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RESUMO

A pesquisa buscou compreender os caminhos percorridos pelas mulheres servidoras da
Universidade Federal Fluminense no acesso aos cargos de confianga dentro da Institui¢do. Esta
¢ uma pesquisa aplicada e exploratéria, com uma abordagem quanti-qualitativa, utilizando
como procedimentos o estudo bibliométrico, a pesquisa documental, as entrevistas
semiestruturadas e a andlise de conteido. O objeto de estudo sdao os cargos de confianca que
podem ser designados aos servidores publicos federais lotados na Universidade Federal
Fluminense, integrando-os ao quadro de chefias da Instituicdo. A partir da analise das
indicagdes e eleigdes para cargos gratificados, da distribuicdo desses cargos entre homens e
mulheres, bem como do levantamento bibliométrico sobre equidade de género, foi possivel
identificar tendéncias e desafios na promoc¢do da equidade dentro da Universidade. As
entrevistas realizadas permitiram aprofundar a compreensao da dinamica interna das chefias,
revelando aspectos que podem impactar a ocupacdo feminina em posi¢des de lideranca. Além
disso, a avaliacdo dos Planos de Desenvolvimento Institucional da Universidade trouxe
aspectos sobre estratégias institucionais para avancar na equidade de género. A partir dos
levantamentos e da analise da pesquisa, o produto técnico-tecnologico apresenta
recomendacgdes baseadas nos resultados obtidos, contribuindo para a formulacdo de agdes
voltadas a ampliacao da participacao feminina em fungdes de confianca na Universidade. Além
disso, também foi elaborado um guia de boas praticas para incentivar a equidade de género nos
ambientes de trabalho universitarios. Assim, este trabalho refor¢a a importancia da adogao de
medidas que promovam maior equidade e diversidade na gestdo universitaria.

Palavras-chave: Equidade de género; Cargos de confianga; Planos de Desenvolvimento
Institucional; Universidade Federal Fluminense.



ABSTRACT

The research sought to understand the paths taken by female civil servants at the Fluminense
Federal University to access positions of trust within the institution. This is an applied and
exploratory research, with a quantitative and qualitative approach, using bibliometric study,
documentary research, semi-structured interviews and content analysis as procedures. The
object of study is the positions of trust that can be assigned to federal civil servants assigned to
the Fluminense Federal University, integrating them into the institution's management team.
Based on the analysis of nominations and elections for paid positions, the distribution of these
positions between men and women, as well as the bibliometric survey on gender equity, it was
possible to identify trends and challenges in promoting equity within the university. The
interviews conducted allowed for a deeper understanding of the internal dynamics of
management, revealing aspects that may impact women's occupation of leadership positions.
In addition, the evaluation of the university's Institutional Development Plans brought aspects
of institutional strategies to advance gender equity. Based on the surveys and research analysis,
the technical-technological product presents recommendations based on the results obtained,
contributing to the formulation of actions aimed at increasing female participation in positions
of trust at the University. In addition, a guide of good practices was also prepared to encourage
gender equity in university work environments. Thus, this work reinforces the importance of
adopting measures that promote greater equity and diversity in university management.

Keywords: Gender equity; Positions of trust; Institution Development Plan; Federal
Fluminense University.
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1 INTRODUCAO

1.1 Contextualizacio

As mulheres enfrentam desigualdades de género que podem ser evidenciadas a partir de
indicadores especificos. Esse tipo de desigualdade ndo ¢ prerrogativa do Brasil, mas aqui se
revela mais contundentemente nas disparidades do aspecto do trabalho e renda, assim como nos
casos de violéncia contra as mulheres. As desigualdades de género ndo ocorrem apenas na
esfera do trabalho, mas t€m carater estrutural. Essas desigualdades fazem parte do sistema de
significados que subjaz a vida coletiva. Deste modo, os elementos que a constituem se apoiam
mutuamente. Sendo assim, essas desigualdades sdo reproduzidas na sociedade, em ambitos
publico e privado. Segundo Bourdieu (2012), a ordem social ratifica a dominagao masculina, a
qual tem relagdo direta com a divisdo social do trabalho, que ¢ muito especifica e diferenciada
para homens e para mulheres.

Foi imputada as mulheres, ao longo de geragdes, a posicdo submissa, de obediéncia e
de menor relevancia, inclusive sob o aspecto do trabalho. Enquanto os homens sdo responsaveis
por trabalhos externos ao ambiente doméstico, publicos, remunerados, prestigiados e que sdo
voltados ao reforgo de sua virilidade e masculinidade, as mulheres sdo encaminhadas para
atividades relacionadas a maternidade e aos cuidados da casa e da familia. Bourdieu (2012) cita
que as mulheres sdo levadas a aceitar tais trabalhos, que a elas ¢ destinado, fazendo-as
recusarem, assim, os trabalhos e carreiras atribuidos aos homens, por nao se vislumbrarem em
tais atividades.

A diferenca no mercado de trabalho entre homens e mulheres ¢ um tema complexo e
multifacetado, abrangendo varios aspectos, como salarios, oportunidades de carreira,
discriminacao de género e conflito entre trabalho e vida pessoal.

No que diz respeito a ascensdo profissional, as mulheres enfrentam obstaculos para
avangar em suas carreiras, muitas vezes devido aos estereotipos de género, aos preconceitos €
a falta de oportunidades para desenvolvimento profissional.

Além disso, precisam lidar com as cobrangas sociais relacionadas as responsabilidades
familiares, o que pode afetar suas escolhas de carreira e a capacidade de equilibrar trabalho e

vida pessoal.
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Outra faceta importante ¢ a designagdo em cargos de lideranga, nos quais as mulheres
sdo frequentemente sub-representadas, o que contribui para a desigualdade nas tomadas de
decisao.

E importante destacar que a natureza e a extensdo dessas disparidades podem variar
significativamente entre paises, culturas e setores especificos. Muitas organizagdes e coletivos
dos direitos das mulheres trabalham para promover a igualdade de género no local de trabalho
e superar essas disparidades. Além disso, se deve promover ambientes de trabalho inclusivos e
abordar as questdes sistémicas que contribuem para a desigualdade de género no mercado de
trabalho.

E previsto na Constitui¢io Federal de 1988, em seu Art. 5°, que homens e mulheres séo
iguais em seus direitos e obrigacdes (Brasil, 1988). Além disso, em seu Art. 7°, € proibida a
diferenca de salario, de exercicio de funcdes e de critério de admissao por sexo, idade, cor ou
estado civil (Brasil, 1988).

Em relagdo a diferenca salarial entre homens e mulheres no Brasil, em 2023 foi
publicada a Lein® 14.611, de 3 de julho de 2023, que dispde sobre a igualdade salarial e critérios
remuneratorios entre mulheres e homens. Esta lei garante o pagamento pelo empregador de
saldrios iguais para homens e mulheres que exercem a mesma fun¢do. Além disso, de maneira
inovadora, prevé mecanismos de fiscalizagdo, como a exigéncia de publicagdo de relatérios, e
de puni¢do, como aplicacdo de multas, de empregadores que a descumprirem (Sousa e Silva,
2024).

Em relagdo a participagao de mulheres na academia, no que se refere a formagado e a
producdo académica, foi aprovada a Lei n® 14.925, de 17 de julho de 2024, que permite a
prorrogacdo de prazo para conclusdo de cursos e programas para estudantes e pesquisadores
por motivo de parto, nascimento de filho, adocdo e guarda judicial, além de disciplinar a
prorrogagdo de prazo em concessao de bolsas nos casos citados. Esta lei ¢ resultado do Projeto
de Lei 1.741, de 2002, que ficou conhecido como “PL das maes cientistas”.

A aprovacao desta lei significou um avango na garantia de direitos para mulheres que,
além dos empecilhos ligados ao género, passaram a lidar com os desafios e dificuldades
advindas da maternidade.

De acordo com a legislagdo, o mercado de trabalho e suas oportunidades de trabalho
ndo deveriam apresentar discrepancia entre homens e mulheres. Porém, mesmo com o aparato
legal existente no Brasil, segundo dados publicados em 2023 pelo Instituto Brasileiro de

Geografia e Estatistica (IBGE), as mulheres trabalham, em média, trés horas por semana a mais
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do que os homens, combinando trabalhos remunerados, afazeres domésticos e cuidados de
pessoas, e ganham, em média, 77% do rendimento dos homens.

Também em 2023, foi publicado pela Organizacao Internacional do Trabalho (OIT) um
relatorio o qual informa que a taxa de desemprego entre mulheres ¢ maior do que entre homens
e indica que 15% das mulheres em idade produtiva em todo o mundo gostariam de trabalhar,
mas nao tém emprego, em compara¢do com 10,5% dos homens. Além disso, o documento relata
que a disparidade na diferenca da taxa de desemprego entre homens e mulheres ¢ ainda maior

em paises em desenvolvimento.

Além das diferencas apontadas acima, segundo um levantamento publicado pela
FORBES em 2023, apenas 17% dos Diretores Executivos no Brasil sdo mulheres. Esta
porcentagem deixa claro o quanto as mulheres sdo preteridas em relagdo a ocupagdo de cargos

de lideranga no mercado de trabalho privado.

Dados como os expostos acima revelam o carater estruturante da desigualdade de género
e quao persistente podem ser seus efeitos no mundo do trabalho formal e fora dele, no ambiente

doméstico, como revela IBGE (2003).

No caso de 6rgaos publicos, em especifico de uma universidade publica, hd uma certa
diferenca do mercado de trabalho privado, uma vez que os servidores publicos sao regidos em
suas normas trabalhistas pela Lei n° 8112, de 11 de dezembro de 1990, possuindo, assim, um
processo seletivo de contratacdo de servidores através critérios supostamente neutros e
meritocraticos (Ferreira e Teixeira, 2022), além de salarios e demais remuneragdes iguais,
sejam eles homens ou mulheres. Sendo assim, neste 6rgdo e em demais reparti¢cdes publicas,

nao ha diferenca salarial entre empregados que ocupam o mesmo cargo.

Embora este recorte ndo seja aprofundado nesta pesquisa, ¢ importante salientar que,
apesar de o servico publico federal ter critérios mais isondmicos de selecdo, ¢ um setor que
também reflete as assimetrias raciais da sociedade. Isso se estende ao ambiente universitario,
considerado um espago predominantemente masculino e branco (Ferreira e Teixeira, 2022).

Mas, e quanto a participagdo de mulheres em cargos de lideranca na universidade
publica? Considerando o breve histérico acima descrito, ¢ relevante analisar se homens e
mulheres possuem as mesmas oportunidades para acessar cargos e func¢des de confianca dentro

deste orgdo publico, no caso desta pesquisa, a Universidade Federal Fluminense.
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1.2 Problema de Pesquisa

A partir da contextualizagdo acima, considerando dados da Universidade Federal
Fluminense em relagdo a ocupagao de cargos de confianca por homens e mulheres, este trabalho
buscou responder ao seguinte problema: como as mulheres ocupam as funcdes de
confianca/chefia na Universidade ao longo das ultimas duas décadas?

Sendo assim, esta pesquisa se prop0s a fazer um diagnodstico de como os ocupantes de
cargos de confianca sao designados, em especial as mulheres, compreender de que forma as
mulheres entendem sua atuacdo enquanto chefias e a elaborar um produto técnico-tecnologico
com sugestdes de interven¢do que otimizem as agdes de promocao de politica de equidade de
género, de modo a minimizar as desigualdades entre homens e mulheres nas liderancas da
Universidade. Além disso, também foi elaborado um guia de boas praticas para incentivar a

equidade de género nos ambientes de trabalho universitarios.

1.3 Objetivos

Os objetivos da pesquisa sdo:

1.3.1 Objetivo geral

Compreender de que maneira mulheres servidoras da Universidade Federal Fluminense

acessam as fung¢oes de confianca dentro da Instituigao.

1.3.2 Objetivos especificos

a) Identificar como sdo feitas as eleigdes e/ou indicagdes para preenchimento das fungdes
gratificadas na Universidade;

b) Identificar quais e quantas funcdes gratificadas sdo ocupadas por homens e mulheres
dentro da Universidade;

¢) Realizar um levantamento bibliométrico acerca das publicagdes sobre equidade de
género no portal de periddicos da CAPES;

d) Compreender a dinamica de ocupacdo das chefias, através de entrevistas;

e) Analisar as politicas publicas adotadas pela Universidade para atingir a equidade de

género nas fungdes de confianga;
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f) Elaborar um produto técnico-tecnologico, no formato de um guia de boas praticas para
a atingir a equidade de género em ambientes laborais da Universidade, além de sugerir

outras medidas administrativas que podem fortalecer a promogao da referida equidade.

1.4 Objeto de estudo

Esta pesquisa possui como objeto de estudo os cargos de confianga que podem ser
designados aos servidores publicos federais lotados na Universidade Federal Fluminense,
integrando-os ao quadro de chefias da Instituigao.

De acordo com o Decreto n® 94.664, de 23 de julho de 1987, em seu Art. 30:

Havera em cada IFE quadro de pessoal para as fungdes de confianga, para as
carreiras de magistério e para as carreiras técnico-administrativas,
compreendendo o numero de vagas necessarias a absor¢do dos atuais
servidores e ao atendimento das necessidades dos servigos da instituigdo
(BRASIL, 1987).

No ambito de uma institui¢ao de ensino, estes cargos podem ser: Cargo de Direcao,
Fung¢do Gratificada ou Fungdo Comissionada de Coordenador. Os Cargos de Dire¢do possuem
quatro niveis e sd@o ocupados pelo Reitor, Vice-Reitor, Pro-Reitores, Diretores académicos,
Diretores administrativos, Superintendentes e Assessores. A Funcdo Comissionada de
Coordenacgdo ¢ dirigida a coordenadores de cursos de graduacao e pos-graduacao. As demais
chefias, como, por exemplo, chefes de se¢@o, coordenadores, secretarios e assistentes, recebem
a Fung¢do Gratificada, que pode ser classificada em até nove niveis.

Os ocupantes destes cargos podem ser designados através de eleicao ou indicagao da
sua chefia imediata. Também ¢ importante salientar que os ocupantes destes cargos recebem
uma retribui¢do pecunidria pelo seu exercicio, com valores especificados na Lei n® 13.328, de

29 de julho de 2016.

1.5 Justificativa e Relevancia da Pesquisa

O Plano de Desenvolvimento Institucional (PDI) ¢ um documento elaborado a cada
cinco anos no qual se define a missao da instituicdo de ensino superior, a politica pedagogica
institucional e as estratégias para atingir suas metas e objetivos. Nele, deve haver o cronograma
e a metodologia de implementacdo dos objetivos, metas e agdes do Plano da Instituicdo de

Educacao Superior (IES), observando a coeréncia e a articulagdo entre as diversas agoes, a
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manutengio de padrdes de qualidade e o orgamento. E também no PDI que o desenvolvimento
de politicas publicas no ambito da institui¢do deve constar. Portanto, politicas de equidade de
género da Universidade Federal Fluminense devem estar contidas neste documento.

Ao contrario das edi¢des anteriores, de maneira inovadora, no ultimo documento deste
género publicado, correspondente ao periodo 2023-2027, a equidade foi incluida como um dos
valores da Instituicdo. Além disso, a equidade de género configura um objetivo estratégico a
ser atingido na Universidade. Sendo assim, ¢ possivel inferir que houve uma evolug¢ao na
importancia do tema para a institui¢ao nos ultimos anos.

Dado o exposto, a Universidade reconhece que deve ser dada atengdo a equidade de
género de maneira institucionalizada. Por isso, pretende-se analisar a efetividade desta medida
no contexto do Planejamento Estratégico da Universidade.

Esta agdo se faz urgente, uma vez que, além da sua importancia social € administrativa,
a equidade e a inclusdo sdo alguns dos valores da Institui¢do, segundo o proprio plano.

Além do PDI, foi criada na Universidade Federal Fluminense, em 2022, a Comissio
Permanente de Equidade de Género, que, dentre outras atribui¢des, tem o objetivo de distribuir
igualmente entre homens e mulheres as posi¢des de lideranga. Ao longo do trabalho, foi
analisada e discutida a atuag@o desta comissao, que serd um ponto central na analise da equidade
de género na institui¢ado.

Dessa forma, ¢ possivel inferir que a pesquisa se torna relevante ao identificar de que
forma as mulheres ocupam fungdes de confianga na Universidade Federal Fluminense e se, de
fato, a instituicdo consegue colocar em pratica uma politica de equidade de género voltada para

cargos de lideranca.

1.6 Metodologia

Pode-se classificar esta pesquisa como aplicada e exploratoria, com uma abordagem
quanti-qualitativa. Foram usados como procedimentos o estudo bibliométrico, a pesquisa

documental, a observagdo participante, as entrevistas semiestruturadas e a andlise de conteudo.

De acordo com Gil (2002), a pesquisa exploratdria pode fornecer uma visao geral sobre
um determinado fato e utilizar os procedimentos citados acima. Além disso, segundo o0 mesmo
autor, a natureza aplicada da pesquisa se relaciona com a utilizagdo pratica dos conhecimentos
obtidos. Para Goldenberg (2011), a abordagem quanti-qualitativa permite que o pesquisador
tenha uma ideia mais ampla e inteligivel de um problema e suas complexidades, havendo uma

interdependéncia entre dados quantificaveis e a vivéncia da realidade do cotidiano. Desta forma,
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este tipo de pesquisa se encaixa na analise das fungdes gratificadas da Universidade Federal
Fluminense, j& que ¢ uma investigagdo ampla e, através desta analise, o problema pdde ser mais

bem explorado e compreendido.

O estudo bibliométrico ¢ uma metodologia usada para medir a producdo de
conhecimentos cientificos, baseada em analise de citagcdes (Pimenta e/ al/, 2017). Deste modo,
a bibliometria pode ser uma ferramenta para evidenciar a produgao cientifica sobre determinado
tema e facilitar a sua compreensdo. O crescimento do uso da bibliometria em pesquisas

académicas estd associado as facilidades de recursos tecnologicos proporcionados pela internet.

Neste estudo, a fim de verificar a producdo cientifica sobre equidade de género, de
maneira a evidenciar o crescimento da relevancia do tema nas pesquisas académicas, optou-se
pela realizacdo de uma pesquisa de revisao bibliografica de carater quantitativo, através da
bibliometria. A partir da pesquisa de palavras-chaves em um website de pesquisa académica,

foi levantado o nimero de artigos cientificos disponiveis sobre o tema estudado.

Para o levantamento dos artigos disponiveis, realizado em junho de 2024, foi utilizada
a base de dados do Portal de Periédicos CAPES, que possui ampla variedade de artigos
cientificos de diversas publicacdes académicas do pais. Também foi usado para a pesquisa o
Acesso CAFe, onde consta o conteudo assinado do Portal, ou seja, hd mais disponibilidade de

artigos a serem pesquisados.

Com isso, a palavra-chave utilizada para a pesquisa foi: equidade de género. Desta
forma, foram encontrados artigos com as grafias equidade e eqiiidade, dada a reforma
ortografica da Lingua Portuguesa, que passou a vigorar em 2016. Também foi utilizado o
recurso “AND”, para buscar artigos que tivessem as duas palavras em seu contetido. Sendo
assim, a busca inserida no portal foi “equidade AND género”. Foram usados dois tipos de filtros
de busca: em um primeiro momento, foram buscados artigos de produ¢ao nacional e pesquisa
ano a ano, de 1998 a 2023, analisando um periodo total de vinte e cinco anos. Cabe esclarecer
que o Portal CAPES permite realizar buscas a partir do ano de 1998. Dessa forma, a pesquisa
abrangeu a busca da palavra-chave desde o inicio da disponibilizacdo de dados no referido
portal. Em seguida, foi feita a mesma busca, acrescida do filtro de revistas da area de ciéncias
sociais aplicadas, de maneira a possibilitar a quantificagdo da aplicagdo do tema em revistas

especificas da area da Administragao.

A pesquisa documental ¢ aquela em que podem ser pesquisados documentos de 6rgaos
publicos que ndo receberam tratamento analitico, tais como oficios, portarias e boletins, e

documentos que ja passaram por certa analise, como relatérios e tabelas (Gil, 2002).
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Neste trabalho, a pesquisa documental foi importante para desenvolver os objetivos de
entender como sdo feitas as eleicdes e/ou indicagdes para preenchimento das fungdes
gratificadas na Universidade, identificar quais e quantas fun¢des gratificadas sao ocupadas por

mulheres e verificar a propor¢ao de ocupacao destas fungdes entre homens e mulheres.

Para atingir o primeiro objetivo, foi analisado o Regimento Geral de Consultas
Eleitorais (RGCE) da Universidade Federal Fluminense, documento no qual constam todas as
normas eleitorais da Instituicdo, e outros documentos da esfera do servigo publico federal, que

versam sobre indicagdes de servidores para ocuparem fungdes gratificadas.

