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‘tem montanhas que crescem
debaixo do nosso pé

iSSO ninguém controla

tudo que enfrentamos

NOs preparou para esse momento
venham com martelos e punhos
temos um teto de vidro a quebrar”
(Rupi Kaur, 2018)



Resumo

HUBNER,; Cristiane Medianeira Canabarro Flores. O Teto de vidro na universidade
publica federal brasileira: relatos de reitoras. Orientadora: Prof2. Dr2, Simone
Portella Teixeira de Mello. 2024. 94 f. Dissertacao de Mestrado — Programa de PGs-
Graduacgdo em Administragdo Publica — PROFIAP, Universidade Federal de Pelotas,
2024.

Embora os avancos na pauta da desigualdade de género e sua crescente visibilidade
na midia e no debate publico sejam inegaveis, ainda vivemos em uma sociedade onde
a igualdade entre homens e mulheres ndo € plena. A participacdo feminina nos
espacos de poder permanece limitada, persistindo a hegemonia masculina no topo
das organizacfes. Essa desigualdade relativa ao género e ao acesso das mulheres
aos altos cargos hierarquicos € definido por Steil (1997) como o fendmeno teto de
vidro, sendo uma barreira sutil e transparente, mas forte o suficiente para impossibilitar
a ascensado de mulheres aos niveis mais elevados nas organiza¢des unicamente em
funcdo do género. Nesse contexto, partiu-se do questionamento de como as mulheres
que alcancaram 0s mais altos cargos nas Universidades Publicas Federais Brasileiras
(cargo de Reitoras) percebem as barreiras do fenbmeno em suas carreiras e na
ascensao ao cargo. O estudo investigou o teto de vidro nessas instituicdes, buscando,
a partir de seus relatos, entender a percep¢ao quanto a existéncia dessa barreira em
suas trajetérias. Para alcancar o objetivo principal do estudo, buscou-se identificar as
principais barreiras vivenciadas pelas reitoras nas suas carreiras; investigar se 0s
fatores que constituem o teto de vidro afetaram o desenvolvimento de suas carreiras;
descrever como elas perceberam e enfrentaram o fenémeno e indicar acdes que
possam reduzir os seus efeitos no ambiente universitario. Metodologicamente, a
pesquisa, de natureza qualitativa, baseou-se em entrevistas semiestruturadas
conduzidas via webconf. A analise das entrevistas revelou que as gestoras tém amor
pela profissao e dedicam grande parte de suas vidas aos estudos e a carreira. O apoio
familiar foi identificado como um fator crucial em suas trajetorias. Entretanto, essas
mulheres enfrentaram inimeras dificuldades relacionadas ao género, como o0s
desafios da maternidade, relacdes conjugais instaveis e a discriminacdo de género. O
estudo também destacou a falsa ideia de equidade associada a carreira publica, a
discriminacdo de género esta enraizada no setor publico, manifestando-se por meio
de comentarios depreciativos sobre a capacidade de lideranca feminina. Outro ponto
revelado pela pesquisa foi a sobrecarga causada pela dupla jornada de trabalho e a
dificuldade de equilibrio entre vida pessoal e profissional, gerando dilemas pessoais,
muitas vezes acompanhados de culpa. Mediante as sugestbes das reitoras, a
pesquisa apresentou acdes que podem mitigar as barreiras enfrentadas por mulheres
em cargos de lideranca, incluindo: o incentivo a sororidade, a valorizacdo da lideranca
feminina e a inclusdo de critérios de selecdo que promovam o equilibrio de género.
Como proposta de intervencao, o estudo sugeriu a implementacao de uma resolugao
gue estabelece a igualdade de género na ocupacéao dos cargos de Direcdo, almejando
além de corrigir desigualdades histéricas, servir como um marco no combate ao
sexismo existente na sociedade e também percebido nas universidades.

Palavras-chave: teto de vidro; desigualdade de género; mulheres em cargos de
gestao; reitoras.



