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Mas € preciso ter forca, é preciso ter raca
E preciso ter gana sempre

Quem traz no corpo a marca, Maria, Maria
Mistura a dor e a alegria

Mas € preciso ter manha, € preciso ter graca
E preciso ter sonho sempre

Quem traz na pele essa marca possui

A estranha mania de ter fé na vida

(Fernando Brant; Milton Nascimento)



RESUMO

A sociedade contemporéanea caracteriza-se pela economia baseada no
conhecimento. Nesse contexto, universidades e empresas tém estabelecido, cada
vez mais, parcerias denominadas Interacdo Universidade-Empresa (IUE). Essas
parcerias visam transferir conhecimento e tecnologia, impulsionando a inovacéo e
promovendo o desenvolvimento social e econbmico. Embora exista intensa
producdo cientifica mundial sobre essas colaboracfes, alguns aspectos dessas
parcerias ainda sdo pouco abordados. Esse € o0 caso da escassez de estudos sobre
0 género e suas relagcdes com o processo de IUE. Diante disso, esta pesquisa teve
como objetivo discutir as percepcbes dos lideres de Grupos de Pesquisa que
realizam Interacdo Universidade-Empresa quanto a influéncia do género sobre
essas interacfes. Quanto ao método, este estudo caracterizou-se como qualitativo
guanto a abordagem e como um estudo de caso quanto aos procedimentos. A coleta
de dados se deu por meio de entrevistas semiestruturadas com os lideres de Grupos
de Pesquisa em IUE em uma Universidade Federal do Sul do Brasil. Trés foram os
resultados apurados: o primeiro é o reconhecimento da influéncia moderada do
género sobre a IUE; o segundo € a indicacéo de que os resultados da IUE nao estao
diretamente relacionados com o género do lider ou de seus liderados, mas com suas
habilidades; e, por fim, o reconhecimento de que a diversidade é considerada um
fator positivo para a IUE, capaz de impulsionar resultados.

Palavras-chave: Interacdo Universidade-Empresa (IUE); Género; Lideres de
Grupos de Pesquisa; Mulheres; Homens.



ABSTRACT

Contemporary society is characterized by a knowledge-based economy. In this
context, universities and companies have increasingly established partnerships
called University-Company Interaction (UIC). These partnerships aim to transfer
knowledge and technology, driving innovation and fostering social and economic
development. Although there is a significant amount of global scientific literature on
these collaborations, some aspects of these partnerships remain under-researched.
This is particularly true for the scarcity of studies on gender and its relationship with
the Ull process. Therefore, this research aimed to discuss the perceptions of leaders
of research groups that conduct University-Company Interaction regarding the
influence of gender on these interactions. Regarding the method, this study was
characterized as qualitative in its approach and a case study in its procedures. Data
collection was conducted through semi-structured interviews with the leaders of UIC
research groups at a Federal University in Southern Brazil. Three findings were
obtained: the first is the recognition of the moderate influence of gender on UIC; the
second is the indication that the results of the UIC are not directly related to the
gender of the leader or their subordinates, but to their skills; and, finally, the
recognition that diversity is considered a positive factor for the UIC, capable of
boosting results.

Keywords: University-Company Interaction (UIC); Gender; Research Group
Leaders; Women; Men.
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1 INTRODUCAO

A sociedade contemporanea caracteriza-se pela economia baseada no
conhecimento (FIGUEIREDO; FERNANDES, 2021), evidenciando a importancia das
universidades e de suas pesquisas na promoc¢ao do crescimento econdémico e social
(REINA, 2019). Essa ideia enfatiza que a geragao, a disseminacgao e a aplicagao do
conhecimento sdo essenciais para o desenvolvimento de novas tecnologias capazes
de impulsionar a competitividade e a produtividade, e também, de fomentar a
inovacdo (HASSEN, 2024) e o desenvolvimento econdmico (FIGUEIREDO;
FERNANDES, 2021).

Nesse contexto, as universidades desempenham papel fundamental para a
sociedade (PERKMANN et al., 2013), configurando-se como motores da economia
baseada no conhecimento (ETZKOWITZ, 2013; PERKMANN et al., 2013). Através
de suas atividades de pesquisa, ensino e extensao, elas se estabelecem como os
principais centros de formacéo e desenvolvimento de pesquisas tecnolégicas. Com
iSSO, Ndo apenas protagonizam o progresso econdmico e social, como favorecem as
relacbes interinstitucionais ao compartilharem essas informacfes com o setor
produtivo (GUERRERO; URBANO; FAYOLLE, 2016, SILVA; SARTORI, 2022).

De acordo com Marques et al., (2024), o papel das universidades passou por
transformacdes significativas e ganhou destaque nos ultimos anos, influenciado por
fatores como a inovacdo e, principalmente, pela terceira missdo que reforgcou a
transferéncia de conhecimento e a colaboracdo com o setor empresarial. Hoje, as
universidades exercem funcdo essencial na geracdo, no desenvolvimento e na
distribuicdo de conhecimento cientifico contribuindo para os processos produtivos e
tecnoldgicos que as empresas necessitam (KOBYLIYSKA; IRIMIA-DIEGUEZ, 2023).
Os efeitos de suas investigacdes académicas podem ser usados, ndo apenas para
alavancar ganhos institucionais, bem como, para impulsionar a capacidade das
empresas e da economia regional e nacional (ETZKOWITZ, 2013).

As empresas, por sua vez, tém buscado a aproximacdo com 0S centros
académicos, com o objetivo de desenvolver capacidades inovadoras para produtos e
processos, além de impulsionar a competitividade e a sustentabilidade de seus
negocios (ALPAYDIN; FITJAR, 2024). Essa relacdo mostra que o conhecimento e a

sua transferéncia sdo, cada vez mais, vistos como elementos fundamentais para a
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modernizacdo dos processos produtivos e para 0 crescimento das empresas
(FIGUEIREDO; FERNANDES, 2021).

A IUE, portanto, pode ser entendida como o processo através do qual
universidades e empresas obtém ou trocam recursos valiosos através de atividades
de colaboracdo (HUANG, 2018). Essa parceria entre o meio académico e o setor
empresarial contribui para o desenvolvimento e melhoria de produtos, para a
resolucdo de problemas e impacta positivamente na criacdo de empregos e na
comercializacdo de tecnologia (HAJRIZI; SHAQIRI, 2024; RIBEIRO; MARCON;
ROCHAS, 2018).

Nesse ambiente de interagdo, ambas as partes tém acesso a novos recursos
e ampliam suas visOes e perspectivas na sociedade em que atuam. As
universidades somam instrumentos as suas atividades, adquirindo entendimento
sobre a realidade dos negocios e sobre as necessidades do mercado (RIBEIRO;
ALVES, 2019) e as empresas beneficiam-se com o acesso as novas informagoes,
tecnologias emergentes e inovagdes, aprimorando seus produtos e processos,
(ROSSONI; VASCONCELLOS; ROSSINI, 2023).

Essa parceria se revela de suma importancia para a inovacdo e para o
desenvolvimento econémico (NSANZUMUHIRE et al, 2021; YIN et al., 2023), pois
permite que as universidades utilizem seus conhecimentos e recursos na resolucéo
de problemas praticos e no desenvolvimento de novas tecnologias. Ao mesmo
tempo, proporciona as empresas acesso as capacidades de investigacdo e de
desenvolvimento de ponta (PERKMANN et al., 2013).

Nessa conjuntura, a IUE atua como uma das mais importantes ferramentas
de transferéncia de conhecimentos e tecnologias (HAJRIZI; SHAQIRI, 2024,
KLEINER-SCHAEFER; SCHAEFER, 2022; PUFFAL; RUFFONI; SPRICIGO, 2021) e
exerce funcdo de relevancia na promocdo da inovacdo, da competitividade e,
consequentemente, no desenvolvimento econémico (FIGUEIREDO; FERNANDES,
2021; HAJRIZI; SHAQIRI, 2024; KLEINER-SCHAEFER; SCHAEFER, 2022;
ROSSONI; VASCONCELLOS; ROSSONI, 2023).

1.1 LACUNA E PROBLEMA DE PESQUISA
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Estudos pregressos relativos & IUE sdo recorrentes e concentraram-se,
principalmente, em analisar os fatores de IUE, quer sejam, motivadores, canais,
barreiras e beneficios (ARZA, 2010; BRUNEEL; D’ESTE; SALTER, 2010; DE
FUENTES; DUTRENIT, 2012; EVANS; MIKLOSIK; DU, 2023; FRANCO; HAASE,
2015; MIRZA et al., 2020; NSANZUMUHIRE; GROOT, 2020; RAPINI; CHIARINI,
BITTENCOURT, 2015; REINA; RAPINI; CORRADI, 2023; SILVA; SARTORI, 2022;
SUZIGAN et al., 2009).

Apesar dessa intensa producéo cientifica mundial sobre IUE e da relevancia
dos estudos que exploram os fatores que influenciam a IUE, ainda ha uma lacuna
significativa na compreensao de outros fatores ndo aparentes que podem impactar
essas colaboracdes. Trata-se das caracteristicas individuais dos pesquisadores e,
mais especificamente, do género. As pesquisas focadas nas caracteristicas
individuais dos pesquisadores universitarios (FRANCO; HAASE; FERNANDES,
2014) ainda deixam em aberto questbes relacionadas ao género (CROWE;
GOLDBERGER, 2009).

Existe na literatura uma escassez de estudos que investigam como o género
impacta as interacdes. Dentro do reduzido nimero de pesquisas existentes sobre o
assunto podem ser mencionados os estudos de Berger, Benschop e Van Den Brink
(2015), Tartari e Salter (2015), Weng e Chang (2016), Calvo, Fernandez-Lépez e
Rodeiro-Pazos (2019), e Abramo e D’Angelo (2022).

Os estudos de Berger, Benschop e Van Den Brink (2015) revelam que as
praticas culturais de género sao rotineiramente praticadas em IUE em virtude do
ambiente ser predominante masculino. Weng e Chang (2016), por sua vez,
salientam que as questdes de género sdo um fator relevante para a interacao, pois
podem influenciar nos efeitos da IUE, promovendo ou impedindo a eficacia
organizacional. Por outro lado, Tartari e Salter (2015) afirmam que as mulheres
académicas, em ciéncias e engenharias, ttm menos probabilidade do que os
homens académicos para colaboracdo externa e enfrentam mais barreiras na
interacdo que os homens. Para mais, Calvo, Fernandez-Lopez e Rodeiro-Pazos
(2019) sustentam que as mulheres estdo pior posicionadas nas redes de
colaboragdo que os homens e reiteram que Grupos de Pesquisa liderados por
homens tém mais probabilidade de cooperar em IUE do que grupos liderados por
mulheres. J& os estudos de Abramo e D’Angelo (2022) ratificam estas informacgdes

guando apontam que o perfil do académico colaborador € do sexo masculino, com
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experiéncia anterior em IUE, e que as académicas apresentam propensao menor de
participar de colaboracéo externa.

Portanto, ainda existe a necessidade de estudos sobre o género e suas
relacgbes com a IUE (BASTOS; SENGIK; TELLO-GAMARRA, 2021; CALVO;
FERNANDEZ-LOPEZ; RODEIRO-PAZOS, 2019). Esta é a lacuna de pesquisa que
este estudo se propbs a abordar. Para tanto, esta pesquisa considerou oportuno
investigar as percepcdes dos lideres de Grupos de Pesquisa em IUE, relativas a
influéncia do género! sobre a Interacdo Universidade-Empresa.

Assim, surgiu a pergunta de pesquisa: quais sdo as percepcoes dos lideres
de Grupos de Pesquisa em IUE, quanto a influéncia do género sobre a Interacéo

Universidade-Empresa?

1.2 OBJETIVO

Para ampliar a discussdo sobre as percepc¢des dos lideres quanto a IUE e

para responder o problema de pesquisa foram estabelecidos os seguintes objetivos:

1.2.1 Objetivo Geral

O objetivo geral da pesquisa é analisar as percepcodes dos lideres de Grupos

de Pesquisa em IUE, em uma Universidade Federal do Sul do Brasil, quanto a

influéncia do género sobre a Interacdo Universidade-Empresa.

1.2.2 Objetivos Especificos

Como fundamento para o objetivo geral foram definidos os seguintes

objetivos especificos:

o Verificar se o género exerce influéncia sobre a IUE;

1 O género é “entendido como aquilo que diferencia socialmente as pessoas, levando em
consideracdo os padrdes histérico-culturais atribuidos para os homens e mulheres” (MINISTERIO
DOS DIREITOS HUMANOS, 2018, p. 10). Este estudo considera aqueles lideres que se enquadram
na nocao binéria de homem/mulher.
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o Verificar se o género interfere na participacdo dos lideres de Grupos de
Pesquisa em IUE.

1.3 JUSTIFICATIVA DO ESTUDO

A justificativa para a realizacdo deste estudo perpassa 0s argumentos
apresentados por Mello e Pedro (2019), que destacam como as questdes de género,
gue historicamente moldaram a atuacdo humana, influenciam também os ambientes
académicos e cientificos. Esses contextos estabelecem papéis femininos e
masculinos que perpetuam estereotipos, criando a percepcdo de que certas
carreiras sdo de mulheres e outras de homens. Essa divisdo gera barreiras que
dificultam a igualdade de oportunidades e a plena participacdo de todos os géneros
em areas especificas.

Somam-se a esses fundamentos, as alegacOes de Tartari e Salter (2021)
gue afirmam que, na esfera da IUE, as mulheres pesquisadoras enfrentam desafios
consideraveis no desenvolvimento de suas carreiras. A escassez de modelos a
seguir nas instituicbes académicas e a auséncia de pares mulheres nas empresas
contribuem para a manutencdo de uma cultura que, muitas vezes, desincentiva e
imp&e barreiras para suas presencas em |IUE.

Outra justificativa se apoia no fato de que, apoés revisar a literatura, e apesar
de ja existirem estudos sobre género no contexto da IUE, estes estudos dedicaram-
se, em sua maioria, a estudar o género, de forma superficial, como uma variavel a
ser analisada para comprovacdo de hipéteses (FRANCO; HAASE; FERNANDES,
2014; WENG; CHANG, 2016; HUANG, 2018; PUERTA-SIERRA; JASSO, 2020).
Nesse cenario, torna-se relevante investigar o tema, a fim de proporcionar uma
compreensao mais profunda das dinamicas de género no ambito das colaboracdes
entre universidades e empresas.

Nsanzumubhire et al., (2021), referem que a literatura relativa a IUE considera
trés expectativas principais, nomeadamente a perspectiva da universidade, a
perspectiva da empresa, ou as duas perspectivas. Considerando que este estudo
objetiva conhecer as percepgles dos lideres de Grupos de Pesquisa em IUE, esta
pesquisa sera realizada sob a Otica da universidade, mais especificamente, dos

lideres de Grupos de Pesquisa.
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1.4 CONTRIBUICAO DO ESTUDO

Do ponto de vista tedrico, considerando a escassez de estudos anteriores
relativos as questdes de género no ambito da IUE e, principalmente por mostrar as
percepcdes dos lideres de Grupos de Pesquisa, entende-se que este estudo pode
contribuir para enriquecer a literatura emergente sobre as questbes de género em
IUE e, levando em conta a relevancia académica, pode permitir que diferentes
Instituicbes de Ensino Superior (IES) utilizem essas informag¢des para aprimorar
essas relacoes.

Do ponto de vista social, considerando a relevancia social do tema, entende-
se que este estudo pode contribuir para a histéria de outros pesquisadores, para
reduzir as desigualdades de género nos ambientes académicos, para aumentar a
participacdo das mulheres em IUE, para aumentar a participacdo das mulheres na
producédo do conhecimento cientifico e para dar as mulheres visibilidade enquanto
sujeitos de ciéncia.

Do ponto de vista da gestdo, este estudo pode contribuir para que a IES
estudada conheca o perfil e percepcdes de seus lideres de grupos de pesquisa e, a
partir dessas evidéncias, possa criar medidas e estratégias institucionais para
incentivar a interacdo, mitigar eventuais fatores impeditivos e, desta forma, ampliar

seus grupos de pesquisa em IUE.

1.5 ESTRUTURA DA PESQUISA

Esta dissertacdo esta estruturada em cinco capitulos. O primeiro capitulo, de
introducdo, contextualiza o tema, apresenta o problema de pesquisa, estabelece os
objetivos, justifica a relevancia da pesquisa e descreve a organizacdo do estudo. O
segundo capitulo oferece a fundamentacdo tedrica, com um panorama sobre
inovacao, uma analise aprofundada sobre IUE, abordando seus conceitos, origens e
principais fatores e, por fim, uma revisao da literatura sobre a teméatica de género na
IUE.



18

No terceiro capitulo, é detalhada a metodologia empregada na conducao da
pesquisa. O quarto capitulo apresenta os resultados obtidos, enquanto o quinto e
altimo capitulo se dedica a andlise desses resultados, as considerages finais e as
recomendacdes baseadas nas discussdes realizadas. Ao final, sdo apresentadas as

referéncias, além de anexos e apéndices que complementam a pesquisa.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Para Garcia et al.,, (2019), as universidades desempenham um papel
relevante para a inovacao por serem fontes de novos conhecimentos cientificos e
tecnologicos. Nesse contexto, a IUE assume papel de importancia por permitir o
acesso, a distribuicdo e a transformacdo desse conhecimento em inovagédo. No
mesmo sentido convergem os entendimentos de De Fuentes e Dutrénit (2012), ao
sustentarem que a cooperacao e a transferéncia de conhecimento que emergem a
partir da IUE sdo os potencializadores da inovacdo e do desenvolvimento
tecnologico. Dadas essas afirmacgfes, este capitulo apresenta a fundamentacdo
tedrica da pesquisa. A secado 2.1 explora a inovacao e sua relacdo com a IUE. A
secdo 2.2 examina a IUE e apresenta suas origens, definicdbes e seus fatores

(motivadores, canais, barreiras e beneficios).

2.1 INOVACAO

A inovacdo € considerada o fator responsavel pela manutencdo e
crescimento das empresas, além de ser um elemento essencial para a riqueza de
uma nacao (PUFFAL; RUFFONI; SPRICIGO, 2021). A inovacdo € propria da
evolucado e, assim como as coisas se desenvolvem e evoluem, a inovagcdo e seus
conceitos também se transformaram (BASTOS, 2021) e, por conseguinte, 0
entendimento do termo inovacéo evoluiu do entendimento de inovacao linear para o
entendimento de inovacdo como um processo interativo onde a aprendizagem
acontece tanto dentro, quanto fora das organizacdes (ALPAYDIN; FITJAR, 2024).

Fernandes (2004) afirma que a complexidade da dinamica da inovacao
evidencia que as empresas ndo podem inovar de forma isolada e linear, sendo
necessario o envolvimento de outros mecanismos de feedbacks e interacdes,
principalmente da ciéncia, tecnologia e aprendizado. Nesse sentido, Rapini (2007)
refere que o processo de inovacdo depende do conhecimento e hoje € responsavel
pelo “desenvolvimento de novas formas de produzir, aplicar e distribuir o
conhecimento como, por exemplo, as parcerias tecnoldgicas firmadas entre
empresas e universidades” (COSTA; PORTO; FELDHAUS, 2010, p. 102).
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Nessa dindmica, para que as empresas tenham retornos competitivos, as
universidades contribuem formando profissionais qualificados e realizando
pesquisas relacionadas ao setor produtivo. Esse processo resulta na transformagao
do conhecimento cientifico em inovagdo tecnolégica (RAPINI; CHIARINI,
BITTENCOURT, 2017). Dessa forma, as universidades desempenham um papel
central nos sistemas de inovagdo contribuindo para a geracdo de investigacdo
basica, transferéncia de tecnologia e difusdo de conhecimento que beneficia as
empresas (FILIPPETTI; SAVONA, 2017).

Destarte, o desenvolvimento de um pais quanto a inovacdo ¢é
reconhecidamente motivado pela forca da IUE (HAASE; FRANCO; FERNANDES,
2012), visto que essa parceria é tida como um fator de fomento da competitividade e
da inovacdo (FITRIASARI et al., 2024). Desses argumentos depreende-se que a
inovacgéao € o resultado dos esforcos conjuntos de universidades e empresas para o
desenvolvimento de seus potenciais tecnoldgicos e cientificos, ou seja, a inovacao é
o resultado esperado da IUE (ALPAYDIN, FITJIAR, 2024).

A inovacao, portanto, motiva o desenvolvimento econémico e, por isso, é
considerada a razdo da sobrevivéncia e crescimento das empresas, bem como um
fator importante para justificar a riqueza das regibes e das nacbes (PUFFAL;
RUFFONI; SPRICIGO, 2021).

2.2 INTERACAO UNIVERSIDADE-EMPRESA

Ao longo dos anos, as universidades se transformaram em “instrumentos de
uma economia baseada no conhecimento para promover o desenvolvimento e a
mudanca” (RAPINI; CHIARINI; BITENCOURT, 2017, p. 223), o que evidencia a
evolucdo do seu papel de formadoras de mao-de-obra e treinamentos para
geradoras e fornecedoras do conhecimento capaz de promover a inovacdo e a
evolucdo (RAPINI, 2007). Atualmente sdo entendidas como instituicoes
comprometidas com 0s aspectos sociais, econdmicos e com o desenvolvimento
tecnologico responséavel por gerar inovacdo (DALMARCO; HULSINK; BLOIS, 2018).