Para os demais objetivos especificados acima, a pesquisa documental foi feita a partir
do Boletim de Servico da Universidade Federal Fluminense, publicagdo periddica na qual
constam os atos normativos da Instituicao e que esta disponivel no website da Instituicdo. Neste
Boletim, constam as publicagdes de designacdo de chefias incluindo os Cargos de Diregao,

Fungdo Gratificada e Fun¢ao Comissionada de Coordenador.

Foram pesquisados 1.073 Boletins de Servigo, distribuidos entre os anos de 2003, 2008,
2013, 2018 e 2023. Estes periodos foram escolhidos porque coincidem com os anos iniciais de
vigéncia de todos os Planos de Desenvolvimento Institucional publicados pela Universidade
Federal Fluminense. Esta escolha se justifica para que seja possivel verificar se os PDIs
causaram impacto nas nomeacdes de mulheres em cargos de confianca. Cabe esclarecer que
estes documentos foram analisados sob a perspectiva da equidade de género dentro da

instituicdo, ou seja, se hd mengdo, omissdo e propostas para alcangar esta equidade.

O levantamento foi feito a partir da identificacdo de nomes proprios usualmente
classificados como femininos e masculinos e a busca foi feita por meio dos termos “CD”, “FG”
e “FCC”, que correspondem aos termos Cargos de Dire¢do, Funcdo Gratificada e Fungao
Comissionada de Coordenador, respectivamente. Todos os arquivos encontrados foram

classificados por género, tipo de fungdo gratificada, lotacao do servidor e ano de publicagao.

Nao foram considerados nesta pesquisa os cargos de confianca vinculados ao Hospital
Universitario Antonio Pedro, uma vez que a gestdo desta Unidade esta atualmente sob
responsabilidade da Empresa Brasileira de Servigos Hospitalares. Também foram dispensadas
do levantamento as publica¢des de nomeacao ocorridas em 2023, mas com inicio de vigéncia a
partir de 2024, para ndo haver conflitos de ordem cronologica, e designagdes de chefia Pro
tempore e substitutos eventuais, por corresponderem a uma atuagao transitoria do ocupante da

fung¢ao gratificada.
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A partir deste levantamento, foi feita a andlise de quantos cargos sdo ocupados por
mulheres, possibilitando a identificacdo da proporc¢do entre homens e mulheres neste quesito.
Categorizou-se, ainda, quais os cargos de confianca foram designados através de consulta

eleitoral e quais foram feitos através de indicagao de seus chefes imediatos.

Além do levantamento quantitativo de nomeagdes, foi pesquisado também quantos
servidores homens e mulheres a Universidade tinha em seu quadro funcional a cada periodo
pesquisado, de modo que se possa entender se a quantidade de nomeagdes por género
acompanha o numero de servidores por género. Estas informagdes foram coletadas do Portal de

Transparéncia da Universidade Federal Fluminense, em abril de 2025.

Apos a etapa da pesquisa documental, foram entrevistados quatro servidores designados
com fungdo de confianga, de ambos os géneros, buscando entender aspectos gerais da ocupagao
de uma fungao gratificada, se e como foi feita a indicacao da servidora para ocupar o cargo de
confianca e se o fato de ser mulher causou alguma influéncia em sua escolha. Também se
procurou compreender suas trajetdrias profissionais até o momento da sua nomeacgdo para
atuacdo como chefe e suas vivéncias na chefia sob a perspectiva de género. Outros aspectos
abordados na entrevista estdo relacionados a capacitagdo dos chefes e as dificuldades

encontradas no cotidiano que poderiam ser mais bem geridas pela Universidade.

Os entrevistados foram selecionados de acordo com a disponibilidade de agendamento
e responderam a uma entrevista semiestruturada, que ¢ aquela que segue um roteiro com
perguntas principais e que, eventualmente, podem ser complementadas no decorrer da
entrevista (Manzini, 1991). As entrevistas ocorreram em ambiente virtual, através da
ferramenta Google Meet, de maneira a facilitar o agendamento dos encontros, e foram gravadas,
para que o processo de transcri¢do fosse otimizado. O percurso tracado foi entrevistar pelo
menos uma servidora indicada ou eleita para um cargo de confianga, um servidor que atuasse
como chefe e uma servidora que fosse chefe e tivesse indicado uma mulher para ocupar um

cargo de chefia.

Além disso, também foi realizada uma entrevista semiestruturada com uma das
servidoras que compdem a Comissao Permanente de Equidade de Género (CPEG) da UFF, para
entender o trabalho realizado até o momento, quais os proximos desafios e demais aspectos que
precisam ser desenvolvidos pela Comissao.

A partir dos elementos coletados, foi possivel identificar que, em trés dos cinco periodos
avaliados, as mulheres representaram a maioria dos servidores do quadro funcional da UFF.

Também foi identificado que apenas em um dos cinco periodos as mulheres formaram a maioria
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da ocupacgao em cargos de chefia, demonstrando que as nomeagdes de mulheres para cargos de
chefia ndo acompanharam o fato de que as mulheres passaram a ser a maior parte de servidores
da instituicdo. Em relacdo as entrevistas, foi possivel analisar aspectos que perpassam a
vivéncia de chefes, atrelando os relatos as referéncias bibliograficas desta pesquisa. Por fim, foi
possivel atingir o objetivo de produzir o produto técnico-tecnologico, na modalidade de uma
proposta de intervengdo, através da elaboragdo de um guia de boas praticas em equidade de
género, dicas praticas e estratégias para reconhecer desigualdades, combater discriminagdes e

estimular uma cultura de equidade.

2 GENERO, (DES)IGUALDADE E PODER

Durante muito tempo se confundiu a distingdo morfolégica entre homens e mulheres, o
dimorfismo sexual da espécie humana, com os papéis sociais que sdo atribuidos a homens e
mulheres no interior da vida social. Pode-se discutir a natureza desta “confusdo”. Mas, o fato é
que ela retardou a compreensdo de que natureza desses papéis, ou melhor, sua génese, € social.
Deste modo, ¢ possivel observar que as mulheres podem desempenhar papéis sociais distintos
em diferentes sociedades. Mas no ocidente urbano industrial convencionamos atribuir as
mulheres o papel de cuidado da casa, das criangas, dos idosos. Cuidados da vida doméstica, em
geral. Como hierarquizamos esses papéis sociais, conferimos as mulheres papéis sociais de
sujei¢do a figura masculina. Bourdieu (2012) explicou que ¢ por meio da atividade simbolica
do espirito humano que se definem papéis e posigdes sociais especificos no interior da vida
social a partir de um marcador biologico, o sexo. Papéis e posi¢des que serdo internalizados,
naturalizados e reproduzidos nas relagdes sociais e praticas cotidianas.

As mulheres enfrentam, diante da sociedade, diferengas estruturais vinculadas ao
género. Segundo Bourdieu (2012), a ordem social ratifica a domina¢do masculina, na qual a
divisdo social do trabalho ¢ muito especifica e diferenciada para homens e para mulheres. Nessa
mesma ordem social, opera uma forma de violéncia, denominada por Bourdieu (1998) como
violéncia simbdlica. Os individuos, mulheres e homens, sdo alvos e algozes, a0 mesmo tempo,
dessa forma de violéncia.

Enquanto os homens sdo responsaveis por trabalhos externos ao ambiente doméstico,
publicos, remunerados e que sdo voltados ao refor¢o de sua virilidade e masculinidade, as
mulheres, ao longo do tempo, foram colocadas em posic¢des de subalternidade, desempenhando
fungdes submissas aos homens e encaminhadas para atividades relacionadas a maternidade e

de cuidados da casa e da familia.
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Scott (1990) apresenta o termo género como forma de traduzir construgdes culturais
através das quais sdo atribuidos papéis sociais considerados adequados para homens e mulheres,
sendo uma categoria social imposta ao corpo sexuado. Ainda de acordo com a autora, o género
¢ uma forma primaria de dar significado as relagdes de poder (Scott, 1990).

As relagdes e interagdes sociais moldam o modo de vida, definindo o que ¢ feminino e
masculino nas estruturas sociais (Duarte e Spinelli, 2020), naturalizando o que seriam
“atribui¢des de homem e de mulher”, e trazendo, entdo, o aspecto do esteredtipo de género.

Os estereotipos de género se fazem presentes para além destas nuances de
comportamento que sao atribuidos aos homens e as mulheres. Trabalhando na reproducdo das
expectativas sociais acerca das acdes ou padrdes comportamentais de homens e mulheres no
interior da vida social, ¢ por meio destes esteredtipos que aprendemos o que sao “coisas de
meninos”, vedadas as mulheres. Assim também aprendemos complementarmente as “coisas de
meninas", vistas quase sempre como ameacas para os meninos, ou melhor, 8 masculinidade que
se espera deles.

Olinto (2011) acrescenta em seu estudo duas formas de barreiras encontradas pelas
mulheres ao construirem sua trajetoria profissional. A primeira ¢ a segregacao horizontal, que
¢ aquela em que as mulheres escolhem suas carreiras de acordo com aquilo que parecem ser
mais aptas, de acordo com o que ¢ esperado delas em razdo do género, ou seja, profissdes ditas
mais femininas, como as ligadas a area de satde e de cuidado. A segunda ¢ a segregacao
vertical, na qual as mulheres sdo impedidas de ascenderem profissionalmente, se mantendo em
posigdes de subordinagdo. Esta segregacao esta intimamente ligada a teoria do teto de vidro,
que sera abordada adiante.

E importante informar que é prevista na Constituicio Federal de 1988, em seu Art. 5°,
que homens e mulheres sao iguais em seus direitos e obrigagdes (Brasil, 1988). Além disso, em
seu Art. 7°, ¢ proibida a diferenca de salario, exercicio de fungdes e critério de admissao por
sexo, idade, cor ou estado civil.

No servigo publico, e, neste caso, na universidade publica, ha uma certa diferenga do
mercado de trabalho privado, ja que os servidores sdo regidos pela Lei n° 8112, de 11 de
dezembro de 1990, recebendo salarios e demais remuneragdes iguais, independentemente do
seu género. Mas, e quanto a participagdo de mulheres em cargos de lideranga? E justamente
neste ambito que as diferengas de género “podem se manifestar de forma mais declarada, visto
que as organizacdes sdo instancias nas quais ocorrem conflitos de interesses e relagdes de
poder” (Miranda et al, 2012, p.3).

No caso de institui¢des como a universidade, esta deve:
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“assumir um posicionamento quanto as suas proprias politicas de gestdo, as
que necessitam estar alicer¢adas em valores que reafirmam a democracia e os
direitos humanos, o respeito pelas diferencas e especificidades de cada pessoa”
(Farber et al., 2012, p.7).

Velho (2006) ressalta que ha baixa ocupagao de cargos de dire¢do por mulheres. Isso
porque, no nivel hierarquico mais alto das universidades, ha uma disputa maior por posi¢oes de
poder, o que seria o maior obstaculo para ascensao na carreira.

Ainda no que se refere ao esteredtipo de género, pode-se falar sobre o viés implicito,
que consiste em um conjunto de informagdes que nao sdo conscientemente alcancaveis de modo
facil e que podem influenciar de maneira injusta o julgamento e a avaliagdo de uma pessoa ou
de um grupo (Erthal, Oliveira e Calaza, 2024). No caso concreto, objeto deste estudo, o viés
implicito funcionaria como obstidculo ao reconhecimento da desigualdade de género e ao
reconhecimento dos mecanismos sutis e socialmente consagrados para manté-la no interior de
institui¢des.

Na esfera académica, o viés implicito se relaciona ao olhar que recai sobre determinadas
pessoas ou grupos de pessoas, enxergando-as como incapazes para execugao de certas tarefas.
Aqui o marcador social “coisas de meninos” entra em cena. Em geral, essas pessoas ou grupos
sdo estigmatizados como incapazes ou intelectualmente limitadas, associadas a determinado
género, raca, peso, entre outros (Erthal, Oliveira e Calaza, 2024). O gestor publico, imerso nesse
cenario social hierarquizado, apenas o reproduziria ao distribuir e executar as tarefas cotidianas
inerentes a gestdo publica.

Pode-se questionar a extensdo dessa chave analitica, assim como devemos fazer com a
perspectiva estruturalista assumida por Bourdieu (2012). Mas o fato ¢ que a reproducao da
desigualdade de género segue sendo um desafio a ser superado em diversos espagos e contextos
da vida social. Sendo assim, pode-se inferir que o viés implicito influenciado pelo estereotipo
de género no ambiente académico pode levar a crenca de que mulheres sdo incapazes de realizar
producdes académicas e cientificas de relevancia e qualidade, uma vez que ¢ atribuida aos
homens a competéncia de realizarem pesquisas importantes para a sociedade.

Em relagdo aos cargos de confianca, ¢ possivel fazer a correlagdo que mulheres seriam
incapazes de ocupar funcdes as quais sao atribuidas atividades de lideranga e de gerenciamento,
por exemplo. Esta situacdo pode exemplificada pela pequena participagdo de mulheres em
cargos eletivos, como na Camara dos Deputados. Dos 513 deputados federais eleitos em 2023,

apenas 91 sao mulheres (G1, 2023). Além de ser uma estrutura tradicionalmente masculina,
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pode-se inferir que a baixa ocupacao de mulheres em cargos como esse representa a visao social
de que mulheres ndo teriam capacidade para exercer essa funcdo. Portanto, os esteredtipos de
género e o viés implicito sdao fatores determinantes na desigualdade de género, que perpassa,

além de outros ambitos, o mercado de trabalho e a ocupagao de cargos de lideranca e poder.

2.1 O mercado de trabalho e a (des)igualdade de género

Apesar dos esfor¢os para reduzir a desigualdade entre homens e mulheres no Brasil e
ao redor do mundo, ainda ¢ evidente o quanto ainda falta ser conquistado em dire¢do a equidade

de género.

Em 1995, foi realizada pela Organizacdo das Nagdes Unidas (ONU) a IV Conferéncia
Mundial Sobre a Mulher, a ultima e maior conferéncia sobre o tema até hoje, e contou com a
participacdo de representantes brasileiros. Este evento gerou o documento nomeado como
Declaracao e Plataforma de Ag¢ao da IV Conferéncia Mundial Sobre a Mulher. Neste
documento, foram estabelecidas 12 areas de preocupacdo sobre os direitos de mulheres e
meninas, dentre elas uma que trata de mulheres no poder e na lideranga. De acordo com o

documento:

Os governos, as empresas transnacionais € nacionais, os meios de comunicagao
de massa, os bancos, as instituigdes académicas e cientificas e as organizagdes
regionais e internacionais, inclusive as do sistema das Nacdes Unidas, ndo
aproveitam plenamente as aptidoes que t€m as mulheres para a administragao
de alto nivel, a formulacdo de politicas, a diplomacia e a negociacdo (ONU,
1995, p.66).

Nesta area especifica, foram criados objetivos estratégicos para serem cumpridos por
governos, instituicdes de ensino, sindicatos, partidos politicos, dentre outros, e suas respectivas
medidas para que sejam alcangadas. No que diz respeito a esta pesquisa, podemos destacar o
objetivo estratégico de adotar medidas para garantir as mulheres igualdade de acesso as
estruturas de poder e ao processo de decisdo e sua participagdo em ambos, através da criagao
ou fortalecimento de mecanismos para supervisionar o acesso das mulheres aos niveis
superiores do processo de tomada de decisdes, e revisdo dos critérios de sele¢do e nomeagao
para os 6rgaos consultivos e de tomada de decisdes, bem como de promog¢ao a postos mais

elevados, para assegurar que esses critérios sejam pertinentes € nao discriminem contra a

mulher.
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Apesar de o documento estar proximo de completar trinta anos desde a sua publicacao,
¢ possivel perceber que a ocupagdo de cargos de lideranga por mulheres ainda ¢ um problema
significativo.

Em setembro de 2015, foi publicada pela Organizagdo das Nagdes Unidas (ONU), a
Agenda 2030, que consiste em um “plano de agdo para as pessoas, para o planeta e para a
prosperidade” (ONU, 2015, p. 1). Este documento prevé dezessete objetivos de
desenvolvimento sustentavel, desdobrados em 169 metas, visando avangos econdmicos e
sociais, em cinco grandes areas: pessoas, planeta, paz, prosperidade e parceria. A descrigao da
Agenda destaca o alcance da igualdade de género e o empoderamento de mulheres e meninas.

De uma maneira geral, o documento busca integrar a igualdade de género em todos os
objetivos, como considera-la no combate a pobreza e eliminar disparidades de género no ambito
da educacdo. Porém, destaca-se o quinto deles, o que se refere a alcangar a igualdade de género
e empoderar todas as mulheres e meninas, através de nove objetivos.

Para esta pesquisa, ressaltamos os objetivos: 5.5, que consiste em ‘“garantir a
participacgdo plena e efetiva das mulheres e a igualdade de oportunidades para a lideranca em
todos os niveis de tomada de decisdo na vida politica, econdmica e publica” (ONU, 2015, p.
24); e 5.C, que visa “dotar e fortalecer politicas solidas e legislagdo aplicavel para a promog¢ao
da igualdade de género e o empoderamento de todas as mulheres e meninas em todos os niveis”
(ONU, 2015, p. 25).

Em dezembro de 2023, o Governo Federal instaurou a Comissao Nacional dos Objetivos
do Desenvolvimento Sustentavel (CNODS), que tem por objetivo auxiliar o Brasil a
implementar e monitorar agdes para atingir as metas da Agenda 2030 da ONU.

Esta Comissao publicou, em 2024, o Relatério Nacional Voluntario, com resultados do
monitoramento da implantacdo dos objetivos da Agenda 2030. Neste relatorio, foi apontado o

seguinte levantamento:

“Os numeros revelam as dificuldades que as mulheres enfrentam tanto para se
inserirem em espacos de tomadas de decisdo, quanto de ascensdo em suas
trajetorias  profissionais, situagdo correlacionada as significativas
desigualdades salariais entre homens e mulheres. De acordo com o IBGE, em
2022, 60,7% dos cargos gerenciais eram ocupados por homens e 39,3% por
mulheres. (...) A evolugdo desse indicador tem se mostrado erratica, com
tendéncia de queda entre 2018 e 2021 e subita elevagao em 2022, retomando a
tendéncia anterior a 2018”. (CNODS, 2024, p. 152).
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O relatério também cita a Lei n® 14.611, de 3 de julho de 2023, que dispde sobre a
igualdade salarial e de critérios remuneratorios entre mulheres e homens, ja referenciada nesta
pesquisa, como uma medida para apoiar a igualdade de género.

Uma pesquisa realizada pelo Programa das Nacdes Unidas para o Desenvolvimento
(PNUD) em 2020, na qual foram coletadas informacdes em 75 paises, apontou que quase
metade dos entrevistados acreditam que os homens sdo lideres politicos superiores, e mais de
40% afirmam que eles sdo melhores executivos de negdcios e devem ter acesso a mais
empregos quando a economia esta em declinio.

O relatério “Women in business: How employer and business membership
organizations drive gender equality”, publicado em 2024 pela Organizagdo Internacional do
Trabalho, aponta que medidas tomadas pelas Organizacdes Associadas de Empregadores e
Empresas (chamadas no documento de EBMOs) para reduzir a desigualdade entre homens e
mulheres no mercado de trabalho melhorou os resultados empresariais em 46%. Apesar disso,
foi citado que o teto de vidro ainda ¢ uma realidade dentro destas institui¢des, ja que menos de

30% das empresas conseguiram alcangar um equilibrio de género em cargos de gestao.

2.2 A teoria do "teto de vidro'" e a violéncia simbélica

O termo "teto de vidro" foi utilizado pela primeira vez durante um discurso da escritora
estadunidense Marilyn Loden, em 1978 e pode ser descrito como um fendmeno sutil, porém
forte, que impede, por causa do seu género, a ascensdao de mulheres a niveis mais altos de uma
hierarquia organizacional (Steil, 1997).

Coelho (2006) em seu trabalho desdobra trés modelos de discriminagdo para que
mulheres ocupem posi¢des de lideranca nas empresas. O primeiro se refere a discriminacao por
preferéncia, no qual o empregador simplesmente prefere contratar homens a mulheres, por uma
questdo de gosto. O segundo modelo ¢ o de discriminagao estatistica, que demonstra um estigma
de que as mulheres sdo menos produtivas que os homens. Este modelo inclusive pode ser o
responsavel pela desmotivagcdo das mulheres em participar do mercado de trabalho. Por tltimo,
o modelo de Lazer e Rosen (1990) traz como caracteristica o fato de que as mulheres possuem
mais atividades extramercado que os homens, como por exemplo, cuidado com os filhos.

