativas da UFG (TAE’s),
que sdao mulheres e maes, em relacio ao
desempenho de trabalho produtivo e reprodutivo.

A escolha de TAE’s se justifica devido a dificuldade
de flexibilidade na jornada de trabalho desses
profissionais. Exclui-se do presente trabalho
servidoras docentes da UFG, em razdo da natureza
do trabalho delas, que tém horario de trabalho
presencial e em casa.

A implantacdo de uma politica institucional
parental dentro da UFG, como, por exemplo, a
flexibilizacdo da jornada de trabalho, ajudara no
cumprimento do Plano de Desenvolvimento
Institucional (PDI), em referéncia a politica de
inclusdo.

Partindo da hipétese de que as servidoras,
que sdo responsaveis por tarefas de cuidados no
campo privado, e ndo tém apolo institucional,
sentem-se Inseguras no desempenho de suas
funcoes, a politica institucional parental serd um
alento e oportunidade de melhoria de desempenho
das diversas funcoes que lhe sdo conferidas, bem
como ferramenta de combate a desigualdade de
género e inclusdo social.

as mulheres dedicam trés vezes mais horas a esse tipo de trabalho do que os homens (ONU, 2022)
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Ndo é por acaso que um dos Objetivos
de Desenvolvimento Sustentavel da ONU (ODS
5), intenciona alcancar a igualdade de género e
empoderar todas as mulheres e meninas, dentre
outros, pelo reconhecimento e valorizacdo do
trabalho de assisténcia e doméstico ndao
remunerado, por meio da disponibilizacdo de
servicos publicos, infraestrutura e politicas de
protecdo social, bem como a promocgio da
responsabilidade compartilhada dentro do lar e
da familia, conforme o0s contextos nacionais
(ONU, 2022).

Isto pois, as dificuldades enfrentadas
pelas mulheres na conciliagio do trabalho
doméstico e vida profissional tém raizes
historicas, sociais e culturais profundas,
conforme demonstrado na breve retrospectiva
histérica acima, o que significa que as barreiras
e desafios que as mulheres enfrentam ao tentar
conciliar suas responsabilidades domésticas com
suas carreiras ndo sdo apenas resultado de
circunstancias atuais, mas tém origens que
remontam ao longo da  histéria e sdo
influenciadas por dinamicas sociais e culturais.

E, ao ter filhos, a mulher tem impacto
direto no seu trabalho formal, pois a divisdo das
tarefas de cuidado é majoritariamente exercida
pelas mdes, que se veem com maior
sobrecarrega pelo acimulo de fungées (Simoes e
Hashimoto, 2012; Emidio e Castro, 2021).

Lavar, passar, fazer compras, dar banho,
escovar os dentes, dar remédio, fazer a lancheira
da escola, levar ao médico, levar ao dentista,
planejar o café da manhd, almoco, lanche da
tarde, jantar, essas e muitas outras atividades
desempenhadas rotineiramente e em sua grande
maioria por mulheres e maes é um trabalho
invisibilizado, por ndo ter o devido
reconhecimento nem ser valorado. A teoria da
economia do cuidado, conceito tedrico, estudado
dentro da economia feminista, busca justamente
valorar o trabalho reprodutivo, bem como
articular demandas de equidade de género
(Carrasco, 2018; Diaz e Wosniak, 2022;). A
importancia da conceituacdo da economia do
cuidado se da pelo seu papel norteador para os
formuladores de politicas publicas,
especialmente para formulacdo de politicas
sociais.

A economia do cuidado foi escolhida para
orientar este estudo precisamente por tratar-se de
uma proposta de mudanca cultural e social para
criacdo de uma politica piblica com perspectiva de
género no que se refere a sobrecarga de trabalho
atribuida as mulheres. Segundo Carrasco (2018),
que adota em seu trabalho a economia feminista da
ruptura. A economia feminista tem uma premissa
clara: ndo nos agrada a realidade socioeconémica
e, portanto, desejamos altera-la e para isso é
preciso um conhecmento do funcionamento da
realidade que se deseja transformar, para poder
averiguar os problemas mais relevantes, os
mecanismos mais adequados e as aliancas
necessarias que facam com que seja possivel
experimentar o inicio dessa transformacdo rumo
aos objetivos propostos.