As empresas, por sua vez, para fazerem frente aos avangos tecnologicos
necessitam acessar o conhecimento cientifico desenvolvido pelas universidades

porque essa competéncia tem peso cada vez maior na expansado das fronteiras
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tecnologicas, na modernizacdo e na transformacdo das empresas em empresas
verdadeiramente inovadoras (ARZA, 2010). Logo, para atender as necessidades dos
clientes e as demandas do mercado, precisam de alto nivel de desempenho e de
produtos inovadores. Quando as empresas nao possuem competéncia interna para
produzir inovagdo, buscam as universidades como parceiras e, em conjunto,
produzem beneficios que impactam ambos os parceiros e, por consequéncia, a
sociedade (IVASCU; CIRJALIU; DRAGHICI, 2016).

Com isso, as parcerias entre universidades e empresas passam a ser
estimuladas e promovidas (BILIC; SKOKIC; LOVRINCEVIC, 2021). Para lvascu,
Cirjaliu e Draghici (2016), nesse cendrio, as diferentes caracteristicas das culturas
organizacionais desses atores precisam se adequar a nova realidade exigida pelo
mercado. As universidades, em seu papel de educar a forca de trabalho e realizar
pesquisas, e as empresas, com sua funcao de desenvolver produtos e servicos que
as tornem competitivas, precisam evoluir e chegar a uma orientagdo comum. A vista
disso, a IUE precisa de uma orientagdo comum quanto a cultura organizacional,

conforme mostra o Quadro 1.

Quadro 1 - Caracteristicas da cultura organizacional das universidades e das empresas

Universidade Empresa Orientagdo comum

Missédo publica Criar valor para o acionista Criar valor para a sociedade
Publicacbes Receita Reputacéo

Pesquisa de projeto Pesquisa basica Pesquisar

Foco na teoria Foco nos resultados Foco na ciéncia

Recursos compartilhados Recursos Privados Competitividade
Compartilhando resultados Reter resultados Valor

Criando conhecimento Capturando Conhecimento Compartilhando conhecimento
Acesso livre Acesso privado Inovacao colaborativa
Necessidades do investigador | Necessidades do mercado Necessidades da sociedade
Educacéo Reter conhecimento Trocar conhecimento

Fonte: Ivascu, Cirjaliu e Draghici (2017).

No entendimento de Fernandes, O’Sullivan e Ferreira (2022), a cultura das
universidades é caracterizada pela missao publica, com foco em publicacbes e
teorias, pelo acesso aberto na producdo e pela transferéncia de conhecimento.
Enquanto isso, a cultura das empresas € caracterizada pela criacdo de valor para os
acionistas, com foco no desenvolvimento de novos produtos e servicos e na

protecdo dos resultados. No entanto, ambas tém atributos culturais comuns que
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impulsionam a colaboragao: o desejo de impactar a sociedade em geral, o foco na
ciéncia e na tecnologia e na necessidade de inovar.

Assim, na IUE, as universidades contribuem com as suas extensas
capacidades de investigacdo, enquanto as empresas trazem conhecimentos
especializados no desenvolvimento e na comercializagdo de produtos (HAJRIZI,
SHAQIRI, 2024). Como resultado dessa interacéo, as empresas aumentam as suas
capacidades e conhecem mais sobre as competéncias das universidades. As
universidades aprendem sobre as necessidades das empresas e adaptam suas
atividades para atendé-las. Juntas, universidades e empresas, aprendem como
melhor ajustar suas expectativas com as competéncias dos seus parceiros e como
coordenar as atividades reciprocamente, melhorando suas capacidades (ALPAYDIN,
FITIAR, 2024).

Sob essa perspectiva, a IUE se torna fundamental pois, para obter ganhos
econdmicos, as empresas necessitam investir em inovagado e as universidades séo
capacitadas e tém os meios para pesquisar. Em contrapartida, as empresas tém as
habilidades necesséarias para comercializar os resultados das pesquisas (LOPES;
LUSSUAMO, 2021). A IUE é considerada, portanto, uma fonte de crescimento
porque incentiva a transferéncia de conhecimento e impulsiona a inovacdo e o
desempenho das empresas (FIGUEIREDO, FERNANDES, 2021). E considerada,
também, propulsora do desenvolvimento  cientifico  tecnologico e,
consequentemente, econdmico e social dos paises (HAJRIZI; SHAQIRI, 2024). A
IUE, portanto, resulta da simbiose perfeita entre as universidades e as empresas
(LOPES; LUSSUAMO, 2021) e, cada vez mais, € considerada uma ferramenta para
melhorar a inovacdo mediante o intercambio de tecnologia ou da transferéncia de
conhecimento (BASTOS; SENGIK; TELLO-GAMARRA, 2021).

O que este estudo denomina Interacdo Universidade-Empresa aparece,
tanto na literatura nacional, quanto na literatura estrangeira, com as mais diversas
denominacoes: “interacdo universidade-empresa” (GARCIA et al., 2019; PUFFAL;
RUFFONI; SCHAEFFER, 2012; RAPINI; OLIVEIRA; CALLIARI, 2016; RIBEIRO;
ALVES, 2019), “cooperacao universidade-empresa” (COSTA; PORTO; FELDHAUS,
2010; SEGATTO-MENDES; SBRAGIA, 2002); “colaboragao universidade-industria”
(BRUNEEL; D’ESTE; SALTER, 2010; CALVO; FERNANDEZ-LOPEZ; RODEIRO-
PAZOS, 2019), “cooperagdo universidade-industria” (FRANCO; HAASE, 2015;
LOPES; LUSSOAMO, 2021), “interacdo universidade-industria” (NSANZUMUHIRE
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et al., 2021; PUFFAL; RUFFONI; SPRICIGO, 2021), “ligacdes universidade-
industria” (FILIPPETTI; SAVONA, 2017), “relagdes universidade-industria”
(PERKMANN et al., 2013; SMITH-DOERR; CROISSANT, 2011) e outras.

Para oferecer melhor compreenséo sobre IUE, a seguir seréo apresentadas
suas origens e conceitos. Essa contextualizacdo ajudara a entender melhor como
essas interacbes se desenvolveram e seu impacto nas inovagbes e no

desenvolvimento econdmico.

2.2.1 Origem da Interag&o Universidade-Empresa

Segundo Reina (2019, p. 6), “depois da Segunda Guerra Mundial
consolidou-se a ideia da ciéncia como o motor do progresso” através do modelo
linear que argumentava que a ciéncia era o ponto de partida para o desenvolvimento
e para a inovacdo tecnologica. Posteriormente, na década de 1970, com a
reconceituacao da universidade de “torre de marfim” para fonte de conhecimentos
cientificos e tecnologicos fomentador da inovacdo empresarial, muitos governos de
paises desenvolvidos esforcaram-se em iniciativas, para promover a relacdo entre
as pesquisas académicas das universidades e a inovacdo empresarial apoiando e
promovendo realizacdes voltadas para a pesquisa académica e a sua aplicacao
tecnolégica (GARCIA; SUZIGAN, 2021).

Soria (2011) argumenta que as industrias perceberam a importancia da IUE
a partir de 1970, mas que foi nos anos 80 que essas colaboracfes passaram a
ganhar destaque. No entendimento de Ribeiro, Marcon e Rocha (2018), o
pioneirismo na promocdo da interacdo entre instituicbes de ensino e empresas,
visando geracado de inovacdo e tecnologia, coube aos Estados Unidos da América
gue, em 1980, criaram mecanismos para estabelecer os direitos de propriedade
intelectual sobre inventos de universidades.

Assim, a Lei Bayh-Dole, lei norte-americana promulgada em 1980,
responsavel por estimular a producdo de patentes em universidades, com o
financiamento de recursos federais, € considerada o fator responsavel pela
expansdo da ideia de IUE nos Estados Unidos da América e no mundo (SILVA;
SARTORI, 2022).
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A contar desta lei, universidades, pequenas empresas e instituicbes sem fins
lucrativos foram autorizadas a reivindicar a propriedade de invencdes realizadas a
partir de Pesquisa e Desenvolvimento (P&D) (HOLGERSSON; AABOEN, 2019).
Essa tendéncia se espalhou para outros paises que, a partir da lei norte-americana,
efetivaram legislagbes semelhantes, motivando o surgimento e consolidagdo dos
escritorios de transferéncia de tecnologia (MORENO, 2018), cuja atribui¢cdo principal
€ a comercializacdo de resultados de pesquisas, fator importante nos processos de
IUE (HOLGERSSON; AABOEN, 2019).

Na Europa entre os anos 1980 e 1990 surgiram estruturas, como
incubadoras de empresas, parques tecnoldgicos e escritérios de transferéncia de
tecnologia responsaveis por transferir o conhecimento das universidades para a
economia. Foi no final do século XX e inicio do século XXI que esta sinergia na
transferéncia de conhecimento tornou-se um fendmeno generalizado (RIBEIRO;
MARCON; ROCHA, 2018).

No Brasil, segundo Rapini, Oliveira e Silva Neto (2014), a discussao sobre a
IUE teve inicio no final da década de 1970, com o declinio do modelo de substituicéo
de importacbes e com a necessidade de as empresas criarem suas proprias
tecnologias. No entanto, o marco da transferéncia de tecnologia e do
empreendedorismo académico no Brasil foi a Lei de Inovacdo de 2004, Lei n°
10.973, que, assim como a Lei Bayh-Dole nos EUA, regulamentou o
desenvolvimento e deu énfase aos mecanismos de incentivo a IUE no pais
(DALMARCO; HULSINK; BLOIS, 2018; GARCIA; SUZIGAN, 2021). Essa lei
estabeleceu que, para gerir suas politicas de inovacéo, as universidades publicas
devem ter um Nucleo de Inovacdo Tecnoldogica (NIT). Em 2016 essa lei foi
atualizada pela Lei n°® 13.343 que determinou a importancia da adocéo da IUE ao
declarar que uma das responsabilidades dos NTIs é promover e monitorar a relacéo
entre universidades e empresas (SILVA; SARTORI, 2022).

2.2.2 Definicdo de Interacdo Universidade-Empresa

De Fuentes e Dutrénit (2012) entendem que a IUE tem como funcéo
promover a inovacdo e o desenvolvimento tecnoldgico e enfatizam que a sua

natureza € mutavel, variando de acordo com o contexto de cada pais, com 0s
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incentivos publicos ou privados recebidos, com as caracteristicas dos agentes, com
a sua capacidade de absorcdo e com a cultura na qual esté inserida. Puffal, Ruffoni
e Spricigo (2021) reforcam esse entendimento ao argumentarem que a IUE é toda
colaboragéo que objetiva transferir conhecimento e tecnologia geradora de inovagéo
gue resulte em desenvolvimento social e econdmico.

Ribeiro, Marcon e Rocha (2018) definem a IUE como sendo uma forma de
cooperacdo visando a criacdo de inovacao. Ja Costa, Porto e Feldhaus (2010,
p.103) conceituam a IUE como o

conjunto de interacbes que objetivam a producdo de conhecimentos e que
envolvem relacbes diretas ou indiretas entre empresas ou grupos de
empresas e universidades/institutos de pesquisa. Esse conjunto de
interacGes une a pesquisa basica, pesquisa aplicada e o desenvolvimento
tecnolégico, resultando no desenvolvimento do potencial tecnolégico e
cientifico dos parceiros envolvidos.

Costa, Porto e Feldhaus (2010) entendem a IUE como um conjunto de
interacbes formais que objetivam promover a geracdo de conhecimentos, a
transferéncia de tecnologias e a prestacdo de servicos especializados entre
empresas e universidades. Em contrapartida, Ribeiro e Alves (2019), compreendem
gue a IUE promove acbes de pesquisas e desenvolvimento capazes de elevar a
produtividade e promover o desenvolvimento econémico, caracterizando-se como o
conjunto de acbes conjuntas para producdo de conhecimento responsavel pela
melhora de produtos e processos, transferéncia de tecnologia e prestacdo de
Servicos.

De acordo com Oliver, Montgomery e Barda (2019, p. 759, traducdo da
autora) “os processos de interacdo entre universidades e empresas baseiam-se em
colaboracfes entre cientistas universitarios e industriais que trabalham para traduzir
a ciéncia académica com potencial comercial para aplicacées de mercado”. Logo, a
IUE é o resultado dessas colaboracdes diretas e indiretas, pessoais e ndo pessoais
entre organizacdes e/ou individuos, do lado das empresas e do lado das
universidades, voltadas para a troca de conhecimento dentro dos processos de
inovacgdo. Sendo assim, a inovacéao deriva da IUE (ALPAYDIN, FITJAR, 2024).

Haja vista a apresentacdo da contextualizacdo, da definicdo e da origem da
IUE, torna-se necessario saber que motivacdes levam as partes interessadas a
colaborarem entre si, de que forma acontecem as interagdes, quais as barreiras que

podem ocorrer a partir dessas colaboragfes e quais sdo os beneficios obtidos pelas
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partes. Os fatores da IUE (motivadores, canais, barreiras e beneficios) serdo

abordados a seguir de forma a melhor entender os processos de IUE.

2.3 FATORES DA INTERACAO UNIVERSIDADE EMPRESA

Bastos, Sengik e Tello-Gamarra (2021) identificaram que, nos ultimos 50
anos, os subtemas mais pesquisados em IUE foram: inovacédo, transferéncia de
conhecimento, ensino de engenharia, sociedades e instituicdes e, principalmente, 0s
fatores da interacdo: motivagles; canais; barreiras; e beneficios. Esses fatores
influenciam nas interacdes e permitem que as relacdes em IUE sejam analisadas
(GARCIA; BACIC; OLIVEIRA, 2020).

O primeiro fator, os motivadores, sdo razdes ou forcas motrizes que levam
universidades e empresas a colaborarem parcerias entre si (KHACHATRYAN et al.,
2024). Na literatura, recebem diferentes nomenclaturas, além de motivadores, todas
consideradas sinbnimos, como: motivadores (FRANCO; HAASE, 2015; PUFFAL,;
RUFFONI; SCHAEFFER, 2012), drivers (DE FUENTES; DUTRENIT, 2012;
OLIVEIRA; GARCIA, 2023), razdes (RAPINI; CHIARINI; BITTENCOURT, 2015),
entre outros.

Dentre outros, sdo exemplos de motivadores sob a otica das universidades:
obtencdo de recursos/financiamentos (ARZA, 2010; SILVA; SARTORI, 2021);
obtenc&o de novas ideias para pesquisas (DE FUENTES; DUTRENIT, 2012; REINA;
RAPINI; CORRADI, 2023); fortalecimento da imagem da instituicdo (FRANCO;
HAASE, 2015; REINA; RAPINI; CORRADI, 2023); criacdo e difusdo do
conhecimento (CORSINO; TORRISI, 2023; SILVA; SARTORI, 2021); contratacao de
pessoal e/ou oferta de emprego futuro aos alunos (CORSINO; TORRISI, 2023; DE
FUENTES; REINA; RAPINI; CORRADI, 2023; VAN RIINSOEVER; HESSELS,
2021); desenvolver inovagcdo (ARZA, 2010; PUFFAL; RUFFONI; SCHAEFFER,
2012); desenvolver a funcdo social da universidade (RAPINI; CORRADI, 2023;
SILVA; SARTORI, 2021).

O segundo fator, os canais, sdo a forma pela qual acontece a transferéncia
de informacdes e de conhecimentos na IUE (FABIANO; MARCELLUSI; FAVATO,
2020; FIGUEIREDO; FERNANDES, 2021). A expressao canais de interagéo aparece

na literatura com diferentes terminologias todas consideradas sinbnimos: canais de
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interacdo (ARZA, 2010; NSANZUMUHIRE; GROOT, 2020); formas de interacéo
(FRANCO; HAASE, 2015; PUFFAL; RUFFONI; SCHAEFFER, 2012); mecanismos
de interacdo (RAPINI; CHIARINI; BITTENCOURT, 2015); e outros.

Sao exemplos de canais sob o ponto de vista das universidades: direitos de
propriedade intelectual (DE FUENTES; DUTRENIT, 2012; NSANZUMUHIRE;
GROOT, 2020); projetos conjuntos de pesquisa (KHACHATRYAN et al., 2024;
TARTARI; SALTER, 2015); publicacdes cientificas (EVANS; MIKLOSIK; DU, 2023;
NSANZUMUHIRE et al., 2021); startups académicas (FRANCO; HAASE, 2015;
NSANZUMUHIRE et al., 2021); contratacdo e emprego de alunos (PERKMANN et
al., 2021; REINA; RAPINI; CORRADI, 2023); incubacdo de empresas e startups
(ARZA, 2020; FRANCO; HAASE, 2015); e fornecimento de infraestrutura e
networking (KOBYLIYSKA; IRIMIA-DIEGUEZ, 2023; TARTARI; SALTER, 2015).

O terceiro fator, as barreiras, sdo todas as dificuldades que podem surgir ao
longo da colaboragédo (KLEINER-SCHAEFER; SCHAEFER, 2022) e impedir o pleno
sucesso (ROSSONI; VASCONCELLOS; ROSSONI, 2023), prejudicar a evolugcédo ou
ocasionar a sua interrupcdo (ANKRAH; AL-TABBA, 2015).

Dentre tantas barreiras a IUE, sob a visdo das universidades, podem ser
citadas: divergéncias de enfoques (BRUNEEL; D’ESTE; SALTER, 2010; LOPES;
LUSSUAMO, 2021); questdes de confianca e confidencialidade (LOPES;
LUSSUAMO, 2021; NSANZUMUHIRE; GROOT, 2020); financiamento
(KHACHATRYAN et al., 2024; NSANZUMUHIRE et al., 2021); divergéncias culturais
(NSANZUMUHIRE; GROOT, 2020; RIBEIRO; ALVES, 2019); diferencas de
linguagem (SEGATTO-MENDES; SBRAGIA, 2002; TOOTELL et al., 2021); baixo
nivel de experiéncia das universidades (BILIC; SKOKIC; LOVRINCEVIC, 2021;
KHACHATRYAN et al.,, 2024; LOPES; LUSSUAMO, 2021); e as diferentes
concepcdes de prazo (RIBEIRO; ALVES, 2019; TARTARI; D’ESTE; SALTER, 2012).

Por fim, os beneficios sdo as vantagens que universidades e empresas
almejam alcancar com a IUE (ARZA, 2010). Considerando a perspectiva das
universidades, sdo exemplos de beneficios: aquisicdo e transferéncia de
conhecimento (DE FUENTES; DUTRENIT, 2012; EVANS; MIKLOSIK; DU, 2023);
satisfacdo pessoal ou reputacdo (KHACHATRYAN et al., 2024; VAN RIINSOEVER,;
HESSELS, 2021); obtencdo de recursos financeiros (ARZA, 2010; VAN
RIINSOEVER; HESSELS, 2021); oportunidade de emprego para os estudantes
(GARCIA et al.,, 2019; MIRZA et al., 2019); divulgacdo da universidade e do
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pesquisador (EVANS; MIKLOSIK; DU, 2024; GARCIA et al., 2019; NGUYEN et al.,
2022; RIBEIRO; ALVES, 2019); geracdo de inovagdo (EVANS; MIKLOSIK; DU,
2024; MIRZA et al, 2020); realizagcdo de publicagbes (VAN RIINSOEVER;
HESSELS, 2021); obtencdo de direitos de propriedades intelectuais (ARZA, 2010;
GARCIA et al., 2019; MIRZA et al., 2020); e outros tantos referidos na literatura.
Realizada a apresentacdo de cada um dos fatores da IUE, a Figura 1
apresenta, de acordo com a 6tica das universidades, os cinco exemplos mais citados

alusivos aos motivadores, canais, barreiras e beneficios, a partir da literatura

pesquisada relativa aos fatores da IUE.