Além disso, Steil (1997) ainda cita que poucos homens admitem rejeitar a admissao de
uma mulher em fung¢do de seu género ou que acreditam que elas nao possuem capacidade para

atuar em fungdes gerenciais.
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Saleem e Yusaf (2017) apresentam agravantes a efeito do teto de vidro, como a
dificuldade de as mulheres acessarem uma formac¢do académica adequada e receberem menos
oportunidades de participar de cursos de capacitacdo e qualificacdo em suas empresas, a
remuneracao atribuida a elas ser menor, o pagamento oferecido a elas ¢ menor se comparado
ao oferecido aos homens e recebem menos apoio dos homens da equipe ao ocuparem cargos de
lideranga.

De acordo com Vaz (2010), além da limitagdo imposta pela discriminacao, a ascensao
profissional feminina encontra como barreiras os conflitos entre trabalho e vida pessoal e a
menor disposicao feminina em disputar cargos de direcao.

Meyerson e Fletcher (2000) trazem situagdes laborais que também dificultam o
desenvolvimento do trabalho de gestdo por mulheres, como por exemplo a existéncia de
reunides ndo-programadas ou com carater de emergéncia. Ora, se mulheres precisam conciliar
os trabalhos domésticos e de cuidado com as atividades de gestdo, esta ¢ uma situagdo com a
qual elas possuem dificuldade para lidar. Além disso, também ¢ mais dificil que elas possam
assumir compromissos ¢ atividades em hordrios extra, ja que precisam atender as demais
demandas do seu cotidiano.

Outro aspecto interessante apontado neste estudo ¢ que as mulheres, quando chegam a
alcangar cargos de gestdo, sdo aqueles com pouca visibilidade ou que possuem caracteristicas
consideradas tipicamente femininas, como a area de Gestdo de Pessoas, por exemplo.

Para Marry (2008), apesar de as instituicdes publicas serem igualitarias em sua forma
de acesso e pagamento de salarios, parece que, mesmo assim, podem ser afetadas pelo
fendomeno do teto de vidro.

Oliveira-Cruz e Wottrich (2023) trazem o conceito do teto de vidro para o ambiente da
academia. Em sua pesquisa, foi relatado que as mulheres ndo pleiteiam posigdes mais altas em
suas carreiras académicas por dificuldade de conciliar o trabalho com outras demandas de suas
vidas, além de outros fatores como maternidade, sobrecarga com o trabalho doméstico e a
pressdo pela exceléncia cientifica.

Para além da teoria do teto de vidro, € importante trazer a discussao o conceito de poder
simbolico, abordado por Bordieu (1998), o qual argumenta que, além do poder econdmico e
politico, existe um poder simbdlico que opera através da construgdo e imposi¢ao de significados
e valores que sdo internalizados pelas pessoas e aceitos como naturais e legitimos.

Seguindo esta abordagem, pode-se entender que o género ¢ uma estrutura de dominancia

simbolica que contribui para a reproducao das hierarquias sociais € que as normas €
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representacdes de género sdo internalizadas pelos individuos desde cedo, influenciando suas
praticas ao longo da vida.

Sendo assim, a violéncia simbdlica ultrapassa limites organizacionais, mas faz parte de
uma estrutura maior e, que embora seja subjacente as relagdes sociais e fortemente consolidada,

deve ser repensada e combatida.

2.3 A Divisao Sexual do Trabalho

Hirata e Kergoat (2007) trazem a divisao sexual do trabalho desdobrada em duas
vertentes. A primeira € a sociografica, que analisa a distribui¢do de homens e mulheres no
mercado de trabalho, nas profissdes e nos oficios, considerando as variagdes no tempo e no
espaco; e a andlise da divisdo desigual do trabalho doméstico entre os sexos.

A segunda acepgao se relaciona ao sistema de género, no qual, segundo as autoras, a
desigualdade ¢ projetada de maneira sistematica, além de considerar que a sociedade usa essa
diferenciagdo para hierarquizar as atividades e, portanto, os sexos.

A divisdo sexual do trabalho conta com dois principios: o de separagdo, de maneira que
haja trabalhos especificos para homens e para mulheres; € o hierarquico, tendo o trabalho do
homem mais valor que o trabalho da mulher (Hirata e Kergoat, 2007). Assim, a divisdo sexual
do trabalho ndo apenas define papéis de género, mas também impacta a distribuigdo de poder e
recursos na sociedade.

Cabe ressaltar que o trabalho ¢ categorizado em trabalho doméstico e reprodutivo e
trabalho produtivo. O primeiro esta diretamente relacionado ao papel desempenhado pela
mulher de maneira ndo remunerada, com atividades voltadas para o cuidado com a familia, a
limpeza e organizagdo da casa e, de certa forma, para a gestdo emocional da familia. O segundo
se relaciona a segregacao horizontal do trabalho, na qual mulheres estdo concentradas em areas
como saude, educagdo e servigos, enquanto os homens dominam setores como tecnologia e
engenharia; e a segregacao vertical, na qual homens ocupam cargos de lideranca e decisao,
enquanto mulheres enfrentam barreiras para ascender profissionalmente.

Além disso, ainda se deve considerar a disparidade salarial, uma vez que mulheres
recebem menos do que os homens, mesmo desempenhando fungdes semelhantes, e a dupla
jornada, ja que, além do trabalho remunerado, muitas mulheres ainda realizam a maior parte do

trabalho doméstico.
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Além disso, hd também enfoques interseccionais, que analisam raga, classe social, etnia
e sexualidade enquanto influéncias na divisdo sexual do trabalho. Mulheres negras e de classes
economicamente mais baixas, por exemplo, sofrem ainda mais com a exploracao no trabalho
doméstico e informal.

Assim, a divisdo sexual do trabalho ndo ¢ apenas uma questao de separagao de fungdes,
mas um mecanismo que perpetua desigualdades estruturais e refor¢a relagdes de poder na
sociedade.

Neste sentido, ¢ necessario que se estabelecam mecanismos que atuem na mitigagao da
desigualdade, especialmente provocada pelo género, o que pode ser feito através da formulagao
e implementacdo de politicas publicas, criando oportunidades para quem historicamente teve
menos acesso a disputa por espacos de lideranga, ajudando a construir uma sociedade mais

igualitaria.

3 POLITICAS PUBLICAS

De acordo com Saravia (2006), politica publica ¢ um fluxo de decisdes publicas e que
possibilita, entre outros, a consolidacdo da democracia, a justica social e a felicidade das
pessoas. De maneira mais pratica, a politica publica ¢ formada por um conjunto de agdes e
decisdes que buscam manter ou modificar a realidade de setores sociais. Para isso, sdo tragcados
objetivos, estratégias e sdo alocados recursos.

Para Secchi (2009), o ciclo de politicas publicas ¢ o principal esquema para analisar as
politicas publicas. Segundo o autor, o ciclo ¢ formado pelas fases de identificacao do problema,
formacdo da agenda, formulacao das alternativas, tomada de decisao, implementagao, avaliagao
e extingao.

Em seu trabalho, Capella (2007) traz alguns conceitos elaborados por John Kingdon
acerca de politicas publicas e sua teoria dos multiplos fluxos. Capella cita os quatro processos

definidos por Kingdon que, em conjunto, constituem as politicas publicas:

“o estabelecimento de uma agenda de politicas publicas; a consideragdo das
alternativas para a formulagdo de politicas publicas, a partir das quais as
escolhas serdo realizadas; a escolha dominante entre o conjunto de alternativas
disponiveis e, finalmente, a implementacdo da decisdo” (Capella, 2007, p 88).

Segundo Kingdon (Apud Capella, 2007) este modelo dos multiplos fluxos converge

entre trés fluxos: problemas, solu¢des ou alternativas e politica. Desta forma, o modelo analisa



31

de que forma as questdes sao reconhecidas como problemas e por que determinados problemas
passam a fazer parte da agenda governamental. Em relacdo as solugdes ou alternativas, a autora
traz o conceito de Kingdon de que as ideias de solucao surgem nao necessariamente vinculadas
ao problema em questdo. Ao invés disso, as pessoas que geram alternativas primeiramente
criam solu¢des e depois buscam os problemas para os quais as solugdes serviriam, formando o
“caldo primitivo de politicas”. Por fim, h4 o fluxo da politica, propriamente dita, na qual sdo
realizadas coalizdes, através de processos de barganha e negociagao politica (Capella, 2007).

Neste modelo de multiplos fluxos, Kingdon (apud Capella, 2007) se concentra em
trabalhar os estagios pré-decisorios, sendo eles a formacao da agenda e as alternativas para a
formulagdo das politicas. Nesta pesquisa, sera abordada com mais énfase a etapa da formacgao
da agenda.

Para Saravia (2006), a agenda ¢ o primeiro momento do processo de formacao da
politica publica, que ¢ quando um pleito se torna prioridade para o poder publico. Este pleito
passa entdo a ser objeto de discussdes e recebe atencao da midia.

Segundo Secchi et al. (2020), a agenda ¢ um conjunto de problemas relevantes e ela
pode se desenhar de duas formas: como politica ou institucional. A agenda politica ¢ aquela em
que a comunidade politica percebe um problema como merecedor de intervengdo publica. J4 a
agenda formal é quando o poder publico define qual o problema decide enfrentar.

Ainda de acordo com Secchi et al. (2020), o ciclo de politicas publicas recebe influéncia
de diversos atores, que desempenham seus papéis na arena politica e interferem no contetido e
no resultado das politicas publicas. Esses atores desempenham fun¢des de maneira dindmica e
atuam em diversas frentes, seja influenciando a opinido publica acerca de alguma agenda, seja
elaborando uma proposta de politica, seja tomando a decisdo de implementé-la, entre outros.

Em um primeiro momento, pode-se classificar os atores como individuais e coletivos.
De maneira individual ou atuando em grupos, ¢ importante destacar que os atores agem
intencionalmente em uma arena politica. Os atores podem ser exemplificados através das
seguintes categorias, as quais mais se adequam ao conteudo desta pesquisa: politicos,
individuos designados politicamente, burocratas, grupos de interesse e destinatarios das
politicas publicas.

Os politicos, investidos em seus cargos, podem propor e fazer acontecer politicas
publicas de grande impacto, possuem legitimidade para agir e defender os interesses de seus
representados e possuem autoridade para tomada de decisdao, podendo decidir quais politicas
publicas devem ser adotadas para resolver determinado problema. Além disso, o politico exerce

uma funcao educativa e informativa, quando as politicas publicas envolvem causas ideoldgicas
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e éticas. Em uma IES, o politico pode ser reconhecido na figura do Reitor, que € o gestor que
ocupa a hierarquia mais alta da institui¢@o.

Os atores designados politicamente sao aqueles indicados pelo politico para atuarem em
fungdes de chefia, de assessoramento e dire¢ao. No caso de uma IES, o Reitor pode designar
servidores publicos (burocratas) para ocuparem tais fungdes de confianca. Essas indicagdes
atendem a critérios técnicos e/ou politicos, ou seja, busca-se indicar profissionais que tenham
competéncia para exercer a fungdo e/ou servidores que apoiaram eleitoralmente o politico da
institui¢ao. Nesta categoria, pode-se reconhecer os servidores ocupantes de funcdes gratificadas
na IES.

Os burocratas, como citado anteriormente, sdo os servidores publicos que mantém a
administracdo publica em funcionamento. Eles possuem caracteristicas marcantes, como
deterem conhecimentos técnicos para exercer suas atribuigdes, estarem mais proximos dos
destinatarios das politicas publicas implementadas pela instituicio e entenderem o
funcionamento da maquina publica. Desta maneira, os burocratas sdo atores que influenciam as
fases do ciclo de politicas publicas, seja na formacao de agenda, na elaboragdo de alternativas
e na avaliacdo da politica. Relaciona-se a esta categoria, portanto, os servidores publicos
atuantes na [ES.

O grupo de interesse também podem ser chamados de grupos de pressdo, podendo ser
exemplificado por sindicatos, grupos de movimentos sociais (como ativistas de grupos
minoritarios), associacdes estudantis, entre outros. O poder que um grupo de interesse pode
exercer pode se dar através de pressao ao politico, lobby ou, ainda, apenas o fato de existir ja
geram agdes do politico, que j& prevé possiveis reagdes deste grupo as politicas adotadas.

Por fim, os destinatarios das politicas publicas podem ser representados pelos atores que
recebem a politica publica elaborada. Inicialmente, pode-se pensar que estes atores seriam mais
passivos, ocupando um lugar de apenas receber a politica. Porém, os destinatarios podem
exercer uma pressao através da opinido publica, que pode influenciar as decisdes do politico.
No caso de uma IES, os destinatarios podem ser os discentes, a comunidade local e os proprios
servidores publicos.

Dentre as diversas maneiras que os atores podem se relacionar no ciclo de politicas
publica, destaca-se para esta pesquisa o modelo de redes de politicas publicas, no qual os atores
fazem interagdes de maneira ndo hierarquica, debatendo e tomando decisdes em relagdo a temas
de interesse comum (Secchi ef al, 2019). Dessa forma, os diversos atores citados se relacionam

entre si e buscam, em conjunto, atender a uma determinada demanda.
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3.1 Politicas publicas voltadas para a equidade de género

As politicas publicas para reduzir as desigualdades de género sdo estratégias do governo
ou de entidades publicas que visam promover a equidade entre homens e mulheres em diversas
areas da sociedade, como educacao, trabalho, satide, politica e justi¢a. Essas politicas buscam
eliminar discriminagdes historicas e estruturais que afetam principalmente as mulheres.

As politicas publicas podem reduzir e reparar as desigualdades de género porque atuam
nas causas estruturais da desigualdade, promovendo mudancgas concretas nas institui¢des, nas
leis e na cultura da sociedade e garantindo acesso igualitario a oportunidades. Sao acdes
planejadas e implementadas com o objetivo de garantir os direitos das mulheres, promovendo
igualdade de oportunidades e condig¢des entre os géneros. Além disso, t€ém alcance coletivo,
respaldo legal e capacidade de transformar realidades de forma continua e ampla.

As politicas publicas voltadas para o género podem perpassar por etapas como criar
politicas com participacdo das mulheres, fazer diagnésticos através de dados e pesquisas e
estabelecer mecanismos de avaliacdo e transparéncia das agdes implementadas.

Vigano e Laffin (2019) citam as politicas ptiblicas sociais como ac¢des afirmativas, como
forma de reparar desigualdades e desvantagens de determinados grupos que historicamente
sofrem com tais disparidades em relagdo a grupos mais privilegiados. Desta forma, as ag¢des
afirmativas para mulheres se originam de um longo periodo de violéncia e discriminagdo por
motivo de género.

Em relacdo a promog¢do de politicas publicas voltadas para a equidade de género,
Yannoulas (2007), traz a reflexdo de que ela deve estar associada as perspectivas de haver
vontade e decisdo politicas para que sejam implementadas, de incorporar as questdes de género
ao cotidiano dos gestores e de disseminar os valores de equidade pela populacao.

Ao verificar o panorama do campo da produ¢do do conhecimento cientifico, ¢ possivel
inferir que a equidade de género se tornou tema relevante na academia ao longo dos ultimos
anos. Uma vez que se pode compreender a comunidade cientifica como uma comunidade
politica, parte integrante da sociedade civil, os estudos de género podem ter fortalecido a
dindmica de reconhecimento da equidade como um aspecto importante no desenvolvimento de
politicas publicas, inclusive dentro das instituicdes de ensino. No caso da universidade em
questdo, a equidade de género passou a fazer parte das metas instituidas no seu planejamento

estratégico (PDI) mais recente, o que confirma a relevancia do estudo.
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Em 2005, o Governo Federal, através da Secretaria Especial de Politica para Mulheres,
langou o Programa Pré-Equidade, em parceria com a Organizagdo Internacional do Trabalho e
com o Fundo de Desenvolvimento das Nac¢des Unidas para a Mulher. O Programa, a época,
visava alcancar a equidade de género em empresas publicas e de economia mista que aderiram
ao projeto, em consonadncia com o primeiro Plano Nacional de Politicas para Mulheres (PNPM),
publicado em 2004 (Brasil, 2007).

O I PNPM inclui como prioridade a promogao das relagdes de trabalho nao-
discriminatorias, com equidade salarial e de acesso a cargos de dire¢dao e uma das agdes desta
prioridade ¢:

“estabelecer metas percentuais de participagdo de mulheres no preenchimento
de cargos em comissdo do Grupo Diregdo e Assessoramento Superiores —
DAS, inclusive nos de mais alta hierarquia (Programa Nacional de Agdes
Afirmativas no ambito da Administragdo Publica Federal — Decreto
Presidencial n°. 4.228/02)” (Brasil, 2004).

Em sua sétima edicdo, o programa foi ampliado e passou a se chamar Programa Pro-
Equidade de Género e Raga e ¢ coordenado pelo Ministério das Mulheres, em conjunto com o
Ministério do Trabalho e Emprego, o Ministério da Igualdade Racial, a ONU Mulheres ¢ a
Organizagao Internacional do Trabalho. Além disso, a participacdo de empresas privadas
passou a ser admitida (até entdo apenas instituicdes e empresas publicas podiam participar).

O PNPM também ja avangou para a sua terceira edi¢do, tendo sua tltima publicacdo
realizada em 2011. Porém, o decreto que o instituiu foi revogado em 2019, deixando que as
politicas publicas para mulheres fiquem sem um instrumento regulador (TCU, 2025).

Naultima Revisao de Politicas Publicas para Equidade de Género e Direito da Mulheres,
publicada pelo Tribunal de Contas da Unido em 2025, o Programa Pro-Equidade de Género e
Raca ¢ citado como uma politica publica voltada para mulheres, contando com a adesao de 217
empresas ¢ atingindo mais de um milhao de trabalhadores (TCU, 2025).

Esta Revisdo aponta que a promog¢ao de acesso de mulheres a cargos de lideranga no
setor publico ¢ importante para alcancar a paridade, mas também para haver uma influéncia na
tomada de decis@o em relacdo a politicas publicas (TCU, 2025). Dessa forma, € possivel pensar
que promover politicas publicas para apoiar o acesso de mulheres a cargos de chefia ¢
importante para que mulheres possam desenvolver politicas publicas que agreguem equidade
de género nas institui¢des e na sociedade, como uma via de mao dupla.

No ambiente académico e universitario, também se pode levantar a¢des voltadas para o

desenvolvimento de politicas publicas para equidade de género.
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Em 2023, a Fundacao Carlos Chagas Filho de Amparo a Pesquisa do Estado do Rio de

Janeiro (FAPERYJ) instituiu a Comissao Permanente de Equidade, Diversidade e Inclusdo:

“para promocao de agdes de indugdo e monitoramento das politicas que visem
a construgdo de um plano para maior diversidade e equidade, no sentido de
solucionar as exclusdes, especialmente de género, nesta Instituicdo e
consequentemente na Ciéncia & Tecnologia” (FAPERIJ, 2023).

Em 2024, a Coordenagdo de Aperfeicoamento de Pessoal de Nivel Superior (CAPES)
instituiu o Comité Permanente de Acdes Estratégicas e Politicas para Equidade de Género com
suas interseccionalidades no ambito do 6rgdo, tendo como objetivo “sugerir a¢des e iniciativas
para aumentar a representatividade feminina em posi¢des de decisdo e de comando na pos-
graduacao” (CAPES, 2024).

Em relagdo a Universidade Federal Fluminense, a instituicdo possui diversas acdes
voltadas para a equidade de género, entre elas a publicagdo de editais como o Programa de
Apoio a Estudante Gestante e Programa Auxilio Educacao Infantil (Auxilio Creche), que visam
a possibilitar a permanéncia de maes na Universidade para concluir seus estudos.

Em 2022, a UFF criou a Comissao Permanente de Equidade de Género (CPEG), com o
objetivo de criar “acdes de indu¢do e monitoramento das politicas que visem a construcao de
um plano para equidade de género nesta Instituicdo” (UFF, 2022). A CEPG sera abordada em
profundidade nas se¢des 4.5 e 7 desta pesquisa.

Além disso, a instituicao, em seu Plano de Desenvolvimento Institucional (PDI) para o
periodo 2023-2027, incluiu a equidade como um dos seus valores e como um objetivo
estratégico. O PDI serd abordado na segdo 4.4.

Estas agdes voltadas para a promog¢ao de politicas publicas para equidade de género
podem ser associadas ao interesse no tema pela academia, como parte da sociedade civil, tendo
um papel significativo na promog¢ao de politicas publicas, especialmente pela sua capacidade
de produzir conhecimento cientifico e dados confidveis, o que, de certa maneira, pode ser
entendido como uma forga de pressionar as instituigdes publicas a promoverem a articulagao
de politicas publicas em relacao a esta pauta.

Os académicos podem conduzir estudos e relatorios que fornecem dados concretos e
analises detalhadas, mostrando a necessidade de uma politica publica ou os impactos de sua
auséncia. Por meio de artigos em revistas cientificas, livros e outros meios de comunicagdo, a
academia dissemina conhecimento que pode influenciar tomadores de decisao e o publico em

geral.
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O estudo bibliométrico, apresentado na se¢@o 5.1, demonstra que ha um aumento tanto
na quantidade de artigos sobre equidade de género quanto na relevancia desse tema no meio
académico. Assim, esse crescimento da producao académica reflete a valorizacao da equidade
de género na Universidade Federal Fluminense, conforme evidenciado em seu PDI, na criagao

de CPEG e nas diversas agdes relacionadas a género.