Em atencdo a uma perspectiva feminina,
além da invisibilidade do trabalho de cuidado,
desempenhado majoritariamente pelas mulheres
(Simées e Hashimoto, 2012; Emidio e Castro,
2021), elas, quando inseridas no mercado de
trabalho, ainda, precisam lidar com outros
desafios, advindos do esteredtipo de género. Dessa
forma, ao tracar uma trajetéria profissional, as
mulheres se deparam com diversas barreiras, como
é o caso do teto de vidro, termo utilizado para
representar a barreira invisivel (transparente), mas
firme o suficiente para impedir que as mulheres
alcancem cargos de comando e tornando a jornada
profissional da mulher mais penosa e opressora
(Nunes e Lima, 2021).

A divisdo sexual do trabalho, que reserva as
mulheres a responsabilidade pelo trabalho
doméstico e cuidado com os filhos, sobrecarrega e
desencadeia diferencas salariais entre homens e
mulheres, bem como, exclui as mulheres de cargos
de lideranca, acarretando de certo modo uma
segregacdo hierarquica, pois, além do fator
discriminatério, manifesto ou velado, elas desejam
evitar os obstaculos e conflitos de conciliar suas
vidas profissionais e famihares (Vaz, 2013 e
Abbondanza et al, 2021).

A evolugio da mulher no mercado de
trabalho tem sido um processo de conquista
progressiva de mais espaco e oportunidades, mas
ainda enfrenta muitos desafios significativos.
Esteredtipos de género, a sobrecarga da economia
do cuidado sobre as mulheres e maes e o teto de
vidro, que limita seu acesso a cargos de alto nivel
e salarios mais altos, sdo obstaculos que precisam
ser superados a fim de se atingir a igualdade de
género.
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PUBLICO-ALVO

O publico alvo desta pesquisa sdo todos os
servidores, especialmente servidoras
Técnica Administrativas que sdo mulheres e
mdes, da Universidade Federal de Goias,
pois o objetivo do questionario, bem como
o preenchimento dos indicadores é que a
UFG conheca e levante dados suficientes
para subsidiar o levantamento e definicdo
precisa do problema.

O objetivo é que a administracdo da
Universidade utilize o questionario para
obter informacdes sobre seus servidores e
servidoras por meio de uma pesquisa que
valorize a economia do cuidado e
compreenda seu impacto em suas vidas.
Essas informacdes serdo essenciais para a
formulacdo de uma politica ideal e mais
benéfica para o publico beneficiario e para a
prépria universidade.

TITULO DADO

EVIDENCIANDO A PROBLEMATICA DO TRABALHO
PRODUTIVO E REPRODUTIVO DAS TAES NA UFG

Questionario
indicadores.

censitario para preenchimento de

- mais de 80% (oitenta por cento) dos afastamentos

para acompanhamento familiar foi realizado por

— mais de 70% (setenta porcento) dos afastamentos

por questoes de saliide mental sao de servidoras

mulheres
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Figura 6: NGmero de ocupantes de fungdo gratificada da UFG por género
Contagem de C°F

104

Fonte: Extraido do Portal da Transparéncia do Governo Federal (2023)

Figura 7: Namero de ocupantes de Cargos de Diregio UFG por género

Cargos de Direcio

Ho merr Muner

Contagem de CoF

Fonte: Extraido do Portal da Transparéncia do Govemno Federal (2023)

- cerca de 51% sdo Funcoes gratificadas na UFG sdo

ocu

padas por homens

— 57% dos Cargos de Gestao sdao ocupados por homens
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Pautada na perspectiva de género, bem como
numa analise sobre a existéncia ou ndo de
desigualdade de género dentro da UFG, essa
pesquisa buscou identificar as seguintes
informacgoes: A) Pesquisar a existéncia de
politicas que abarque pais e maes servidores da
UFG; B)Analisar dados do Subsistema Integrado
de Atencdo a Saide do Servidor (SIASS/UFG)
referente ao afastamento de servidores para
acompanhamento de dependentes por questdo de
satde, bem como os afastamentos por questdes
de satide mental do préprio servidor; C) Identificar
a existéncia de Politicas em outras Universidade
Federais com Reitoria em capitais brasileiras e no
Distrito Federal.