Abstract

HUBNER, Cristiane Medianeira Canabarro Flores. The Glass Ceiling in Brazilian
Federal Public Universities: Reports from Rectorates. Advisor: Prof. Dr. Simone
Portella Teixeira de Mello. 2024. 94 pages. Master's Dissertation — Professional
Master’s Program in Public Administration — PROFIAP, Federal University of Pelotas,
2024.

Although advances in the gender inequality agenda and its growing visibility in the
media and public debate are undeniable, we still live in a society where equality
between men and women is not complete. Female participation in positions of power
remains limited, and male hegemony persists at the top of organizations. This
inequality related to gender and women's access to high-ranking positions is defined
by Steil (1997) as the glass ceiling phenomenon, being a subtle and transparent
barrier, but strong enough to prevent women from rising to the highest levels in
organizations, solely due to gender. In this context, starting from the question of how
women who have reached the highest positions in Brazilian Federal Public Universities
(positions of Rectors) perceive the barriers of the phenomenon in their careers and in
their rise to the position, the study aimed to investigate the glass ceiling in these
institutions, seeking, based on their accounts, to understand the perception of the
existence of this barrier in their trajectories. To achieve the main objective of the study,
we sought to identify the main barriers experienced by female deans in their careers;
investigate whether the factors that constitute the glass ceiling affected their career
development; describe how they perceived and faced the phenomenon; and indicate
actions that can reduce its effects in the university environment. Methodologically, the
research, of a qualitative nature, was based on semi-structured interviews, conducted
via web conference. The analysis of the interviews revealed that the female deans love
their profession and dedicate a large part of their lives to their studies and careers.
Family support was identified as a crucial factor in their trajectories. However, these
women faced numerous difficulties related to gender, such as the challenges of
motherhood, unstable marital relationships, and gender discrimination. The study also
highlighted the false idea of equality associated with public careers; gender
discrimination is rooted in the public sector, manifesting itself through derogatory
comments about female leadership capabilities. Another point revealed by the
research was the overload caused by the double work shift and the difficulty in
balancing personal and professional life, generating personal dilemmas, often
accompanied by guilt. Through the suggestions of the rectors, the research presented
actions that can mitigate the barriers faced by women in leadership positions,
including: encouraging sisterhood, valuing female leadership and including selection
criteria that promote gender balance. As a proposed intervention, the study suggested
the implementation of a resolution that establishes gender equality in the occupation
of Management positions, aiming not only to correct historical inequalities, but also to
serve as a milestone in the fight against sexism that exists in society and also
perceived in universities.

Keywords: glass ceiling; gender inequality; women in management positions; rectors.
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1 Introducéo

Durante as ultimas décadas, especialmente depois da Constituicdo Federal de
1988, é possivel verificar o crescimento da luta feminina pela igualdade de género.
Através de movimentos sociais e politicos, as mulheres alcancaram grandes
conquistas em todos os campos, sejam sociais, profissionais, culturais e politicos,
espacos esses que tradicionalmente eram dominados por homens.

Apesar disso, em 2024, de acordo com o Relatorio do Férum Econdmico
Mundial, que estima a igualdade entre homens e mulheres, o Brasil ocupa a 702
posicdo no ranking, num universo de 146 paises, o que indica, independentemente
das vitorias alcancadas, que ainda ha muito a ser feito para a igualdade efetiva entre
géneros.

As mulheres ainda ndo alcancaram a equidade desejada e continuam
vivenciando discriminacdes sociais, principalmente quando decidem subverter
narrativas machistas de poder e ocupar lugares tidos como masculinos. Isso porque
a sociedade ainda imp0e significados e exigéncias diferentes de comportamentos
para homens e mulheres, através de padrdes e locais de existéncia, que se dao de
acordo com o sexo biologico e sdo reforcados ao longo da vida como se fossem
naturais.

Muitas vezes, essa desigualdade de género é justificada com base em
caracteristicas fisicas e diferencas hormonais. Constantemente a mulher é
considerada mais fraca e menos racional, movida, principalmente, por instinto
materno, restando a ela atividades menos complexas e consideradas menos
significativas no meio laboral, e essas concep¢des sociais acabam por limitar e
prejudicar as mulheres no campo de possibilidades.