Quadro 2 - Sintese dos fatores da Interacdo Universidade-Empresa sob a ética das Universidades

Fatores da Interacdo Universidade-Empresa Autores pesquisados
Criar. trocar e difundir conhecimento Arza (2010); Corsino e Torrisi (2023); Franco e Haase (2015); Puffal, Ruffoni e Schaeffer
! (2012); Silva e Sartori (2021).
Obter novas ideias para pesquisas Arza (2010); De Fuentes e Dutrénit (2012); Franco e Haase (2015); Puffal, Ruffoni e
para pesq Schaeffer (2012); Reina, Rapini e Corradi (2023); Van Rijnsoever e Hessels (2021).
Arza (2010); Corsino e Torrisi (2023); De Fuentes e Dutrénit (2012); Franco e Haase
) Obter recursos financeiros (2015); Puffal, Ruffoni e Schaeffer (2012); Rapini, Oliveira e Calliari (2016); Schulze-Krogh
Motivadores e Calignano (2020); Silva e Sartori (2021); Van Rijnsoever e Hessels (2021).
fOportunlzar aprendlzac:;em pessoal, Corsino e Torrisi (2023); De Fuentes e Dutrénit (2012); Puffal, Ruffoni e Schaeffer (2012);
avorecer as contratagbes de Reina, Rapini e Corradi (2023); Van Rijnsoever e Hessels (2021)
pessoal e o empreendedorismo » Rap ’ ) )
Validar a importancia/papel e Arza (2010); Corsino e Torrisi (2023); Franco e Haase (2015); Puffal, Ruffoni e Schaeffer
fortalecer a imagem perante a (2012); Rapini, Oliveira e Calliari (2016); Reina, Rapini e Corradi (2023); Silva e Sartori
sociedade (2021).
Conferéncias, laboratérios, Arza (2010); Franco e Haase (2015); Kobiliyska e Irimia-Dieguez (2023); Nsanzumuhire e
reunides, seminarios, palestras, Groot (2020); Nsanzumuhire et al. (2021); Reina, Rapini e Corradi (2023); Tartari e Salter
wokshops e networking (2015).
o Ty e — Arza (2010); Bilic; Skokic e Lovrincevic (2021); De Fuentes e Dutrénit (2012); Franco e
" i s ' | Haase (2015); Kobiliyska e Irimia-Dieguez (2023); Nsanzumubhire e Groot (2020);
trelnam~ento, fqrmagao 2 pesserl e Nsanzumubhire et al. (2021); Perkmann et al. (2021); Reina, Rapini e Corradi (2023);
formagéo continuada .
Tartari e Salter (2015).
i — - Arza (2010); Bilic; Skokic e Lovrincevic (2021); De Fuentes e Dutrénit (2012);
Canais I G SRl Gl Nsanzumubhire e Groot (2020); Nsanzumuhire et al. (2021); Reina, Rapini e Corradi (2023)
Arza (2010); Bilic; Skokic e Lovrincevic (2021); De Fuentes e Dutrénit (2012); Franco e
Direito de propriedade intelectual Haase (2015); Nsanzumubhire e Groot (2020); Nsanzumuhire et al. (2021); Reina, Rapini e
Corradi (2023).
Arza (2010); Bilic; Skokic e Lovrincevic (2021); Evans; Miklosik e Du (2023); Franco e
Eieeies canfihins dla BeD Haase (2015); Khachatryan et al. (2024); Kobiliyska e Irimia-Dieguez (2023);
) J Nsanzumubhire e Groot (2020); Nsanzumuhire et al. (2021); Perkmann et al. (2021); Reina,
Rapini e Corradi (2023), Tartari e Salter (2015).
Auséncia de mecanismos que Bruneel, D’Este e Salter (2010); Garcia et al. (2019); Mirza et al. (2020); Nsanzumuhire e
definam os direitos de propriedade Groot (2020); Ribeiro e Alves (2019); Segatto-Mendes e Sbragia (2002); Tartari, Salter e
industrial e/ou intelectual D’Este (2012).
Baixo nivel de experiéncia Bilic; Skokic e Lovrincevic (2021); Bruneel, D’Este e Salter (2010); Khachatryan et al.
(profissionais das empresas e (2024); Lopes e Lussuamo (2021); Mirza et al. (2020); Nsanzumuhire e Groot (2020);
académicos) Tartari, Salter e D’Este (2012).
B : Burocracia (normas, leis Bruneel, D’Este e Salter (2010); Garcia et al. (2019); Lopes e Lussuamo (2021);
arreiras regulamentos) ' ' Nsanzumubhire e Groot (2020); Ribeiro e Alves (2019); Segatto-Mendes e Sbragia (2002);
9 Tartari, Salter e D’Este (2012); Tootell et al. (2021).
Diferenca de enfoques Bruneel, D’Este e Salter (2010); Lopes e Lussuamo (2021); Nsanzumuhire e Groot (2020);
A " Ribeiro e Alves (2019); Segatto-Mendes e Sbragia (2002); Tartari, Salter e D’Este (2012);
(foco/objetivo) e expectativas Tootell et al. (2021).
Tempo (concepgdes de curto e Bruneel, D’Este e Salter (2010); Khachatryan et al. (2024); Nsanzumuhire e Groot (2020);
longo prazo) Ribeiro e Alves (2019); Segatto-Mendes e Sbragia (2002); Tartari, Salter e D’Este (2012).
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Acessar recursos humanos Arza (2010); De Fuentes e Dutrénit (2012); Evans; Miklosik e Du (2023); Khachatryan et
qualificados e/ou criar al. (2024); Mirza et al. (2020); Nguyen et al. (2022); Ribeiro e Alves (2019); Segatto-
oportunidades de empregos Mendes e Sbragia (2002); Van Rijnsoever e Hessels (2021).

Arza (2010); De Fuentes e Dutrénit (2012); Evans; Miklosik e Du (2023); Garcia et al.
Adquirir e transferir conhecimento (2019); Mirza et al. (2020); Nguyen et al. (2022); Ribeiro e Alves (2019); Segatto-Mendes
e Shragia (2002).

. Divulgar e valorizar a imagem da Evans; Miklosik e Du (2023); Garcia et al. (2019); Khachatryan et al. (2024); Mirza et al.
Beneficios | ynjversidade (2020); Nguyen et al. (2022); Ribeiro e Alves (2019); Segatto-Mendes e Sbragia (2002).
Arza (2010); De Fuentes e Dutrénit (2012); Evans; Miklosik e Du (2023); Khachatryan et

Obter recursos financeiros al. (2024); Ribeiro e Alves (2019); Segatto-Mendes e Sbragia (2002); Van Rijnsoever e

Hessels (2021).

Arza (2010); De Fuentes e Dutrénit (2012); Evans; Miklosik e Du (2023); Garcia et al.
Satisfacéo pessoal ou reputagéo (2019); Khachatryan et al. (2024); Nguyen et al. (2022); Segatto-Mendes e Sbragia
(2002); Van Rijnsoever e Hessels (2021).

Fonte: elaborado pela autora a partir da literatura pesquisada.

Realizada a apresentacdo da fundamentacédo tedrica da pesquisa referente a
IUE e aos fatores da IUE, o prOximo capitulo se volta para apresentacdo dos
estudos de género na IUE, fundamentando-se nos achados da literatura pesquisada,
de forma a entender como como as questdes de género impactam as dinamicas de

colaboracéao entre instituicdes académicas e empresas.

2.4 ESTUDOS DE GENERO EM INTERACAO UNIVERSIDADE-EMPRESA

Filippetti e Savona (2017), entendem que a colaboracéo é, por definicdo, um
ato social e, por consequéncia, serd moldada pelas caracteristicas individuais dos
pesquisadores, pela interacdo com o territorio, pelo tipo de area cientifica envolvida,
bem como, pela experiéncia anterior de trabalho dos pesquisadores.

No que se refere as caracteristicas dos pesquisadores, estas tém sido
apontadas pela literatura como fatores capazes de influenciar a possibilidade de
cooperacao entre universidades e empresas (GIULIANE et al., 2010; PERKMANN et
al., 2013). Dentre essas caracteristicas, as caracteristicas individuais, como a idade
e 0 género, e as caracteristicas profissionais, como o nivel de educacao formal e a
formacdo profissional, sdo consideradas determinantes para a propensdo dos
pesquisadores em colaborar com a industria (FRANCO; HAASE; FERNANDES,
2014; GIULIANE et al., 2010; HOUARI; FAKHREDDINE, 2024).

Apesar desses estudos dedicados as caracteristicas individuais dos
pesquisadores, permanecem em aberto questdes relativas ao género como as
opinides de pesquisadores masculinos e femininos, a influéncia do género no grau

de interacao individual e de grupos e, a analise das atitudes e a¢gfes das mulheres
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pesquisadoras em IUE (CROWE; GOLDBERGER, 2009). Além disso, pouco se sabe
sobre como as mulheres diferem dos homens em seus padrées mais amplos de
envolvimento académico e colaboragédo externa e se as diferencas de género estao
presentes na interacdo (TARTARI; SALTER, 2015).

ApOs revisar a literatura, identificou-se que a pesquisa sobre as questdes
relativas ao género em IUE esta dividida em dois ambitos: (1) estudos que
apresentam o género como caracteristica demogréafica dos participantes da pesquisa
(ou mesmo variavel para comprovacao de hipoteses); e (2) estudos onde o género
aparece como o tema principal da pesquisa.

Para melhor entendimento, o Quadro 6 apresenta a visao geral dos estudos
selecionados, organizados de acordo com o tipo de abordagem identificada, além de
trazer a divisdo dos artigos por autor e ano de publicacao.

Quadro 3 - Visdo geral dos estudos selecionados
Tipo de Abordagem Publicacbes em questdo
Azagra-Caro et al. (2006)
Khasawneh et al. (2008)
Franco; Haase; Fernandes (2014)
Wheng; Chang (2016)
Filippetti; Savona (2017)
Huang (2018)
Género como caracteristica demogréfica Huang; Yang; Fang (2019)
Puerta-Sierra; Jasso (2020)
Pérez-Moran; Paez; Bernal-Baldenebro (2021)
Abramo; D’Angelo (2022)
Vivar-Simon et al. (2022)
Perez-Morén et al. (2023)
Shtewi; Shahzad (2024)
Crowe; Goldberger (2009)
Smith-Doerr; Croissant (2011)
Berger; Benschop; Van Den Brink (2015),
Tartari; Salter (2015),
Calvo; Fernandez-Lépez; Rodeiro-Pazos (2019)
Murdiati et al. (2023)

Género como tema principal

Fonte: elaborado pela autora.

Dentro dos estudos de IUE na perspectiva de género foi identificado,
portanto, que a maioria das pesquisas trazem o género como caracteristica
demografica e um pequeno nimero de pesquisas que estudam o género como tema
principal. Para melhor compreenséao sobre esses achados da literatura, cada um dos

tipos de abordagens sera apresentado a seguir.

2.4.1 O género como caracteristica demografica


https://www-scopus.ez40.periodicos.capes.gov.br/authid/detail.uri?authorId=56409704700
https://www-scopus.ez40.periodicos.capes.gov.br/authid/detail.uri?authorId=56409704700
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Do total de estudos que apresentam 0 género como caracteristica
demografica, cinco artigos apuram se as caracteristicas pessoais dos investigados
influenciam na IUE, outros trés buscam identificar suas intencdes e propensdes a
colaborar na IUE e um deles estuda a Triplice Hélice e seus desafios até o ano
2030. Alguns dos principais achados desses estudos evidenciam:

a. Diferencas de participagdo na IUE: a participagdo das mulheres € menor

que a participacdo dos homens (ABRAMO; D’ANGELO, 2021;
FILIPPETTI; SAVONA, 2017; HUANG, 2018; HUANG; YANG; FANG,
2019; PUERTA-SIERRA; JASSO, 2020; WHENG; CHANG, 2016;).

b. Diferencas por area de atuacdo na IUE: a representacdo dos homens é
maior em ciéncia e tecnologia (WHENG; CHANG, 2016); a representacao
das mulheres é menor em investigacdo basica e maior em investigacao
aplicada como nas ciéncias da saude, ciéncias sociais, humanidades e
educacédo (FILIPPETTI; SAVONA, 2017); as mulheres tendem a trabalhar
em servicos de formacdo e os homens em servicos de consultoria
(PUERTA-SIERRA; JASSO, 2020); mulheres sdo mais voltadas para
atividades de ensino e homens sdo mais voltados para atividades de
comercializacdo (HUANG; YANG; FANG, 2019); e mulheres tendem a
colaborar com comunidades n&o académicas focadas no
desenvolvimento social e ndo na tecnologia (SHTEWI; SHAHZAD, 2024).

c. Diferencas de intencdes, propensdes e desempenhos na IUE: a intencao
de colaboracdo € maior para os homens do que para as mulheres
(ABRAMO; D’ANGELO, 2021; FRANCO; HAASE; FERNANDES, 2014;
PUERTA-SIERRA; JASSO, 2020); os desempenhos sdo mais eficazes
por parte dos homens do que das mulheres (HUANG; YANG; FANG,
2019); e a propensado das mulheres para colaborar pode variar mais do
gue a propensao dos homens ao longo da sua vida profissional em virtude
da interferéncia das responsabilidades familiares e do fato das mulheres
tenderem a estar vinculadas a tarefas administrativas e de ensino
universitario, principalmente no inicio da carreira (ABRAMO; D’ANGELDO,
2021).
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d. Diferencas de trajetoria na participacdo em IUE: a disparidade de género
para colaboracdo na IUE é maior para docentes jovens (homens e
mulheres), e nas fases finais da carreira (ABRAMO; D’ANGELO, 2021).

e. Dificuldades diversas a participacdo de mulheres em IUE: mulheres
enxergam que as normas culturais dificultam a construgéo de relagdes de
colaboragdo com organizagcbes externas cujos gestores seniores Sao
homens e, por consequéncia tém maior probabilidade de se envolverem
em organizagbes que sao dirigidas, predominantemente, por outras
mulheres; mulheres apontam a falta de uma rede pessoal, a necessidade
de participar regularmente em reunides, as longas horas de trabalho e a
falta de apoio dos colegas como as principais razdes que dificultam o
envolvimento com empresas (SHTEWI; SHAHZAD, 2024). Para mais,
influéncias ndo observaveis ligadas ao género, como a discriminacéo
entre clientes e investidores, aspectos culturais, diferencas sociais ou
diferencas nos papéis ou preferéncias familiares sédo considerados,
também, Obices a participacdo das mulheres em IUE (PUERTA-SIERRA,;
JASSO, 2020).

f. Outros: O estudo de Viva-Simon et al., (2022) analisa os desafios para a
Triplice Hélice até o ano 2030 e indica que o maior desafio a ser
enfrentado pelo pais do estudo, a Espanha, é o da erradicacdo da
violéncia baseada no género e outros desafios dele decorrentes

Todos esses estudos evidenciam que existe desigualdade de género na IUE,
gue as caracteristicas do género influenciam na colaboracdo (em maior ou menor
representatividade e em determinadas areas de atuacdo) e que a propensao e as
motivacBes/desempenhos para participar na IUE também podem ser afetadas pelo
género e, por consequéncia, desafios sdo impostos as universidades, empresas e
governo (Triplice Hélice).

Porém, do total das pesquisas analisadas, alguns estudos ndo confirmam
essas afirmacdes. As pesquisas de Azagra-Caro et al., (2006) mostram que,
embora exista um favorecimento e uma participacdo maior dos homens, o género
nao exerce influéncia significativa na IUE. Da mesma forma, os resultados obtidos
por Khasawneh et al., (2008), Pérez-Moran, Paez e Bernal-Baldenebro (2021) e

Pérez-Moran et al., (2023), concluem que o género nao influencia significativamente
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a cooperacao, ndo afeta de forma relevante os objetivos da IUE e nem impacta de

forma consideravel no envolvimento em IUE.

2.4.2 O género como tema principal

Os estudos que apresentam as questdes relativas ao género na IUE como
tema principal oferecem diferentes investigagfes. S&o elas: a andlise da influéncia
do género no grau de ligacdo dos docentes com as empresas (CROWE;
GOLDBERGER, 2009); a analise da influéncia do género do lider do grupo nas
atitudes de engajamento em IUE (CALVO; FERNANDEZ-LOPEZ; RODEIRO-
PAZOS, 2019); a analise das diferencas de género na IUE (TARTARI; SALTER,
2015); a discussdo sobre a forma como o género € praticado nas relagdes
interpessoais em IUE (BERGER; BENSCHOP; VAN DEN BRINK, 2015); a avaliagéo
do desempenho de mulheres donas de pequenas empresas que participam em IUE
(MURDIATI et al., 2023); e a demonstracdo da necessidade das questdes de género
serem discutidas em IUE (SMITH-DOERR; CROISSANT, 2011). As principais
conclusdes obtidas por esses estudos sao:

a. Diferencas no envolvimento em IUE: mulheres tém menos ligacbes com
as empresas do que os homens (CALVO; FERNANDEZ-LOPEZ;
RODEIRO-PAZOS, 2019; CROWE; GOLDBERGER, 2009; BERGER;
BENSCHOP; VAN DEN BRINK, 2015; SMITH-DOERR; CROISSANT,
2011; TARTARI; SALTER, 2015;);

b. Desigualdades de apoio, redes (capital social), financiamento e lideranca:
as mulheres tém menos probabilidade do que os homens de receber
apoio das empresas; as mulheres tém menos possibilidades de consultar
empresas; as mulheres tém menos contatos do que os homens com as
empresas privadas; o financiamento para a investigacao cientifica e para
a consultoria com as empresas privadas parece favorecer
desproporcionalmente os homens em detrimento das mulheres (CROWE;
GOLDBERGER, 2009); as mulheres sdao menos propensas a receber
financiamento das empresas do que os homens; as mulheres preferem
colaborar em grupos mais diversos e mais amplos (TARTARI;SALTER,

2015); as mulheres geralmente preferem trabalhar em casa por razdes de
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cuidado familiar reduzindo desta forma o seu capital social; os grupos de
pesquisas liderados por homens tém maior de interesse na IUE do que
grupos liderados por mulheres; e as mulheres tém mais dificuldade para
atingirem uma posicéo de lideranca nos grupos de pesquisas em IUE do
que os homens (CALVO; FERNANDEZ-LOPEZ; RODEIRO-PAZOS,
2019).

. Diferencas por area de atuagdo na IUE: a maior predominancia da
participacdo de homens sobre a participacdo de mulheres ocorre nas
areas da ciéncia e da engenharia (TARTARI; SALTER, 2015); e as
mulheres preferem focar em publicacbes ao invés de interagir com
empresas (CALVO; FERNANDEZ-LOPEZ; RODEIRO-PAZOS, 2019).

. Influéncia dos estereotipos de género: os homens recorrem rotineiramente
as praticas culturais de género que reforcam as desigualdades; as
mulheres realizam praticas complexas de género para manobrar em
ambiente dominado por homens; a maioria dos homens é limitadamente
reflexiva em relacéo ao papel do género; o género é visto pelos homens
apenas como uma questdo marginalmente relevante; as mulheres
precisam se relacionar com um profissionalismo que € construido de
acordo com normas e valores masculinos (BERGER; BENSCHOP; VAN
DEN BRINK, 2015); e as mulheres trabalham em ambientes
predominantemente masculinos (TARTARI; SALTER, 2015).

. Dificuldades diversas a participacdo de mulheres em IUE: as mulheres
ressentem-se da escassez de modelos a seguir nas universidades e da
falta de pares femininos nas empresas; e as mulheres tendem a se
envolver em atividades de colaboracdo que requerem um
comprometimento menor em termos de tempo e recursos em funcao das
responsabilidades familiares (TARTARI; SALTER, 2015).

. Outros: O estudo de Murdiati et al., (2023) evidencia que, para as
mulheres, pequenas e médias empresarias, as contribuicbes das
universidades atenuam a disparidade de género (através de acesso a
recursos financeiros e a programas de orientagdo, treinamento e
educacédo) e melhoram o conhecimento e as habilidades permitindo que
suas empresas através da IUE ultrapassem problemas criticos e se

tornem lucrativas, sustentaveis e influentes. Por fim, Smith-Doerr e
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Croissant (2011) afirmam que, de modo geral, ndo houve mudancas
consideraveis nos ultimos trinta anos de histéria da IUE e que as
mulheres permanecem em papel de desvantagem haja visto que a grande
maioria dos cientistas envolvidos na cooperagdo sdo homens. Enfatizam
gue néo basta apenas inserir mais mulheres nos processos de IUE se nédo
houver a criagcdo de uma estrutura onde os sistemas de producado e de
fluxo do conhecimento, as hierarquias e os processos de género tenham

uma nova imagem.
Apresentado o referencial tedrico relativo as questdes de género em IUE, o
préximo capitulo apresentara os aspectos relativos a metodologia da pesquisa:
classificacdo da pesquisa; objeto do estudo; instrumento de coleta de dados;

tratamento e analise dos dados; aspecto ético da pesquisa.
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3 METODO

Para Markoni e Lakatos (2022, p. 93), “ndo ha ciéncia sem o emprego de
métodos cientificos”. Para as autoras, métodos representam um conjunto de
atividades sisteméaticas e racionais que permitem obter conhecimentos validos e
verdadeiros, projetando o caminho a ser seguido, revelando possiveis erros e
auxiliando o pesquisador em suas decisoes.

Assim, este capitulo apresenta os métodos que foram utilizados para a
realizacdo da pesquisa de forma a responder a pergunta do problema de pesquisa e
atender aos objetivos estabelecidos, bem como, uma abordagem quanto aos

aspectos éticos da pesquisa.

3.1 CLASSIFICACAO DA PESQUISA

Esta pesquisa se caracteriza como um estudo de caso quanto aos
procedimentos, exploratéria quanto aos objetivos, de cunho qualitativo quanto a
abordagem e aplicada quanto a natureza.

Segundo Gil (2021), pesquisa qualitativa € toda pesquisa que produz
resultados ndo obtidos por métodos estatisticos ou meios de quantificacdo. Esta
modalidade de pesquisa tem como propdsito identificar conceitos e relacdes entre os
dados e organiza-los em um esquema explicativo. Tem carater interpretativo e busca
entender ou interpretar os eventos em termos dos significados que as pessoas lhes
atribuem. Neste sentido, a pesquisa qualitativa se adequa aos objetivos deste
estudo.

As pesquisas exploratorias objetivam explicar, desenvolver e mudar
conceitos e ideias a partir da elaboracdo de problemas precisos ou hipoteses
pesquisaveis para estudos futuros (GIL, 2008). Proporcionam maior familiaridade e
compreensao do problema estudado (GIL, 2022).

Quanto aos procedimentos, esta pesquisa se configura como um estudo de
caso. Yin (2015, p. 17) define estudo de caso como “uma investigagdo empirica que
investiga um fendmeno contemporéaneo dentro de seu contexto, especialmente
guando os limites entre o fenbmeno e o contexto ndo estdo claramente definidos”,

ou seja, serve para compreender fenbmenos sociais complexos porque permite que
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0s pesquisadores foquem um caso e retenham uma perspectiva global e do mundo
real, sendo recomendado quando o contexto social e pessoal é fundamental na
compreensao e interpretacdo do fendmeno. Gil (2021), por sua vez, refere que a
principal caracteristica do estudo de caso € permitir estudar os fendmenos em

profundidade e no momento em que a pesquisa ocorre.

3.2 POPULACAO E AMOSTRA

O objeto de estudo desta pesquisa sao os lideres de Grupos de Pesquisa
em IUE, inseridos no contexto de uma Universidade Federal do Sul do Brasil. Para
apurar 0 guantitativo de lideres aptos a participar da pesquisa, foram efetuadas
buscas no Sistema Integrado de Administragédo de Recursos Humanos (SIAPE), no
Diretorio de Grupos de Pesquisa no Brasil (DGP), além de consultas encaminhadas
através de e-mail para os diretores das Unidades Académicas da Universidade
Federal local de lotac&o dos lideres.