Os dados obtidos evidenciaram informagoes
relevantes e comprovaram a existéncia de
desigualdade de género na UFG, como o nimero
elevado de afastamentos de mulheres em relagdo
aos homens para acompanhamento familiar por
questbes de saide, bem como nuamero
significativo de afastamentos por questdes de
satude mental do género feminino em relacdo ao
género masculino. Também for idenuficado, por
meio dos dados obtidos, que dentro na
Universidade existe o fendmeno do teto de vidro,
considerando que mais de 50% (cinquenta por
cento) das Funcoes Gratificadas e dos Cargos de
Direcdio da Universidade sdo ocupados por

pessoas no sexo masculino, mesmo diante de um
quadro de servidores onde mais 50% (cinquenta
por cento) sdo pessoas no sexo feminino.
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A partur desses dados, ficou evidenciada a
existéncia de desigualdade de género dentro da
UFG, que ndo é percebida na rotina das atividades
administrativas e académica. Diante disso, o©
trabalho buscou propor a construgdo de uma politica
institucional que promovesse praticas que garantam
a equidade de género no ambiente de trabalho. No
entanto, constatou-se a falta de dados suficientes
para embasar e apoiar a proposicdo de uma politica
publica especifica para a UFG, que aborde e reduza
a desigualdade de género existente.

Dessa forma, diante da diversidade e
particularidades das pessoas que compdem a
Universidade: considerando a realidade na qual as
servidoras Técnicas Administrativas estdo inseridas,
dentro da UFG, Instituicdo publica de ensino, bem
como a constatacdo de auséncia de diretrizes que
visem atender as demandas inerentes a conciliagdao
entre maternidade e o trabalho formal, sob uma
perspectiva de género, considerando, ainda, que ja
existe uma predisposicdo da UFG em atender os
problemas, porque ja existe, dentro da Secretaria de
Inclusdo, uma Diretoria de Mulheres, juntamente
com as evidéncias que comprovam a existéncia de
um problema social que fortalece a desigualdade
entre homens e mulheres na UFG, o trabalho
investigou a técnica de implantagdo de politicas
publicas institucionais dentro da Universidade
Federal de Goias (UFG).
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Cx [Quadro 5: Relagio de Politicas Institucionais para Parentalidade na UFG
ESPERADAS UFG
1 Incentivo & maior participagdo parental na vida familiar
2 Flexibilidade de Horarios
3 Servigos de Acolhimento de criangas
4 Auxilio Creche (Lei n°8.112/1990) X
5 Licenga satude da familia (Lei n°8.112/1990) X
6 Prestacdo de cuidados a idosos
7 Teletrabalho
8 Auxilio-natalidade (Lei n°8.112/1990) X
9 Licenga a gestante, a adotante, correspondente a 120 (cento e vinte) dias e 90 (noventa) X
= dias consecutivos, respectivamente (Le1 n°8.112/1990)
= 10 | Licenga-paternidade de até 20 dias (Lei n°8.112/1990) X
11 Hordrio especial para servidores que tém conjuge. filho ou dependente com deficiéncia X
(Lei n°8.112/1990)
12 Salas de amamentacdo e flexibilidade para amamentacio

Fonte: Adaptado de Teixeira e Nascimento (2011) e item 2.2.3 deste trabalho.

DESCRICAO DA SITUACAO

PROBLEMA

A Universidade Federal de Goias possui, em
sua comunidade, diversas mulheres com
vinculos distintos com a instituicio. No
entanto, constatou-se a auséncia de politicas
institucionais proprias da Universidade que
observa-se questdes relativas ao trabalho de
cuidado, embora haja uma Diretoria de
Mulheres e Diversidades (dentro de uma
Secretaria de Inclusdo) na Universidade,
politicas institucionais efetivas carecem de
implementacdo.

Nesse sentido, o trabalho buscou propor a
construcdo de uma politica institucional que
promovesse praticas que garantam a equidade
de género no ambiente de trabalho. No
entanto, constatou-se a falta de dados
suficientes para embasar e apoiar a proposicao
de uma politica publica especifica para a UFG,
que aborde e reduza a desigualdade de género
existente e ao mesmo tempo, apurou dados
que evidenciam a existéncia de desigualdade
de género na Universidade, influenciado por
questdes de esteredtipo e atividade de
cuidado.