4 A UNIVERSIDADE FEDERAL FLUMINENSE

4.1 A estrutura da Universidade Federal Fluminense

A Universidade Federal Fluminense ¢ uma institui¢do de ensino criada em 1960 e que
esta presente em nove municipios do estado do Rio de Janeiro, sendo eles Niterdi, Angra dos
Reis, Campos dos Goytacazes, Maca¢, Nova Friburgo, Petropolis, Rio das Ostras, Santo
Antdnio de Padua e Volta Redonda.

De acordo com informagdes do Sistema de Transparéncia da UFF, a Universidade ¢
constituida por 42 Unidades de Ensino, 125 departamentos de ensino, 125 cursos de graduagao
presenciais € 6 cursos de graduacdao a distdncia. Na Poés-Graduacao Stricto Sensu sdao 85
programas de Pos-Graduacdo e 126 cursos, sendo 44 de doutorado, 66 de mestrado académico
e 16 mestrados profissionais. Ja a Poés- Graduacdo Lato Sensu apresenta 150 cursos de
especializacdo e 45 programas de residéncia médica (UFF, 2024).

A comunidade académica da UFF conta com 3.599 docentes ativos, 4.308 servidores
técnico-administrativos e 2.150 funcionarios terceirizados. Em relacao aos alunos, sdo 47.254
discentes de graduagdo e 8.109 alunos de Pos-Graduagdo Stricto Sensu (UFF, 2024). Também
constituem a comunidade da UFF os profissionais do Hospital Universitario Antonio Pedro e
alunos de cursos de Especializacao Lato Sensu (UFF, 2024).

A UFF conta ainda com 29 bibliotecas, 580 laboratorios, uma editora, 4 livrarias, o
Centro de Artes, o Hospital Universitario Antonio Pedro, a farmacia universitaria, o Hospital
Veterindrio Professor Firmino Marsico Filho e o Colégio de Aplicacdo Geraldo Reis. Além
disso, possui um nucleo experimental em Iguaba Grande (RJ), uma fazenda escola em

Cachoeiras de Macacu (RJ) e uma unidade avangada em Oriximina (PA).
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Figura 1 — Organograma da Universidade Federal Fluminense
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Fonte: Universidade Federal Fluminense (2025).

4.2 A designacio de chefias dentro da Universidade

O Regimento Geral das Consultas Eleitorais (RGCE) da Universidade Federal
Fluminense (Resolucao n® 104/1997) normatiza as consultas eleitorais para os cargos de
confianca de Reitor e Vice-Reitor, Diretor e Vice-Diretor de Unidade Académica, Chefe e
Subchefe de Departamento de Ensino e Coordenador e Vice-Coordenador de curso (de
graduacio e de pos-graduacio). !

Desta forma, podemos dizer que as fungdes de Pro-Reitor, Superintendente, Assessor,
Chefe de Gabinete, Ouvidor, Gerente, Chefe de Divisao, de Coordenagao e Diretoria, Secretario

e Assistente s3o designadas por suas respectivas chefias imediatas.

! As consultas eleitorais para integrantes de Conselhos Universitarios ¢ Colegiados também sdo regidas por esta
norma. Porém, como ndo incorrem em fungdes gratificadas, serdo desconsideradas deste estudo.
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Exceto as fun¢des de Chefe e Subchefe de Departamento, que possuem a vigéncia
regulamentar de dois anos, as demais fungdes atribuidas através de consulta eleitoral tém
vigéncia de quatro anos. Todas elas podem ser reconduzidas por mais um periodo. As demais
fungdes de confianga, que sao atribuidas através de indicacao da chefia imediata, ndo possuem
prazo de vigéncia predeterminado.

E importante esclarecer que apenas servidores docentes podem se candidatar a fungdes
de confianca que sao designadas através de consulta eleitoral, além de poderem também assumir
fun¢des de confianga através de indicacdo da chefia imediata. J4 os servidores técnico-
administrativos podem ocupar apenas funcdes gratificadas designadas através de indicagao da
chefia imediata, ndo sendo permitida a candidatura em cargos de confianga designados através
de consulta eleitoral.

Todos os segmentos da Universidade, ou seja, servidores docentes, servidores técnico-
administrativos e discentes, vinculados a unidade na qual esta ocorrendo a consulta eleitoral,

podem votar, respeitando-se o respectivo peso no calculo dos votos.

4.3 As funcoes gratificadas e as atribuicdes das chefias

As fungdes “sdo acréscimos de responsabilidades de natureza gerencial ou de
supervisao, atribuidas a servidor ocupante de cargo efetivo, tendo como referéncia a correlagao
de atribui¢des” (Graef, 2008, p. 3), ou seja, € um acréscimo de atividades e atribui¢cdes aquelas
jé inerentes ao desenvolvimento do trabalho do servidor publico, sendo primordial a correlagao
entre as atividades da funcado e as atividades do cargo.

Ainda de acordo com Graef (2008), ¢ importante que haja uma formagao especifica para
a fungdo gerencial daqueles que a ocupam, entre elas a capacidade de liderar, de gerenciar
equipes e de realizar negociagoes.

A UFF vem, ao longo dos ultimos anos, promovendo cursos de capacitagdo especificos
para chefias, através da Escola de Governanga em Gestao Publica, vinculada a Pro-Reitoria de
Gestao de Pessoas. “Gestdo de Unidades Académicas da UFF: Estrutura Organizacional,
Sistemas e Rotinas” foi um dos cursos recentemente langados pela instituicdo, com o objetivo
de apresentar contetidos na 4rea de Administragdo Publica, de maneira a promover o didlogo
entre os gestores da UFF, para que desenvolvam competéncias e habilidades na area de gestao,

para que as metas institucionais sejam atingidas (UFF, 2021).
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Além deste curso, também s3o promovidas capacitagdes em gestdo de equipes,
comunicagdo com a equipe, gestdo de riscos, processos administrativos disciplinares e outros
temas inerentes a fun¢do de chefias dentro da Universidade (UFF, 2025).

De acordo com a Lein®8.112, de 11 de dezembro de 1990, em seu artigo 62, as fungdes
gratificadas correspondem a retribuicdo pelo exercicio de funcdo de direcdo, chefia e
assessoramento, para além do seu vencimento basico e demais pagamentos de vantagens
(Brasil, 1990).

Atualmente, as fungdes gratificadas em institui¢des de ensino se referem a Cargos de
Direcdo (CD), Fungdo Comissionada de Curso (FCC) e Fungdo Gratificada Especifica de
Institui¢do de Ensino (FG). A remuneragdo para estas funcdes esta classificada abaixo, de

acordo com a Lei n°® 13.328, de 29 de julho de 2016:

Tabela 1 — Fungdes gratificadas em institui¢cdes federais de ensino

Cargo/funcao Valor
Cargo de Dire¢io CDl RS 14.686,79
CD2 R$ 12.277,25
CD3 R$9.638,21
CD4 R$ 6.999,17
Funcido Comissionada de Coordenador de Curso FCC R$ 1.071,67
Funcao Gratificada Especifica de Instituicao de Ensino FG1 R$ 1.063,31
FG2 RS$ 715,35
FG3 R$ 579,96
FG4 R$ 270,83
FGS5 R$ 219,76
FG6 R$ 161,14
FG7 R$ 102,77
FG8 RS 76,02
FG9 RS 61,67

Fonte: Elaborado pela autora, 2025.

No Estatuto e Regimento da Universidade Federal Fluminense, publicado em 1983,
constam as atribui¢des dos ocupantes das seguintes func¢des de confianga dentro da institui¢do:

Reitor, Pro-Reitor, Diretores de 6rgdos de administracdo executiva (que equivalem aos Pro-
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Reitores e Superintendentes)?, Diretores de Unidade, Chefes de Departamento e Coordenadores
de Curso.

Dentre as atribui¢des do Reitor, constam: administrar a Universidade; inspecionar
atividades administrativas, culturais e sociais da instituicdo; presidir reunidoes de Conselhos
Superiores; nomear, admitir, designar, empossar, lotar, remover, transferir, licenciar, punir,
exonerar, demitir, dispensar e destituir servidores; dar posse a Diretores; nomear Chefes e
Subchefes de Departamento; exercer poder disciplinar; zelar pela ordem e disciplina na
Universidade; entre outras.

Os Pro-Reitores exercem as atribuicdes de coordenacdo e supervisdo dos seus
respectivos 6rgaos.

Os Diretores de orgaos de administracdo executiva possuem como atribuicdes
administrar e representar o 6rgao ao qual esta vinculado; elaborar e submeter a aprovagao do
Reitor o plano anual de atividades do setor; zelar pela ordem e disciplina dos servidores lotados
no 6rgdo; cumprir e fazer cumprir o regimento do 6rgdo; apresentar ao Reitor o relatorio de
anual de atividades desenvolvidas; executar os planos e programas do setor; e coordenar as
atividades dos o6rgaos que lhes sejam subordinados.

As atribui¢des do Diretor de Unidade sdo convocar e presidir as reunides de colegiado;
exercer atribui¢des disciplinares e administrativas referentes a Unidade e aos departamentos
vinculados a ela; zelar pela ordem e disciplina dentro da Unidade, sendo responsabilizado por
algum abuso ou omissdo; representar a Unidade em atos ou atividades da Universidade; entre
outras.

Aos Chefes de Departamento sdo atribuidas as seguintes atividades: convocar e presidir
reunides departamentais; executar e fazer executar as resolu¢des do departamento e dos 6rgaos
superiores; administrar a infraestrutura do departamento; comunicar ao Diretor de Unidade as
faltas e os horarios de trabalho dos servidores; apresentar relatérios semestrais das atividades
do departamento; opinar e deliberar sobre outras matérias que lhe forem atribuidas, entre outras.

Os Coordenadores de Curso possuem as seguintes atribui¢des: convocar e presidir o
Colegiado de curso, além de executar e fazer executar as resolucdes definidas neste Colegiado
e de orgaos superiores; estabelecer horarios de atividades do curso; solicitar providéncias
administrativas ao Diretor de Unidade; decidir sobre questdes relacionadas ao curriculo dos

Ccursos; entre outras.

2 Ap6s a publicacdo do Estatuto e Regimento da UFF, houve mudancas no organograma da instituicdo. Alguns
Departamentos passaram a ser regulamentados como Proé-Reitorias e Superintendéncias.
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As atribuigdes das demais funcdes gratificadas distribuidas aos servidores da
Universidade ndo constam no Estatuto e Regimento da Universidade Federal Fluminense. Cabe
destacar que o documento possui mais de quarenta anos e possui algumas defasagens em relagao
ao cendrio atual da instituicdo, uma vez que ainda nao passou por nenhuma atualizagdo. Um
exemplo ¢ que, no Estatuto, consta o Departamento de Pessoal. Porém, em 2010 foi criada,
através da Decisdo GABR 07/2010, de 13 de outubro de 2010, a Pro-Reitoria de Gestao de
Pessoas (UFF, 2017).

4.4 O Plano de Desenvolvimento Institucional

O Plano de Desenvolvimento Institucional (PDI) ¢ um documento elaborado a cada
cinco anos no qual se define a missdo da Instituicdo de Ensino Superior (IES), a politica
pedagogica institucional e as estratégias para atingir suas metas e objetivos. O PDI ¢ tanto uma
ferramenta de avaliacdo da institui¢do por ela mesma e por demais orgaos federais, quanto um
plano para acompanhar, melhorar e implementar politicas importantes para o seu
desenvolvimento. Nele, deve constar o cronograma e a metodologia de implementagdo dos
objetivos, metas e acdes do Plano da IES, além dos indicadores de desempenho da Universidade
(UFF, 2024).

Fonseca ef al. (2023) define o PDI como um planejamento de médio e longo prazo e
representa uma ferramenta fundamental para a gestao de uma universidade federal.

O PDI faz parte da metodologia do planejamento estratégico da Universidade, podendo
ser considerado como uma ferramenta de politicas publicas na instituicdo, uma vez que nele
estao inseridos os projetos e acdes a serem desenvolvidos durante sua vigéncia, e a avaliagdo
institucional, possibilitando a analise do cumprimento das metas estipuladas no periodo anterior

e balizando as proximas metas a serem alcangadas. De acordo com o proprio plano,

“O PDI uma necessidade da propria instituigdo, ao estabelecer um horizonte
em relacdo ao qual ela deve se guiar num determinado periodo, refletindo a
politica universitaria e orientando gestores, atuais e futuros, na construcao de
um plano de gestdo anual, voltado para o alcance das metas e objetivos
estabelecidos” (UFF, 2023).

A elaboragdo do PDI conta com a participacdo de diversos segmentos, sendo eles a
comunidade académica, composta por seus alunos e servidores (docentes e técnico-

administrativos) e a sociedade. Para isso, sdo realizadas consultas publicas e avaliagdes
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institucionais. Portanto, ¢ possivel afirmar que as politicas publicas incluidas no PDI recebem
influéncia de diversos atores que trazem suas propostas de agenda para o ambiente universitario.

Como falado anteriormente, ¢ no PDI que as politicas publicas adotadas pela
Universidade devem estar apontadas, com suas respectivas normas € objetivos. Dessa forma, ¢
neste documento que a politica de equidade de género da Universidade Federal Fluminense
deve constar. Observando-se os documentos publicados desde a sua implementacao, nota-se
que o tema ganha relevancia ao longo dos anos.

No primeiro PDI, correspondente ao periodo 2003-2007, nao foi identificada nenhuma
referéncia a equidade de género na missdo nem na visdo da UFF, além de ndo configurar
nenhum objetivo estratégico da universidade. A Unica citagdo que pode se aproximar do tema,
ainda que de maneira genérica, ¢ em relacdo as propostas basicas que orientam o documento,
no trecho que segue: “ser uma Universidade cuja exceléncia do desenvolvimento cientifico,
tecnologico, artistico, cultural e da formacao profissional contribua para a solu¢ao das questoes
que a humanidade enfrenta” (UFF, 2002, p.14).

Nos PDIs referentes aos periodos 2008-2012 e 2013-2017, também nao foram
encontradas quaisquer referéncias a equidade de género.

No documento elaborado para o periodo 2018-2022, foi possivel observar que ndo ha
referéncias claras a equidade de género. Porém, no item que trata de politicas institucionais, ha
um trecho que afirma que a Universidade deve “aumentar a diversidade nos campi e promover
a integracgao social, de modo a favorecer a equidade e a justica” (UFF, 2018, p.42).

Por fim, no documento correspondente ao periodo 2023-2027, foram percebidos
avancos em relagdo a equidade de género, uma vez que a equidade foi incluida como um dos
valores da Institui¢do. No item referente a Responsabilidade Social, dentro do item relacionado
ao Planejamento Estratégico, um dos objetivos estratégicos ¢ elaborar um plano para a
equidade, a diversidade e a inclusdo, sob responsabilidade da Pr6-Reitoria de Assuntos
Estudantis.> Uma das agdes sugeridas para atingir este objetivo é “propor e acompanhar
politicas de equidade de género, raca, sexualidade, deficiéncia, orienta¢do sexual na Instituicdo
(discentes, servidores docentes e técnicos administrativos)” (UFF, 2023, p.59).

No mesmo sentido, também foi sugerido neste documento a consolidacdo de uma
politica de cotas e agdes afirmativas (raga e género) nos concursos para docentes e técnico-

administrativos.

3 No capitulo 7, sera explicado o porqué de a equidade estar vinculada ao objetivo estratégico da Pré-Reitoria de
Assuntos Estudantis.
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4.5 A Equidade de Género dentro da UFF

O primeiro Grupo de Trabalho instituido dentro da Universidade para tratar de equidade
de género foi o denominado Mulheres na Ciéncia. Este grupo foi criado em 2018, sendo
subordinado a Pro-Reitoria de Pesquisa, Pos-graduacdo e Inovagdo, e tinha como objetivos
discutir e implementar politicas de apoio a maternidade, conscientizar a comunidade académica
sobre o viés implicito e a construcao dos estereotipos de género e aumentar a representatividade
das mulheres na ciéncia com politicas de incentivo a participacdo feminina, em especial, em
posicdes de lideranca.

De acordo com a descri¢ao do grupo de trabalho, mesmo que seja uma iniciativa de
promover a equidade de género, percebe-se que seu trabalho era voltado para agdes vinculadas
ao desenvolvimento cientifico, ndo havendo, naquele momento, um plano de trabalho que
também estivesse voltado para desenvolver acdes voltadas para a equidade de género em
funcdes de confianca dentro da instituicao.

A partir deste grupo de trabalho, foi criada a Comissao Permanente de Equidade de
Género (CPEQG) da Universidade Federal Fluminense, através da Portaria UFF n® 68.317, de 8
de mar¢o de 2022, com o objetivo de promover “a¢des de indugdo e monitoramento das
politicas que visem a constru¢ao de um plano para equidade de género nesta Institui¢ao” (UFF,
2022). Foram estipuladas como linhas de a¢ao desta Comissao: politicas de apoio a maternidade
e aos direitos reprodutivos, distribui¢ao igualitaria entre homens e mulheres em cargos de
decisdo e destaque, e desconstrucdo de esteredtipos de género e enfrentamento a violéncia
institucional (combate ao assédio moral ¢ sexual) (UFF, 2022).

Em seu relatorio executivo, a Comissao define como um de seus objetivos a igualdade
de género na composicdo de comités de avaliacao e 6rgaos decisivos dentro da Universidade.

Na se¢do seguinte, serdo apresentados os resultados do estudo bibliométrico que
evidenciou o crescimento de artigos sobre equidade de género publicados em revistas cientificas
indexadas e disponiveis no Portal de Periddicos da CAPES. Como demonstrado abaixo, o
crescimento foi significativo até o ano de 2022. Também serdo apresentadas as analises da

pesquisa quantitativa.

5 ANALISE DOS RESULTADOS DA PESQUISA
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5.1 Estudo bibliométrico

ApoOs a realizagdo da pesquisa bibliométrica, na qual foram levantados artigos
cientificos sobre equidade de género no Portal de Periddicos CAPES, de acordo com a
metodologia apresentada, o resultado quantitativo da producao académica pesquisada consta no

grafico a seguir:

Grifico 1 — Artigos publicados sobre equidade de género no Portal CAPES
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Fonte: elaborado pela autora, 2024.

O grafico 1 foi analisado baseando-se nos periodos de vigéncia dos Planos de
Desenvolvimento Institucional publicados pela Universidade Federal Fluminense, para que
fosse possivel verificar a congruéncia da tematica de equidade de género com o contetido dos
PDIs. Dessa forma, pode-se perceber se o aumento ou a diminui¢do de publicacao de pesquisas
relacionadas a equidade de género representa também uma tendéncia no desenvolvimento de
uma politica publica acerca do tema dentro da Instituicao.

No periodo de 2003 a 2007, percebeu-se que a produgdo académica sobre equidade de
género variava entre um e dois artigos por ano em revistas em geral, totalizando dez artigos
publicados. Nas revistas especificas da area de ciéncias sociais aplicadas, houve uma publicacao

no ano de 2005 e outra no ano de 2006, totalizando dois artigos.



45

O PDI correspondente a esse periodo ¢ o primeiro lancado pela UFF e ndo incluia em
seu conteudo a equidade de género, ou seja, o tema ainda ndo apresentava relevancia
institucional. Portanto, nota-se o inicio do surgimento da tematica nas pesquisas académicas,
ainda nao havendo reflexo no planejamento da Universidade.

Entre 2008 e 2012, foram publicados 33 artigos em revistas em geral, representando um
aumento de 230% na producdo académica. Nas revistas de ciéncias sociais aplicadas, foram
publicados quatro artigos, ou seja, um aumento de 100%, em relacdo ao periodo anterior.

De 2013 a 2017, foram 51 artigos publicados em revistas em geral, representando um
aumento de 54,5%, e quatorze artigos publicados em revistas de ciéncias sociais aplicadas, ou
seja, 250%, em relagdo ao periodo anterior.

Os PDIs da UFF dos periodos 2008-2012 e 2013-2017 ainda ndo apresentam mengao a
equidade de género, mas ja € possivel perceber que o tema teve um aumento consideravel nas
producdes de trabalho cientificos em ambos os periodos, demonstrando que a pauta passa a ter
maior relevancia académica e desperta o interesse de cada vez mais autores.

No periodo de 2018 a 2022, pode-se observar que foram publicados 254 artigos sobre
equidade de género em revistas em geral, ou 398% de aumento, e 56 artigos sobre o tema
publicados em revistas de ciéncias sociais aplicadas, representando um aumento de 300% em
relag@o ao periodo anterior.