O Sistema Integrado de Administracdo de Recursos Humanos (SIAPE) € um
sistema on-line, de abrangéncia nacional, que se configura como uma ferramenta
para a gestdo do pessoal civil do Governo Federal, criado com a misséo de integrar
todas as plataformas de gestdo da folha de pessoal dos servidores publicos
(SISTEMA INTEGRADO DE ADMINISTRACAO DE PESSOAL, 2024).

As buscas realizadas no SIAPE revelaram que a Universidade, local de
realizacdo da pesquisa, possui em seu quadro de vagas, 845 Professores da
Carreira do Magistério Superior em atividade. Destes, 409 sdo mulheres e 436 séo
homens.

O Diretério de Grupos de Pesquisa no Brasil (DGP) é um site constituido
pelos grupos de pesquisa cientifica e tecnolégica em atividade no Pais. As
informacBes ali disponiveis dizem respeito ao pessoal que compde 0S grupos
(pesquisadores, estudantes e técnicos), as linhas de pesquisa, a producao cientifica,
tecnoldgica e artistica, as parcerias estabelecidas entre 0s grupos e as instituicdes
(sobretudo com as empresas do setor produtivo), dentre outros. A partir dele é
possivel descrever os limites e o perfil geral da atividade cientifico-tecnolégica no

Brasil. Com preciséo e rapidez, este diretério é capaz de responder quem é quem,
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onde se encontra, o que esta fazendo e o que produziu recentemente (DIRETORIO
DOS GRUPOS DE PESQUISA NO BRASIL, 2024).

O DGP é vinculado a Plataforma Lattes e integra, em um Unico sistema de
informacdes, as bases de dados de Curriculos, de Grupos de Pesquisa e de
Instituicdes (PLATAFORMA LATTES, 2024). A Plataforma Lattes, por sua vez, foi
criada pelo Conselho Nacional de Desenvolvimento Cientifico e Tecnoldgico (CNPQ),
fundacdo publica vinculada ao Ministério da Ciéncia, Tecnologia, Inovacdes e
Comunicagfes, responsavel por fomentar a pesquisa cientifica, tecnologica e de
inovacgao e promover a formacao de recursos humanos qualificados para a pesquisa,
em todas as areas do conhecimento no pais (CONSELHO NACIONAL DE
DESENVOLVIMENTO CIENTIFICO E TECNOLOGICO, 2024).

As buscas realizadas no DGP, com base no censo de 2023, mostraram que
a Universidade, local de realizacdo da pesquisa, possui um total de 177 Grupos de
Pesquisa, destes grupos, 99 séo liderados por pesquisadoras mulheres e 78 sdo
liderados por pesquisadores homens.

A busca no DGP, mostrou o desenho atual do quantitativo de lideres de
Grupos de Pesquisa da Universidade, local de realizacdo da pesquisa, distribuidos

por oito grandes areas do conhecimento, e o resultado é destacado no Quadro 7.

Quadro 4 - Distribuicdo dos grupos de pesquisa nas grandes areas em 2023

Area Predominante Lideres Mulheres Lideres Homens
Ciéncias Agrérias 3 1
Ciéncias Bioldgicas 5 5
Ciéncias da Saude 12 7
Ciéncias Exatas e da Terra 14 20
Ciéncias Humanas 36 20
Ciéncias Sociais Aplicadas 12 13
Engenharias e Computagéo 5 10
Linguistica, Letras e Artes 9 3

Fonte: elaborado pela autora.

Outra busca no DGP permitiu identificar que 78 Grupos de Pesquisa
declararam ter relacdes de parcerias com outras instituicdes e/ou empresas. Destes
grupos, 44 sao liderados por pesquisadoras mulheres e 34 sao liderados por

pesquisadores homens, conforme destacado no Quadro 8.

Quadro 5- Distribui¢ado dos grupos de pesquisa com relagées de parcerias em 2023
‘ Area Predominante | Lideres Mulheres ‘ Lideres Homens
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Ciéncias Agrarias 2 0
Ciéncias Biolbgicas 3 3
Ciéncias da Saude 8 2
Ciéncias Exatas e da Terra 8 13
Ciéncias Humanas 14 3
Ciéncias Sociais Aplicadas 1 5
Engenharias e Computacéo 1 5
Linguistica, Letras e Artes 7 3

Fonte: elaborado pela autora.

A partir de informacgdes fornecidas pelas dire¢des das unidades académicas,
foi possivel identificar que, do total de 78 Grupos de Pesquisa que possuem
relagbes de parcerias com outras instituicbes e/ou empresas, 20 grupos realizam
interacbes com empresas. Desses 20 Grupos de Pesquisa, 11 possuem
exclusivamente homens na lideranga, quatro possuem exclusivamente mulheres na
lideranga e cinco apresentam a lideranga compartilhada entre homens e mulheres.

A partir dessa informagéo, foi enviado e-mails aos lideres de Grupos de
Pesquisa, apresentando o estudo. No e-mail constavam, anexos, 0 convite para
participacdo na pesquisa, Apéndice C, e o Termo de Consentimento Livre e
Esclarecido (TCLE), Apéndice D, com a informacdo de que para participar era
necessario responder a mensagem eletrénica e encaminhar o aceite do TCLE.

Para atender os objetivos da pesquisa, alguns critérios de inclusdo e
exclusao foram seguidos.

Critérios de Incluséo:

1. O participante da pesquisa consta no DGP como integrante de Grupo de

Pesquisa da Universidade Federal do Sul do Brasil.;

2. O participante da pesquisa consta no DGP como lider de Grupo de
Pesquisa na Universidade Federal do Sul do Brasil

3. O patrticipante da pesquisa € lider de Grupo de Pesquisa e realiza IUE na
Universidade Federal do Sul do Brasil;

4. O participante da pesquisa integra 0 quadro de servidores da
Universidade Federal do Sul do Brasil, como Professor do Magistério
Superior.

Critérios de exclusao:

1. O patrticipante da pesquisa nao realiza IUE;

2. O participante da pesquisa nao realizou IUE no ultimo ano.
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Como resposta aos convites encaminhados, foram recebidos 14 aceites.
Todos os respondentes estavam dentro dos critérios de inclusdo e exclusdo. Desta
forma, os 14 lideres de Grupos de Pesquisa que aceitaram participar do estudo,
passaram a integrar a amostra deste estudo.

Esta amostra caracteriza-se como uma amostra nao-probabilistica que, de
acordo com Gil (2008), é um tipo de amostragem que pode ser realizado pelo critério
de intencionalidade o que possibilita que individuos sejam selecionados com base em
caracteristicas consideradas relevantes pelos pesquisadores o que a torna adequada
para a obtencao de dados de natureza qualitativa.

Destaca-se que os lideres de Grupos de Pesquisa ndo serdo identificados
para manter o anonimato conforme assegurado aos participantes por meio do TCLE.
Seus nomes serdo trocados por codigos e os lideres serdo identificados como
“Lideres de GP”. Lideres homens seréao identificados de “Lider de GP 1” até “Lider
de GP 7” e as mulheres lideres seréo identificadas de “Lider de GP 8” até “Lider de
GP 147,

3.3 INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS

Foram realizadas entrevistas semiestruturadas com os lideres de Grupos de
Pesquisa em IUE. De acordo com Gil (2021), em entrevistas semiestruturadas, o
pesquisador pode previamente organizar uma relacdo de questfes ou tépicos para
apresentar aos entrevistados. Estas perguntas sdo expostas da mesma forma a
todos os entrevistados, sem alternativas de respostas, porém nao precisam
obedecer a uma sequéncia, permitindo ao entrevistador definir o curso da entrevista
e apresentar as questdes no momento oportuno.

As entrevistas foram individuais e realizadas, em sua grande maioria, no
formato on-line. As entrevistas tiveram duracdo média de 49 minutos, e todas foram
gravadas, mediante permissdo do participante, para transcricdo posterior. Enfatiza-
se que os entrevistados somente tiveram acesso as perguntas no dia e hora
agendados para a realizagédo da entrevista.

As gravacOes das entrevistas presenciais foram feitas por meio de telefone
celular, através do aplicativo gravador de voz e, também, por meio de notebook, pelo

aplicativo gravador de som. Ja as entrevistas realizadas no formato on-line foram
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realizadas através da plataforma Microsoft Teams com gravacdo de video pelo
software OBS Studio.

O protocolo de entrevista comegou com perguntas sobre as informacdes
demograficas e gerais a respeito do lider de grupo de pesquisa, permitindo ao
entrevistador desenvolver conexdo com o0 entrevistado. As perguntas seguintes
foram direcionadas as experiéncias, posicionamentos, sentimentos e percepc¢des do
lider sobre a IUE e seus fatores, bem como, sobre as questdes de género e suas
relagbes com a IUE, conforme roteiro de perguntas disposto no Apéndice B.

O referencial teérico pesquisado, principalmente os artigos referentes as
guestdes de género nas relacdes entre universidades e empresas, serviram para
embasar a construcdo do roteiro de perguntas da entrevista. Essa base teorica
permitiu formular as questdes e coletar dados que expressam como as questdes de
género sao percebidas pelos lideres de Grupos de Pesquisa no contexto da IUE.

Antes da realizacdo das entrevistas, o roteiro de perguntas foi testado por
dois especialistas, professores de duas diferentes IES com conhecimento e
experiéncia na tematica de IUE. O convite enviado aos especialistas esta disponivel
no Apéndice A.

Na sua opinido, o género do pesquisador tem influéncia em IUE? Esta foi a
primeira pergunta sobre as questdes de género em IUE, aplicada para todos os
pesquisadores. Diante dessa primeira pergunta, percebeu-se que, na maioria das
vezes, os lideres ndo tiveram uma resposta imediata e precisaram refletir um pouco
sobre o0 assunto. Ao longo da entrevista, no interim entre as perguntas e as
respostas relacionadas as questdes de género, percebeu-se um certo desconforto
dos pesquisadores, principalmente, por parte de alguns lideres homens.

Verificou-se que, para determinadas perguntas, alguns lideres limitaram-se a
responder sim ou ndo. Em algumas situacdes ficou subentendido que eles néo
tinham uma explicacdo ou uma argumentacao a respeito do assunto e, em outras, a
resposta curta, emitida de forma um pouco aspera, seguida pelo siléncio do
entrevistado, demonstrou que ndo haveria continuidade de resposta aguela questao.
Neste momento, respeitando o incobmodo do entrevistado, optou-se por nao insistir
no guestionamento e dar continuidade a entrevista realizando a pergunta seguinte.

Houve, também, muitas pausas entre as perguntas e as respostas e foi

perceptivel que alguns lideres tiveram o cuidado de escolher as palavras utilizadas
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em suas falas. Ao longo da entrevista, dois homens e duas mulheres chegaram a

mencionar que nunca haviam pensado sobre o assunto.

3.4 TRATAMENTO E ANALISE DOS DADOS

As informacdes foram analisadas de acordo com a analise de conteudo que,
segundo Bardin (2016), compreende um conjunto de técnicas usadas para avaliar as
mensagens permitindo engrandecer a comunicagao e extrair maior teor do objeto
analisado e, com isso, realizar uma analise sistemética e objetiva do contetdo de
um conjunto de dados, buscando compreender o seu significado e identificar
padrdes ou tendéncias presentes nos dados.

Primeiramente, foi efetuada a transcricdo do conteudo das falas das
entrevistas dos 14 lideres de Grupos de Pesquisa em IUE. Apo0s, foram seguidas as
etapas da analise de conteudo estabelecidas por Bardin (2016): (1) pré-analise, que
€ onde ocorre a coleta e analise do material; (2) exploracdo do material, estudo em
profundidade e categorizacdo; e (3) tratamento dos resultados, inferéncia e
interpretacéo, apresentando os resultados obtidos.

Na etapa de pré-analise foi realizada a leitura flutuante com o objetivo de
captar as primeiras impressdes dos textos. A seguir, na segunda etapa, para
estabelecer as categorias de analise, adotou-se o procedimento basico para a
analise de conteudo, descrito por Bardin (2016), que enfatiza a importancia de
estipular categorias de andlise relacionadas aos propésitos da pesquisa, sendo
estas exaustivas, mutuamente exclusivas e objetivas. Os textos das entrevistas
foram lidos repetidamente pela pesquisadora para identificar declaracdes
importantes dos lideres e codificar unidades semanticas, classificando cédigos
primarios e detectando conteudo oculto nos dados.

Durante a fase de codificacdo, frases, sentencas e paragrafos relevantes
para os objetivos do estudo foram destacados como unidades semanticas. Essas
unidades foram codificadas utilizando palavras dos participantes e roétulos
apropriados. Os cadigos criados foram revisados e comparados, agrupando casos
semelhantes nas categorias primarias, que posteriormente deram origem a

subcategorias e categorias principais.
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A partir do conteudo das respostas dos pesquisadores, as percepc¢des dos
lideres de Grupos de Pesquisa foram organizadas em trés categorias principais: (1)
engajamento em IUE; (2) lideranca em IUE; e (3) aspectos culturais de género em
IUE. As categorias primarias, subcategoria e categorias principais de analise serdo
apresentadas no capitulo dedicado ao resultado da pesquisa.

Na terceira etapa, foram realizados o tratamento dos resultados, a inferéncia
e a interpretacdo. Nessa etapa foi feita a analise das categorias previamente
elaboradas, com a extracdo de significados, a contextualizacdo dos dados e a

apresentacao de conclusdes fundamentadas sobre o material investigado.

3.5 ASPECTOS ETICOS DA PESQUISA

Esta pesquisa seguiu os preceitos da Resolugéo n° 510, de 07 de abril de
2016, do Conselho Nacional de Saude, que dispde sobre as normas aplicaveis as
pesquisas em Ciéncias Humanas e Sociais (CNS, 2016) cujos procedimentos
metodolégicos envolvam a utilizacdo de dados diretamente obtidos com os
participantes da pesquisa.

O encaminhamento do projeto de pesquisa ao Comité de Etica em Pesquisa
(CEP) da Universidade Federal do Rio Grande (FURG) foi realizado no final do més
setembro de 2024, quando passou pela primeira andlise. Os ajustes e acertos
solicitados ap0s a primeira submissdo foram implementados e, durante o més de
outubro 2024, nova submissdo foi realizada. Posteriormente, no comeco de
novembro de 2024 o projeto obteve a aprovacado através do Parecer CEP FURG n°
7.206.300.

Somente ap6s a aprovacdo do Comité de Etica em Pesquisa (CEP), os
lideres de grupos de pesquisa em IUE foram convidados a participar da pesquisa
através de Carta Convite que foi enviada através de e-mail individual, tendo apenas
um remetente e um destinatario.

O TCLE foi disponibilizado no formato digital e encaminhado juntamente com
a Carta Convite através de e-mail. Desta forma, o TCLE poderia ser impresso pelo
participante ou salvo por meio de um print da tela. Foi solicitado que os participantes

realizassem a assinatura digital e que enviassem o TCLE devidamente assinado no



44

e-mail em que manifestaram aceitar da participagdo da entrevista ou, entao,
entregassem a versao impressa no dia da realizacao da entrevista.

Os riscos desta pesquisa aos participantes eram minimos e se referiam ao
risco de algum desconforto emocional, caso em que 0s pesquisadores garantiram
assisténcia imediata, integral e gratuita. O beneficio da pesquisa aos participantes
envolve a reflexdo acerca do papel do género na Interacdo Universidade-Empresa e
a ampliacdo do conhecimento sobre a tematica da IUE e sobre a influéncia do
género na interagéo.

Todas as informacdes coletadas na pesquisa sdo estritamente confidenciais,
de forma que a identidade do entrevistado foi preservada. Com relagéo a seguranca
e monitoramento dos dados, as informacfes levantadas nesta investigacdo seréo
guardadas em local de acesso somente dos pesquisadores e serdo utilizadas
somente para os fins deste estudo. Destaca-se que todo material gerado pela
pesquisa sera guardado pelo tempo minimo de 5 anos e que sera feito download de
todos os dados coletados apagando os registros virtuais.

O resultado da pesquisa sera divulgado garantindo, assim, que o0s
participantes e a instituicao, local de realizacdo da pesquisa, tenham assegurados o
acesso ao produto da pesquisa. A publicacdo do resultado seréa realizada na pagina
eletrénica do PROFIAP e podera ser acessada, a partir da defesa da dissertacdo, no

seguinte endereco: https://profiap.furg.br/pt/dissertacoes-defendidas. Os resultados

também serdo publicados pelo Sistema de Bibliotecas da Universidade Federal do Rio
Grande - FURG e ficardo disponiveis para consulta através do Argo — Sistema de

Administracéo de Bibliotecas no endereco eletrénico https://argo.furg.br/?BDTD. Para

mais, um relatorio técnico ou Produto Técnico e Tecnolégico (PTT), derivado da
dissertacao, sera elaborado e disponibilizado para a Universidade Federal do Sul do
Brasil, local de realizacdo da pesquisa. Além disso, pretende-se efetuar a publicacao
do resultado do estudo em revista cientifica indexada e, do mesmo modo, apresenta-
lo em congresso com a posterior publicacdo nos anais do evento.

Sobre os critérios para encerrar ou suspender a pesquisa: a pesquisa seria
suspensa caso a pesquisadora tivesse alguma intercorréncia durante a pesquisa, e
encerrada, caso nenhum dos participantes convidados aceitasse participar da

pesquisa.


https://profiap.furg.br/pt/dissertacoes-defendidas
https://argo.furg.br/?BDTD
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4 RESULTADOS

As questdes de género estdo associadas a maneira como a sociedade cria
os diferentes papéis sociais e comportamentos relacionados aos homens e as
mulheres. Questionados sobre o assunto, os lideres de Grupos de Pesquisa
trouxeram em suas respostas, suas percepcdes sobre a relagdo do assunto com a
IUE.

Neste capitulo, serdo apresentados os resultados da pesquisa, estruturados
de forma a facilitar a compreensdo das informagfes coletadas. Primeiramente,
abordaremos o perfil dos participantes, que incluira dados demograficos, como
idade, género, formacdo académica e experiéncia profissional. Em seguida,
descreveremos as caracteristicas da entrevista, incluindo aspectos como o formato e
a duracao das entrevistas. Por fim, os resultados seréo apresentados de acordo com
as categorias de analise definidas na metodologia. Cada categoria sera explorada
em detalhes, permitindo uma analise dos dados e um entendimento mais profundo

sobre o tema da pesquisa.

4.1 PERFIL DOS LIDERES DE GRUPOS DE PESQUISA EM INTERACAO
UNIVERSIDADE-EMPRESA

Com o objetivo de estabelecer o perfil dos lideres de Grupos de Pesquisa em
IUE, as perguntas iniciais da entrevista buscaram caracterizar os lideres desses
grupos por meio de informacBes sociodemogréaficas. A Tabela 1 apresenta a
caracterizacao dos lideres de Grupos de Pesquisa em relacdo ao género, formacao,
idade, tempo de vinculo com a instituicdo, tempo vinculo como lider de Grupo de

Pesquisa e area do conhecimento.

Tabela 1 - Caracterizacdo dos lideres de Grupos de Pesquisa

) NUamero: Percentual:
Entrevistados
14 100%

Feminino 7 50
Género )

Masculino 7 50

Doutorado 7 50
Formacéao ;

Pés-Doutorado 7 50
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de 31 a 40 anos 3 21,42
Idade de 41 a 50 anos 7 50

de 51 a 60 anos 2 14,29

61 anos ou mais 2 14,29

0 a5 anos 1 7,14
Tempo de vinculo com a
- 6 a 10 anos 7 50
instituicdo

11 anos ou mais 6 42,86

0 abanos 1 7,14
Tempo como lider do

) 6 a 10 anos 7 50

Grupo de Pesquisa )

11 anos ou mais 6 42,86

Ciéncias Exatas e da Terra 10 71,43
Area do Conhecimento Ciéncias Sociais Aplicadas 1 7,14

Engenharias 3 21,43

Fonte: elaborado pela autora.

Nesta pesquisa, foram entrevistados igual numero de lideres de Grupos de
Pesquisa quanto ao género, assim, ambos se equivalem, mulheres (50%) e homens
(50%). Quanto a formacado, notou-se que existe uma paridade entre os respondentes
visto que 50% detém a titulacdo de doutorado e os restantes 50% ja realizaram o
estagio pés-doutoral.

Em relacdo a idade dos pesquisadores, metade (50%) esta na faixa etaria
entre 41 e 50 anos, enquanto 21,42% estdo na faixa de 31 a 40 anos. Os restantes
28,58% dos lideres de Grupos de Pesquisa estéao divididos entre as faixas etarias de
51 a 60 anos e acima de 60 anos, com 14,29% em cada uma dessas categorias.

Entende-se que esta diversidade etaria pode trazer diferentes habilidades e
conhecimentos e, ainda, influenciar positivamente na dinamica dos Grupos de
Pesquisa, promovendo uma troca rica de experiéncias e perspectivas. Lideres mais
velhos podem trazer uma bagagem rica de experiéncias acumuladas ao longo das
suas carreiras, enquanto, aqueles mais jovens tendem a estar mais atualizados e
mais confortaveis com tecnologias emergentes e novas metodologias de pesquisa. A
combinacdo da sabedoria e experiéncia dos mais velhos com a energia e as novas
ideias dos mais jovens pode contribuir para a eficacia da IUE.

Quanto ao tempo de vinculo entre o lider de Grupo de Pesquisa e a
instituicdo, a grande maioria (50%) apresenta relacdo de 6 a 10 anos com a

instituicdo, 42,86% tém vinculo de 11 ou mais anos com a universidade e apenas



47

7,14% possui até 5 anos de vinculo. Estes percentuais evidenciam as experiéncias,
as trajetorias, as conexdes profissionais e a relacdo duradoura dos docentes com a
universidade. Isso indica ndo apenas a estabilidade, mas também o
comprometimento e a contribuicdo continua para a comunidade académica.