Dessa forma, diante da diversidade e
particularidades das pessoas que compdem a
Universidade, a pesquisa investigou a técnica
de implantacdo de politicas publicas
institucionais dentro da Universidade Federal
de Goias (UFG).
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Assim, foi apresentada a metodologia do
Marco Loégico (Pfeiffer, 2014; Pereira et al,
2009; Ortegon et al, 2005) para formulagao de
politica publica baseada em evidéncias, com
énfase na primeira fase da metodologia, que
trata do diagnéstico de problemas e
levantamento de  objetivos, utilizando
ferramentas como a Arvore de Problemas e a
Arvore de Objetivos, com foco na reducdo da
desigualdade de género, entre os servidores
da UFG, em especial no apoio as servidoras
Técnico Administrativas da UFG (TAE’s), que
sdo mulheres e mdes, em relacdo ao
desempenho do trabalho produtivo e
reprodutivo.

Ainda, foram elaborados indicadores, que
orientaram a criacdo de um questionario,
semelhante a um censo, que serd apresentado
a UFG. O objetivo é que a administracdo da
Universidade o utilize para obter informacdes
sobre seus servidores e servidoras por meio de
uma pesquisa que valorize a economia do
cuidado e compreenda seu impacto em suas
vidas. Essas informacdes serdo essenciais para
a formulacdo de uma politica ideal e mais
benéfica para o publico beneficiario e para a
prépria universidade.

Figura 4: Porcentagem de mulheres € homens TAES UFG

masculing

femining

Fonte: ANALISA UFG (2022)
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OBJETIVOS DA PROPOSTA

A proposta objetiva apresentar uma técnica de implantacdo de politicas publicas institucionais
dentro da Universidade Federal de Goias (UFG), por meio de levantamento de evidéncias, com
foco na reducdo da desigualdade de género, entre os servidores da UFG, em especial no apoio as
servidoras Técnico Administrativas da UFG (TAE’s), que sdo mulheres e maes, em relacdo ao

desempenho do trabalho produtivo e reprodutivo e recomendar intervencdo.

Levantamento de
evidéncias -
indicadores e
diagnéstico sobre

género e trabalho

]

Propor processo de levantamento de
evidéncia, por meio de indicadores e
diagnodstico sobre género e trabalho,

dentro da UFG,
parentalidade.

RQuadro 10: Metodologia do Marco Logico

voltados para a

METODOLOGIA DO MARCO LOGICO

FASE 1

Identificacéo do problema e Analise
de solucdes alternativas

FASE 2
Planejamento

* MML

Passo 01:

Analise de envolvidos

Passo 02:

Analise do problema

Passo 03:

Analise de objetivos

Passo 04:

Analise de alternativas

Passo 05:

Matriz do Marco Logico
(MML)*

1. Objetivos,
produtos e
atividades

2. Indicadores

3. Riscos para a
execucao

Fonte: Adaptado do guia pratico da metodologia do marco logico da Fundacéo Jodo Pinheiro (2021).
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A Metodologia do Marco Légico, surgida nos anos 60, contempla a andlise do problema,
analise dos envolvidos, hierarquia de objetivos e selecdo de uma estratégia de
implementacdo ideal e esta dividida em duas fases: A primeira trata—se da identificagdo do
problema e de solugdes alternativas para ele. Para concluir esta fase sdo estabelecidas quatro
etapas/passos, conforme figura abaixo. A segunda fase é o planejamento por meio da Matriz
do Marco Légico. Nesta Ultima etapa/passo, que é justamente o desenho da Matriz da
estrutura légica, estdo inseridas as atividades e indicadores (Ortegén et al, 2005). .

A arvore do problema consiste

basicamente em um diagrama em que no
centro coloca-se o problema priorizado;
abaixo dele, as causas que o promovem e o
determinam; acima, os efeitos de sua
existéncia. A avaliagdo executiva identifica as
causas atacadas pela politica. Nessa avaliacdo
mais aprofundada, cabe levantar ou
sistematizar, por meio desse diagrama, as
outras causas que ndo sdo diretas ou
indiretamente afetadas pela politica, mas que
também contribuem para o problema (Brasil,
2018).