O PDI da UFF desse periodo ainda ndo faz meng¢do especifica a equidade de género,
mas ja aborda a equidade como uma meta de elaboracdo de politicas institucionais. Desta vez,
ja € possivel observar uma convergéncia entre o aumento expressivo de producdo cientifica
sobre a equidade de género em relagdo aos periodos anteriores e o Plano de Desenvolvimento
Institucional, ainda que de maneira incipiente.

Por fim, no ano de 2023, verifica-se que foram publicados 55 artigos sobre equidade de
género em revistas em geral e 16 artigos em revistas de ciéncias sociais aplicadas. Apesar de
haver uma inflexao se considerarmos as publicagdes ocorridas em 2022, em revistas em geral,
as publicacdes sobre o tema ainda se encontram acima da média. E na 4rea das ciéncias sociais
aplicadas se mantém mais alta que no inicio da série definida para este estudo.

Apesar de ndo ser possivel avaliar todo o periodo do atual PDI, j& que o documento
corresponde ao periodo entre 2023 e 2027, pode-se afirmar que a equidade de género mantém
relevancia nas pesquisas académicas, o que vai ao encontro do fato de que o PDI vigente traz
de maneira mais consistente a equidade de género em seu escopo, sendo listado como um

objetivo estratégico da instituicao.
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Também ¢ possivel inferir que a evolugdo do crescimento da relevancia do tema ao
longo dos ultimos vinte anos nas pesquisas presentes na base de dados do Portal CAPES
culmina em um momento em que ndo € mais possivel ignorar a importancia da pauta de
equidade de género, principalmente em uma instituicdo de ensino. Pode-se, entdo, considerar a
relevancia da equidade de género na construgcdo de politicas publicas, fazendo parte de uma
agenda que vai ao encontro do crescimento da pauta nas pesquisas desenvolvidas pela
academia, que refletem também uma demanda da sociedade por oportunidades igualitarias entre
homens e mulheres.

De uma maneira geral, pode-se perceber uma tendéncia de crescimento das producdes
de artigos sobre equidade de género publicadas e na relevancia do tema no meio académico,
tanto em revistas em geral quanto em revistas especificas da area de Ciéncias Sociais Aplicadas.
Esta relevancia crescente do tema em pesquisas cientificas refor¢a que a equidade de género
nao pode ser desconsiderada dentro da academia, tanto em relagdo a pesquisa quanto no ambito
administrativo. E preciso que a Universidade trate do tema de maneira institucionalizada, com
estudos e proposicao de politicas publicas para que equidade de género seja uma realidade na
instituicao.

O crescimento continuo da produgdo cientifica demonstra que a equidade de género tem
sido objeto de maior atencao no meio académico, o que, por sua vez, influencia a incorporagao
gradual do tema nos planejamentos institucionais da Universidade. Embora ainda de maneira
incipiente em alguns periodos, o PDI mais recente finalmente reconhece a equidade de género
como um objetivo estratégico, indicando um avanco na institucionalizacdo da pauta. Sendo
assim, o crescimento da producao académica sobre o assunto esta em consonancia com aumento
da importancia dada a equidade de género na Universidade Federal Fluminense, através do que
¢ apresentado em seus Planos de Desenvolvimento Institucional.

Esta relevancia crescente do tema em pesquisas cientificas sugere que a produgdo do
conhecimento também pode atuar na formulacdo de agenda de politicas publicas. Assim a
equidade de género ndo poderia mais ser ignorada no ambito administrativo. Deste modo, a
Universidade tratou do tema de maneira institucionalizada em seu PDI, publicado em 2023.

Dessa forma, pode-se concluir que a consolidag@o da equidade de género como um tema
de relevancia institucional ¢ um reflexo da crescente valorizagdo do tema na academia. Esse
movimento refor¢a a necessidade de politicas publicas e agdes concretas para garantir que a
equidade de género se torne, de fato, uma diretriz dentro da Universidade Federal Fluminense.

Como citado anteriormente, as politicas publicas voltadas para o género podem incluir

etapas como criar politicas com participagdo das mulheres, fazer diagnosticos através de dados
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e pesquisas e estabelecer mecanismos de avaliacdo e transparéncia das a¢des implementadas.
Essas politicas podem ser consideradas como agdes afirmativas, como forma de reparar
desigualdades e desvantagens de determinados grupos que historicamente sofrem com tais
disparidades em relagao a grupos mais privilegiados (Vigano e Laffin, 2019). Além disso,
conforme apontado por Yannoulas (2007), pode-se perceber a vontade politica de se

implementar politicas publicas voltadas para questdes de género no cotidiano dos gestores.

5.2 Analise dos Boletins de Servico

Dada a andlise do estudo bibliométrico apontado anteriormente, na qual foi verificado
que a producao académica sobre equidade de género segue uma tendéncia de crescimento ao
longo dos anos e demonstra a relevancia que o tema vem ganhando, alinhada ao surgimento da
pauta no Plano de Plano de Desenvolvimento Institucional, que passa a configurar a equidade
de género como um objetivo estratégico na Universidade Federal Fluminense, foram analisadas
as publicagdes de nomeacao de cargos de confianga ocorridas nos anos de 2003, 2008, 2013,
2018 e 2023, uma vez que sao os periodos iniciais de vigéncia dos PDIs publicados pela UFF,
de maneira que se possa avaliar se héa diferenca quantitativa nas nomeacdes a partir da andlise
do contetido dos documentos e se estas nomeagdes também seguem a tendéncia de crescimento
e relevancia dentro da instituicdo, acompanhando a relevancia da pauta no PDI vigente do

periodo.

5.2.1 Boletins de servico de 2003
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Grifico 2 — Distribuicdo de fungdes de confianga por género em 2003
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Fonte: elaborado pela autora (2024).

No ano de 2003, foram publicados 186 Boletins de Servigco da UFF. Destes boletins
emitidos, 15 nao foram avaliados, uma vez que nao estavam disponiveis no website de Boletins
da UFF. Nos documentos analisados, foram levantadas 209 nomeacoes de chefia, entre Fungdes
Gratificadas e Cargos de Dire¢do. Destas nomeacgdes, 113 foram designadas para homens e 96
para mulheres. Nesta primeira analise, pode-se observar uma prevaléncia de aproximadamente
8% de nomeagdes de homens em relagdo a nomeagao de mulheres.

Neste ano, o quadro de servidores da UFF contava com 3.205 servidores homens e 3.127
servidoras mulheres, havendo, portanto, aproximadamente 0.6% de servidores homens a mais
que mulheres. Desta forma, percebe-se, que neste periodo, hd mais servidores homens que
mulheres na UFF e que hd mais nomeacgdes de chefia para homens do que para mulheres, mas

a proporcao ¢ discrepante, uma vez que as porcentagens sao diferentes.
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Grafico 3 — Distribui¢do de fungdes de confianga por tipo em 2003
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Fonte: elaborado pela autora, 2024.

Analisando individualmente cada tipo de cargo de confianga, observam-se algumas
peculiaridades. Em 2003, ndo foram observadas nomeacdes de Fun¢des de Coordenador de
Curso, uma vez que esta fungdo gratificada s6 passou a vigorar a partir de 2012, através da Lei
n°® 12677, de 25 de junho de 2012. Os Coordenadores de Cursos de graduacao e pds-graduagao
receberam, neste ano, suas retribuicoes através da FGI. Além disso, nem todos os
coordenadores receberam gratificagdo pelo desempenho desta fun¢ao.

Em relacdo aos Cargos de Diregdo, duas analises distintas podem ser feitas. Para as
nomeacdes de Diretores de Unidade, 70% foram do género masculino e 30% do género
feminino.

Para os demais Cargos de Dire¢do (Pro-reitores, Superintendentes, Coordenadores,
Gerentes e demais diretores), os homens ocuparam 69,7% dos cargos, enquanto as mulheres
ocuparam 30,3%. Os cargos de Dire¢do sdo os que recebem uma gratificagdo financeira maior,
de acordo com a Tabela 1, sendo a maioria deles ocupados por homens.

Conforme descrito acima, ambas as CDs, eletivas ou ocupadas por indicagdo, tiveram
maioria expressiva ocupada por homens.

Ja em relagao as Fungdes Gratificadas, percebe-se que as Funcdes de Chefe de
Departamento (FG1) foram ocupadas por homens em 43,75% e por mulheres em 56,25%. Em

relacdo aos Coordenadores de Curso de Graduacdo e Pos-Graduacgao, 35,7% foram do género
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masculino e 64,3% do género feminino. Dentre as remuneragdes correspondentes a FGs, a FG1
¢ a de maior valor. Neste caso, a maioria das FG1 ¢ ocupada por mulheres e através de consulta
eleitoral.

Em relacdo as demais Fungdes Gratificadas (FG1), 80% foram ocupadas por homens e
20% por mulheres. Da mesma forma que a relatada anteriormente, a FG1 ¢ a que corresponde
a maior remuneracdo entre as FGs, mas, neste caso, os homens ocupam a maioria das fungdes
e através de indicacgao.

Finalmente, em relacdo as Fung¢des Gratificadas correspondentes a FG2, FG3, FG4,
FGS5, FG6, FG7, FG8 e FG9 os homens ocuparam 42,3% e as mulheres ocuparam 57,7%. Pode-
se perceber que, apesar de haver mais nomeagdes para mulheres e através de indicacdo, estas

sdo as fungdes com menor remuneragao.

5.2.2 Boletins de servico de 2008

Grifico 4 — Distribuicdo de fungdes de confianga por género em 2008
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Fonte: elaborado pela autora, 2024.

Foram levantadas, dos 217 Boletins de Servico da UFF emitidos no ano de 2008, 162

nomeagoes de chefia, entre Fungdes Gratificadas e Cargos de Dire¢do. Destas nomeagdes, 82
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foram designadas para homens e 80 para mulheres. Nesta primeira analise, pode-se observar
uma diferenca de aproximadamente 2% entre nomeacdes entre homens e mulheres.

Em 2008, o quadro de servidores da UFF contava com 3.141 servidores homens e 3.096
servidoras mulheres, havendo, portanto, aproximadamente 0.4% de servidores homens a mais
que mulheres. Desta forma, percebe-se, que neste periodo, hd mais servidores homens que
mulheres na UFF e que hd mais nomeacgdes de chefia para homens do que para mulheres, mas

a propor¢ao nao € tao discrepante quanto no ano de 2003.

Grafico S — Distribuigdo de fungdes de confianga por tipo em 2008
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Fonte: elaborado pela autora, 2024.

Analisando individualmente cada tipo de cargo de confianga, observam-se algumas
peculiaridades. Em 2008, ndo foram observadas nomeacdes de Fung¢des de Coordenador de
Curso, uma vez que esta funcao gratificada s6 passou a valer a partir de 2012. Os coordenadores
de cursos de graduacao e pds-graduagdo receberam, neste ano, suas retribuigdes através de da
FGI.

Em relacdo aos Cargos de Diregdo, a andlise se d4 assim como no ano de 2003. Para
nomeagoes de Diretores de Unidade, foram nomeados 25% de homens e 75% mulheres.

Portanto, a nomeagdo de mulheres ocorreu de maneira expressiva e através de consulta eleitoral.
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Para os demais Cargos de Dire¢do (pro-reitores, superintendentes, coordenadores,
gerentes e demais diretores), os homens ocuparam 76,19% dos cargos, enquanto as mulheres
ocuparam 20,81%. Ao contrario das nomeagdes para Diretores de Unidade, estas CDs tiveram
maioria ocupada por homens e através de indicagao.

Ja em relacdo as Fungdes Gratificadas, percebemos que as Fungdes de Chefe de
Departamento (FG1) foram ocupadas por homens em 51,78% e por mulheres em 48,22%. Em
relagdo aos Coordenadores de Curso de Graduacao e Pos-Graduagao, 66,67% foram do género
masculino e 33,33% do género feminino. Nestes cargos eletivos, a maioria das funcdes foi
ocupada por homens.

Em relacdo as demais Fungdes Gratificadas (FG1), ocupadas por indicagdo, houve
equivaléncia nas nomeagdes, havendo 50% de nomeacdes para cada género.

Finalmente, em relacdo as Fung¢des Gratificadas correspondentes a FG2, FG3, FG4,
FGS5, FG6 e FG7, os homens ocuparam 39,62% e as mulheres ocuparam 60,38%.

No ano de 2008, percebemos que, apesar de haver mais nomeagdes para o género
masculino, houve equivaléncia nas nomeacdes entre os géneros em um tipo de fung¢ao (FG1).
Além disso, assim como em 2003, as mulheres também ocuparam maior quantidade de cargos

que remuncram menos.

5.2.3 Boletins de servico de 2013

Grifico 6 — Distribuicdo de fungdes de confianca por género em 2013
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Fonte: elaborado pela autora, 2024.

Foram levantadas, dos 197 Boletins de Servico da UFF emitidos no ano de 2013, 310
nomeagoes de chefia, entre Fungdes Gratificadas e Cargos de Direcao. Destas nomeagdes, 157
foram designadas para homens e 153 para mulheres. Nesta primeira andalise, pode-se observar
uma diferenca de menos de 1% entre nomeacdes entre homens e mulheres.

Neste ano, a UFF possuia 3.575 servidores homens e 3.646 servidoras mulheres,
havendo, portanto, aproximadamente 0,5% a mais de mulheres no quadro funcional da
instituicdo. Observou-se, entdo, que a proporcao entre nomeagdes e servidores de cada sexo nao

foi tdo diferente.

Grafico 7 — Distribui¢cdo de fungdes de confianga por tipo em 2013
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Fonte: elaborado pela autora, 2024.

Em 2013, as Fungdes de Coordenador de Curso ja passaram a configurar uma fungao
gratificada diferente da FG1, anteriormente observada para coordenadores de curso. Foram
nomeados 66,67% de homens e 33,33% mulheres.

Em relacdo aos Cargos de Diregdo com nomeagdes para Diretores de Unidade, foram
nomeados 57,14% de homens e 42,86% mulheres.

As duas fungdes acima, ambas eletivas, tiveram a maioria das nomeagdes para homens.
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Para os demais Cargos de Dire¢do (pro-reitores, superintendentes, coordenadores,
gerentes e demais diretores), os homens ocuparam 56,67% dos cargos, enquanto as mulheres
ocuparam 43,33%. Ou seja, também houve maioria de ocupagdo por homens com CD designada
a partir de indicagao.

Ja em relacdo as Fungdes Gratificadas, percebemos que as Fungdes de Chefe de
Departamento (FG1) foram ocupadas por homens em 63,16% e por mulheres em 36,84%. Mais
uma vez, os homens ocuparam a maioria das FG1 nesta funcao eletiva.

Em relagcdo as demais Fungdes Gratificadas (FG1), designadas através de indicagao,
foram ocupadas por homens em 72,97% e por mulheres em 27,02%.

Finalmente, em relacdo as Fungdes Gratificadas correspondentes a FG2, FG3, FG4,
FGS5, FG6 e FG7, os homens ocuparam 36,5% e as mulheres ocuparam 63,5%. Novamente, as
mulheres ocuparam fungdes por indicagdo em maior quantidade em cargos que remuneram

menos.

5.2.4 Boletins de servico de 2018

Grifico 8 — Distribuicdo de fungdes de confianga por género em 2018
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Fonte: elaborado pela autora, 2024.

Foram levantadas, dos 231 Boletins de Servi¢co da UFF emitidos no ano de 2018, 285

nomeagoes de chefia, entre Funcdes Gratificadas, Fun¢des de Coordenador de Curso e Cargos
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de Direcdo. Destas nomeacgdes, 137 foram designadas para homens e 147 para mulheres. Nesta
primeira analise, pode-se observar uma diferenca de aproximadamente 4% entre nomeagdes
entre homens e mulheres. Pela primeira vez nesta pesquisa, as mulheres ocuparam a maioria
das fungdes gratificadas.

Em 2018, a UFF possuia em seu quadro de servidores 3.524 homens e 3.636 mulheres,

representando um percentual de aproximadamente 0,8% a mais de mulheres.

Grafico 9 — Distribui¢do de func¢des de confianca por tipo em 2018
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Fonte: elaborado pela autora, 2024.

Em relacao as Fung¢des de Coordenador de Curso, houve uma nomeagao a mais para o
género masculino, ou seja, 50,98% das nomeagoes.

Para as nomeacgdes de Diretores de Unidade, que ¢ uma fung¢ao eletiva, 37,5% foram do
género masculino e 62,5% do género feminino.

Para os demais Cargos de Direcdo, ocupados por indicagdo, (pro-reitores,
superintendentes, coordenadores, gerentes e demais diretores), os homens ocuparam 58,33%
dos cargos, enquanto as mulheres ocuparam 41,67%.

Ja em relacdo as Fungdes Gratificadas, percebemos que as Fungdes de Chefe de
Departamento (FG1) foram ocupadas por homens em 65,07% e por mulheres em 34,93%,

lembrando que chefia de departamento ¢ uma funcao eletiva.
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Em relagdo as demais Fungdes Gratificadas (FG1), 45,83% foram ocupadas por homens
e 54,17% por mulheres. Aqui, pode-se observar a maioria de mulheres ocupando esta FG, que
ocorre através de indicacao.

Finalmente, em relacdo as Fung¢des Gratificadas correspondentes a FG2, FG3, FG4,
FGS5, FG6 e FG7, os homens ocuparam 34,32% e as mulheres ocuparam 65,68%. Repetiu-se a
situacdo de haver mais nomeacdes por indicagdo para mulheres, embora sejam fungdes com

remuneracao baixa.

5.2.5 Boletins de servico de 2023

Grafico 10 — Distribuicao de funcdes de confianga por género em 2023
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Fonte: elaborado pela autora, 2024.

Finalmente, foram levantadas, dos 242 Boletins de Servigo da UFF emitidos no ano de
2023, 285 nomeagoes de chefia, entre Fungoes Gratificadas, Funcdes de Coordenador de Curso
e Cargos de Direcao. Destas nomeagodes, 147 foram designadas para homens e 137 para
mulheres. Nesta primeira analise, pode-se observar uma diferenca de aproximadamente 4%
entre nomeacgdes entre homens e mulheres.

Em 2023, a UFF tinha 3.391 homens e 3.561 mulheres em seu quadro funcional.
Portanto, 1,2% a mais de mulheres. De todo o periodo analisado, o ano de 2023 mostra o maior

percentual de servidoras mulheres na Universidade.
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Grifico 11 — Distribuicao de fungdes de confianga por tipo em 2023
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Fonte: elaborado pela autora, 2024.

Em relacdo as Fungdes de Coordenador de Curso, as nomeagdes foram equivalentes,
50% para cada género.

Para nomeagdes de Diretores de Unidade, também foram nomeados o mesmo
quantitativo de chefes homens e mulheres, correspondendo a 50% para cada género.

Para os demais Cargos de Direcdo (pro-reitores, superintendentes, coordenadores,
gerentes e demais diretores), os homens ocuparam 46,43% dos cargos, enquanto as mulheres
ocuparam 53,57%.

Ja em relacdo as Fungdes Gratificadas, percebemos que as Fungdes de Chefe de
Departamento (FG1) foram ocupadas por homens em 61,54% e por mulheres em 38,46%.

Em relagdo as demais Fungdes Gratificadas (FG1), também houve equivaléncia nas
nomeacdes, havendo 50% de nomeag¢des para cada género.

Finalmente, em relacdo as Fung¢des Gratificadas correspondentes a FG2, FG3, FG4,
FGS5, FG6 e FG7, os homens ocuparam 40,91% e as mulheres ocuparam 59,09%.

No ano de 2023, percebemos que, apesar de haver mais nomeagdes para o género
masculino, também houve equivaléncia nas nomeagdes entre os géneros em trés tipos de funcao
(FCC, CD e FGI). Além disso, as mulheres também ocuparam maior quantidade de cargos que
remuneram menos.

Diante da andlise dos Boletins de Servico dos periodos selecionados, percebe-se que nos

anos de 2003 e¢ 2008 a Universidade tinha a maioria de homens servidores € a maioria de
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homens ocupando fungdes gratificadas. No ano de 2013, as mulheres eram a maioria dos
servidores, mas os homens ocupavam a maioria das fungdes gratificadas. Em 2018, as mulheres
eram a maioria dos servidores da UFF e eram a maioria dos ocupantes de fungdes gratificadas.
Finalmente, em 2023, as mulheres continuaram sendo a maioria dos servidores, mas os homens
ocupavam mais func¢des gratificadas.

Portanto, as informagdes indicam uma tendéncia de que o quadro de servidores da
Universidade passou por uma mudanca em sua composicao, ja que desde 2013 as mulheres
passaram a ser a maioria dos servidores. Esta conclusao, de que ha mais presenca feminina no
ambiente universitario, vai ao encontro do estudo bibliométrico abordado neste trabalho, onde
fica claro que a equidade de género ¢ cada vez mais abordada em pesquisas académicas.