No mercado de trabalho, as relac6es de género sdo marcadas por importantes
assimetrias. Ao analisar os Indicadores Sociais das Mulheres no Brasil - 32 Edicao,
gerados atraves da Pesquisa Nacional por Amostras de Domicilio Continua de 2022
(IBGE, 2022), observa-se que o nivel de instru¢do das mulheres com ensino superior
completo é de 26,2%, enquanto o dos homens é 17,9%. Contudo, mesmo com maior
grau de instrucdo, as mulheres recebem menos, haja vista que o rendimento medio
feminino em 2022 foi de R$ 2.303,00 e o masculino, de R$ 2.920,00. Agregando outro

aspecto como classe social, as dissonancias ficam ainda mais evidentes, sendo que
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tais interseccionalidades se sobrep6em e dificultam mais o alcance de uma carreira
bem-sucedida as pessoas subalternizadas e marginalizadas.

Durante muito tempo, as mulheres foram privadas de ter acesso a educacgao
formal, fator importante para a desigualdade de género no mercado de trabalho. Nem
mesmo quando alcancaram o direito a educacao formal as condi¢cdes entre homens e
mulheres foram iguais, pois por um longo periodo coube as mulheres uma educacéao
voltada para “prendas domésticas”, reforcando a visdo de que a mulher deveria primar
pelos cuidados do lar e familia. Essa educacdo, categorizada por sexo e finalidade,
levou as mulheres a buscarem uma formacéao profissional, em sua maioria, em areas
como: saude, educacéo, bem-estar e artes (Beltrdo; Alves, 2009).

Diante disso, verifica-se uma maior hegemonia masculina nos niveis mais altos
hierarquicamente e de maior prestigio social. Ao analisar a esfera politica constata-se
gue a participacdo feminina nos cargos ministeriais do governo federal em 2020 era
de 8,7% e na Camara de Deputados de 14,8%. Essa superioridade masculina também
se destaca no ambito da iniciativa privada quando, com base na Pesquisa Nacional
por Amostras de Domicilio Continua de 2019 (IBGE, 2020), apenas 37,4% dos cargos
gerenciais sdo ocupados por mulheres.

Essa desigualdade relativa ao género e ao acesso das mulheres aos altos
cargos hierarquicos de gestéo reflete no que Steil (1997, p. 62) define como teto de
vidro, “uma barreira que, de tao sutil, é transparente, mas suficientemente forte para
impossibilitar a ascensdo de mulheres a niveis mais altos da hierarquia
organizacional’.

Esse fendmeno € estudado em diversos estudos, mas ainda sdo necessarias
mais propostas que possam auxiliar na sua ruptura, corrobora-se com Steil (1997)
sobre a pervasividade do fendmeno presente, mas nem sempre percebido.

As barreiras para ascensao na trajetoria profissional feminina séo investigadas
por diferentes enfoques, que, trazem para debate o cenario feminino no mercado de
trabalho considerando aspectos como: a sobrecarga do trabalho feminino em razéo
da dupla jornada e os conflitos trabalho-familia, onde a maternidade e a diferenca de
responsabilidade entre pai e mae na criacédo dos filhos pode ser apontada como um
fator importante (Vaz, 2013).

O comprometimento organizacional, muitas vezes, também € visto como pano
de fundo para a pretericao feminina para cargos que demandam maior disponibilidade

de tempo e dedicacao, justificado pela visdo tradicional de papéis familiares, onde o
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homem € o principal provedor financeiro, o que, consequentemente, daria a ele um
maior nivel de comprometimento organizacional que a mulher, tradicionalmente mais
ligada as tarefas da casa e dos cuidados com a familia, casamento e filhos (Vaz,
2013).