Figura 8: Arvore de Problemas

Efeitos

L

L)

Fonte: Adaptado de Brasil (2018)

Na arvore de objetivos, para cada problema,
busca-se a situacdo oposta, ou seja, tudo
que é negativo sera exposto de maneira
positiva (...) Nessa nova visualizacdo, o
problema se torna o principal objetivo da
politica; as causas que serdo atacadas viram
o alvo dessa politica; e no lugar dos efeitos
do problema agora podem ser vistos os
resultados da politica Brasil, 201 8).

Figura 9: Arvore de Objetivos

Resultados

*

Objetivos

Acdes e
Processos

Fonte: Adaptado de Brasil (2018)
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r r

DIAGNOSTICO E ANALISE

Seguindo as orientacdes do Guia pratico de
analise de politicas publicas da Casa Civil da
Presidéncia da Republica, foi realizado abaixo
um diagndstico de problemas de género
identificados na UFG, para explicar e orientar
o trabalho da Comissdo destinada a esse fim,
dentro da Universidade. Ressalta-se que os
problemas abaixo foram construidos a partir
de estudo prévio da legislagdo inerente aos
servidores da UFG e com base no referencial
tedrico deste trabalho. Portanto, os quadros a
seguir trata-se de uma analise exemplificativa
elabora pela autora.

Figura 10: Arvore de problemas: Politica de género UFG

Ambiente
Efeitos mental d
servidor

Auséncia de beneficios para servidoras mies que sustentem relagdes de
trabalho saudévels: incentivo & maior participagdo parental na vida familiar;

Problema ade de h ; servigos de acolhimento de criangas; teletrabalho;
salas de amamentagio e flexibilidade para amamentagio (lista
exemplificativa).

Falta de previs3o legal; Auséncia de Politica Institucional; Recursos escassos na
Causas Secretaria de Incluso;

Fonte: Elaboragio da autora (2023)

Figura 11: Arvore de objetivos: Politica de género UFG.

Resultados Ambiente da trabalho acolhedor; prot a satide mental da mulher me.

centivadora da relag

Objetivos

Incentivar & maior participacio parental na vida familiar; Flexibilizar horarios;
Agbes e Criar servicos de acolhimento de criangas dentro dos Cémpus: Instituir o
teletrabalho; Criar salas de amamentacdo e aumentar flexibilidade para
[LCLEN I mamentagéo de crianga até 2 anos de idade (lista exemplificativa). e
Processos

Fonte: Elaboragio da autora (2023)
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’ Para o sucesso de uma politica publicas
é essencial a correta identificacdo do
problema a ser superado, bem como
afericdo de resultados esperados. Nesse
sentido, os indicadores sdo importantes
para delimitar o problema, tracar os
objetivos e aferir os resultados forma
precisa.

’ Os indicadores sdo instrumentos que
permitem identificar e medir aspectos
especificos, tornando possivel observar e
avaliar de forma mensuravel uma situacdo
social ou uma acdo de governo. Assim, sua
principal finalidade é traduzir aspectos de
uma realidade dada ou construida de
maneira operacional. (Brasil, 2010).

Dessa forma, a partir da pesquisa realizada e dada a importdncia de indicadores na
construcdo e efetivacdo de uma politica publica, bem como na necessidade dos indicadores
escolhidos terem relacdo direta com o desenho do programa a ser desenvolvido, o quadro
01, abaixo, lista os indicadores definidos como necessarios e sugeridos, apoiados no
referencial tedrico, na analise de dados e na analise situacional deste trabalho, que poderédo
ser utilizados na avaliacdo e construcdo de politica institucional dentro da UFG.

Quadro 01: Indicadores sugeridos

INDICADOR
1

PERFIL DO SERVIDOR

INDICADOR
2

AFASTAMENTO POR QUESTOES
DE SAUDE

INDICADOR
3

AUSENCIAS JUSTIFICADAS

Fonte: Elaboracdo propria a partir dos dados levantados e do referencial tedrico
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SMNERsI0ADE
TEDOWL 1€ GowS

PROPOSTA DE INTERVENGAO

Por fim, para subsidiar o levantamento
e definicdo precisa do problema estd sendo
proposto ainda, a titulo de recomendacdo a
(UFQ),
estudo, um formulario para levantamento de
dados, conforme os indicadores sugeridos no
Quadro 01,
diagnéstico preciso do problema abordado

enquanto instituicio objeto deste

necessarios para realizar o
neste trabalho. Esse diagndstico servira como
embasamento para a implementacdo de uma
politica parental na UFG.