O crescimento da produgdo académica sobre equidade de género ¢ um reflexo das
transformagdes sociais e institucionais que vém ocorrendo ao longo dos anos. A conexao entre
a pesquisa sobre equidade e a composi¢do do quadro de servidores da UFF ilustra como a
academia ndo apenas estuda a questdo, mas também a vivencia internamente. Além disso, o
conhecimento académico produzido serve como fundamento para decisdes politicas. Assim, a
discussao sobre equidade de género se faz presente na ciéncia, nos espagos laborais da
institui¢do e, ainda, passa a fazer parte do planejamento estratégico da UFF, através do PDI
(UFF, 2023).

Porém, a ocupagdo das fungdes gratificadas ndo acompanhou essa transi¢do, ja que
apenas no ano de 2018 as mulheres eram a maioria de chefes na instituicao.

Em relacdo a classificagdao das funcgdes gratificadas, foi possivel observar também que
ndo houve uma tendéncia de ocupacdo em relagdo a cargos eletivos e cargos ocupados por
indicagdo com maior remuneragdo, ou seja, ora a maioria era ocupada por homens, ora por
mulheres.

No entanto, foi undnime a ocupagao prevalecente por mulheres em FGs de baixa
remuneragdo e que ocorrem através de indicacdo (FG2, FG3, FG4, FG5, FG6 e FG7). Esta
avaliagdo remete a ocorréncia da segregacdo vertical, em que as mulheres tém dificuldade de
ascender profissionalmente, se mantendo em posi¢des de subordinagao (Olinto, 2011), como se
essas posi¢oes de chefia fossem as mais adequadas para a ocupacdo de mulheres. Assim, ¢
também demonstrada a divisao sexual do trabalho como ndo apenas uma questao de separacao
de funcdes, mas um mecanismo que perpetua desigualdades estruturais, uma vez que cargos
com remuneragdes baixas sao majoritariamente atribuidos a mulheres. Ou seja, identifica-se

aqui a desigualdade sistematica provocada pela divisao sexual do trabalho, havendo uma
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hierarquizagdo das atividades e, portanto, dos sexos, como ¢ apresentado por Hirata e Kergoat
(2007).

Em relacdo ao conceito do “teto de vidro”, Meyerson e Fletcher (2000) apontam que as
mulheres, quando chegam a alcangar cargos de gestdo, sdo aqueles com pouca visibilidade. E
que se percebe diante da inviabilidade da ocupacdo continua e em maioria por mulheres em
cargos de chefia pouco representativos dentro da Universidade. Neste sentido ¢ relevante
destacar que embora tenha sido criada em 1960, a UFF nunca elegeu uma mulher para o cargo
de Reitora da instituicao.

Ainda se pode trazer o que diz Bourdieu (1998), quando o autor afirma que existe um
poder simbolico que opera através da construgdo e imposicao de significados e valores que sdo
internalizados pelas pessoas e aceitos como naturais e legitimos, como se, de fato, fosse natural,
a ocupacao de mulheres em cargos de confianga que remuneram menos € possuem menos
relevancia politica na institui¢ao.

Além disso, também € possivel perceber o viés implicito de género, conceito trazido por
Erthal, Oliveira e Calaza (2024), o qual estigmatiza mulheres como menos competentes ou
capazes de desempenhar determinadas tarefas ou atribui¢des devido ao género e, neste caso,
deveriam ocupar funcgdes gratificadas menos relevantes e com remuneragdes mais baixas.

Para que seja possivel romper com esse estigma, se faz necessaria a promocao de
politicas publicas dentro do contexto da Universidade Federal Fluminense, de modo que a
ocupacao de fungdes de confianga por mulheres seja proporcional ao quantitativo de servidoras
pertencentes ao quadro funcional e que essas mulheres nao sejam preteridas, e assim, destinadas

a ocuparem chefias de remuneracdes mais baixas.

6 AS FUNCOES DE CONFIANCA SOB O PONTO DE VISTA DOS CHEFES

Nesta secao, abordaremos as entrevistas com servidores ocupantes de cargos de chefia
na Universidade Federal Fluminense. As entrevistas foram realizadas nos meses de setembro,
outubro e novembro de 2024. Antes de realizar a entrevista, a pesquisadora informou os
objetivos da pesquisa e solicitou autorizagdo para gravacao, que foi concedida por todos os
entrevistados. As entrevistas foram transcritas através do Word e de acordo com a metodologia
apresentada.

Os entrevistados sdo servidores efetivos da Universidade Federal Fluminense, sendo

trés entrevistadas mulheres e servidoras docentes e um entrevistado homem e servidor técnico-
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administrativo. Os entrevistados foram convidados através de mensagem enviada ao email
institucional, de maneira a atender os critérios preestabelecidos no roteiro de entrevistas.

As entrevistas seguiram um roteiro semiestruturado, o qual foi se desenhando de acordo
com as respostas oferecidas pelos chefes entrevistados. A entrevista foi dividida entre os
seguintes eixos: trajetdria; desempenho da funcdo; diferenciais acerca de mulheres na gestao; e
politicas de promocdo de equidade de género e PDI. As identidades dos entrevistados serdo

preservadas e eles serdo chamados de X, Y, W, Z.

6.1 Trajetoria

As entrevistas se iniciaram questionando como foi a trajetoria profissional dos chefes
até chegarem ao cargo de chefia atual.

A entrevistada X respondeu que iniciou sua carreira na Universidade na docéncia e seu
primeiro cargo de chefia foi como Diretora de Unidade. Apos dois mandatos nesta fungdo e
passar também por uma chefia de departamento, o Reitor, a época, a convidou para ser Diretora
do setor no qual trabalha. A servidora ocupa esta fun¢do hé catorze anos.

A entrevistada Y respondeu que comegou a carreira na Institui¢do como pesquisadora,
depois foi selecionada para atuar como professora substituta e, apos, como professora efetiva.
Para chegar ao cargo de chefia de departamento, relatou que, a época em que se candidatou a
consulta eleitoral para a referida chefia, ndo havia nenhum servidor interessado em ocupar a
funcdo: “Entdo, na verdade, quando apareceu isso, eu parei pra pensar, falei, gente, eu acho que
eu gostaria”.

E interessante destacar que, ao considerar se candidatar & chefia em questdo, a
entrevistada Y perguntou a uma antiga Diretora de Unidade o que ela achava sobre esta
candidatura: “Vocé acha que eu tenho capacidade para isso? E ela falou, eu acho que vocé tem.
Eu acho que vocé vai aprender muito (...) acaba sendo meio que uma inspiracao, né? Acaba
sendo um norte assim pra gente tomar as nossas decisoes também, né?”.

Cabe destacar que, enquanto uma mulher que almeja um cargo de chefia se questiona
sobre a sua capacidade de exercer esta posi¢ao, os homens se arriscam e confiam mais em suas
habilidades, ainda que possam ser superestimadas (Hryniewicz e Vianna, 2018).

Além disso, pode-se inferir que € importante que haja representatividade de lideres
mulheres dentro de uma institui¢do, ou seja, que a mulher tenha uma referéncia de outra mulher

ocupante de um cargo de chefia, para que se sinta mais confiante em assumir esta posi¢ao.
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A representatividade feminina pode ser entendida como um recurso para combater o
viés implicito relacionado ao género, que estigmatiza mulheres como incapazes ou
intelectualmente limitadas (Erthal, Oliveira e Calaza, 2024), uma vez que mostra a outras
mulheres que elas também possuem competéncia para ocuparem posi¢des de lideranga.

O entrevistado W relatou que entrou na UFF em 2016 em um concurso para servidor
técnico-administrativo de nivel médio e depois tomou posse em outro concurso, para um cargo
técnico-administrativo de nivel superior, em outro setor da institui¢do. O entrevistado disse que
o local em que trabalha atualmente sempre teve dificuldades para reter chefias, uma vez que
havia dificuldade de os gestores docentes conciliarem as atividades académicas com as
atividades de gestdo.

Contou, ainda, que o diretor anterior a ele era um servidor técnico-administrativo, mas
que, por motivos pessoais, precisou deixar o cargo e convidou o entrevistado para assumir a
Diretoria, uma vez que ele ja era substituto eventual do cargo.

A entrevistada Z relatou que entrou na UFF como professora substituta e logo foi
admitida como professora efetiva. Em 2000, assumiu sua primeira chefia, como Chefe de
Departamento. Relatou que, em 2003, houve uma consulta eleitoral para Direcao de Unidade e
que ndo foi eleita para a funcdo. Em 2007, concorreu novamente ao cargo e foi eleita como
Diretora de Unidade. Em 2011, concorreu novamente como candidata, mas dessa vez como
Vice-Diretora, e a chapa foi eleita. Em 2023, mais uma vez se candidatou a Diretora de Unidade

e foi eleita.

6.2 Desempenho da funcio

A proxima pergunta do roteiro ¢ se os chefes realmente gostariam de exercer a fungao
de chefia.

A entrevistada X fez o seguinte relato:

“A maioria dos professores ndo gosta. Vocé fala: ‘ndo quero nada com gestdo’. Eu
gosto, mas eu gosto porque eu tenho uma equipe boa. Se eu ndo tivesse equipe, eu ia
gostar também? Nao. Por qué? E isso, na verdade, rouba muito tempo nosso de
pesquisa (...) eu sou muito dedicada, na verdade também. Eu trabalho muito”.

O chefe de departamento ¢ a figura que, além de desenvolver as atividades académicas
triviais de um professor, ainda precisa assumir a gestdo e a lideranca de docentes e técnicos
administrativos. De acordo com Moses (1985, apud Reatto e Bruntein, 2018), a divisdo de

trabalho dos chefes de departamento nao ¢ simples, uma vez que precisam assumir as aulas de
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graduacdo e pés-graduacdo e desenvolver as atividades de pesquisa e extensdo, que fazem parte
do tripé universitdrio (ensino, pesquisa e extensdo), e ainda devem desempenhar as
responsabilidades gerenciais da funcao gratificada, como presidir reunides de colegiado, cuidar
de demandas didaticas, administrativas, de infraestrutura e de gestdo de pessoas. Essa
complexidade de atividades corrobora a visdo da entrevistada de que a funcao de chefia acaba
concorrendo com as atividades inerentes a docéncia.

A entrevistada Y relatou que gosta de desenvolver a funcdo de chefia: “Eu,
particularmente, eu gosto de trabalhar no departamento e coisas que o departamento precisa.”

Esther ¢ Melo (2008) afirmam que a fungdo gerencial vai para além de um
desenvolvimento natural da carreira: ¢ preciso que haja a vontade de desempenha-la. No trecho
acima, diferentemente da entrevistada anterior, nota-se a nuance de que a chefe gosta de
desempenhar as atribuigdes de chefia, o que indica que esta empenhada em desenvolvé-la.

O entrevistado W disse que gosta de desempenhar sua funcdo e que também sente
satisfacdo pessoal em desenvolver o trabalho.

A entrevistada Z disse que realmente se interessou pelo cargo administrativo, ja a época
em que se candidatou a chefia de departamento, embora tenha destacado que nao sao todos os

servidores que gostariam de estar em uma posi¢ao de chefia:

“Realmente, eu me interessei. Eu gostei daquilo, né? Quando vocé entra num cargo
administrativo que ndo é todo mundo que quer, muita gente ndo quer, nao ¢? Nao ¢
algo desejado, né? Principalmente na area de exatas, ¢ muito dificil vocé achar pessoas
que tenham interesse nisso, porque, queira ou nao queira, esse tipo de fungdo, vamos
dizer assim, ele desvia um pouco das caracteristicas, né? De toda a produtividade”.
Destaca-se entdo, ao observar os relatos das entrevistadas X e Z que, embora gostem de
desempenhar as fung¢des gratificadas que ocupam e tenham se comprometido com este trabalho,
elas ressaltam que nao sao todos os servidores que ocupariam tais fungdes. Aqui vale fazer a
observacao de que estas entrevistadas sao servidoras docentes, ou seja, o cargo de docéncia que
ocupam se difere muito da fun¢ado gratificada que desempenham, que ¢ de cunho administrativo
e gerencial.
Sobre as dificuldades enfrentadas no desempenho da funcao gratificada, a entrevista X
relata que as relagdes humanas sdo a parte mais dificil do trabalho enquanto chefe: “Entao, eu

acho que talvez o mais dificil seja ser gestor de relagdes humanas dentro do seu quadrado, né?”’.

Em consonancia com a entrevistada X, a entrevistada Y relatou que:

“Néo ¢ s6 aprendizado da parte burocratica, ¢ um aprendizado das pessoas. (...) A
parte de lidar com as pessoas ¢ bem complexo. Tanto dos proprios servidores, né? Os
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docentes e técnicos, e com essas novas demandas do corpo discente que estd chegando
agora, né?”.

Analisando os trechos acima, verifica-se que a parte de gestao de pessoas desempenhada
dentro de uma fun¢do gratificada ¢ um fator de dificuldade.

O entrevistado W relatou que a maior dificuldade enfrentada hoje no desempenho da
sua funcdo ¢ ndo ter mais funcdes gratificadas, de maneira que se possa estabelecer setores
especificos dentro da Diretoria na qual trabalha.

A entrevistada Z destaca que uma dificuldade no desempenho da sua funcdo ¢ a
infraestrutura da Unidade na qual trabalha. Também relata que na Institui¢do falta uma
normatizagao de procedimentos. Além disso, também cita: “Talvez, como a gente ¢ docente e
ocupando um cargo administrativo, eu acho que a gente ndo tem um preparo assim.”

Novamente, a questao de ser uma servidora docente ocupando uma fun¢ao de confianca
administrativa € trazida como destaque na fala da entrevistada.

Cabe destacar que a Universidade Federal Fluminense, através da Escola de Governanga
e Gestdo Publica, promove diversas capacitacdes para os servidores da Instituicdo, inclusive
sobre gestdo e capacitagdo de docentes ocupantes de cargos de chefia, gestdo de pessoas e de

equipes, entre outros.

6.3 Diferenciais sobre mulheres na gestiao

Ao serem questionadas se hd alguma dificuldade em uma mulher ocupar um cargo de
chefia, os entrevistados fizeram os seguintes relatos:

A entrevistada X disse:

“Olha, eu acho que ndo, porque eu estou no meio universitario, cuja maioria ¢ de
mulheres. Hoje, a questdo do género estd muito mais falada, discutida, né? S6 pra
vocé ter uma ideia, quando eu entrei para esse cargo, ha 14 anos atras, so tinha mais
duas pro-reitoras mulheres e eu”.

O relato da entrevistada converge com a andlise dos Boletins de Servigo da UFF, a qual
demonstra que a Universidade possuia (e ainda possui) mais chefes homens do que chefes
mulheres. A percepcao de que a questdo de género tem sido mais discutida também ¢ um fato,
ja que a equidade de género passou a fazer parte do Plano de Desenvolvimento Institucional
como um objetivo estratégico em 2023.

A entrevistada Y relatou uma situacdo que considera ter relacdo com o fato de ser

mulher: ao final da gestdo de uma chefia de departamento, ela havia sinalizado que seria
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candidata ao cargo. No entanto, a chefia anterior saiu do cargo antes do periodo regulamentar
e o chefe Pro tempore nomeado para concluir o periodo de gestdo era homem. De maneira
paralela, ela j& estava tomando ciéncia das rotinas administrativas, de modo a se preparar para
assumir a chefia de departamento. A entrevista contou, entdao, que percebeu como o tratamento
dado a ela e ao chefe Pro tempore era diferente: “Por tras, eu via a forma como as pessoas
falavam com ele e eu via a forma que as pessoas falavam comigo.”

Ao, de fato assumir a chefia, a entrevistada relatou que o comportamento se manteve:
“Havia resisténcia. Havia comportamento em reunido de departamento que, com ele era um e
comigo, outro.”

Este trecho da entrevista permite entender que a resisténcia dos servidores em tratarem
a entrevistada Y como chefe vai além da questdo da formalidade de assumir de fato a chefia.
Pode-se trazer novamente a discussdo o conceito de viés implicito de género, de maneira que
as pessoas julguem a chefe de maneira injusta, até mesmo de forma automatica, fragilizando a
avaliagdo de mérito da mulher (Erthal, Oliveira e Calaza, 2024).

Além disso, se faz presente a percepc¢ao da divisao sexual do trabalho, como se houvesse
trabalhos especificos para homens e para mulheres e mais; como se o trabalho do homem tivesse
mais valor que o trabalho da mulher (Hirata e Kergoat, 2007).

A entrevistada Z relatou que nao percebe nenhuma dificuldade relacionada ao fato de
ser mulher. Também trouxe um viés da sua vida particular: “Nao tenho outros compromissos
familiares do dia a dia que, digamos, tomem meu tempo, nao tenho filhos. Entdo, eu acho que
no meu caso particular, eu nao vejo nenhum problema.”

Neste ponto, ¢ possivel fazer uma conexdo com o fato de que a vida pessoal das
mulheres pode afetar seu desempenho profissional e sua ascensdo na carreira ou na sua
disponibilidade em assumir cargos de chefia. Miranda et a/ (2013) discorre que a mulher pode
seguir dois caminhos: priorizar a sua ascensao profissional e depois realizar projetos de cunho
pessoal, que estejam relacionados a familia e filhos, por exemplo; ou investir na sua carreira e
em novos rumos profissionais somente ap6s estruturar bem sua vida pessoal.  E interessante
observar que os dois aspectos da vida da mulher geralmente nao sdo desenvolvidos ao mesmo
tempo, ou seja, ¢ preciso abdicar da sua vida pessoal ou profissional em determinada etapa da
sua vida.

O trecho da entrevista acima revela uma dimensao estrutural da desigualdade de género
que vai muito além de escolhas individuais: trata-se de um padrdo sistematico enraizado nas
formas como a sociedade organiza o trabalho, a familia e a divisdo de responsabilidades. A

ideia de que mulheres precisam abdicar da vida pessoal ou profissional pode refletir uma
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estrutura que naturaliza a sobrecarga de cuidados sobre as mulheres, como se a maternidade e
o cuidado familiar fossem “vocagdo” feminina, € ndo uma construgdo social, ignora a auséncia
de politicas publicas de suporte, como creches acessiveis, jornadas de trabalho flexiveis e
licengas parentais equitativas, que poderiam permitir a conciliagdo de diferentes esferas da vida,
e reforca esteredtipos de género no ambiente de trabalho, onde mulheres enfrentam
desconfianca ao retornarem da licenga maternidade ou sdo pressionadas a abrir mdo da
maternidade para ascender profissionalmente.

Ou seja, o dilema entre vida pessoal e carreira nao ¢ uma questdao de escolha neutra: € o
reflexo de estruturas desiguais de poder, cuidado e valorizagdo social. Politicas publicas com
recorte de género sdo fundamentais para comegar a romper com esse ciclo.

A proxima pergunta feita aos entrevistados ¢ se eles consideram que héd algum
diferencial em uma mulher ocupar um cargo de chefia.

A entrevistada X relatou que: “Entdo, eu acho que essas coisas, ser homem, ser mulher,
ndo sei se faz muita diferenga (...) muita gente diz que as mulheres tém mais cuidado”. Disse

também:

“Se vocé vier aqui algum dia, vocé vai ver como ¢ bonito isso aqui. Eu digo que ¢ a
secretaria mais bonita do prédio. (...) Entdo, eu acho que as mulheres em geral, que
nao quer dizer todas, t¢ém um cuidado aqui. Olhar de dona de casa, mas ndo quer dizer
também que ndo tenha homem que tem esse olhar. Entendeu? Que seja cuidadoso com
o ambiente. Acabei de te dizer que mulher que esta preocupada com limpeza, com
arrumacao. Isso ¢é estereotipado. Todo mundo tem que estar. Mulheres e homens. A
resposta ¢ nao. Homens e mulheres podem ser igualmente bons administradores. Essa
aqui ¢ a resposta correta, sem esteredtipos.”

O trecho acima demonstra que, apesar de ndo ter o mesmo peso do machismo praticado
por um homem, a mulher também pode reproduzir comportamentos machistas, mesmo que de
forma inconsciente e, ainda que, como explicitado, ela reconhega logo em seguida que fez um
julgamento baseado em um esteredtipo de género.

Essa nuance ¢ abordada por Bourdieu (1998) como violéncia simbdlica. Os individuos,
mulheres e homens, sdo executores e vitimas, ao mesmo tempo, dessa forma de violéncia. E
por meio da atividade simbdlica do espirito humano que se definem papéis e posi¢des sociais
especificos no interior da vida social a partir de um marcador bioldgico, o sexo. Papéis e
posicdes que serdo internalizados, naturalizados e reproduzidos nas relagdes sociais e praticas

cotidianas.