Dessa forma, € possivel verificar que a condicdo feminina no ambiente
organizacional ainda € muito desigual, existindo um grande caminho a ser trilhado.
Essa desigualdade de representacdo em altos cargos, também é verificada no setor
publico, Vaz (2013) destaca que o setor publico brasileiro, mesmo adotando métodos
de selecdo e desenvolvimento de pessoal mais objetivos e transparentes que 0s
adotados na iniciativa privada, ndo escapa ao fenémeno do teto de vidro, sendo
possivel verificar uma grande presenca feminina nos cargos da base da piramide,
porém conforme vai se escalando a presenca feminina decresce.

Nesse mesmo sentido, Ambrosini (2017) destaca que o acesso igualitario aos
cargos publicos, inicialmente por meio de concurso publico, ndo tem garantido a
igualdade de representacéo entre homens e mulheres nos cargos de maior poder nas
universidades federais brasileiras.

A autora analisou a representatividade feminina nos cargos de reitor e vice-
reitores das universidades federais brasileiras no ano de 2017, o estudo demonstrou
gue as mulheres representavam 30,2% dos cargos de reitor e 34,4% dos cargos de
vice-reitor (Ambrosini, 2017).

Atualizando os dados pesquisados por Ambrosini (2017) quanto ao cargo de
reitor das universidades publicas federais brasileiras, no ano de 2023, de acordo com
o Painel Estatistico de Pessoal (PEP) e informacdes do site da Associacdo Nacional
dos Dirigentes das Instituicbes Federais de Ensino Superior (ANDIFES), das 69
Instituicbes Federais de Ensino Superior (IFES), 55 possuem reitores e 14 possuem
reitoras, resultando numa representatividade feminina de 20,3% das funcdes de
lideranca maxima nas IFES.

Nesse contexto, este trabalho se baseia na investigacao do fenémeno teto de
vidro nas universidades publicas federais brasileiras, buscando, a partir do relato das
reitoras, a percepc¢ao dessas gestoras quanto a existéncia e superacao dessa barreira

em suas trajetérias profissionais.
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1.1 Problema de pesquisa

Mesmo sendo possivel verificar avancos relativos a desigualdade de género, o
fendmeno teto de vidro continua marcando a trajetéria profissional das mulheres no
ambiente organizacional (Beltramini; Cepellos; Pereira, 2022; Cepellos; Tonelli, 2022;
Giatti; Ubeda, 2021). Essa barreira é denunciada em diversos estudos (Grangeiro;
Militdo, 2020; Gontijo; Melo, 2017; Vaz, 2013), porém parecem poucas as propostas
para a sua ruptura.

Considerando o contexto de desigualdade de género nos altos cargos de
hierarquia organizacional, esse estudo visa a discussao da necessidade de superacao
feminina diante da presenca do fenémeno teto de vidro nas suas trajetorias
profissionais, como meio de refletir sobre politicas de género mais equanimes.

Investigando o fendmeno nas Universidades Publicas Federais Brasileiras,
através do relato das reitoras, sera possivel responder ao seguinte questionamento:
quais as barreiras percebidas pelas reitoras com relagdo ao avancar de suas carreiras
e a ascensao ao cargo de reitora?

Ao compartilharem suas histérias, essas mulheres podem dar voz as demais
mulheres do meio académico, desconstruindo estereotipos ligados ao género.
Também relatando suas trajetérias, desafios e experiéncias, elas podem contribuir

com estratégias de enfrentamento e superagdo do fenémeno.

1.2 Objetivos

1.2.1 Obijetivo geral

Este estudo tem como objetivo geral analisar o fendmeno teto de vidro a partir

da percepcao de reitoras quanto a existéncia ou nao de barreiras em suas trajetérias

profissionais.
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1.2.2 Objetivos especificos

v Identificar as principais barreiras na carreira profissional feminina, vivenciadas
pelas gestoras;

v’ Investigar se e como os fatores que constituem o teto de vidro afetaram o
desenvolvimento de suas carreiras;

v Descrever como as gestoras perceberam e enfrentaram o teto de vidro;

v" Indicar, com base na literatura e nas entrevistas com as gestoras, acfes que

possam reduzir os efeitos do teto de vidro no ambiente universitario.