Percentuais idénticos séo verificados quando se analisa o tempo de vinculo
do lider com o seu grupo. A lideranca mais recente (7,14%) apresenta 5 anos de
duracao, 50% ja exercem a lideranca do grupo entre 6 a 10 anos, enquanto 0s
restantes (42,86%) possuem tempo de lideranca igual ou superior a 11 anos. Estes
nameros evidenciam que os Grupos de Pesquisa ndo apenas tém uma longa
histéria, mas também que séo grupos estaveis e soélidos que se beneficiam da vasta
experiéncia acumulada por seus lideres no campo da pesquisa. Revelam, também,
a trajetéria e o comprometimento dos lideres com suas equipes no decorrer dos
anos, o que certamente contribui para a continuidade e o desenvolvimento dos
projetos de pesquisa.

No que diz respeito as areas de conhecimento apenas trés das grandes
areas as quais os Grupos de Pesquisa pertencem foram contempladas neste estudo:
Ciéncias Exatas e da Terra, 10 lideres (71,43%), Ciéncias Sociais Aplicadas, 1 lider
(7,14%) e Engenharias, 3 lideres (21,43%). Destaca-se a participacao de Grupos de

Pesquisa nas areas de Ciéncias Exatas e da Terra, com a maioria dos entrevistados.

4.2 CARACTERISTICAS DA ENTREVISTA

Com o objetivo de estabelecer as caracteristicas das entrevistas
realizadas, a Tabela 2 apresenta um panorama sobre o formato da entrevista, o
tempo de duracdo e o numero de paginas resultantes da transcricdo. As
informacfes contidas nesta tabela ajudam a entender a dindmica das entrevistas,

bem como as variacfes nas respostas entre lideres homens e mulheres.

Tabela 2 - Caracteristicas da entrevista

" Formato Duragéao Ndamero
. A Area do
Entrevistados Género conhecimento da. da. 'd_e
entrevista entrevista paginas

Ciéncias
Lider de GP 1 Masculino Exatas e da Presencial 32min 7
Terra



Lider de GP 2

Lider de GP 3

Lider de GP 4

Lider de GP 5

Lider de GP 6

Lider de GP 7

Lider de GP 8

Lider de GP 9

Lider de GP 10

Lider de GP 11

Lider de GP 12

Lider de GP 13

Lider de GP 14

Masculino

Masculino

Masculino

Masculino

Masculino

Masculino

Feminino

Feminino

Feminino

Feminino

Feminino

Feminino

Feminino

Ciéncias
Exatas e da
Terra
Ciéncias
Exatas e da
Terra

Engenharias

Engenharias

Ciéncias
Exatas e da
Terra
Ciéncias
Exatas e da
Terra
Ciéncias
Exatas e da
Terra
Ciéncias
Exatas e da
Terra
Ciéncias
Exatas e da
Terra
Ciéncias
Exatas e da
Terra

Engenharias

Ciéncias
Exatas e da
Terra
Ciéncias
Sociais
Aplicadas

On-line

Presencial

On-line

On-line

Presencial

Presencial

On-line

On-line

On-line

On-line

Presencial

On-line

On-line

47min

50min

50min

68min

83min

35min

30min

68min

41min

56min

44min

42min

41min

10

11

11

12

18

7,5

12

8,5

12

9,5

8,5

Fonte: elaborado pela autora.
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Nesta pesquisa, foram entrevistados 14 lideres de Grupos de Pesquisa,

sendo que sete se identificaram com o sexo masculino e sete com o sexo feminino.

A area do conhecimento predominante nas entrevistas, Ciéncias Exatas e da Terra,

teve 10 lideres entrevistados, cinco homens e cinco mulheres. As Engenharias

tiveram trés lideres, sendo dois homens e uma mulher. Por fim, a area de Ciéncias

Sociais Aplicadas foi representada por uma lider mulher.

As entrevistas, em sua maioria, foram realizadas no formato on-line

procurando facilitar a participacao dos lideres que ndo residiam no municipio, local

de realizacdo da pesquisa, e, principalmente, para favorecer a participacdo dos

lideres que, em grande numero, estavam usufruindo de seus periodos de férias.

Ressalte-se que o periodo de realizac&o das entrevistas coincidiu com o periodo de

recesso das aulas estabelecido no calendario académico da IES.
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As entrevistas tiveram duracdo entre 32min e 1h23min. A média de tempo
de todas as entrevistas ficou em 49min. A menor e a maior entrevistas foram
concedidas por lideres homens. A média de duragdo das entrevistas dos lideres
homens ficou em 52min, enquanto a média das entrevistas concedidas pelas
lideres mulheres ficou em 46min. Ja a transcricao das entrevistas gerou, em média,
11 péginas. A média de pagina para os lideres homens foi de 10 e, para as lideres
mulheres, nove paginas.

Entende-se que as entrevistas, cujas duracdes e transcri¢cdes ficaram perto
da média, tiveram relacdo com a objetividade e clareza das respostas, enquanto
aquelas com duracdes e transcricbes maiores mostraram que os lideres fizeram
tentativas de contextualizacdo de experiéncias e de opinides e, até mesmo,

divagacdes ndo tdo concisas.

4.3 RESULTADOS A PARTIR DAS CATEGORIAS DE ANALISE

Para estabelecer as categorias de analise adotou-se o procedimento para a
analise de conteudo, descrito por Bardin (2016), ja referido e apresentado no
Capitulo 4 - Método, Secéao 4.4, que versa sobre o tratamento e analise dos dados.

Ressalte-se que, a partir do contetudo das respostas dos pesquisadores, as
percepcdes dos lideres de Grupos de Pesquisa foram organizadas em categorias
primarias, subcategorias e categorias principais, conforme destaca o Quadro 10.

As percepcOes dos lideres de Grupos de Pesquisa foram organizadas em
trés categorias principais: (1) engajamento em IUE; (2) lideranca em IUE; e (3)
aspectos culturais de género em IUE. Essas categorias com suas subcategorias
serdo apresentadas detalhadamente ao longo deste capitulo para melhor
compreensao dos entendimentos dos lideres de Grupos de Pesquisa quanto a

influéncia do género em IUE.

Quadro 6 - Categorias de analise

Categorias primarias Subcategorias | Categorias principais

Homens e mulheres tém as mesmas motivagdes para a IUE

As razbes para participar de IUE sao intrinsecas a cada pesquisador - )
P P P pesq Motivagdes Engajamento em IUE

As razbes para participar de IUE dependem do perfil e da area

O machismo estrutural impulsiona a participagdo dos homens




Questdes de tempo e disponibilidade desmotivam as mulheres
A sobrecarga de trabalho desmotiva as mulheres

Ter que mostrar que sabe e que é capaz desmotiva a mulher
A presenca de mulheres favorece outras mulheres

A presenca de jovens favorece as mulheres

O acesso a IUE independe do género

O acesso a IUE é o mesmo para todos

O acesso a IUE esta vinculado a universidade

Participar em IUE depende de competéncia técnica, perfil e area
Homens tem mais possibilidades e facilidades para participar
Mulheres tém ambientes desfavoraveis

Mulheres precisam de passos extras para participar

Mulheres precisam ser fortes e assertivas para participar
Diferentes oportunidades favorecem os homens

A partir do acesso a IUE surgem entraves as mulheres

Oportunidades

Os resultados s&o os mesmos e ndo possuem relagédo com o género
Os resultados da IUE abrangem todo o grupo

Sao pessoas que obtém resultados em IUE e ndo seus géneros

Os resultados da IUE favorecem os homens

Mulheres tém que se esforgar mais para se beneficiar da IUE

Mulheres sofrem para ter conquistas em IUE

Beneficios

A lideranca ndo depende de género

A lideranca é nata e intrinseca de cada individuo

Para liderar tem que ter perfil e habilidade

A lideranca nas empresas favorece os homens

A lideranca em certas areas do conhecimento favorece os homens
O machismo contribui para a lideranca dos homens

A fala do lider homem é mais respeitada

Lideres homens tém posicao comoda e néo sofrem

Ha sub-representacao de mulheres em posicées de liderangca
A lideranca da mulher é colocada a prova

A lideranca para as mulheres é mais dificil

A lider mulher precisa de forca e energia para ser ouvida

Influéncia do
género do lider

E melhor liderar homens, s&o pragmaéticos
E melhor liderar mulheres, s&o mais metédicas

E melhor liderar grupos diversos

Lideranca em IUE

O lider n&o pode distinguir entre os liderados Ianuenma ity
género dos
O lider tem que gerir eficiéncias e ndo géneros liderados
Liderar grupos diversos é muito dificil
Grupos diversos enriqguecem o trabalho do grupo e do lider
Em grupos diversos o lider adquire empatia e versatilidade
Ha predominancia de homens
A maioria dos lideres s&o homens
_ ) ) Influéncia do Aspectos culturais de
O ambiente corporativo valoriza os homens género género em IUE

Ha maioria de homens em determinadas areas de estudo

Homens e mulheres sao olhados de formas diferentes

50
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Os homens séo tidos como fortes, dedicados e competentes
As mulheres precisam se autoafirmar

Os homens tém disponibilidade de tempo

As mulheres realizam uma dupla jornada

Os homens s&o valorizados

As falas das mulheres precisam ser validadas pelos homens

As mulheres podem ensinar, mas ndo devem negociar

A mulher é prejudicada pelo machismo estrutural

Os papéis de destaque sdo de homens

A indisponibilidade de tempo desfavorece as mulheres

A empresa desconfia da capacidade e da habilidade da mulher
As mulheres precisam provar que s&o competentes Barreiras
As questdes familiares dificultam a IUE para as mulheres

O género pode ser usado contra a mulher

Homens e mulheres enfrentam situagdes diferentes para participar de IUE

O maior niumero de homens em IUE dificulta a presenca de mulheres

A diversidade é irrelevante para os grupos

A IUE precisa de "pessoas" eficientes

As "pessoas" do grupo tém que resolver os problemas
O que importa no grupo é a competéncia

A diversidade beneficia o grupo Diversidades
Caracteristicas diferentes enriqguem o trabalho e a pesquisa
Quanto mais diversidade mais eficiéncia

Diversidade traz evolucdo e crescimento

Grupos diversos tem complementaridade

Ainda existem os papéis de género

A heranca cultural beneficia os homens

Resquicios do machismo estrutural viabilizam a participagdo de homens
O ambiente de IUE ainda é muito masculino

Tem-se pequena representatividade de mulheres em IUE

Homens predominam na gestéao

Homens tém a voz de comando Esteredtipos de
Mulheres ainda n&o séo ouvidas género
Algumas areas e atividades sdo dificeis para as mulheres
Os esteredtipos estdo sendo reduzidos

Existe uma curva decrescente quanto aos papéis de género
Empresas tém adotado a¢Ges afirmativas

Mulheres j& sdo presenga nas engenharias

Ha um longo caminho a ser percorrido
Fonte: elaborado pela autora.

Para evidenciar as opinides de acordo com o género dos pesquisadores e
poder tracar um paralelo, as respostas dos lideres de Grupos de Pesquisa seréo

mostradas separadamente para lideres homens e lideres mulheres. Essa
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apresentacdo serad organizada em tabelas correspondentes a cada uma das

categorias principais e suas respectivas subcategorias.

4.3.1 Engajamento em Interagao Universidade-Empresa

Para estabelecer esta categoria de andlise, considerou-se que a palavra
engajamento se relaciona com a ideia de participar ativamente, o que abrange o
significado das trés subcategorias definidas, sejam estas: motiva¢gdes, oportunidades
e beneficios. Em primeiro lugar, levando em conta que o engajamento surge a partir
das motivacbes. Em segundo lugar, porque o engajamento pode levar a obtencéo de
beneficios, o que pode reforcar a motivacdo e, por ultimo, em virtude do
engajamento ser potencializado por oportunidades.

Considerou-se que estas subcategorias agem para determinar a participacéo
em IUE. Em suma, as motivacfes impulsionam o engajamento, que, por sua vez,
amplia as oportunidades e os beneficios, criando um ciclo positivo que incentiva
mais interacdo entre universidades e empresas. Entende-se, com isso, que eles se
interligam e formam um movimento ciclico capaz de impulsionar a participacdo em
IUE.

As motivacdes para participar em IUE diferem de acordo com o género? O
género dos pesquisadores exerce influéncia sobre as oportunidades de participacéo
em IUE? Os beneficios obtidos na IUE diferem de acordo com o género dos
pesquisadores? Para estes questionamentos, os lideres de Grupos de Pesquisa

emitiram diferentes respostas conforme mostra a Tabela 3.

Tabela 3 - Engajamento em Interacdo Universidade-Empresa

Lideres Lideres Total de
Elementos de decisao homens % mulheres % lideres %
/ 7 14
Exerce influéncia 2 28,57 3 42,76 5 35,71
Motivadores 5
Nao exerce 5 71,43 4 57,14 9 64,29
influéncia
Exerce influéncia 3 42,76 4 57,14 7 50
Oportunidades 3
P Néo exerce 4 5714 3 42,76 7 50
influéncia
Exerce influéncia 3 42,76 5 71,43 8 57,14
Beneficios 5
Néo exerce 4 57,14 2 28,57 6 42,86
influéncia

Fonte: elaborado pela autora.
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Os resultados apresentados por cada uma das subcategorias relacionadas
ao engajamento em IUE serao discutidos a seguir. Essa discussao incluira as falas e
impressdes dos lideres de Grupos de Pesquisa.

4.3.1.1 Motivadores

Quando o questionamento se referiu a existéncia de motivacdes diferentes
para homens e mulheres participarem em IUE, as respostas dos pesquisadores,
apontam que tanto homens (71,43%) quanto mulheres (57,14%) entendem que nao
existem diferentes impulsionadores que levam as colaboracgées. A Lider de GP 14
entende que os motivadores sédo compartilhados independentemente do género do
pesquisador. Outros lideres comungam desse pensamento ao referirem que a
motivagdo ndo depende do género, pois ela é intrinseca de cada individuo, do seu
perfil, da sua formacdo e da sua area de atuacido (LIDERES DE GP 4, 7, 8 e 10).
“‘Nao depende de ser homem ou mulher. Em todos os grupos em que eu estive
envolvido, independentemente se a pessoa € uma pesquisadora ou um pesquisador,
a motivagao € a mesma” (LIDER DE GP 5).

Falando pela minha experiéncia, entendo que a motivacdo é a mesma, pelo
menos estou falando do meu grupo, dos contatos que eu tenho. Eu entendo
que € a mesma coisa. [...] Trazer exemplos reais para sala de aula, ter
publicagcdo, enfim, eu acredito que seja compartilhado independentemente
do género. (LIDER DE GP 14)

Alguns, no entanto, asseveram que os motivadores sdo diferentes e que, por
isso, a presenca de homens é maior do que a de mulheres em IUE (LIDERES DE
GP 1 e 9). O Lider de GP 2 referiu que as mulheres sdo mais propensas a participar
em IUE quando as empresas tém em seus ambientes a presenca de outras
mulheres ou de lideres mais jovens. Outras opinides contrarias se fizeram presentes.
O Lider de GP 3 entende que as mulheres ndo dispdem de tempo para se dedicar
as cooperacgles por que elas cansam com as sobrecargas de trabalho que |he séo
impostas. Ademais, essas cargas excessivas de atividades, em casa e no trabalho,

desmotivam suas participacdes em IUE.

... A questdo, eu acho que cai de novo naquela carga da mulher estar
dentro de uma sociedade machista, machismo estruturado. [...] Nao é
guestdo de motivagdo, € questdo de energia, limite de energia e limite de
tempo. N&o tem energia para... Ndo tem tempo para... Adicionando todas
essas atividades que precisam ser realizadas e que ficam na incumbéncia
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desta mulher. E o trabalho na instituicéo, é a familia, é a casa, € o filho e o
pai. (LIDER DE GP 9)

Eu acredito que os homens, talvez sejam mais motivados ou facam mais
esse tipo de interacdo, mas, assim como em qualquer situacdo, os homens
acabam atuando mais por uma série de outras situacdes. Elas tém toda
uma questdo de quando tém filhos, né? Acabam ficando em licenca
maternidade. [...] A mulher é sempre prejudicada em todos 0s pontos.
Entdo, por isso que os homens acabam tendo mais esse tipo de interagéao.
(LIDER DE GP 1)

4.3.1.2 Oportunidades

Percepcdes inversamente proporcionais foram verificadas ap6s o
guestionamento sobre oportunidades. A maioria dos lideres homens, 57,14%,
compreende que as oportunidades séo iguais para homens e mulheres, enquanto a
maioria das lideres mulheres, 57,14%, entende que as oportunidades para a
participacdo em IUE ndo séo iguais e, com isso, as mulheres sdo desfavorecidas.
Essa divisdo nas percepcdes entre 0os géneros mostra que ha uma polarizacdo nas
experiéncias de homens e mulheres em relacdo as condicbes de participacdo em
IUE.

Para o Lider de GP 4, as oportunidades séo iguais para todos e as questdes
de género ndo modificam essas circunstancias. Com o tempo, houve consideravel
evolucdo e, embora ainda existam as questdes culturais e a presenca de machismo
na sociedade (LIDER DE GP 6), a participacdo de mulheres aumentou
consideravelmente (LIDER DE GP 10). Atualmente a universidade oferece as
mesmas oportunidades de acesso a todos (LIDERES DE GP 2), entdo, a
participacdo em IUE esta condicionada a personalidade, a formacéo, a competéncia
técnica e ao interesse de cada individuo (LIDERES DE GP 4, 6, 7 e 10).

No nosso grupo de pesquisa, essas oportunidades, hoje séo iguais, porque
estabelecemos fluxos para distribuir a interagcdo com a empresa. Esses
fluxos funcionam da seguinte forma: as pessoas sao pré-cadastradas como
possiveis prospectoras de projetos e todo projeto novo é lancado e qualquer
pessoa pode se candidatar a conversar com a empresa. E ai os professores
se auto-organizam, inclusive a gente tem projetos coordenados por
docentes mulheres de outras unidades académicas. Entdo, a gente da
oportunidades iguais para todos. A nossa universidade nos da isso,
inclusive na interagéo. (LIDER DE GP 2)

A lider de GP 14 faz uma ressalva quanto as oportunidades. Entende que o

acesso € 0 mesmo e que nao existem limitagbes quanto a isso, jA que o0s
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pesquisadores estdo vinculados a universidade e, assim, quando fazem o contato
com as empresas levam e representam o nome da instituicdo. E na comunicacgio
com as empresas que comegam a surgir 0os obstaculos a presenca das mulheres. O
ambiente desfavoravel ndo oportuniza a participacdo das mulheres e valoriza os
homens. “Se a gente tivesse um ambiente muito mais disponivel, com certeza teria
muito mais mulheres” (LIDER DE GP 9).

A Lider de GP 8 afirma que as oportunidades sao desiguais, principalmente
pela dupla jornada que € atribuida & maioria das mulheres. Essa auséncia de
disponibilidade integral é levada em conta em detrimento de suas capacidades e
competéncias (LIDER DE GP 9). A Lider de GP 11 diz que prevalece a
compreensao de que as mulheres podem comprometer os resultados e, com isso,

as oportunidades acabam por favorecer os homens.

A industria ainda vé o homem como o forte, 0 que esta disponivel, o que
tem horério. Entéo a industria vé esse suporte de forga sempre no homem.
[..] Eles veem uma disponibilidade maior de tempo, de horérios, de
dedicacdo, de acbes diferenciadas. A mulher tem que mostrar que €
possivel. (LIDER DE GP 13)

Existe, inclusive, uma segmentacdo por areas e nestes espacos as
diferencas de possibilidades também favorecem os homens (LIDER DE GP 11).
Predomina a desconfianca quanto a capacidade das mulheres, entdo para atuar em
IUE as mulheres necessitam ser assertivas e sempre provar que € possivel e que
sabem fazer. As oportunidades favorecem os homens, pois as mulheres sempre
precisam dar passos extras para participar em IUE (LIDERES DE GP 12 e 13).

Por fim, embora metade da amostra considere que as oportunidades sao
iguais, as experiéncias vividas e as realidades percebidas diferem entre homens e
mulheres. Assim, o género, de fato, parece influenciar as oportunidades de
participacdo, conforme indicam as percepcdes das mulheres. Essa diferenca de
opinides reforca a importancia de se aprofundar em discussdes sobre igualdade de
género e a necessidade de préaticas que promovam um ambiente verdadeiramente

inclusivo e equitativo em interacdes universidade-empresa.

4.3.1.3 Beneficios
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Por fim, as respostas aos questionamentos referentes aos beneficios da
interacdo, refletem que as vantagens obtidas s&o diferentes. Inversamente, as
respostas dos homens, 57,14%, sugerem que o0s beneficios oriundos da IUE néo
sofrem influéncia do género, enquanto um percentual maior de respostas das
mulheres, 71,43%, mostra que o género € fator relevante para a obtencdo das
recompensas da interacdo com as empresas. Dessa vez, as diferentes direcdes
tomadas pelas respostas dos lideres de Grupos de Pesquisa evidenciam que as
diferencas relacionadas ao género sdo desfavoraveis as mulheres e as suas
participacdes em IUE.

O entendimento de que os beneficios sdo os mesmos independentemente
do género do pesquisador, parte do principio de que o trabalho ocorre em grupos,
em parcerias, e que, de igual forma, os beneficios se estendem a todos (LIDERES
DE GP 3, 4, 7, 8 e 13). Ha, inclusive, a compreensao de que o0 género nao tem
significancia, pois as cooperacdes séo feitas por “pessoas” que de forma igual
colaboram e se beneficiam no final do processo (LIDER DE GP 5).