Além disso, novamente, o viés implicito de género se faz presente na analise.
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A entrevistada Y relatou o seguinte, ao ser questionada sobre dificuldade: “Nao quero
deixar brecha. Eu ndo quero deixar falar: ‘ela ndo resolve nada, ¢ uma mulher.” Entdo assim, eu
procuro resolver as coisas da melhor forma possivel para ndo deixar um espago para um

comentario desse”. Disse ainda:

“Entdo, eu acho que quando vem uma mulher no cargo, eu acho que nio € s6 se
dedicar, mas querer fazer, entregar um trabalho melhor. Eu, pelo menos, eu fago muito
isso. Eu sei que eu me dedico o méximo possivel, que o meu servico seja entregue da
melhor forma possivel, para que eu ndo tenha que ouvir essa suposi¢do.”

Aqui, ¢ interessante destacar o quanto as mulheres podem sofrer mais pressdo para se
mostrarem mais competentes e desempenharem suas fungdes apenas por serem mulheres, para
que nao sejam (ainda mais) julgadas ao exercer suas atividades.

O entrevistado W fez o seguinte relato:

“O reitor, ele até comenta, né, a importancia de ter as mulheres fazendo esse trabalho
e como elas realmente colaboram, cooperam, né, para que a gente possa ter uma
instituicdo ainda melhor, né, no sentido do cuidado, da gestdo das equipes, as
orientagdes, entdo, enfim, s6 que pensando em PROGEPE, aqui realmente é um lugar
que a gente tem tido muitas mulheres ocupando a lideranga da institui¢do, entdo isso
€ superimportante”.

Destaca-se na fala do entrevistado o quanto a Institui¢do, na propria figura do Reitor,
enxerga a mulher como uma chefia que teria sua capacidade laboral e desenvolvimento de suas
atividades voltadas para o aspecto do cuidado.

Também ¢ relevante perceber na fala acima que a Pro-Reitoria de Gestdo de Pessoas
(PROGEPE), que ¢ aquela em que sdo geridas agdes de recursos humanos e ¢ relacionada a
vida funcional e saude do trabalhador, possui muitas mulheres em func¢des de confianca. A
ocupacao de fungdes de confianga por mulheres em um local no qual estdo concentradas ac¢des
voltadas para o cuidado pode ser lida como uma espécie de gueto (De Siqueira et al/, 2016), ou
seja, a PROGEPE seria um local adequado e especifico para que as mulheres ocupem fungdes
de confianga.

Na fala do entrevistado W, assim como em parte da fala da entrevista X, pode-se
perceber a presenca de uma construcdo social baseada em género. Para as mulheres, a
caracteristica do cuidado ¢ um estere6tipo de género.

A entrevista Z disse:

“Eu acho que a mulher ¢ mais cuidadosa com as coisas, assim com as coisas que eu
digo, ndo s6 com as metodologias adotadas para que alguma coisa acontega, mas
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também quanto aos acompanhamentos. Na questao de resultados, na questao daquilo
que esta sendo realizado, eu acho que a mulher tem mais... eu ndo gosto da palavra
sensibilidade, porque eu acho que sensibilidade pode ser levada de duas maneiras,
entendeu? Sensibilidade pode ser levada como uma coisa boa e a0 mesmo tempo,
pelos homens, pode ser levado com uma coisa ‘sensivel demais’, vamos dizer assim.
Entéo, por isso que eu acho, eu acho que a questdo do cuidado, eu vejo que ¢ uma
caracteristica da mulher, especificamente muito mais agu¢ada do que do homem, eu
acho que é a perspicacia, entendeu? E a perspicacia de enxergar as coisas de um
angulo mais adequado e de tornar aquilo mais palpavel e de tornar aquela realizagao
mais concreta”.

A entrevistada afirmou, ainda, que considera as gestoras mulheres mais proativas.

No trecho acima, destacam-se novamente aspectos de estereotipos de género, como
cuidado e sensibilidade. Essa ¢ uma espécie de heranca que as mulheres recebem por estarem
ao longo da historia vinculadas a atividades que remetem ao lar, a familia, aos filhos.
Geralmente, a mulher é caracterizada como cuidadora, fragil, subjetiva e emocional (Scott,
1995; Bourdieu, 2002), ao contrario dos homens, que ndo sao vinculados a essas caracteristicas.
Apesar disso, ¢ atribuida como uma caracteristica feminina a perspicacia, que foge ao
esteredtipo recorrentemente atribuido a mulher.

Além disso, ¢ perceptivel a nuance da divisdo sexual do trabalho, na qual haveria
trabalhos especificos para homens e para mulheres, sendo estes vinculados ao cuidado e a satde,
por exemplo.

A préxima pergunta busca saber se os chefes entrevistados designaram servidores para
ocuparem fungdes de confianga e, caso tenham indicado mulheres, se o género foi relevante
nesta escolha.

A entrevistada X informou que ja indicou homens e mulheres para ocuparem cargos de
chefia no seu setor, mas que o género nao foi relevante na escolha: “Nao tem questdo de género.
Tem a questdo do trabalho em si”.

A entrevistada Y e o entrevistado W nao indicaram nenhum servidor para exercer fungao
gratificada.

A entrevistada Z contou que, recentemente, indicou uma servidora para ocupar uma

fun¢do gratificada, mas que o género nao foi levado em conta:

“Néo, ndo teve nada a ver, foi de acordo com o que eu realmente vi nesse novo plano
de gestdo, eu vi uma possibilidade de colocar projetos antigos para frente, ¢ ai eu
entendi que precisava de alguém para planejar todo esse trabalho”.

Portanto, verificamos que duas chefes mulheres ja fizeram indicagdo de servidoras

mulheres para ocuparem cargos de chefia, mas que o género nao foi relevante. O que se prezou,
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em ambos os casos, foi a competéncia e a possibilidade de desenvolvimento de projetos em

seus setores.

6.4 Politicas de promocao de equidade de género e PDI

No proximo tépico, € perguntado aos entrevistados se consideram importante que a
Instituicdo desenvolva uma politica de promogao de equidade de género para cargos de chefia.
A entrevistada X, ao ser questionada, comentou sobre a criacdo da Comissdo de

Equidade de Género da UFF:

“Para cargo de chefe, eu ndo sei, mas para os professores e servidores (técnico-
administrativos) existe ja uma comissdo, né? (...) Entdo, assim, da para perceber que
dentro da UFF até que existe um certo equilibrio, né? Mas fora a gente ainda consegue
perceber que € muito discrepante, né?”.

Na anélise das nomeagdes publicadas no Boletim de Servico da UFF, constatou-se que
ainda nao existe um equilibrio entre a quantidade de servidoras mulheres pertencentes ao
quadro funcional da institui¢do e a quantidade de designacao de chefias as mulheres.

Em relacdo a Comissdo citada pela entrevistada, que ¢ a Comissdo Permanente de
Igualdade de Género (CPEG), a mesma realmente atua no desenvolvimento de politicas de
equidade de género. Mais adiante, a CPEG sera abordada com mais profundidade.

A entrevistada Y disse que acha importante ter uma politica de equidade de género.

A entrevistada Z também citou a comissao referenciada na primeira entrevista:

“Eu acho que sim, inclusive eu acho até que ja tem, né? Eu tenho impressdo de que ja
existe. Ndo sei se em forma de politicas institucionais, mas ¢ a equidade de género e
até uma comissdo e tal, né? Que trata ai desses assuntos”.

Finalmente, a ultima pergunta busca explicitar se os entrevistados conhecem o PDI e se
sabem que um dos valores da UFF ¢ a equidade e todos informaram conhecer o Plano e ter
ciéncia de que a equidade ¢ um dos valores da institui¢do. Isso demonstra que o PDI ¢ bem
consolidado e divulgado dentro da Universidade, sendo uma ferramenta efetiva para promover
politicas publicas. Portanto, constar a equidade de género dentro da visdo da institui¢ao € como
um objetivo estratégico a ser atingido durante o periodo de vigéncia ¢ de grande importancia
para que as limitacdes relacionadas as mulheres, em especifico em relagdo a funcdes de

confianca, sejam superadas.
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6.5 Informacoées adicionais

A seguir, serdo relatadas informacdes relevantes que foram obtidas nas conversas com
os entrevistados, mas que ndo faziam parte, inicialmente, do roteiro original da entrevista.

O entrevistado W informou que a Universidade tem projetos para iniciar cursos de
formagdo no eixo tematico de inclusdo e diversidade, inclusive sobre equidade de género.
Também informou que a Universidade ja conta com cursos de formagdo para diretores de
unidade e chefes de departamento. Embora ndo sejam cursos voltados especificamente para
servidores técnico-administrativos, eles sdo bem frequentes nas turmas, uma vez que trabalham
em conjunto com as chefias e podem adquirir conhecimentos relevantes para sua atuagdo em
outros tipos de fungdes de confianca.

A entrevistada Z fez um relato sobre a primeira vez que concorreu para Vice-Diretora
de Unidade, em uma chapa com outra mulher, em 1997. A época, a chapa vencedora era

composta por dois homens, sendo um deles candidato a reelei¢do. Ela disse:

“Digamos assim, antigamente havia um pouco mais de divergéncias internas, politicas
mesmo internas, dentro do instituto, né? A diferenca foi realmente muito pequena
entre uma chapa e outra. Foi uma disputa boa, eu diria que foi uma disputa muito boa,
muito tranquila”.

Foi perguntado, entdo, se a entrevistada considera que ha uma diferenga em relagdo ao
género de uma chapa ser composta por homens e uma outra chapa ser composta por mulheres

ou se ndo percebeu essa diferenca:

“Claramente sim. E assim, por incrivel que pareca, das proprias mulheres da
comunidade, muito mais do que dos homens, entendeu? Claramente havia. Essa ndo
¢ divisdo nessa questdo de género, e sim de tipo assim: as mulheres t€m menos preparo
nesse sentido, né? De poder desempenhar esse tipo de fungao”.

Fica perceptivel neste depoimento que, a €época, pensar em uma chapa eleitoral apenas
com mulheres era também questionar a competéncia destas mulheres em uma possivel gestao
sob a otica do género, ou seja, uma chapa feminina poderia ndo representar uma boa gestdao. O
viés implicito de género se faz presente novamente nesta analise.

Esther ¢ Melo (2008) discorrem que, para que um docente se candidate a funcdo de
reitor e vice-reitor, € necessario o apoio politico de um determinado grupo de pessoas, além de
desenvolver e apresentar um programa de trabalho para a comunidade. Também faz parte do
processo o embate politico e a exposi¢do publica a qual os sujeitos se submetem. Mas se pode

adaptar esta perspectiva para qualquer cargo eletivo dentro de uma universidade, uma vez que
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a consulta eleitoral para dire¢do de unidade, coordenacdo de curso e chefia de departamento
seguem o mesmo regimento € 0s mesmos critérios.

Em outro momento, a entrevistada Z falou sobre a decisdo de mulheres assumirem um
cargo de chefia em determinado momento da vida: “Ainda em funcdo do que elas estdo
construindo nas suas vidas, entendeu? Acho que elas pensam que, de repente, mais tarde pode
ser, entendeu?”.

Neste trecho, pode-se inferir que um fator determinante para uma mulher assumir ou
nao uma posi¢ao de chefia € a possibilidade de interferéncia na sua vida pessoal que esta decisao
pode acarretar, e que perpassa pela decisdo de casar e/ou ter filhos.

Questionada se ela percebe alguma diferenca das pessoas ao lidarem com ela ou com o
Vice-Diretor, ela responde: “Olha, tem sim. Tem diferenca sim. Eu ndo sei se tem a ver com
género, se tem a ver com personalidade. (...) Claramente, a maneira de se dirigir, a maneira de
tratar dos assuntos, ¢ diferente entre mim e ele”.

A gestora ndo afirmou com veeméncia se o género interfere na maneira como ela e seu
Vice-Diretor sdo tratados pela comunidade em que eles estdo inseridos, mas existe esta
possibilidade. Este ¢ um indicativo de que, mesmo que nao seja este 0 motivo, € um aspecto

relevante, mesmo que implicito ou inconsciente.

7 A COMISSAO PERMANENTE DE EQUIDADE DE GENERO

Nesta secdo, serd apresentada a Comissao Permanente de Equidade de Género (CPEG)
da Universidade Federal Fluminense, através de informacdes obtidas em entrevista realizada
com uma servidora membro da comissao.

Inicialmente, a servidora foi perguntada sobre como a comissdo foi criada e qual o
trabalho desenvolvido por ela.

A entrevistada relatou que a CPEG comegou com a criagao de um grupo de trabalho
denominado Mulheres na Ciéncia, em 2018, que tinha por objetivo olhar para o panorama das
mulheres na UFF, se havia sub-representacao das mulheres na ciéncia e o que poderia ser feito
como politica de apoio. Sendo assim, o grupo estava ligado a Pro-Reitoria de Pesquisa, Pos-
Graduagao e Inovagao (PROPPI).

A entrevistada relatou que a UFF foi pioneira em colocar a politica de apoio a
maternidade em seus editais. Além disso, foi estabelecida uma parceria entre a UFF e a Oxford
Brooks University, caracterizando uma internacionalizagdo da instituicdo em relagdo a tematica

de género.
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Em 2022, a gestdo da UFF propos que o grupo de trabalho se transformasse na Comissao
Permanente de Equidade de Género, subordinada diretamente a Reitoria. A entrevista relatou:
“A gente comemorou muito, porque €, de certa forma, uma institucionalizagdo dessa questdao
dentro da Universidade”.

A institucionalizagdo, a qual se refere a entrevistada, ¢ um marco relevante para a
construcdo de politicas publicas voltadas a equidade de género dentro da Universidade;
resultando por si s6 na implementagao de uma politica publica. Pois passa a reconhecer o
quanto o tema ¢ importante para toda a comunidade universitaria, e ndo s6 apenas no campo do
desenvolvimento cientifico, mas para a sociedade civil. Além disso, demonstra a valorizacao
do trabalho desempenhado pelo, até entdo, grupo de trabalho, incorporando a sua atuac¢do ao
escaldo mais alto da hierarquia institucional.

Considerando a discussao sobre os atores que atuam no ciclo de politicas publicas, o
politico pode ser reconhecido na figura do Reitor, ja partiu dele a proposi¢@o de transformar um
grupo de trabalho em uma comissdo permanente, reconhecendo o trabalho desenvolvido até
entdo e acreditando que a comissao permanente desenvolveria um trabalho voltado a proposicao

de um conjunto de medidas para promover a equidade de género na instituigao.

Em relacdo a promog¢do de politicas publicas voltadas para a equidade de género,
Yannoulas (2007), traz a reflexdo de que ela deve estar associada as perspectivas de haver
vontade e decisdo politicas para que sejam implementadas, de incorporar as questdes de género
ao cotidiano dos gestores e de disseminar os valores de equidade pela populagdo, que € o que
foi identificado na atitude do Reitor.

A transformag¢do do Grupo de Trabalho Mulheres na Ciéncia em Comissao Permanente
de Equidade de Género em 2022 precede a inclusdo da equidade de género enquanto visao e
objetivo estratégico no PDI da UFF, publicado em 2023, demonstrando um alinhamento entre
a gestdo e o planejamento estratégico da institui¢ao.

A proxima pergunta do roteiro € se a CPEG esta alinhada ao Plano de Desenvolvimento
Institucional. A entrevistada relatou que as membras da Comissdo também fizeram parte da
comissao que elaborou o PDI. Apesar do avanco em conseguirem incluir a teméatica no PDI, a
entrevistada confirmou que a UFF ainda ndo possui um documento especifico com
levantamento de dados e um plano de atividades e metas para se atingir a equidade de género.
De maneira especifica, a entrevistada afirmou que uma das metas constantes no PDI ¢
justamente fazer um levantamento da distribui¢do de cargos de chefias em relagdo a género
dentro da Universidade. A entrevistada afirmou que a Comissdo pretende atingir este objetivo

até o fim da vigéncia do PDI, que ocorrera em 2027.
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Questionada se acha importante que a institui¢do desenvolva uma politica de promog¢ao
de equidade de género para cargos de chefia e se a Comissao pretende desenvolver seu trabalho
para aumentar a equidade de género em cargos de confianca dentro da Universidade, a

entrevista relatou:

“A primeira coisa que a gente precisa, que a gente tem discutido, é refazer o
diagndstico. Porque isso muda de ano a ano. Entdo, assim, a gente tinha um cendério
quando a gente iniciou. A gente sabe que hoje o cendrio ¢ diferente, mas a gente
precisa quantificar isso melhor, entdo, precisamos do diagnostico para saber
exatamente o que que precisa ser mudado, né? (...) a questdo de associar cuidado e
muito trabalho a mulheres, né? Esta ficando evidente, entdo pensar em como mudar
essa cultura, porque isso ¢ uma mudanca de cultura, né?”.

A entrevistada também esclareceu por que a CPEG est4 atualmente vinculada a Pro-
Reitoria de Assuntos Estudantis. Ela relatou que havia uma ideia de se criar um comité de
equidade dentro da referida Pro-Reitoria, de maneira a abarcar as diversas a¢des afirmativas
que se fazem presentes e necessarias na UFF, voltadas para tematicas de género, de raca, de
deficiéncia, entre outras. Contou que a ideia da CPEG era de propor a Reitoria a criagdo de uma
Pro-Reitoria de Agdes Afirmativas, Equidade, Diversidade e Inclusdo. Mas, por enquanto, fazer
parte da Pro-Reitoria de Assuntos Estudantis ¢ o que pode ser oferecido pela alta gestdo,
servindo como uma espécie de “modelo piloto”, como diz a propria entrevistada, para
identificar como poderia ser estruturada uma possivel Pro-Reitoria propria.

Apesar de haver a vontade politica de se criar um setor para cuidar especificamente da
equidade de género (dentre outras acdes afirmativas), a instituicdo, os gestores € 0s membros
da Comissdao encontram entraves burocraticos para colocar a ideia em pratica. Um desses
impedimentos ¢ a indisponibilidade de fun¢des gratificadas para remunerar as chefias do novo
setor. Faltaria, por exemplo, uma fung¢ao gratificada de Cargo de Direcao (CD) para o ocupante
do cargo de Pré-Reitor de A¢des Afirmativas, Equidade, Diversidade e Inclusdo. A entrevistada
também disse: “acaba limitando um pouco assim o escopo do que pode ser feito em relagdo a
essas atividades, né? Em relacao a equidade mesmo, né?”.

A entrevista contou:

“Nunca tive uma FG, entdo, assim, o trabalho voluntario € muito demandante. Entao,
eu nunca tive liberacdo de carga horaria ou diminui¢do de nenhum tipo dos milhdes
de trabalhos que eu faco, né? Digo, orientagdo de doutorado, mestrado (...), porque
ndo ¢ nem pelo dinheiro, como a gente sempre comenta. Mas, assim, € por ter o
reconhecimento oficial na instituicdo desse trabalho”.

Sobre ndo haver uma Pro-Reitoria especifica, a entrevista disse:
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“Para a comunidade, a CPEG esta vinculada a Pro-Reitoria de Assuntos Estudantis.
Por mais que a gente possa agir em todas e em toda a universidade, a propria
comunidade olha e acha que € uma coisa mais relacionada a alunos”.

A entrevistada também comentou sobre a possibilidade de ser criada uma coordenadoria

de equidade, havendo uma divisao vinculada a CPEG:

“Seria uma Coordenadoria de equidade com a CPEG vinculada como uma divisao, a
questdo das acdes afirmativas, étnico, raciais (...) Ainda tem uma quarta que eles estao
pensando que ¢ a sexualidade, enfim, mais relacionados a género, como identidade de
género e sexualidade. Entdo sdo quatro, talvez, divisdes ligadas a essa Coordenadoria.
Nao foi criada. Entdo, a universidade ainda estd pensando, eu acho, como vai ser essa
questao”.

Sobre o que a CPEG pretende desenvolver no futuro, a entrevistada falou:

“A nossa ideia ¢ construir um plano de equidade de género para a UFF, né? Um plano
como um PDI, entendeu? Porque ndo existe isso ou poucas universidades no Brasil
tém. E construir de uma maneira participativa, chamando a comunidade, né?”.

A partir do trecho acima, pode-se fazer a seguinte analise: a equidade de género foi
incorporada a agenda de politicas publicas da UFF, primeiramente com a criagdo do Grupo de
Trabalho Mulheres na Ciéncia. Depois, o grupo de trabalho passou por uma formalizagdo, o
transformando em Comissdo Permanente de Equidade de Género. Membros desta comissao
participaram da elaboragdo do Plano de Desenvolvimento Institucional, sendo atores
importantes no processo de elaboragdo de politicas publicas da Universidade, tanto na figura de
burocratas como na figura de designados politicamente. Por fim, esta comissdo, para atingir
objetivos estratégicos relacionados a equidade de género, pensa em convidar a comunidade para
elaborar um plano de equidade de género. A comunidade pode ser reconhecida como burocratas
e os proprios destinatarios de politicas publicas. Todos estes pontos relacionados anteriormente
reforcam que a construcdo de politicas publicas dentro da institui¢do conta com a participacao
de diversos atores. Além disso, relaciona-se a crescente relevancia da tematica de equidade de
género nas pesquisas cientificas, como apontado no estudo bibliométrico realizado.