O questionario apresenta uma proposta de
levantamento dos problemas que possam
existir na UFG, conforme evidenciado nos
resultados apresentados neste relatério, e
que dificultam a conciliacdo da maternidade,
trabalhos de cuidados com pessoas idosas
e/ou deficientes, por exemplo, com a carreira
das TAES, especialmente aquelas que sdo

maes.

Assim, o produto deste trabalho fornece
ferramentas para a UFG conhecer e identificar

um problema social dentro da instituicdo, que
servira de fundamento para propositura da
melhor politica institucional para resolver as
questdes relacionadas a desigualdade género,
especialmente em razdo da economia do
cuidado e do teto de vidro.

de

perspectiva de género dentro da Universidade

A implementacdo politicas com

traz, portanto, uma observancia a

transversalidade de
atuacdo da estruturacdo de politicas

género, estratégia de
que
buscam solucdes inovadoras para problemas

sociais, politicos e econémico.
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Diante de um quadro geral do papel
feminino na sociedade, enquanto produtoras
e reprodutoras, politicas publicas
continuadas, que visem a permanéncia das
mulheres no mercado de trabalho, devem ser
pensadas e desenvolvidas, levando-se em
consideragdo a particularidades da mulher,
bem como solucdes que propiciem qualidade
de vida e trabalho digno, melhorando as
redes de apoio a essas mulheres,
especialmente as mades, cuidadoras e
gestoras do lar.

Sem querer esgotar ou abordar todas as
vertentes das teorias feministas, mas com o
objetivo de destacar a importancia do olhar
feminino, o trabalho buscou, numa desse propésito, portanto, &
perspectiva de género - pautado nas teorias plantar a semen!te da ’
da economia do cuidado e do teto de vidro, desconstrucio, visando superar as
concen’:o.s que  surgem a .par"tlr Qe formas de opressdo vigentes, que
esteredtipos de género que impdem as muitas vezes sio invisivais
mulheres uma carga de trabalho e ’
responsabilidade excessivas no desempenho
de atividades formais e de cuidado - a
observancia da realidade da mulher mée que
concilia carreira e trabalho de cuidado, diante
da auséncia de politicas efetivas que
possibilitem esse duplo trabalho.

E importante ressaltar que o
propodsito deste trabalho reside no
desafio de questionar a realidade,
buscando desmantelar as
estruturas existentes que
prejudicam as mulheres. O objetivo

Instituicoes internacionais, como a UNICEF, ‘ ‘
reconhece que o investimento em politicas

amigas da familia é bom para todos, inclusive
para as mulheres, uma vez que servicos

Para além de sua missdo basica de

ensino e pesquisa, para Audy (2017), as
acessiveis de cuidados infantis e familiares Unfvareidedles davein shler Same Eies - |
podem permitir que as mulheres mantenham do desenvolvimento econémico e social
sua participacdo em empregos remunerados, da sociedade, como fonte de resolucdo

contribuindo assim para suas familias, de problemas e abertura de novas

segieliizs & g, possibilidades, na conexdo e interacio

com Os meios empresariais,

governamentais e a propria sociedade.
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RESPONSII\VEISHPELA PROPOSTA
DE INTERVENCAO E DATA

SIN - UFG RLIE

A Secretaria de Inclusdo (SIN/UFG), criada A proposta de intervencdo sera apresentada
em 2022, é uma unidade administrativa a4 SIN-UFG em maio de 2024 com forte
superior da UFG que atua no desenvolvimento, recomendacéo de aplicacido .

fortalecimento e concretizacdo de politicas e
acoes: (a) de reconhecimento da diferenca e da
diversidade; (b) de inclusdo de segmentos
societarios historicamente discriminados; e (c)
de promocdo da igualdade de oportunidades e
de tratamento (SIN,2023).

PROPOSTA
A proposta de intervencdo sera dirigida a
SIN-UFG, unidade considerada, nesta

pesquisa, apta a realizar o evidenciamento da
problematica do trabalho produtivo e
reprodutivo das TAES na UFG, por meio do
Questionario censitario para preenchimento de
indicadores.
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