Por outro lado, tem-se o entendimento de que os beneficios da IUE podem
ser afetados pelo género do pesquisador desfavorecendo as mulheres. “Ha maiores
beneficios para os homens, existe uma heranca desse ambiente cultural machista,
um protecionismo muito maior para os homens” (LIDER DE GP 9). Este pensamento
é confirmado pelo Lider de GP 1 que afirma que existe favorecimento aos homens
decorrente do machismo estrutural que existe na sociedade. Esta ideia é reforcada
pela Lider de GP 12 quando afirma que os homens se beneficiam mais porque os
esforcos ndo sdo os mesmos. O esforco que uma mulher precisa fazer para obter
um beneficio € muito maior do que aquele feito por um homem para obter beneficio
semelhante em IUE.

A lider de GP 14 entende que os homens obtém os maiores beneficios em
IUE e alega que esta é uma relacdo diretamente proporcional, uma vez que 0S
homens dedicam mais tempo e sdo melhores aceitos em IUE e, em decorréncia
disso, colhem mais beneficios dessa colaboracdo. Assegura que, para obter os

mesmos resultados, as mulheres precisam de muito mais tempo e esforco.

4.3.2 Lideranga em Interacdo Universidade-Empresa
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A lideranca em IUE constitui a segunda categoria principal de analise.
Dentro dela constam as subcategorias relacionadas as influéncias das questfes de
género sobre as liderancas e seus Grupos de Pesquisa. As respostas para as
guestdes incluidas nesta categoria podem ser observadas na Tabela 4.

Tabela 4 - Lideranca em Interacdo Universidade-Empresa

Lideres Lideres Total de
Lideranca em IUE homens % mulheres % lideres %
7 7 14
Influéncia do género Exerce influéncia 2 28,57 1 14,29 3 21,43
do lider N&o exerce influéncia 5 71,43 6 85,71 11 78,57
Influéncia do género  1e€m relevancia 1 14,29 2 28,57 3 21,43
dos liderados N&o tém relevancia 6 85,71 5 71,43 11 78,57

Fonte: elaborado pela autora.

A seguir, seréo discutidos os resultados mostrados na Tabela 4, levando em
conta cada uma das subcategorias relacionadas a lideranca em IUE. Essa discusséo
sera acompanhada por citacdes e pelas impressdes dos lideres de Grupos de

Pesquisa.

4.3.2.1 Influéncia do género do lider

Quando a indagacao se refere a influéncia do género do lider do Grupo de
Pesquisa nas parcerias, consideravel percentual de homens, 71,43%, e de
mulheres, 85,71%, entendem que o género do lider ndo € fator de importancia para
a lideranca deixando transparecer que a habilidade de liderar ndo esta relacionada
ao género.

Aqueles pesquisadores que consideram que o género influencia a lideranca
dos Grupos de Pesquisa expressam este entendimento com base nas questbes
culturais e no machismo estrutural capaz de impactar a aceitacdo da lideranca

exercida pelas mulheres.

Com certeza serd sempre mais facil para os homens liderarem por toda
essa questdo do machismo estrutural. A mulher sempre vai estar sendo
colocada a prova. Quando uma mulher esta em uma posi¢éo de lideranca e
existem homens que estdo sendo liderados por esta mulher, sempre sera
mais dificil para a mulher. Sempre. Culturalmente. (LIDER DE GP 1)

A lideranca feminina, ela é tida a prova pelos préprios liderados.
Dependendo da situagdo vocé tem que, efetivamente, ir com muita energia
pra poder falar e fazer uma pessoa compreender. Mas eu tenho certeza de
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que o comportamento nao seria agressivo desse jeito se fosse com um
homem. (LIDER DE GP 8)

Eles argumentam que as mulheres em posicoes de lideranca
frequentemente enfrentam desafios adicionais, como a necessidade de provar sua
competéncia em um ambiente que pode ser mais favoravel aos homens. Isso pode
levar a uma dinamica em que as mulheres precisam adotar comportamentos mais
assertivos para serem ouvidas e respeitadas, o que ndo é, necessariamente, exigido
de seus colegas homens.

Em contrapartida, a maioria, 78,57% do total de entrevistados, entende que
0 género do pesquisador ndo impacta na eficacia da lideranca e alega que a
lideranca é intrinseca de cada individuo e depende do seu perfil (LIDERES DE GP 3,
7, 8,11, 12 e 14).

Eu acho que independe do género. A lideranca esta no perfil da pessoa. [...]
Vocé pode ter um grupo heterogéneo que trabalha muito bem, vocé pode
ter um grupo homogéneo que trabalha muito bem, mas vocé tem que ser
um lider nato. Se vocé n&o for um lider nato, vocé néo vai liderar nunca
ninguém. E é essa a diferenca. Pra mim é isso, o que vem primeiro. E o
espirito de lider, depois € como vocé trabalha com isso. Se vocé tiver um
espirito de lider em qualquer situacdo que vocé for trabalhar, vocé vai se
dar bem. (LIDER DE GP 13)

Outros enfatizam que a lideranca € uma oportunidade de crescimento que
depende do interesse e da dedicacdo de cada pessoa e ndo tem relacdo com o
género. Se relaciona com a disposicdo de se comprometer com 0 grupo, com a
habilidade de ouvir, identificar os problemas e gerar solucdes eficazes (LIDERES DE
GP 4, 5 e 10). Essas manifestacfes sugerem que a competéncia e a habilidade de
um lider importam e fazem a diferenca em IUE, enquanto seu género nao tem

relevancia.

4.3.2.2 Influéncia do género dos liderados

Quando os lideres de Grupos de Pesquisa foram questionados sobre a
relevancia do género de seus liderados para as suas liderancas, alguns
pesquisadores, 21,43% do total de entrevistados afirmaram que o género dos
liderados exerce influéncia na lideranca dos seus grupos, e que, por isso, preferem
liderar grupos homogéneos. Liderar grupos formados somente por homens é mais

facil porque os homens sdo mais diretos, pontuais, incisivos e objetivos favorecendo
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a tomada de decisbes (LIDERES DE GP 11 e 14). Liderar grupos formados apenas
por mulheres & melhor porque elas sdo mais assertivas, dedicadas e metddicas
(LIDER DE GP 6).

A Lider de GP 9, referiu que liderar grupos homogéneos é mais facil, porém

manifestou 0os motivos para ndo acreditar neste modelo para a IUE.

7

Olha, um grupo homogéneo, ele é mais facil, porque as pessoas tém
exatamente a mesma resposta aos mesmos estimulos, sé que eu néo
acredito nesse modelo. Eu ndo acredito porque quando eu tive a
oportunidade de comecar meu grupo, ja foi de forma nédo sé heterogénea
como multidisciplinar, ou seja, pessoas de varios tipos de cursos,
inimaginaveis, pensando sobre a mesma intencéo... S6 que é muito mais
dificil manter, né? Gasta mais energia, mas o resultado é muito mais
profundo. O resultado final € muito melhor.

A lider de GP 12, no entanto, chama a atencdo para a importancia de liderar
grupos heterogéneos e afirma que este tipo de lideranca proporciona versatilidade e
empatia ao lider, pois permite que ele veja e entenda a perspectiva do outro, bem
como, possibilita que o lider conheca as particularidades inerentes a cada liderado e
gue utilize deste aprendizado para atingir os objetivos e resultados almejados pelo
grupo.

A maioria dos homens, 85,71%, apontou que o0 género dos liderados nao
afeta suas liderancas e 71,43%, das mulheres concordaram com o entendimento,

num total de 78,57% do total dos entrevistados.

N&o vejo diferenca nessa questdo. J& estive periodos em um grupo de
pesquisa que teve bastante predomindncia masculina e ja tive
predominéncia feminina. Eu ndo vejo dificuldades na lideranga com isso. [...]
A gente procura estimular muito o profissionalismo e tenta ndo misturar as
questdes pessoais dentro do trabalho. (LIDER DE GP 3)

O género, na minha concepcdo, ndo influencia, porque eu mego 0 grupo
pela eficiéncia. O género nado altera a eficiéncia de ninguém. Entao,
independentemente do género, o que importa é ser eficiente. Entdo, a
pessoa pode ser o que ela decidir ser. O que vai fazé-la ser diferenciada é
sua eficiéncia. Entdo, nada vai mudar isso. Quem é eficiente consegue
interagir independentemente do género e nio se atém a isso. (LIDER DE
GP 13)

4.3.3 Aspectos culturais de género em Interacao Universidade-Empresa

A terceira categoria principal de andlise traz as percepg¢fes dos lideres de

Grupos de Pesquisa quanto as questdes culturais relacionadas ao género. Foram
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respondidas questdes relacionadas as subcategorias: influéncia do género sobre a
IUE, barreiras relativas ao género do pesquisador, a relevancia da diversidade de
género para a IUE e, também, a permanéncia dos esterebtipos de género nos
ambientes da relagcdo entre Universidades e Empresas. A Tabela 5 mostra os
resultados obtidos.

Tabela 5 - Aspectos culturais de género em Interacdo Universidade-Empresa

Lideres Lideres Total de
Questdes culturais de género homens % mulheres % lideres %
7 7 14
L . Exerce influéncia 3 42,76 5 71,43 8 57,14
Influéncia do género B .
N&o exerce influéncia 4 57,14 2 28,57 6 42,86
Berelas Exerce |nf|u?n0|a . 5 71,43 6 85,71 11 78,57
N&o exerce influéncia 2 28,57 1 14,29 3 21,43
. . Tem relevancia
Diversidade de positiva 7 100 5 71,43 12 85,71
genero Nao tém relevancia 0 0 2 28,57 2 14,23
Esteredtipos de Ainda existem 1 14,29 6 85,71 7 50
género N&o existem mais 6 85,71 1 14,29 7 50

Fonte: elaborado pela autora.

Os resultados apresentados por cada uma das subcategorias relacionadas
aos aspectos culturais de género, de acordo com a Tabela 5, serdo discutidos a
seguir. Esta discussao incluird, também, relatos e impressdes dos lideres de Grupos

de Pesquisa.

4.3.3.1 Influéncia do género

Quando perguntados sobre a ingeréncia do género nas colaboracfes entre
Universidades e Empresa, as respostas mostram que homens e mulheres tém
percepcdes bastantes diferentes. Enquanto 57,14% dos homens avaliam que o
género nado exerce influencia na IUE, 71,43% das mulheres entrevistadas
consideram que o género impacta e ainda é considerado como um critério nas
parcerias entre universidades e empresas.

Os entrevistados que ndo percebem a influéncia de género em IUE, 42,86%
dos lideres, argumentam que o0 género ndo é um critério considerado nas
colaboragbes entre universidades e empresas. Avaliam que o fundamental € a

qualificacdo técnica, a formagdo e a sincronia entre os individuos que fazem parte
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do processo. Entendem que, nas parcerias, 0 que estd em jogo é a resolugcédo dos
problemas e a obtencao de resultados e que para isso 0 género dos integrantes da
equipe néo é relevante (LIDERES DE GP 4, 5, 7).

Eu trabalho tanto com homens quanto com mulheres e acho que se
complementam muito bem. Acho que s6 com homens néo da certo, s6 com

z

mulheres também n&o. [...] Eu diria que o género ndo é um critério. Na
verdade, o0 que tem que ser avaliado € a qualidade e a sincronia do pessoal.
(LIDER DE GP 7)

Verificou-se que alguns lideres homens que afirmaram n&o existir influéncia
do género em IUE, citaram como justificativa o exemplo de determinada
pesquisadora que atua em IUE; no entanto o exemplo citado faz parte de uma
minoria e, talvez, seja uma das unicas mulheres de sua area que atua em IUE.
Ponderou-se que essa postura pode evidenciar um desconhecimento sobre as
guestdes de género e sobre as diferencas que existem em IUE, pois ao enfatizar
uma excecao como se fosse a norma, esses lideres podem estar minimizando as
barreiras que dificultam a inclusdo e a atuacéo plena de mulheres.

Por outro lado, os lideres que percebem a influéncia de género em IUE,
57,14% dos entrevistados, alertam, principalmente, para a predominancia da
participacdo de homens nessas parcerias (LIDERES DE GP 1, 8 e 10) o que é
complementado pela argumentacdo do Lider de GP 2 quanto a existéncia de
‘empresas que sdo dominadas, nos postos de trabalho de gestédo, por homens. E
nesse tipo de empresa, 0 género, vou medir minhas palavras aqui, mas ele é
significativamente importante”.

Em seguida, mencionam a existéncia de dificuldades significativas para as
mulheres. O Lider de GP 3 cita que “as pesquisadoras que estdao conosco em IUE
tém uma dificuldade maior em negociatas e coisas nesse sentido. O meio
empresarial € muito duro e ainda € muito masculino”, com isso, nas colaboracdes as
mulheres sdo aceitas como educadoras, no entanto, quando assumem o papel de
negociadoras sofrem muita rejeicdo. Nessas interacbes as mulheres necessitam
constantemente se autoafirmar usando suas habilidades e capacidades técnicas
(LIDERES DE GP 2 e 14). A Lider de GP 9 reforca o qudo pesado é para as
mulheres fazerem IUE em areas ainda dominadas por homens: “vocé tem que fazer
cinco vezes mais do que qualquer outro homem dentro dessa mesma area para

poder se manter e mostrar que é capaz e que sabe o que esta fazendo”.
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Esses parceiros industriais com os quais a gente desenvolve colaboracgéo, é
engracado como, as vezes em reunides, vocé percebe sutiimente uma
tendéncia a valorizar mais o que é dito por um homem. Parece que a gente
precisa ser validada. Aquilo que vocé falou precisa ser validado por uma
fala masculina. Entdo, existe ainda, cada vez menos, eu acho que quanto
mais as mulheres participam dessas interacées, mais a gente vai quebrando
barreiras, mas tem sim. (LIDER DE GP 12)

4.3.3.2 Barreiras

Numeros significativos surgem quando as respostas estao relacionadas com
as barreiras em IUE. Em sua grande maioria, homens (71,43%) e mulheres
(85,71%), apontam para a existéncia de obstaculos diversos para a participacao das
mulheres no processo de colaboracao entre universidades em empresas, indicando
gue os caminhos trilhados na interacéo séo diferentes para cada género.

Os 21,43% de lideres que disseram nao perceber barreiras de género
referem que hoje em dia ja ndo ocorrem estes tipos de dificuldades. Para o Lider de
GP 7, o que importa hoje em IUE é a formac&o e a competéncia dos pesquisadores,
e afirma que nas colaboracdes, na busca dos resultados, o que é visto € um grupo
de “pessoas” somando esforcos por um objetivo e ndo o género com quem elas se
identificam.

Por outro lado, 78,57% dos lideres percebem barreiras relacionadas ao
género do pesquisador. “As pessoas podem explorar isso de uma forma melhor ou
pior, mas eu consigo enxergar que, na maioria das nossas interagbes com as
empresas, isso pode ser, sim, um problema. Pode ser. A sociedade é muito
machista ainda” (LIDER DE GP 2). A manifestacdo desse lider é reforcada pelo
posicionamento de outros que, da mesma forma, entendem que o género reforca as
barreiras para a participagdo das mulheres em IUE. “A mulher sempre vai ser
prejudicada. N&do sO por essa questdo de estar em licenca maternidade ou, muitas
vezes, estar sempre cuidando mais do seu filho que o homem. E pelo machismo
estrutural que a gente tem” (LIDER DE GP 1).

A participacdo da mulher em IUE perpassa varias dificuldades como as
guestdes familiares, o triplo fardo, a falta de tempo e de disponibilidade, e a
desconfianca quanto a sua competéncia, coisas que ndo se observa acontecer para
os homens (LIDERES DE GP 3, 4, 6 8, 10 e 12). Para mais, o Lider de GP 2 referiu

gue as mulheres se ressentem da auséncia de outras mulheres nas interacdes.
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As Lideres de GP 12 e 14 revelam que, durante o periodo em que seus
filhos eram pequenos, tiveram significativas quedas de producao. Relatam, inclusive,
gue sofreram com expectativas e cobrancas externas relacionadas a isso, 0 que
acrescentou dificuldades a mais tanto no ambiente académico quanto de IUE.

Dentro desse contexto, o Lider de GP 2 reitera que:

“Tém mulheres de destaque na carreira, sdo excelentes na profissdo, tém
muitos projetos, muitas interagbes, mas elas sempre sofreram bastante
nesse processo para conquistar seu espaco. [...] Tem diferenca, por que se

ndo houvesse diferenca, as coisas que eu passei e as coisas que as
mulheres passaram seriam as mesmas e eu sei que nao sao”.

Assim, as questdes culturais e do machismo estrutural fazem com que a

mulher precise constantemente se autoafirmar.

Talvez eles, em algum momento, considerem, e ai € uma questdo muito
particular, mas talvez considerem que a mulher tem a menor capacidade,
tem a menor inteligéncia, enfim, algumas questdes que, ao reproduzir,
parece que eu estou falando de uma coisa de, sei 14, de 300 anos atras,
mas, enfim, é possivel que ainda esteja ha mente de algumas pessoas, né?
Entdo, dependendo do publico, isso pode ser uma barreira em especial,
como eu te falei, em uma area em que a predominancia é masculina, né?
Estda mudando, esta mudando, mas historicamente a predominancia é
masculina. (LIDER DE GP 14)

4.3.3.3 Diversidades

Quando esteve em voga 0 questionamento sobre a importancia da
diversidade de género dentro dos grupos de pesquisa, as respostas dos
pesquisadores homens foram unéanimes no sentido de indicar que a presenca da
diversidade de género nos grupos € um fator relevante e positivo, ja as respostas de
duas mulheres indicaram que a diversidade de género dos pesquisadores ndo afeta
0S grupos.

O entendimento de que a diversidade de género ndo tem relevancia para a
IUE estd baseada na visdo de que, nas parcerias, 0 que importa € a solucdo dos
problemas e ndo o género do colaborador como refere a fala da Lider de GP 10:
“Quando a gente faz uma interagdo com a industria, ela quer que a gente resolva o
problema. Ela ndo esta preocupada se eu sou homem, se eu sou mulher”. Este

mesmo entendimento é compartilhado pela Lider de GP 11.:
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O desenvolvimento do trabalho estda em funcdo da pessoa,
independentemente se € mulher, se € homem. E o desenvolvimento do
trabalho por alguém que trabalha na &rea, que tem o seu foco nessa éarea.
Entdo, se tem mais mulheres ou mais homens, ou meio a meio, eu ndo vejo
nenhuma consequéncia nisso. Se isso teria alguma diferenca, causaria
alguma diferenca, seria uma barreira para uma empresa? N&o consigo ver.

Em contrapartida, varios lideres alertam para a importancia da diversidade
de género em IUE. A Lider de GP 12, defende que “quanto mais diverso for o grupo,
mais rica, e mais eficiente € a interagdo”. Grupos diversos juntam conhecimentos e
criam complementaridade, somam a organizacdo da mulher e a objetividade do
homem e “cada um que esta reunido naquele grupo traz uma perspectiva proépria,
algumas habilidades e alguns pensamentos diferentes” (LIDER DE GP 3). Neste
ambiente todos falam, todos ouvem e isso favorece o trabalho e o desenvolvimento.
(LIDERES DE GP 5, 6, 7, 9 e 14). Quando se tem pessoas diferentes, pensando de
formas diferentes isso enriquece ainda mais as pesquisas, as discussdes, 0s
trabalhos e as interacdes. A diversidade permite a evolugéo, ndo s6 das pesquisas e
das interagdes, mas do ser humano, do cidaddo (LIDER DE GP 8).

Entdo eu sempre acho que um grupo heterogéneo é o ideal para as
pessoas trabalharem e evoluirem. Porque ai vocé conhece e vocé evolui.
Quando vocé tem apenas um pensamento, vocé vai ficar sempre ou muitas
vezes, bitolado naquele mesmo pensamento. Entdo, muitas vezes, vocé
tem que se abrir. Entdo, independentemente do que for, aonde for, se é a
parte de pesquisa, se é interacdo universidade-industria, eu acho que

grupos heterogéneos facilitam a cooperagéo e o desenvolvimento. (LIDER
DE GP 13)

Todas essas consideracdes indicam que a diversidade de género nos
Grupos de Pesquisa gera uma variedade de perspectivas, experiéncias e ideias, que

podem favorecer os processos de cooperacado entre universidades e empresas.

4.3.3.4 Esteredtipos de género

Por dltimo, quando examinada a questdo dos estereotipos de género e de
sua existéncia e influéncia dentro da IUE, novamente houve respostas contraditérias
e inversamente proporcionais. Enquanto 85,71% dos homens afirmaram que estas
ideias e conceitos ja deixaram de existir, 0 mesmo percentual de mulheres apontou
qgue ainda imperam as herancas que estabelecem papéis femininos e masculinos

dentro dos ambientes de trabalho.
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Estas divergéncias apontam para a divisdo clara nas percep¢des, mostram a
intensidade e profundidade do tema, acenam para as dificuldades que os aspectos
culturais de género podem impor a IUE e sugerem que as faladas normas e
expectativas baseadas em género ainda influenciam os processos de IUE.

O Lider de Grupo 4 considera que nao mais existe a presenca de

estereotipos de género em IUE e justifica o comportamento das empresas:

Elas vao olhar os requisitos que aquele profissional tem para resolver os
problemas. As empresas querem quem resolva os problemas deles. Entéo,
aqueles que tém uma maior expertise, um tempo maior de atuacdo, sejam
eles homens ou mulheres, terdo as portas abertas.

A Lider de GP 10 pondera que em IUE ja ndo ha espaco para papéis de
género e sim para a profissionais com competéncia técnica. Afirma que,
principalmente na ultima década, as mulheres conquistaram muitos espacos e se
gualificaram muito. Hoje sdo maioria em areas que antes eram dominadas por
homens, com isso as empresas que ndo evoluirem e ndo romperem com
preconceitos e esteredtipos e ainda privilegiarem a presenca de homens em seus
espacos estardo dando um “tiro no pé”.