1.3 Justificativa

O presente estudo se justifica pelo histérico de subalternidade e desprezo
enfrentado pelo género feminino ao longo do tempo, bem como pelo fato do fenébmeno
do teto de vidro ser capaz de explicar problemas enfrentados por mulheres quando
decidem concorrer ou assumir um cargo de alta gestao.

Contudo, a menor presenca feminina nos cargos de chefia ndo deve ser
associada exclusivamente a possiveis praticas discriminatérias, é necessario
entender as demais barreiras que dificultam a ascensdo feminina. As mulheres
vivenciam um conflito cotidiano para conciliar sua vida profissional e pessoal, bem
como enfrentam estereotipos e preconceitos no contexto das organizacoes.

O interesse pelo tema surgiu pelo fato desta pesquisadora ser mulher, mée, e
estar inserida no ambiente de universidade publica federal a mais de 12 anos como
servidora, exercendo um cargo de gestdo, portanto, mais ainda lhe é caro estudar
essa tematica e esclarecer os percalgcos que as mulheres enfrentam na luta diéria por
igualdade de género e por reconhecimento no ambiente profissional.

Por se entender que o teto de vidro € um fendmeno social, no qual barreiras
culturais organizacionais, familiares e individuais, dificultam a ascensao feminina a
posicoes de lideranca, é de extrema relevancia estudar suas causas, efeitos e
consequéncias na vida das gestoras universitarias no mais alto nivel hierarquico,
buscando através de seus relatos identificar possiveis formas de ruptura deste
fenébmeno.

A descoberta de possiveis alternativas a esse cenario vai ao encontro da

percepcdo de que, para romper o teto de vidro, medidas institucionais sao
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necessarias, através de criacdo e implementacdo de politicas voltadas para as
mulheres, aumentando e estimulando a participacdo feminina nas instancias
superiores da administrag&o publica.

O estudo de Giatti e Ubeda (2021), que mapeou a participagéo de reitoras das
universidades federais brasileiras no ano de 2020, sugere para estudos futuros, um
contato mais proximo com as reitoras, na forma de entrevistas, com a finalidade de
analisar oportunidades e barreiras vivenciadas por mulheres em cargos de gestao no
ensino superior.

Nesse contexto, e considerando que as universidades federais brasileiras, sdo
instituicdes de grande relevancia na sociedade, seja por meio do ensino, pesquisa ou
extensdo, ou através de iniciativas organizacionais em sua administracdo, podem
assumir papel fundamental na busca pela equidade, fomentando a¢des que busquem
a formulacéo e adocao de politicas e acfes afirmativas que combatam o teto de vidro.

Com este estudo, busca-se colaborar com a discusséo sobre as desigualdades
de género existentes no meio académico, corroborando com outros estudos
realizados com reitoras (Giatti; Ubeda, 2021; Ambrosini; Schlickmann, 2019;
Campello, 2011). Quando se discute a pouca representatividade feminina nos cargos
de comando nas IFES, estimula-se a desconstrucdo de esteredtipos de género e
fomenta-se o interesse de toda a sociedade sobre a igualdade de oportunidades entre
homens e mulheres.

Ao conhecer o relato da trajetoria dessas gestoras, identificando as barreiras
vivenciadas por elas e a forma como elas as enfrentaram, surge a possibilidade de
gue essas mulheres sirvam de inspiracdo para outras mulheres tanto na carreira
académica, quanto na carreira administrativa das IFES.

Este trabalho estéd dividido em cinco sec¢fes, incluindo esta introducdo. Na
segunda secdo, apresenta-se uma revisao bibliografica sobre tépicos que compdem
o grande tema. Na terceira, apresenta-se 0s procedimentos metodoldgicos, que
constam da caracterizacao da pesquisa, de informacdes sobre a popula¢cdo e amostra,
do instrumento de coleta de dados e dos procedimentos para tratamento e analise dos
dados coletados. A quarta e quinta se¢céo apresentam os resultados e a conclusdo do

estudo.