Continuando com o trabalho desenvolvido pela CPEG, a entrevistada relatou:

“A gente fez uma carta mostrando as diferengas nas pro-reitorias para o reitor. E
mudou mesmo, né? As pro-reitorias ficaram muito mais equilibradas. Ele diz que ele
faria isso de qualquer maneira. Mas eu acho assim que sempre ajuda, né? Uma
provocagdo. Entdo, isso foi uma conquista também que eu acho que talvez
acontecesse, independente da gente, mas a gente reforgou. (...), mas precisamos até
fazer um novo levantamento para ver nas nas dire¢des, porque a gente tem um de
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2019, eu acho. Entdo ja estd desatualizado, onde a gente fez uma radiografia da de
como estava. Como estava a distribui¢do das mulheres na UFF? Seria bem
interessante fazer outro agora, né? E uma das nossas, nossos objetivos”.

Sabe-se que a vontade politica ¢ um fator determinante para que uma politica publica
possa ser implementada. No caso citado, a instdncia maxima da Universidade, na figura do
Reitor, demonstra que a pauta é importante para a gestdo, uma vez que houve a decisdo politica
de igualar a nomeac¢ao de homens e mulheres a nivel de pro-reitorias. Este ¢ um passo
importante para atingir a equidade de género no contexto de distribuicao de funcdes gratificadas
da UFF e sinaliza que a Universidade esta disposta a incentivar a participagao de mulheres em
cargos de lideranga e que elas sejam indicadas a ocuparem chefias ou participem de processos
eleitorais.

Pelo relato da entrevistada, € possivel perceber que a participagdo de mulheres em

cargos de lideranga dentro da UFF teve melhora nos ultimos anos:

“Isso a gente ja tinha observado nos dados de 2019. Tinha as mulheres em peso no
trabalho e na baixa visibilidade e homens em peso na visibilidade e melhor
remuneragdo. Pelo menos essa parte melhorou. Mas as mulheres ainda continuam
sobrecarregadas nas coordenacdes, principalmente de graduagio”.

Como abordado anteriormente, as fungdes gratificadas relacionadas a chefia de
departamento e coordenagao de curso acarretam acimulo de atividades, uma vez que os chefes
e coordenadores precisam lidar com as questdes administrativas e gerenciais da fungao, além
de continuarem desempenhando a docéncia, a pesquisa e atividades de extensdo. Além disso,
também ¢ atribuida as mulheres as func¢des de cuidado do lar, da familia e dos filhos,
caracterizando uma sobrecarga laboral e no aspecto pessoal de suas vidas.

Durante a entrevista, a servidora contou que a Universidade Federal Fluminense, através
de projeto elaborado pela Comissdo Permanente de Equidade de Género, concorreu ao 1°
Prémio Mulheres e Ciéncia, promovido pelo Conselho Nacional de Desenvolvimento Cientifico
e Tecnologico (CNPq), na categoria M¢érito Institucional. O prémio teve como objetivo
valorizar e reconhecer a contribui¢do das mulheres para o avanco da ciéncia no Brasil e os
vencedores da categoria receberiam cinquenta mil reais, destinados ao desenvolvimento das
acOes previstas em seus projetos, além de uma imersao para desenvolvimento de capacidades
(CNPq, 2025).

Ao final da entrevista, a servidora entrou em contato com a pesquisadora para informar
que a Universidade ganhou o prémio, demonstrando a importancia do trabalho desenvolvido

pela comissdo até o momento e que os proximos projetos possuem relevancia no tema.
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Infelizmente, ndo foi possivel ter acesso ao projeto apresentado ao CNPq, uma vez que, até a
conclusdo desta pesquisa, a presidente da Comissdo ainda ndo havia respondido o contato da

pesquisadora.

8 PROPOSTA DE INTERVENCAO

Nesta pesquisa, foi apresentado o resultado de um estudo bibliométrico, no qual ficou
demonstrado que hd uma tendéncia de crescimento das producdes de artigos sobre equidade de
género publicadas e na relevancia do tema no meio académico. Este crescimento estd em
consonancia com o aumento da importancia dada a equidade de género na Universidade Federal
Fluminense, uma vez que o tema, ao longo do tempo, passou a integrar o Plano de
Desenvolvimento Institucional e hoje faz parte dos objetivos estratégicos da institui¢cdo, de
acordo com o PDI UFF 2023-2027.

A analise dos Boletins de Servico da UFF mostrou que a nomeagao de chefes mulheres
nao acompanha a propor¢ao de mulheres servidoras. Ficou evidenciado também que os cargos
de chefia com remuneragdo mais alta, ora tinham mais mulheres, ora mais homens. Porém, as
funcdes gratificadas com remuneracdo mais baixa sempre tiveram, em sua maioria, atribuidas
as mulheres.

Esta informagdo sugere que, para que seja possivel romper com esse estigma, ¢
necessaria a promocgao de politicas publicas na Universidade Federal Fluminense, de modo que
a ocupagdo de funcdes de confianca por mulheres seja proporcional ao quantitativo de
servidoras pertencentes ao quadro funcional. E, sobretudo, que essas mulheres ndo sejam
preteridas na ocupagao de chefias de remuneragdes mais altas e preferidas para ocuparem
cargos com menor remuneragao.

Nas entrevistas com chefes, compreendeu-se a dinamica de ocupacdo das chefias,
através dos seguintes eixos de trajetoria, desempenho da funcao, diferenciais acerca de
mulheres na gestdo e politicas de promocao de equidade de género e PDI. Esta etapa foi
relevante para compreender as nuances da atuagdo dos chefes em seus setores e verificar se o
PDI faz parte do cotidiano das chefias, no que se refere a equidade de género.

Na entrevista com uma servidora que compde a Comissdao Permanente de Equidade de
Género, foi possivel entender qual o trabalho desempenhado por esta comissdao e como ela se
relaciona com a dindmica da agenda de politicas publicas na UFF. Nesta entrevista, pode-se
perceber o trabalho ja em curso e as barreiras que dificultam o desenvolvimento de novas agdes

pela CPEG.
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Diante do cenario exposto, sdo sugeridas as seguintes propostas de intervencao, para
que a politica publica voltada para equidade de género, em especial, em relacdo a ocupacgdo de

mulheres em cargos de chefia seja facilitada:

1. Realizacdo de diagnosticos periodicos de modo permanente para
acompanhamento do cenario de designacido de chefias na Universidade Federal

Fluminense:

Uma das consideragdes apontadas pela servidora entrevistada que faz parte da Comissao
Permanente de Equidade de Género da UFF ¢ que a CPEG nao possui o levantamento de dados
atualizado que demonstra como esta o cenario de ocupacao de cargos de confianga em relagdo
a género. Sem esta informagao, ndo € possivel que a Comissao possa desenvolver propostas de
politicas publicas para promover a equidade de género neste aspecto.

Sendo assim, sugere-se que a CPEG crie um cronograma para realizag¢ao de diagndsticos
periodicos para avaliar a ocupacao de cargos de confianga sob o aspecto de género, para que
seja possivel avaliar a discrepancia entre a ocupagao por homens e mulheres e, ainda, se a
nomeagdo para cargos de confianca acompanha o quantitativo de servidoras mulheres da

Universidade.

2. Criacdo da Pro-Reitoria de Inclusio e Equidade da Universidade Federal

Fluminense:

Ao analisar o historico da Comissdao Permanente de Equidade de Género da UFF,
percebe-se que o trabalho desenvolvido por ela alcanga mais sucesso ao passo em que o grupo
também ganha mais relevancia.

A primeira formagao, que era o Grupo de Trabalho Mulheres na Ciéncia, tinha (como o
proprio nome diz) uma diretriz de trabalho mais voltada para mulheres que realizam atividades
de pesquisa. O Grupo buscava que estas mulheres tivessem mais relevancia na instituigao.

Quando o Grupo de Trabalho passou a ser regulamentado como Comissao Permanente
de Equidade de Género, houve uma institucionalizagdo do trabalho, ou seja, foi chancelada pelo
proprio Reitor como uma comissao de relevancia para toda a Universidade. Além disso, passou
a atuar em trés frentes: politicas de apoio a maternagem e os direitos reprodutivos, distribui¢ao
igualitaria entre homens e mulheres em cargos de decisdao e enfrentamento ao assédio moral e

sexual.
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Mesmo que hoje a CPEG faca parte de uma Pro-Reitoria (de Assuntos Estudantis), a
atual condi¢do de atua¢do da Comissao ¢ limitada. Primeiramente, porque a comunidade pode
ter dificuldade de compreender que, mesmo sendo parte de uma Pré-Reitoria voltada aos
discentes, todos podem solicitar seu auxilio. Além disso, os projetos desenvolvidos precisam
passar pela aprovacao do Pro-Reitor da PROAES, o que pode, em certa medida, atrasar alguns
processos decisorios.

A propria entrevistada, membro da Comissao, informou que este € um projeto da CPEG
e que a criacao da Pro-Reitoria propria esta em discussdo com a Reitoria.

Sendo assim, sugere-se que a UFF inclua a proposi¢ao em seus 6rgaos deliberativos da

criacdo da Pro-Reitoria de Inclusdo e Equidade da Universidade Federal Fluminense.

3. Promoc¢ao de um guia de boas praticas de equidade de género em ambientes

laborais da Universidade:

Algumas institui¢des publicas de diversas esferas, como a Secretaria Municipal de
Fazenda de Niter6i/RJ, a Universidade Federal de Campinas e o Ministério Publico do Trabalho
publicaram nos ultimos anos guias e manuais de boas praticas em equidade de género para
serem seguidos por seus servidores. Estes documentos tém o objetivo de promover ambientes
mais justos, respeitosos e inclusivos, atuando como uma ferramenta educativa e orientadora.
Também traduzem principios de equidade em agdes concretas, ajudando instituigdes a
identificar, prevenir e corrigir desigualdades de género em suas rotinas, decisdes e estruturas.

A propria UFF, através do antigo grupo Mulheres na Ciéncia, divulgou, em 2018, um
manual de boas praticas para processos seletivos, com o objetivo de propor acdes que
minimizem os efeitos do viés implicito nos processos seletivos da Universidade (UFF, 2018).

A exemplo desses 6rgaos e da propria Universidade, propde-se a promogao de um guia
de boas praticas de equidade de género em ambientes laborais da Universidade Federal
Fluminense, a fim de promover sugestdes praticas e estratégias para reconhecer desigualdades,
combater discriminagdes e estimular uma cultura de equidade.

O documento foi elaborado com o objetivo de atingir todos os servidores da institui¢ao,
ou seja, docentes e técnico-administrativos, que ocupem ou nao cargos de chefia. Além disso,
buscou-se desenvolver um material que seja de rapida leitura e de facil divulgagdo dentro da
Universidade. E uma sugestdo, inclusive, que este guia seja divulgado em reunides de Conselho
Superior, de Colegiado de Unidade e de departamentos, nos meios de comunicacao

institucional, como emails, informes ¢ redes sociais, € em eventos oficiais da institui¢do, como



78

a recep¢ao a novos servidores e as semanas em que sao realizadas atividades em comemoragao
ao dia da mulher e do servidor publico.

Neste guia, foram incluidos alguns conceitos relacionados a tematica de género e que
foram trazidos nesta pesquisa, como a equidade de género, o teto de vidro e a divisao sexual do
trabalho. Foram incluidas informagdes a respeito da Universidade, como dados levantados a
respeito da ocupacdo de cargos de chefia por mulheres e as acdes que a UFF vem realizando
para consolidar a equidade de género.

A partir dos relatos dos chefes entrevistados nesta pesquisa, foram selecionadas algumas
dicas e estratégias para que seja possivel combater atitudes que prejudicam a equidade de
género e reforcam o esteredtipo de género.

Por fim, foi apresentada ao leitor uma relacao de responsaveis e 6rgaos que podem ser
acionados caso ocorra alguma situagdo de constrangimento, assédio ou violéncia relacionada a
género.

O guia elaborado com esta finalidade sem encontra no Anexo II desta pesquisa.

Através da implementagao das propostas sugeridas, sera possivel promover a equidade
de género dentro da Institui¢do de maneira mais parametrizada e institucionalizada, além de
oferecer mais recursos para a atuacdo da Comissdo de Equidade de Género. Além disso, as

propostas corroboram com o Plano de Desenvolvimento Institucional em andamento.

9 LIMITES E SUGESTOES PARA PESQUISAS FUTURAS

Esta pesquisa se prop0s a verificar como a Universidade Federal Fluminense insere as
mulheres no contexto de chefias, através da analise de dados em relagdo a ocupagado de cargos

de confianca por homens e mulheres.

Sendo assim, foi realizado um diagnostico de como os ocupantes de cargos de confianga
sao designados, além de terem sido entrevistados servidores ocupantes de cargos de chefia de

modo a compreender as nuances da ocupagdo de cargos de confianca.

Ao analisar os Boletins de Servico da UFF, em relagdo a classificacdo das fungdes
gratificadas, foi possivel observar que ndo houve uma tendéncia de ocupagdo em relagdo a
cargos eletivos e cargos ocupados por indicagdo com maior remuneragdo, ou seja, ora a maioria
era ocupada por homens, ora por mulheres. No entanto, foi undnime a ocupacao prevalecente
por mulheres em FGs de baixa remuneragdo e que ocorrem através de indicagdo (FG2, FG3,

FG4, FG5, FG6 ¢ FG7).
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Secchi et al. (2020) afirma que as funcdes de confianca sdo uma fonte de poder para
politicos, ja que podem servir de moeda de troca, ou seja, os politicos podem oferecer esses
cargos a individuos que os apoiaram em sua candidatura. Estes politicos precisam encontrar um
certo equilibrio entre indicacdes que atendam a critérios técnicos € a critérios politicos. Soma-
se a este cenario, no caso desta pesquisa, o fato de o Reitor ainda precisar se comprometer com
a nomeagao de cargos de confian¢a de modo equivalente entre homens e mulheres.

Este aspecto, que refere os jogos de poder em relagdao a nomeagdes, ndo foi abordado
nesta pesquisa, uma vez que os dados levantados nao permitiram que fosse feita esta analise,
ficando, entdo, como uma sugestao para pesquisas futuras.

Além dessa, outra limita¢do que pode ser aprofundada em trabalhos futuros ¢ o recorte
de raga. Como apontado no trabalho, o servico publico também reflete assimetrias raciais da
sociedade, inclusive no ambiente universitario, que ¢ considerado um espago
predominantemente masculino e branco (Ferreira e Teixeira, 2022). Nesta pesquisa, ndo foram
coletadas informagdes que corroborem este aspecto de modo a permitir uma analise

aprofundada em relagdo a raga.

10 CONSIDERACOES FINAIS

Foi imputada as mulheres, ao longo de geragdes, a posicdo submissa, de obediéncia e
de baixa relevancia, inclusive sob o aspecto do trabalho. Enquanto os homens sio responsaveis
por trabalhos externos ao ambiente doméstico, publicos, remunerados, prestigiados e que sdo
voltados ao reforgo de sua virilidade e masculinidade, as mulheres sdo encaminhadas para
atividades relacionadas a maternidade e de cuidados da casa e da familia.

Além disso, a diferenga no mercado de trabalho entre homens e mulheres abrange
aspectos como salarios, oportunidades de carreira, discriminagdo de género e conflito entre
trabalho e vida pessoal. Apesar dos diversos dispositivos legais que vedam a diferenciacao entre
homens e mulheres, no que se refere a contratagcdo e remuneragao, por exemplo, o cenario ainda
¢ desafiador.

Outro aspecto importante a ser considerado ¢ a designagdo em cargos de lideranga, na
qual as mulheres sdo frequentemente sub-representadas, o que contribui para a desigualdade
nas tomadas de decisao.

Sendo assim, a pesquisa buscou entender como as mulheres ocupam as fungdes de
confian¢a na Universidade Federal Fluminense, demonstrando a relevancia da equidade de

género na ocupacao de fungdes de confianga dentro da Universidade Federal Fluminense. A
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analise dos processos de ocupagdo das funcdes gratificadas, o levantamento da distribuicao
desses cargos entre homens e mulheres e a investigagao das politicas institucionais permitiram
uma visao abrangente sobre os desafios e avangos relacionados ao tema.

Foram apresentados conceitos que dizem respeito ao que se pode compreender acerca
de género, quais os papéis atribuidos aos homens e as mulheres na sociedade, de um modo geral
e no ambiente de trabalho, e sdo apresentados alguns dispositivos legais voltados a promogao
da igualdade de género.

Também foi abordada a divisdao sexual do trabalho, que atribui as mulheres fung¢des na
sociedade diferentes das dos homens, a teoria do teto de vidro, que trata da dificuldade de
ascensdo das mulheres em espagos de trabalho e de poder, traz uma abordagem de como o
mercado de trabalho se apresenta para as mulheres, quais os desafios mundiais para que a
sociedade possa superar a desigualdade baseada em género. Foram apresentados conceitos
relacionados a politicas publicas e abordagens sobre politicas publicas voltadas para a equidade
de género.

O trabalho também apresentou a Universidade Federal Fluminense, como ¢ feita a
designacao de chefias dentro da institui¢ao, quais sao as funcdes gratificadas existentes na UFF.
Além disso, foi analisado o Plano de Desenvolvimento Institucional, que ¢ o documento no
qual consta o planejamento estratégico da UFF e onde deve ser apresentada a equidade de
género enquanto valor e objetivo estratégico.

Foi realizado um estudo bibliométrico, relacionando a quantidade de artigos cientificos
publicados sobre o tema equidade de género e a publicagdo dos Planos de Desenvolvimento
Institucional da UFF. Ficou demonstrada uma tendéncia de crescimento das producdes de
artigos sobre equidade de género publicadas e na relevancia do tema no meio académico. Esta
informagdo esta em consondncia com o aumento da importancia dada a equidade de género na
Universidade Federal Fluminense, através do que ¢ apresentado em seus PDIs, desde o primeiro
documento publicado, em 2003, at¢ o documento atual, publicado em 2023.

Apos a andlise dos Boletins de Servico da UFF, em que foi relacionada a quantidade de
nomeacdes de chefia para homens e mulheres, em paralelo com o total de servidores homens e
mulheres pertencentes ao quadro funcional da institui¢do, pode-se concluir que a nomeagao de
chefes mulheres nado acompanha a propor¢ao de mulheres servidoras. E mais, ficou evidenciado
que os cargos de chefia com remuneragao mais alta por vezes tinham mais mulheres, por vezes
mais homens. Porém, as fungdes gratificadas com remuneracdo mais baixa foram quase sempre

protagonizadas por mulheres.
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Estas informagdes sugerem que, para que seja possivel romper com os estigmas que
acompanham as mulheres no espago de trabalho, neste caso, um espago académico se faz
necessaria a promog¢ao de politicas publicas capazes de permeabilidade dentro dos distintos
setores da Universidade Federal Fluminense, de modo que a ocupacao de fungdes de confianca
por mulheres seja proporcional ao quantitativo de servidoras pertencentes ao quadro funcional
e que essas mulheres ndo sejam preteridas a ocuparem chefias de remunera¢des mais baixas.

As entrevistas conduzidas ofereceram uma perspectiva qualitativa essencial para
compreender as dinamicas internas das chefias, evidenciando fatores que podem influenciar a
participagdo feminina em cargos de lideranga. Através das entrevistas com chefes,
compreendeu-se a dinamica de ocupagdo das chefias, através dos seguintes eixos: trajetoria;
desempenho da fung¢ao; diferenciais acerca de mulheres na gestao; e politicas de promogao de
equidade de género e PDI.

Na entrevista com uma servidora que compde a Comissao Permanente de Equidade de
Género, foi possivel entender qual o trabalho desempenhado por esta comissdo e como ela se
relaciona com a dindmica da agenda de politicas publicas na UFF.

Com base nos resultados alcangados, foi possivel cumprir o objetivo de desenvolver um
produto técnico-tecnologico, na forma de uma proposta de intervencao. Para isso, elaborou-se
um guia com boas praticas relacionadas a equidade de género, contendo orientagdes praticas e
estratégias para identificar desigualdades, enfrentar discriminacdes e promover uma cultura
mais equitativa. Além disso, também foram sugeridas outras medidas administrativas para
avaliar as politicas publicas adotadas para atingir a equidade e institucionalizar ainda mais o
setor responsavel por esta acdo.

Portanto, o trabalho fez uma andlise de como as mulheres ocupam as fungdes de
confianca na Universidade Federal Fluminense, identificando as politicas publicas colocadas
em pratica para que haja equidade de género neste aspecto € o que a instituicdo ainda pode fazer

para alcancar, manter e aperfei¢oar a equidade.
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