O Lider de GP 6 também acena para a inexisténcia de papéis de género ao
afirmar que: “Nao, hoje vocé vé muito pouco, a prépria universidade esta quebrando
isso. O machismo esta caindo por terra. Vocé ndo tem um ambiente s6 de homens
ou s6 de mulheres”. O fim dos estereotipos de género dentro das instituicdes
universitarias decorre de acdes e normativas estabelecidas pelas proprias
universidades (LIDER DE GP 6 e 7) e, em determinadas areas, as mulheres ja s&o
maioria e em outras areas, antes consideradas masculinas, como as Engenharias,
aos poucos vao conquistando seus espacos (LIDERES DE GP 5 e 6).

Com entendimento contrario, varios lideres apontaram que ainda imperam
0s aspectos culturais e o favorecimento aos homens na IUE. A Lider de Grupo 8
avalia que o0s espacos para a participacdo de mulheres sédo reduzidos,
principalmente nos cargos de gestdo onde as vozes femininas sdo menos aceitas ou
precisam ser legitimadas por vozes masculinas.

A Lider de Grupo 12 entende que, muito lentamente, os papéis de género
deixardo de existir. Refere que hoje ja existem iniciativas para reduzi-los como as
“politicas afirmativas nas industrias que destinam beneficios para as politicas de

igualdade de género”, mas alerta que isso demandara muito tempo em virtude do



66

machismo estrutural e das questdes culturais arraigadas na sociedade. A Lider de
GP 14 argumenta que ainda had um longo caminho a ser trilhado para que as
barreiras e limitacbes criadas pelos preconceitos e pelas questbes culturais
proporcionem as mulheres condi¢cdes e oportunidades iguais aos homens nos
ambientes de trabalho.

A fala do Lider de GP 3 resume o entendimento dos lideres que ainda
sentem a forga das desigualdades dos papéis de género “Eu acho que tem. Talvez a
gente esteja tendo menos, talvez em uma perspectiva de um processo de curva
decrescente, mas ainda perseverante. Entdo € um ponto na questdo que precisa ser
pensado.”

Mesmo alguns lideres que afirmaram que os papéis de género nao existem
mais, em outros momentos das entrevistas usaram expressdes que refletem
esteredtipos de género, como dizer que as mulheres sdo mais delicadas ou mais
organizadas, e que os homens sdo mais fortes, mais diretos ou objetivos. Isso
mostra que esses esteredtipos ainda estdo presentes, muitas vezes de forma
inconsciente, influenciando percepc¢des e atitudes do cotidiano.

Por fim, os resultados parecem refletir que os homens que entendem que 0s
esteredtipos foram superados, ignoram as experiéncias e vivéncias de excluséo,
bem como, as barreiras e limitacdes que algumas mulheres enfrentam nas
interacdes.

A partir dos resultados apresentados neste capitulo, o capitulo seguinte trara
a andlise detalhada, fundamentada no referencial teorico, para melhor entender as
implicacbes e significados das descobertas deste estudo. Com isso espera-se

aprofundar a compreenséao dos resultados.
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5 ANALISE DOS RESULTADOS

Neste capitulo sdo apresentadas as analises dos resultados da pesquisa,
considerando o referencial tedrico, os objetivos e o problema da pesquisa.
Inicialmente s&o discutidos os resultados da pesquisa a partir das categorias de
analise definidas na metodologia. Posteriormente é demonstrado o delineamento do
framework do estudo.

5.1 QUESTOES DE GENERO EM INTERACAO UNIVERSIDADE-EMPRESA

Visando proporcionar melhor compreensao das dindmicas que permeiam a
relacéo entre a IUE e as questdes de género, nesta secdo sao descritas as analises
dos resultados relacionados com as trés categorias de analise: (1) engajamento em

IUE; (2) lideranca em IUE; e (3) aspectos culturais de género em IUE.

5.1.1 Engajamento em Interacdo Universidade-Empresa

A categoria engajamento em IUE, apresenta trés subcategorias
denominadas: (1) motivadores; (2) oportunidades; e (3) beneficios. Os resultados
apurados para cada uma delas e as discussdes relacionadas estdo descritos a
seqguir.

No que tange as motivacdes que levam os lideres de Grupos de Pesquisa a
participar de IUE, esta pesquisa apurou que a maioria dos lideres comungam do
entendimento de que as motivacdes que impulsionam a participacdo dos lideres em
IUE sdo as mesmas para homens e mulheres e independem do género. Esse
entendimento vai de encontro aos resultados obtidos pelos estudos de Puerta-Sierra
e Jasso (2020), que concluiram que homens e mulheres ndo compartilham dos
mesmos motivos ja que as motivacdes das mulheres sdo afetadas por influéncias
nao diretamente observaveis ligadas ao género como preconceito, discriminacao,
aspectos culturais e os diferentes papéis que a sociedade impde a homens e
mulheres.

Ainda sobre motivadores, Shtewi e Shahzad (2024) apuraram que as

mulheres deixam de realizar colaboracdes externas devido ao comprometimento de
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tempo e ao nivel de exigéncia envolvido nessas atividades, o que inviabiliza suas
participacdes ja que elas assumem as responsabilidades pelas questdes familiares.
Concluiram, inclusive, que as mulheres tém mais probabilidades de participarem de
IUE onde a lideranga seja exercida por outras mulheres. Esses entendimentos
respaldam as respostas da minoria dos lideres, 31,71%, que, nesta pesquisa,
indicaram que as motivacdes diferem entre homens e mulheres, porque as
motivagdes femininas sofrem influéncias de fatores sociais e culturais que o0s
homens n&o costumam enfrentar.

Quanto as oportunidades de participacao, a divisdo clara de percepcoes e a
diferenca de opinides entre homens e mulheres reforgou as diferentes realidades
experimentadas pelos géneros em IUE, trazendo evidéncias de que os homens
possuem mais facilidades e possibilidades para participar em IUE. Apurou-se que o
ambiente de interacdo é desfavoravel as mulheres fazendo-as usar de assertividade
e de um esfor¢co muito maior do que aquele empregado pelos homens para poder
participar das parcerias. Essa situacao reflete as desigualdades de género presentes
nesse contexto e mostra como 0 ambiente impacta a participacéo feminina. Estudos
anteriores elaborados por Franco, Haase e Fernandes (2014), indicaram que o
género dos pesquisadores é um fator de contingéncia para a IUE. Segundo os
autores a disparidade de género na IUE decorre das dificuldades que as mulheres
possuem para entrar num ambiente dominado por homens e, também, das
restricbes estruturais que as impedem de progredir nas carreiras. Constataram,
ainda, que homens possuem probabilidade cerca de 3,5% maior que as mulheres de
participar em IUE (FRANCO; HAASE; FERNANDES, 2014).

No tocante aos beneficios, a analise do presente estudo apontou que oito
dos 14 lideres entendem que os beneficios da IUE favorecem os homens. Esta
apuracao se alicerca no fato deles serem a maioria em IUE, por serem culturalmente
melhor aceitos, dedicarem mais tempo a interacdo e, em decorréncia disso,
colherem melhores beneficios das parceiras. Essas percep¢fes mostram como
fatores culturais e de participacdo podem influenciar as vantagens percebidas por
homens nas atividades de IUE.

N&o encontramos estudos especificos sobre a relacdo entre beneficios e
género na literatura pesquisada para poder comparar nossos achados, exceto
conclusdes semelhantes mostradas em dois estudos que podem conter alguma

correlacéo.
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O primeiro estudo, realizado por Huang, Yang e Fang (2019), em Taiwan,
avaliou o desempenho dos docentes, de acordo com género, quanto a
comercializacdo, a aprendizagem, ao acesso a financiamentos e ao acesso a
recursos. As analises mostraram evidéncias de que os homens obtém os melhores
resultados e beneficios em relacdo aos quatro elementos analisados pelo estudo e
encontrou evidéncias de que os académicos homens sdo mais eficazes do que as
académicas mulheres, fortalecendo o argumento de que ha mais envolvimento por
parte dos homens do que das mulheres em atividades de IUE. Esta concluséo
corrobora com o presente estudo ao mostrar que os homens alcangam os maiores
beneficios em IUE.

J4, o segundo estudo, elaborado por Huang (2018), também em Taiwan,
centrado em examinar 0s mecanismos entre as contribuicdes do corpo docente e 0s
resultados da IUE, apurou que, em relagcdo ao género, ndo houve diferencas
significativas entre participantes masculinos e femininos na obtengédo dos resultados

da IUE, contrariando os resultados do presente estudo.

5.1.2 Lideranca em Interacao Universidade-Empresa

Nesta pesquisa, a categoria lideranca em IUE, apresenta duas
subcategorias denominadas: (1) influéncia do género do lider; e (2) influéncia do
género do liderado. Os resultados apurados através das falas dos lideres de Grupos
de Pesquisa para cada uma delas estdo apresentados a seguir.

Um dos objetivos desse estudo era verificar se 0 género interfere na
participacédo dos lideres de Grupos de Pesquisa em IUE. Quando olhamos para o
total de Grupos de Pesquisa que participam de IUE na IES, local de realizacdo da
pesquisa, percebe-se uma predominancia de lideres homens, o que pode indicar
gue as mulheres ndo tém as mesmas facilidades ou enfrentam barreiras para atingir
posicOes de liderancas. Para Calvo, Fernandez-Lépez e Rodeiro-Pazos (2019), a
inferioridade de mulheres em cargos de lideranca aponta para a existéncia de uma
primeira barreira para as mulheres em IUE, ou seja, a existéncia de dificuldades
para as mulheres atingirem cargos de chefia. Tartari e Salter (2015), que também
discutiram o tema, afirmam que é natural que homens ocupem mais 0s cargos de

lideranca jA que eles se dedicam mais a IUE e ndo enfrentam as mesmas
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delimitagBes de tempo e nem as sub-representacdes por areas que sdo impostas as
mulheres.

No que se refere a influéncia do género do lider, as respostas dos lideres
dos Grupos de Pesquisa demonstraram, em sua grande maioria, que o género do
lider ndo tem relevancia para a IUE e o que importa € sua competéncia e a
habilidades. Nesse sentido, os resultados acenaram que as dificuldades enfrentadas
pelas mulheres em posi¢cBes de lideranca podem estar mais relacionadas as
questbes culturais de género ou a preconceitos do que as suas habilidades e
capacidades de conduzir o grupo na obtencdo de resultados favoraveis. Esse
entendimento corrobora com os estudos de Tartari e Salter (2015), que mostraram
gue a eficacia e os resultados das parcerias entre universidades e empresas nao
depende do género do lider e concluiram que as lideres mulheres quando motivadas
apresentam desempenho igual aos seus pares homens.

Consistente, também, com Calvo, Fernandez-Lopez e Rodeiro-Pazos
(2019), que afirmaram que o sucesso na IUE n&do depende do sexo do lider e que o
desempenho e o resultados dessas parcerias nao sao influenciados pelo género das
pessoas envolvidas na lideranca.

Acerca da influéncia do género dos liderados, este estudo indicou, que o
género dos membros dos Grupos de Pesquisa ndo tem relevancia para a IUE e nem
afeta a lideranca, no entanto, revelou que um grande numero de lideres tem
preferéncia por comandar equipes diversas, eficientes e versateis. Esse resultado é
consistente com o estudo de Tartari e Salter (2015) que revelou que o nivel de
diversidade pode ajudar as mulheres a encontrar modelos, mentores e formas de
apoio social que promovam o seu envolvimento com a inddstria, pois 0 aumento da
diversidade pode ajudar os membros dos grupos a alcancar os seus objetivos

pessoais, além dos objetivos do grupo.

5.1.3 Aspectos culturais de género em Interacdo Universidade-Empresa

Sabe-se que as questdes culturais de género influenciam como as pessoas
sdo percebidas, tratadas e, até mesmo, como elas se enxergam dentro de um
determinado contexto cultural. Essas questdes se relacionam com as ideias, valores,

normas e expectativas que uma sociedade tem sobre os papéis, comportamentos e
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caracteristicas consideradas apropriadas para homens e mulheres. Essas diferencas
podem afetar as oportunidades, escolhas e experiéncias de homens e mulheres na
sociedade.

Dentro da categoria dos aspectos culturais de género em IUE, tem-se as
guatro subcategorias denominadas: (1) influéncia do género; (2) barreiras; (3)
diversidades; e (4) esteredtipos de género. As evidéncias deste estudo para essas
subcategorias estdo descritas a seguir.

Com respeito a influéncia do género em IUE, esta pesquisa revelou que
homens e mulheres apresentam diferentes percepcfes. A maioria das lideres de
Grupos de Pesquisa mulheres referiu que o género influencia as colaboracoes,
enquanto a maioria dos lideres homens alegou nao perceber essa ingeréncia. Essas
divergéncias parecem indicar que os homens, embora admitam que o ambiente da
IUE é predominantemente masculino, especialmente por parte das empresas, nao
possuem uma postura tao reflexiva sobre o assunto o que pode advir do fato de
estarem em um meio onde prevalecem os homens e, com isso, as experiéncias e
dificuldades que prejudicam as mulheres ndo sao percebidas ou sdo entendidas
Ccomo naturais ou normais.

Na literatura, estudos anteriores, como os realizados por Vivar-Simon et al.
(2022), identificaram a existéncia de grandes desigualdades em relacdo ao género
nas relacdes de colaboracdo, momento em que apontaram para a necessidade de
facilitar o acesso e promover a presenca de mulheres nestes ambientes.
Acrescente-se, as pesquisas de Abramo e D’Angelo (2022) que anunciaram que
ainda permanece a heranca cultural em que as empresas, principalmente as de
transformacédo, tém seus postos de trabalho e seus cargos de gestdo formados
majoritariamente por homens.

Acerca da existéncia de barreiras relacionadas ao género, as entrevistas
apontaram para evidéncias de que, no contexto da IUE, os homens sdo mais
valorizados, e com isso, sdo considerados mais fortes, mais competentes e mais
dedicados. Em detrimento desse cenario, constatou-se que as mulheres
constantemente enfrentam dificuldades e precisam se autoafirmar usando suas
habilidades e capacidades técnicas para poder participar das colabora¢cdes. Somam-
se as barreiras relacionadas com as questdes familiares, a dupla jornada, a falta de
tempo e de disponibilidade, e a desconfianga quanto as suas competéncias.

Consoante com as afirmacfes de Tartari e Salter (2015) de que as mulheres ao
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tentar acessar o ambiente estritamente masculino da IUE, além de enfrentar
barreiras relacionadas com a falta de modelos a seguir no meio académico e a falta
de pares femininos na industria, sofrem com um ambiente de trabalho desfavoravel e
com a indisponibilidade de tempo decorrentes das exigéncias relacionadas com as
responsabilidades e cuidados familiares que lhe sdo atribuidas. De acordo, inclusive,
com Shtewi e Shahzad (2024) que apuraram que 0S principais entraves a
participagdo das mulheres em IUE se relacionam com a indisponibilidade de tempo
para as reunides e para as longas horas de trabalho exigidas pela IUE. Essas
evidéncias mostram como o0 ambiente da IUE ainda apresenta desafios que
dificultam a inclusdo e o reconhecimento das mulheres nesse espaco.

Relativamente a diversidade de género dentro dos Grupos de Pesquisa,
descobrimos que ela é entendida pelos lideres como um fator relevante para o
sucesso da IUE. Pessoas diferentes, pensando diferente, enriquecem 0s grupos e
por consequéncia, as pesquisas e 0s processos de colaboracdo. Em linha com
Wheng e Chang (2016) que afirmaram que a diversidade de género € um fator
influente nos efeitos da colaboracédo entre universidades e empresas. De acordo,
também, com Tartari e Salter (2015) que externaram que a ideia do aumento da
diversidade ajuda os demais membros de grupos a alcancar os seus objetivos e em
consonancia com Filippetti e Savona (2017) que manifestaram que o incentivo a
diversidade contribui para o fim da sub-representacéo feminina em IUE.

Por ultimo, em relacdo aos estereotipos de género em IUE, as respostas
guanto a presenca de papéis de género nas parcerias mostraram uma divisao clara
de opinides entre os lideres homens e as lideres mulheres. Enquanto a maioria dos
homens entende que os papéis de género ndo mais existem e nao influem na IUE, a
maioria das mulheres, embora esteja ciente das conquistas femininas e dos
movimentos e acdes feitos para reduzir as desigualdades, diz ainda sentir na pele as
dificuldades impostas pelos papéis que Ihe sdo atribuidos.

Falas antagbnicas de alguns lideres homens, apesar de afirmarem que 0s
esteredtipos deixaram de existir, acabaram reproduzindo e reforcando padrdes de
género, talvez de forma inconsciente, em outros momentos das entrevistas. Além
disso, o fato de entenderem que os esteredtipos ja foram superados apontam para o
desconhecimento da realidade vivida pelas mulheres em IUE.

Além disso, a menor representacdo feminina em IUE, a predominancia de

homens nas parceiras e nos cargos de gestdo, o favorecimento a participacdo dos
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homens, a auséncia de mulheres em determinadas areas e a auséncia de ouvido
para as vozes das mulheres foram apontados como sinais claros de que os
estereotipos de género persistem e ainda contribuem para as desigualdades nesses
ambientes. Em consonancia, Shtewi e Shahzad (2024) afirmam que sado as normas
culturais que dificultam a insercéo das mulheres nos ambientes de IUE onde existem
predominancia masculina. Na mesma linha, Berger, Benschop e Van Den Brink
(2015) concluem que os “fazeres” sutis de género que ocorrem nas relagdes do
cotidiano séo os responsaveis por reproduzir e reforcar as questdes de género que
ocorrem na sociedade e nas organizacfes. Consideram que as praticas culturais de
género reforcam as desigualdades e dificultam a inclusdo das mulheres nas
colaboracbes e, a0 mesmo tempo, reduzem suas capacidades de participar em pé
de igualdade com os pares masculinos e restringem suas possibilidades de agregar
as suas perspectivas e levar mais longe as parcerias.

Considerando a andlise dos resultados para as categorias estabelecidas
neste estudo, pode-se afirmar que o género exerce, ainda que de forma moderada,
influéncia sobre a IUE. As entrevistas confirmaram que o género do pesquisador
pode ser uma barreira para a IUE e apontaram que o0s estereotipos de género,
mesmo que praticados de forma inconsciente, ainda se fazem presentes nos
ambientes de colaboracdo entre universidades e empresas, principalmente pela
presenca ainda predominante de homens nos ambientes de interacdo. Em maior ou
menor grau o género tem ingeréncia sobre as oportunidades e sobre os beneficios
de quem patrticipa dessas parcerias. Constatou-se que os resultados e a eficacia da
IUE ndo dependem do género do lider e, sequer, do género dos liderados, verificou-
se que os motivadores que levam os pesquisadores a participar em IUE ndo sofrem
ingeréncia do género e, por fim, que a diversidade de géneros dentro dos Grupos de
Pesquisa é vista como um fator benéfico, capaz de fortalecer a IUE.

Destaca-se que esta pesquisa abordou um fator que, atualmente, tem sido
escassa e superficialmente pesquisado na literatura relativa a IUE: o fator género. O
resultado evidenciou que, dentre as caracteristicas pessoais dos pesquisadores,
esse fator é capaz de influenciar as dinamicas de colaboracado entre universidades e
empresas, e, assim, pode emergir como um fator adicional que impacta a IUE e
somar-se as motivagdes, canais, barreiras e beneficios para ampliar a compreenséo
das relacbes e favorecer as dindmicas de colaboragédo, conforme apresentado na

Figura 1.
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Figura 1 - Fatores da Interacdo Universidade-Empresa

MOTIVADORES

INTERACAO
UNIVERSIDADE -EMPRESA
(1UE)

7N\
5

Fonte: elaborado pela autora.

Realizada a apresentacao do resultado final da pesquisa, a se¢ao seguinte
trara as consideracdes finais com as implicacoes, limitacbes e agenda futura de

pesquisa.

5.2 CONSIDERACOES FINAIS

O presente estudo teve como objetivo geral identificar junto aos lideres de
Grupos de Pesquisa em IUE, em uma Universidade Federal do Sul do Brasil, quais
eram as suas percepc¢des quanto a influéncia do género sobre a IUE. De forma a
atender o objetivo proposto, foram realizadas entrevistas semiestruturadas que
contaram com a participacdo de 14 lideres de Grupos de Pesquisa, sendo sete
lideres homens e sete lideres mulheres. Os dados coletados foram tratados e
analisados de acordo com a andlise de contetdo, fundamentada na abordagem de
Bardin (2016).

Os achados do estudo fornecem trés contribuicbes. A primeira é o

reconhecimento de que o fator género, embora de forma moderada, exerce
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influéncia sobre a IUE. Os resultados indicaram que o género dos pesquisadores
pode ser um dificultador para a IUE, principalmente para as mulheres em virtude das
guestdes familiares e/ou de tempo, desconfianga em suas capacidades e auséncia
de outras mulheres nos ambientes de colaboracdo. Os estereétipos de género,
preconceitos e estruturas organizacionais, principalmente das empresas, ainda
favorecem as diferengas, dificultando a incluséo plena das mulheres. A
predominancia e a maior valorizagdo dos homens nos ambientes de IUE e a
necessidade constante de autoafirmagdo e assertividades para as mulheres
reafirmam essa situacdo. Essas condicdes evidenciam que ainda existem
desigualdades nos ambientes de IUE.