2 Referencial tedérico

2.1 Compreendendo o fendbmeno Teto de Vidro

O conceito de Teto de Vidro (TV) foi criado na década de oitenta, nos Estados
Unidos, para descrever uma barreira sutil, quase transparente, mas forte o suficiente
para impossibilitar a ascensdo de mulheres aos niveis mais altos das organizagdes.
Esse impedimento atinge as mulheres como grupo, dificultando avancos individuais
unicamente em funcéo de seu género e ndo pela incapacidade feminina para ocupar
posicdes no topo dessa hierarquia (Steil, 1997).

Naquele tempo, j& se reconhecia a presenca feminina no mercado de trabalho,
porém havia, e parece ainda haver, um blogueio de acesso aos cargos de lideranca,
marcado pela discriminacdo de género. Autores como Arrow (1998), por exemplo,
atribuiam o TV a uma barreira invisivel, tendo como principal causa a discriminacao
baseada em fatores culturais e psicol6gicos, tais como: a visdo de que a produtividade
feminina é inferior @ masculina e a ideia de menor envolvimento feminino com o
trabalho devido as suas responsabilidades com a casa e com os filhos. Contudo, o
autor ndo associava, de fato, o preconceito ao género, usando paliativos como
aspectos culturais e comportamentais.

Uma perspectiva para se investigar o TV € apresentada por Steil (1997) com
base na diversidade de grupos. Segundo a autora, a teoria da identidade social de
Henri Tajfel (1981), aliada a perspectiva do poder nas organizacdes, constitui uma
abordagem capaz de analisar e avancar na compreensao do fenémeno.

A teoria da identidade social tem como pressuposto a necessidade humana da
manutencao da autoestima. Os individuos formam sua identidade pessoal através da
autocategorizacao, ou seja, classificando a si e aos outros em categorias sociais,
conforme caracteristicas como: idade, raca, género, status ou religido. E, através
dessas categorias, definem-se em termos de identidade social. Dessa forma, Stell
(1997) salienta que a segregacao do trabalho por género estd de acordo com a
premissa do aumento da distingdo entre grupos e da busca pela homogeneidade. Ou
seja, a participacado desproporcional de mulheres nos altos cargos pode ser uma
consequéncia da tentativa masculina de preservar a autoestima conferida por muito
tempo ao seu grupo enquanto detentor dos postos de comando e de maior visibilidade

nas organizagoes.
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A influéncia dessa teoria € ampliada na justificativa do TV, quando somada a
perspectiva da manutencdo do poder por grupos nas organizacdes. Analisando a
construcdo da estrutura organizacional dentro dessa perspectiva, entende-se que a
organizacgédo é o resultado de decisfes de pessoas e grupos de interesse, buscando
a manutencdo do status quo, mesmo que, em determinadas situacdes, essas
decisfes possam de alguma maneira desviar-se dos interesses da organizacao (Steil,
1997).

Assim, a autora destaca que os homens, como grupo detentor do poder, criam
estruturas organizacionais que garantem a manutencao de sua posi¢ao de destaque.
Essas estruturas sédo, em parte, determinadas pelos valores dos grupos que detém o
poder, envolvendo inclusive as politicas de selecdo, de treinamento e a avaliacdo de
desempenho das pessoas, definindo dessa forma, as caracteristicas de quem pode
ou ndo ocupar posicdes no topo dessa hierarquia.

Ja Coelho (2006) e Santos, Tanure e Carvalho Neto (2014) apresentam duas
vertentes de interpretacdo do TV: uma que enfatiza a discriminacgéo influenciada por
fatores culturais e psicoldgicos e outra que enfatiza a diferenga comportamental entre
homens e mulheres. A primeira vertente mostra dois modelos de interpretacdo do
fendbmeno: a discriminacdo por preferéncia e a discriminacdo estatistica. Como o
préprio nome diz, discriminacdo por preferéncia é quando prefere-se contratar um
homem a uma mulher mesmo que estes apresentem a mesma produtividade. J4 a
discriminagdo estatistica remete ao estigma social de que a produtividade feminina é
menor que a masculina, sendo, entdo, as mulheres preteridas pelos empregadores.

A segunda vertente, destacada pelos autores, trata da diferenca
comportamental entre homens e mulheres, também apresentando duas abordagens:
uma baseada na concepcéo de que as mulheres criam vinculos mais instaveis com
as organizacfes do que os homens, diante das responsabilidades fora da empresa,
como o cuidado com os filhos e a casa, por exemplo. A outra abordagem considera
gue os diferenciais por género sédo gradualmente menos severos a medida que ambos
0s sexos buscam posi¢cdes mais elevadas nas empresas, pois acredita-se que, quanto
maior a qualificacdo das mulheres, menos elas se interessam pelas atividades fora da
organizacgédo, ou seja, nao deixam de trabalhar recebendo maiores rendimentos para
se dedicar as responsabilidades domésticas. Nessa concepc¢ao, homens e mulheres
sao tratados de forma igualitaria para cargos que exigem altos niveis de qualificacao.

Assim, o TV s0 ocorreria para as mulheres que visam a chegar ao comando, para as
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mulheres que estao la, o fenbmeno ndo ocorre, como se a barreira ndo existisse mais
e 0 que importa € a competéncia e a qualificacdo apresentadas por ambos os géneros.

Serafim e Bendassolli (2006) esclarecem o fendbmeno ao analisar a relagcéo das
mulheres com o mercado de trabalho, enfatizando o conflito feminino entre a carreira
e a maternidade, e ndo pela discriminacdo e preconceito. Nessa concepc¢ao, o
preconceito seria um custo de oportunidade, ou seja, mais uma questao que cabe a
mulher decidir do que abriria m&o enquanto mée para ter uma carreira, do que o
machismo do mundo corporativo ndo reconhecendo as mulheres como competentes.
Para os autores, a escolha esta com a mulher, pois quanto mais elas optarem por uma
carreira, em detrimento da sua condicdo biolégica reprodutiva e da familia, mais
conseguirdo alcancar a igualdade. Parece entdo que esses autores justificam o TV,
atribuindo a mulher a culpa por ser preterida, negando a discriminacdo de género no
contexto organizacional.

Vaz (2013), num contexto brasileiro recente, destaca que as mulheres sao
minoria nos cargos de maior prestigio e remuneracbes do topo da piramide
organizacional, evidenciando um afunilamento hierarquico, o que é investigado pela
autora como indicio do fenbmeno TV. Para ela, isso é percebido pela menor
velocidade com que as mulheres prosperam em suas carreiras, acarretando uma
menor representatividade feminina nos altos cargos, mesmo quando as mulheres
detém a mesma capacidade que os homens.

Historicamente, as barreiras enfrentadas pelas mulheres na busca por
educacao profissional de qualidade (como: a dificuldade do acesso a educacao
superior e a insercdo feminina em carreiras de menor status e prestigio social) foram
fatores que dificultaram a qualificacdo feminina para a disputa de altas posi¢cdes no
mercado de trabalho. A medida que essas barreiras foram superadas, uma
abordagem ganha destaque na interpretacdo do fendbmeno, analisando a segregacéo
hierdrquica feminina através das relagfes entre a vida profissional e pessoal e a
divisdo sexual do trabalho; e buscando entender a predisposi¢ao feminina em assumir
cargos do topo dessa piramide (Vaz, 2013).

A autora afirma que, de acordo com essa abordagem, as mulheres se auto
excluem dos cargos de lideranca e das carreiras de maior prestigio, e da consequente
maior remuneracao, pela interiorizacdo de normas de socializa¢éo, nas quais a mulher
€ condicionada a atitudes e caracteristicas de atencao e prestatividade, teoricamente

conflitantes com a ambigé&o profissional. No entanto, a autora adverte que aquilo que
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por vezes pode ser visto como desinteresse ou falta de ambicdo € o resultado do
desejo de evitar os conflitos para conciliar vida profissional e familiar, que tendem a
aumentar com a ocupacao de cargos de lideranca.