A segunda contribuicdo esta relacionada com os achados relacionados a
influéncia do género do lider e dos liderados para os Grupos de Pesquisa em IUE.
Os resultados apontaram que o género do lider ou dos liderados ndo é um fator
relevante para o exercicio de lideranga e néo influencia nos resultados da IUE. O
funcionamento das parcerias e os resultados gerados dependem de habilidades,
competéncias e trabalho em equipe e ndo do género de quem lidera ou é liderado. A
habilidade de liderar foi entendida com uma competéncia inerente as qualidades
individuais do lider e ndo ao seu género. Ademais, as motivacdes para participar em
IUE, também foram consideradas independentes do género, indicando que tanto
homens quanto mulheres, podem contribuir igualmente para os resultados. Isso
indica que o fator género nao afeta diretamente a eficacia da IUE.

A terceira contribuicdo € a indicacao de que a diversidade nas equipes pode
ser entendida como um fator positivo para a IUE, pois diferentes ideias, experiéncias
e perspectivas podem servir como um estimulo as cooperacfes e torna-las mais
inovadoras e criativas. A diversidade pode promover um ambiente inclusivo e de
valorizac&o pessoal e, com isso, impulsionar e enriquecer as parcerias, contribuindo
para o alcance dos resultados na IUE.

Em conclusdo, as contribuicbes desta pesquisa oferecem perspectivas e
insights sobre a influéncia do fator género em IUE. Espera-se que os achados
sirvam como base para futuras investigacbes e intervencbes, promovendo um
ambiente mais inclusivo. Assim, o estudo ndo apenas enriquece 0 conhecimento
académico, mas busca contribuir para a construgdo de um cenario mais equitativo,

onde todos possam participar e evoluir.
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5.2.1 Implicacdes tedricas

Do ponto de vista teorico, as inferéncias deste estudo sdo relevantes por
ampliarem o conhecimento existente sobre as questdes de género na IUE. Ademais,
contribuem para aumentar o entendimento quantos aos desafios enfrentados pelos
lideres de Grupos de Pesquisa tanto nas acdes e decisbes que estabelecem suas
participagbes em IUE, bem como, no contexto do desenvolvimento de suas
atividades nos ambientes de interacdo. As descobertas oferecem insights para
pesquisadores, tanto ao abordar as questdes de género ja discutidas na literatura,

guanto ao se referir aguelas questdes pouco exploradas.

5.2.2 Implicagdes para as politicas publicas

Considerando os resultados apurados neste estudo, considera-se importante
a implementacédo de medidas que garantam aos lideres de Grupos de Pesquisa que
0s processos de interacbes com empresas sejam inclusivos, produtivos e
equilibrados.

Para tanto, entende-se ser pertinente a implementacao de acdes internas
voltadas para a sensibilizacdo e conscientizacdo que abordem os preconceitos e 0s
esteredtipos de género e sobre a forma como eles afetam as percepcbes e
comportamentos. Isso podera contribuir para um ambiente mais inclusivo e
acolhedor e, ainda, eliminar vieses inconscientes para lideres e equipes.

Criar grupos, ou mesmo redes de mentoria e apoio, bem como programas
especificos para incentivar a participacdo de mulheres em éareas tradicionalmente
dominadas por homens podera facilitar e aumentar a participacdo feminina em IUE.

Implementar politicas inclusivas que tenham como foco assegurar que, tanto
homens quanto mulheres, tenham oportunidades iguais de participacdo em projetos
de pesquisa e colaboracdo com empresas, colaborando para a promocao da
igualdade de género.

Por fim, criar, manter ou ampliar programas que, de forma geral, combatam
as desigualdades de género e promovam a diversidade, tanto para as equipes

qguanto para os lideres, valorizara a diversidade. Além disso, a promocdo da
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equidade de género contribuird para a constru¢cdo de uma cultura institucional mais

inclusiva, onde todas as vozes sejam ouvidas e respeitadas.

5.2.3 ImplicagGes gerenciais

A partir do resultado deste estudo, considera-se importante a adogéo de
medidas que contribuam para a igualdade como, por exemplo, a implementacéao de
parcerias com outras instituicbes académicas e/ou organizagdes empresariais que
promovam a igualdade de género. Esse esfor¢co conjunto e troca de experiéncia
pode trazer novas perspectivas para a IUE.

Outra iniciativa a ser avaliada € o investimento em treinamentos e
workshops voltados para a tematica de género a ser ofertado para os atores
envolvidos em IUE, tanto das instituicbes académicas quanto das empresas. Esses
treinamentos podem contribuir com os lideres de Grupos de Pesquisa, suas equipes
e com o pessoal das empresas, proporcionado conscientizacdo, habilidades para
lidar com as questbes de género, promocdo da diversidade, melhoria do clima
organizacional e outros beneficios para as parcerias.

Finalmente, considera-se que o incentivo a formacdo de equipes
multidisciplinares, tanto nas universidades quanto nas empresas, pode ser favoravel
para a IUE, pois a colaboracédo entre diferentes areas de conhecimento, diferentes
perspectivas e diferentes expertises € capaz de enriquecer as interagdes,
promovendo solucfes inovadoras que levem em conta as questbes de género e
promovendo um ambiente mais justo e equitativo, tanto no contexto académico

guanto no empresarial.

5.2.4 Limitacdes da pesquisa

Este estudo concentrou-se nas percepcOes exclusivas dos lideres dos
Grupos de Pesquisa, ndo abrangendo a visdo de suas equipes e nem O
entendimento do setor empresarial quanto ao tema da pesquisa. A auséncia desses
pontos de vista pode ser entendida como um fator limitador da pesquisa, por nao
oferecer a percep¢do de todo publico envolvido nos processos de IUE. A este

limitador soma-se o fato da pesquisadora ser iniciante nos trabalhos de investigacao
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académica e inexperiente na realizagcédo de entrevistas, 0 que pode ter restringido a

identificacdo de padrbes ou percepcdes relevantes nas respostas.

5.2.5 Agenda futura da pesquisa

Os achados desta pesquisa trouxeram um olhar para as influéncias do
género sobre a IUE. No entanto, ndo se pretende esgotar o assunto e entende-se
ser necessario que essa discussdo seja ampliada e aprofundada. Estudos futuros
podem explorar as nuances dessas influéncias nos diferentes contextos da IUE e
investigar a implementacdo de politicas que apoiem a equidade de género nesses
ambientes.

Levando em conta as limitagbes desta pesquisa, sugere-se a realizacdo de
estudo semelhante que contemple todos os membros integrantes dos Grupos de
Pesquisa como publico-alvo e que incorpore, também, as perspectivas das
empresas. Assim, seria possivel captar diferentes pontos de vista e experiéncias,
fortalecendo a analise e contribuindo para resultados mais abrangentes e
representativos.

Para mais, como forma de ampliar o conhecimento e compreenséao da IUE e
das questdes de género dentro da IES, local de realizacdo desta pesquisa, sugere-
se a realizacdo de estudo que investigue e mostre a histéria do surgimento e a
evolucdo das colaboracdes externas da instituicdo, com foco na participacdo das
mulheres nesse processo.

Sugere-se, também, realizar novas pesquisas sobre a tematica em outras
IES que realizam interagcbes com empresas, bem como, a realizacdo de estudos
longitudinais que acompanhem as mudancas ao longo do tempo, e que, dessa
forma, possam ajudar a identificar tendéncias e evolucfes relativas as questdes de
género em ambientes de IUE. Estas pesquisas poderdo trazer uma Vvisdo mais
robusta e rica sobre as dinamicas de género nos ambientes académicos e

corporativos.
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Apéndice A — Convite aos especialistas

MESTRADO PROFISSIONAL EM

INSTITUTO DE CIENCIAS ECONOMICAS, ADMINISTRATIVAS E CONTABEIS  AowinisTRAGAO PUBLICA
MESTRADO PROFISSIONAL EM ADMINISTRAGAO PUBLICA

, . H
I I MINISTERIO DA EDUCACAO
- UNIVERSIDADE FEDERAL DO RIO GQRANDE - FURG ‘ PRUFIHP

Prezado Especialista,

Diante da realizacdo da pesquisa intitulada “Interacdo Universidade-
Empresa: uma perspectiva de género dos lideres dos grupos de pesquisa”, da
discente Clarete Ceron Zanetti, tendo como orientador o Prof. Dr. Jorge Tello-
Gamarra, professor do Programa de Mestrado Profissional em Administracdo
(PROFIAP) da Universidade Federal do Rio Grande — FURG, solicitamos sua
colaboracéao para a avaliagéo do instrumento de pesquisa.

Esta pesquisa tem por objetivo principal identificar junto aos lideres dos
grupos de pesquisa em Interacdo Universidade Empresa (IUE), em uma
Universidade Federal do Sul do Brasil, quais sdo as suas percepc¢des quanto a
influéncia do género sobre os fatores (motivadores, canais, barreiras e beneficios)
da interacao.

A coleta de dados para o estudo se dard através de entrevista
semiestruturada. Serdo convidados a participar das entrevistas os lideres de grupos
de pesquisa em IUE pertencentes a Universidade, local de realizacdo da pesquisa.
Para isso, a partir dos objetivos da pesquisa e da fundamentacdo teédrica foi
elaborado um roteiro de perguntas relativas aos fatores da IUE e as questdes de
género.

Dessa forma, considerando que o publico alvo sdo docentes, lideres de
grupos de pesquisa em IUE, e considerando seu conhecimento no assunto, pedimos
a vocé, especialista, que avalie o roteiro de perguntas, seu conteldo e forma de
apresentacao.

Sinta-se a vontade para sugerir modificacbes nas questdes em que
considerar necessario, como em caso de falta de clareza na pergunta e que poderia

confundir o respondente. Além disso, podem ser sugeridas perguntas que nao
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constam no roteiro e que, eventualmente, consideram relevantes na investigagéo
desse tema.

Ao final do roteiro de perguntas tem um espaco para colocar seus
comentarios e suas sugestdes.

Desde j4 agradecemos muito a sua disponibilidade para essa avaliacéo.

Atenciosamente,

Clarete Ceron Zanetti Prof. Dr. Jorge Tello-Gamarra

Mestranda Orientador

Rio Grande, 23 de setembro de 2024.
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Apéndice B — Roteiro de perguntas para a entrevista

, . H
I I MINISTERIO DA EDUCACAO
- UNIVERSIDADE FEDERAL DO RIO GQRANDE - FURG ‘ PRUFIHP

MESTRADO PROFISSIONAL EM

INSTITUTO DE CIENCIAS ECONOMICAS, ADMINISTRATIVAS E CONTABEIS  AowinisTRAGAO PUBLICA
MESTRADO PROFISSIONAL EM ADMINISTRAGAO PUBLICA

Roteiro para Conducéao de Entrevista Semiestruturada com os
Lideres de Grupos de Pesquisa em Interacdo Universidade-Empresa

Entrevistado N©:
Data: Hora:

Introducgéo (leitura informal)

Primeiramente, gostaria de agradecer a disponibilidade de me receber e
dedicar parte do seu tempo comigo. Essa conversa faz parte de uma pesquisa
académica que busca identificar as percepcdes dos lideres dos grupos de pesquisa
em Interacdo Universidade-Empresa (IUE) quanto aos fatores da IUE e verificar se o
género exerce influéncia sobre estes fatores. Assim sendo, o objetivo geral do
estudo € identificar junto aos lideres de grupos de pesquisa em IUE, em uma
Universidade Federal do Sul do Brasil, quais sdo as suas percepcdes quanto a
influéncia do género sobre os fatores (motivadores, canais, barreiras e beneficios)
da interacao.

As perguntas que pretendo fazer aqui, tem o Unico objetivo de conhecer
melhor os fatores da IUE e melhor compreender os efeitos do género na IUE.
Gravarei esta conversa, por audio, para facilitar a minha posterior analise dos
comentarios que vocé fornecera. Se tiver qualquer duvida ou se preferir que algo

nao seja gravado, por favor, me interrompa e me avise.

Referentes ao perfil do lider do grupo de pesquisa

1 - Qual a sua idade?

2 - Com qual género vocé se identifica?

3 - H& quanto tempo vocé tem vinculo com a instituicdo?

4 - Qual a sua formacdo académica?
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5 - Ha& quanto tempo vocé participa de grupos de pesquisa em IUE?

6 - Ha quanto tempo vocé lidera o atual grupo de pesquisa em IUE?

7 - Vocé ja foi lider de outros grupos de pesquisa? Por quanto tempo?

8 - Qual a area de conhecimento predominante do grupo de pesquisa?

9 - Nos ultimos cinco anos qual foi o seu principal projeto de IUE?

10 - Qual o numero de integrantes do grupo de pesquisa (total de homens e total de

mulheres)?

Referentes aos fatores da IUE

11 - Por que vocé decidiu participar de IUE? Quais foram as suas motivagdes?

12 - Qual a principal motivacao para um pesquisador participar em I[UE? Por qué?
13 - Em seu grupo de pesquisa, geralmente, quais formas de interacdo sao usadas?
14 - Quais formas de interac&o vocé prefere utilizar? Por qué?

15 - Existem barreiras que dificultam a cooperagdo com as empresas? Quais?

16 - Dentre as barreiras percebidas, qual delas vocé define como a mais prejudicial
para a IUE? Por qué?

17 - Quais séo os beneficios obtidos com a participacdo em IUE?

18 - Dentre os beneficios percebidos, qual vocé considera o principal?

Referentes a influéncia do género na IUE

19 - Na sua opinido, o género do pesquisador tem influéncia na IUE?

20 - Na sua opinido, o género do pesquisador impacta na motivacao para participar
ou nao participar em IUE?

21 - Na sua opinido, o género do pesquisador impacta a escolha das formas de
cooperagdo com as empresas?

22 - Na sua opinido, o0 género do pesquisador pode ser uma barreira para a
cooperacdo com as empresas?

23 - Na sua opinido, o género do pesquisador influencia a obtencéo de beneficios na
IUE?

24 - Na sua opinido, os pesquisadores de diferentes géneros tém as mesmas
oportunidades para participagédo em IUE?

25 - Na sua opinido, os esteredtipos relacionados ao género afetam de alguma

forma a participacao dos pesquisadores em I[UE?
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26 - Na sua opinidao, que implicacbes a diversidade de género dos pesquisadores
pode causar para a IUE?

27 - Na sua opinido, o género pode influenciar a lideranca dos grupos de pesquisa
em [UE?

28- Na sua opinidao, qual o impacto da diversidade de género para a lideranca dos

grupos de pesquisa em IUE?

Referentes a finalizacdo da entrevista
29 - Vocé teria algo para acrescentar que seja pertinente aos temas aqui abordados,
gue ainda nao tenha sido dito?

30 - Voceé teria alguma sugestdo sobre o estudo, seja uma critica ou um elogio?

Conclusao

Agradeco pela disponibilidade e pela colaboragcéo para a pesquisa
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Apéndice C — Convite para participagao na pesquisa

MESTRADO PROFISSIONAL EM

INSTITUTO DE CIENCIAS ECONOMICAS, ADMINISTRATIVAS E CONTABEIS  AowinisTRAGAO PUBLICA
MESTRADO PROFISSIONAL EM ADMINISTRAGAO PUBLICA

, . H
I I MINISTERIO DA EDUCACAO
- UNIVERSIDADE FEDERAL DO RIO GQRANDE - FURG ‘ PRUFIHP

Rio Grande, __ de de 2024.

Prezado (a),

Eu, Clarete Ceron Zanetti, servidora da Universidade Federal do Rio Grande
- FURG e discente regularmente matriculada no Mestrado Profissional em
Administracdo Publica (PROFIAP) da mesma instituicdo, convido vocé a participar
da pesquisa realizada para a dissertacdo de mestrado intitulada “Interacao
Universidade-Empresa: uma perspectiva de género dos lideres dos grupos de
pesquisa”, orientada pelo Prof. Dr. Jorge Tello-Gamarra. O estudo tem como objetivo
geral identificar junto aos lideres de grupos de pesquisa em IUE, quais sdo as suas
percepcdes quanto a influéncia do género sobre os fatores (motivadores, canais,
barreiras e beneficios) da interacéo.

Para alcancar o objetivo do estudo sera realizada uma entrevista
semiestruturada, de forma presencial, com duracéo aproximada de 45 minutos. Esta
entrevista tem finalidade exclusivamente académica e os entrevistados nédo teréo
seus nomes divulgados e somente eu e meu orientador teremos acesso ao contetido
individual das entrevistas.

Sendo assim, gostaria muito de contar com a sua participacdo e, desta
forma, agendarmos uma entrevista em dia, hora e local que Ihe forem mais
convenientes.

Agradecemos a sua participacao!
Atenciosamente,

Clarete Ceron Zanetti
Mestranda — PROFIAP — FURG

Prof. Dr. Jorge Tello-Gamarra
Orientador — PROFIAP - FURG
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Apéndice D — Termo de Consentimento Livre e Esclarecido

MESTRADO PROFISSIONAL EM

INSTITUTO DE CIENCIAS ECONOMICAS, ADMINISTRATIVAS E CONTABEIS  AomnisTRAGAO PUBLICA
MESTRADO PROFISSIONAL EM ADMINISTRACAO PUBLICA

, . H
I I MINISTERIO DA EDUCACAO
- UNIVERSIDADE FEDERAL DO RIO GQRANDE - FURG ‘ PRUHHP

Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE)

Eu, Clarete Ceron Zanetti, aluna do Mestrado Profissional em Administragao
Publica (PROFIAP) da Universidade Federal do Rio Grande - FURG, sou a
pesquisadora principal da pesquisa “Interacdo Universidade-Empresa: uma
perspectiva de género dos lideres de grupos de pesquisa”, tendo como orientador e
pesquisador responsavel o Prof. Dr. Jorge Tello-Gamarra.

Tal estudo tem como objetivo geral identificar, junto aos lideres de grupos de
pesquisa em Interacdo Universidade-Empresa (IUE), quais sdo as suas percepcoes
guanto a influéncia do género sobre os fatores (motivadores, canais, barreiras e
beneficios) da interacdo. Desta forma, gostaria de convida-lo a participar desta
pesquisa, por meio de uma entrevista semiestruturada, a ser realizada de forma
presencial, cujo tempo de duracéo ndo devera ultrapassar 45 minutos.

Os riscos da pesquisa aos participantes sdo minimos, como no caso de
desconforto emocional, caso em que 0s pesquisadores garantirdo assisténcia
imediata, integral e gratuita. O beneficio da pesquisa aos participantes envolve a
reflexdo acerca do papel do género na Interacdo Universidade-Empresa. Ao final,
sera oportunizado que ampliemos o conhecimento sobre a tematica da IUE e seus
fatores e, também, sobre a influéncia do género na interacao.

Em observancia as normas éticas nacionais que regulam as pesquisas com
seres humanos, sdo garantidas a liberdade de adesé&o ou recusa da participacdo na
pesquisa; a liberdade para retirar seu consentimento em qualquer momento, sem
causar-lhe nenhum prejuizo, bastando contatar os pesquisadores pelos telefones a
seguir indicados; ndo havera nenhuma despesa nem compensacao financeira para
vocé; vocé tem direito a ressarcimento das despesas diretamente decorrentes de
sua participacdo na pesquisa; direito a indenizacao pelo dano decorrido da pesquisa
nos termos da lei; direito a ndo responder alguma das perguntas elencadas; sigilo
das informacdes que forem dadas durante a pesquisa, e 0 sigilo quanto a sua
identidade.

Em caso de algum desconforto ao responder alguma pergunta, a entrevista
podera ser interrompida e finalizada. Cabe esclarecer que as informacdes
levantadas nesta investigacdo serdo guardadas em local de acesso somente dos
pesquisadores e serdo utilizadas para os fins deste estudo.

Informamos, ainda, que as publicacdes que resultarem desta pesquisa,
manterdo a garantia de sigilo e, portanto, preservardo a identidade e a privacidade
dos participantes, garantindo assim seu anonimato, confidencialidade dos dados,
privacidade e sigilo.

Pag. 01/02
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Além disso, é assegurado o acesso ao resultado/produto da pesquisa, 0
qual sera publicado na péagina eletrénica do PROFIAP e podera ser acessado, a
partir da defesa da dissertacdo, no endereco: https://profiap.furg.br/pt/dissertacoes-
defendidas. Os resultados também serdo publicados pelo Sistema de Bibliotecas da
FURG e poderéo ser consultados no Argo — Sistema de Administracéo de Bibliotecas
no endereco eletronico https://argo.furg.br/?BDTD.

Quaisquer duvidas relativas a pesquisa poderdo ser esclarecidas pelos
pesquisadores ou pelo Comité de Etica em Pesquisa (CEP) a seguir descritos.

- Pesquisador responsavel, Prof. Dr. Jorge Tello-Gamarra, Campus Santo
Antonio da Patrulha. Telefone para contato (55) 98524-4424. E-mail para contato:
jorgetellogamarra.furg@mail.com

- Pesquisadora principal, Clarete Ceron Zanetti, Campus Carreiros. Telefone
para contato: (53) 99119-1021. E-mail para contato: claretezanetti@gmail.br

- CEP/FURG: segundo andar do prédio das Pro-Reitorias, Av. Itdlia KM 8,
Bairro Carreiros. Telefone para contato: (53) 3237-3013. E-mail para contato:
cep@furg.br. O CEP/FURG é o comité responsavel pela analise e aprovacao ética
de todas as pesquisas desenvolvidas com seres humanos, assegurando o respeito
pela identidade, integridade, dignidade, pratica da solidariedade e justica social.

Vocé pode imprimir uma via deste TCLE na sua tela de visualizagdo e os
pesquisadores irdo guardar uma via nos documentos da pesquisa, garantimos-lhe o
acesso ao registro sempre que solicitado.

Mestranda Clarete Ceron Zanetti Prof. Dr. Jorge Tello-Gamarra

Registro do consentimento pds-informacéao:
() Eu fui esclarecido e aceito participar da pesquisa
() Eu fui esclarecido e ndo aceito participar da pesquisa.

Rio Grande, de de 2024.
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