Logo, é de se esperar que a perspectiva de reconhecimento e maior
remuneracao, se tornam menos atrativas para as mulheres, quando se deparam com
a necessidade de ampliacdo de carga horaria de trabalho em detrimento do tempo
familiar. O equilibrio entre vida familiar e profissional se torna um dilema no universo
feminino, no qual a vida familiar tende a ser priorizada, justificada pela interiorizacéo
feminina das normas de comportamento associadas a divisdo tradicional de papéis
sexuais que atribui as mulheres a maioria dos cuidados com a familia e com a casa
(Vaz, 2013).

Assim, salienta a autora que a menor presenca feminina nos altos cargos néao
deve ser relacionada exclusivamente a atitudes discriminatérias, manifestadas ou
veladas, que buscam excluir as mulheres, é necessario considerar o conflito entre a
vida profissional e pessoal, originado da divisdo sexual do trabalho, que atribui a
mulher a maioria das responsabilidades de cuidado da familia e da casa, e também,
a introjecdo, por parte das proprias mulheres, de normas de comportamento
seculares, relacionados a essa divisdo tradicional de papéis que condicionam a
atitudes de priorizacao da vida familiar em detrimento da vida profissional.

Lima et al (2013) destacam que o fato de as mulheres ainda terem grandes
responsabilidades relacionadas ao lar e a familia faz com que elas sejam cobradas
mais e também cobrem ainda mais de si, se sobrecarregando e necessitando criar
estratégias para suavizar os conflitos existentes entre essas duas instancias de sua
vida.

Santos, Tanure e Carvalho Neto (2014) corroboram, ao destacar que as
mulheres com cargos de lideranca séo julgadas com os mesmos padrdes que 0s
homens, desconsiderando que também possuem outras responsabilidades fora da
empresa. Logo, elas necessitam trabalhar muito mais para demonstrar que dao conta
dos desafios e que sdo capazes. Assim, apesar do discurso de igualdade entre
homens e mulheres em &reas como educacdo e cultura, as mudancas no meio
corporativo sdo escassas quando se analisa a divisdo hierarquica do trabalho.

Os autores salientam que, mesmo com as mudangas ocorridas nas
organizacdes nas ultimas décadas, ainda ndo se alcancou uma mudanca estrutural

na sociedade e na cultura. Hoje, se sdo poucas as mulheres em alto escalao, elas séo
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muitas no mercado de trabalho, construindo carreira e criando estratégias de
crescimento e superacao. Porém, destacam que a negacéo do fenémeno por parte de
executivas, o discurso de que a barreira ndo existe mais e o entendimento de que sao
as mulheres que ndo desejam chegar ao topo sao argumentos que deixam rasa uma
discusséo necessaria e importante para as mulheres que também almejam subir na
piramide organizacional.

Ao estudar o TV nas organizacoes brasileiras, Santos, Tanure e Carvalho Neto
(2014) analisaram a percepcéo de executivas quanto a fatores organizacionais que
dificultam a ascenséo feminina. No entanto, metade das entrevistadas identificaram
mais fatores que facilitaram do que impediram ou dificultaram o seu crescimento.
Todavia, os autores salientam que, quando se analisa 0 pequeno numero de mulheres
nos altos postos nas organizacdes onde essas executivas trabalham, parece que elas
estdo minimizando as dificuldades enfrentadas e ndo percebendo as diferencas
vivenciadas por mulheres e homens, desconsiderando que homens executivos néo
necessitam abrir mao de outros aspectos de suas vidas, tampouco trabalhar tanto
guanto as mulheres para serem reconhecidos.

Os autores destacam outra percepcdo de algumas entrevistadas. Elas
consideram que, mesmo quando a organizacao dificulta a ascensdo feminina, isso
nao € determinante, acreditando que o crescimento profissional esta na mao das
mulheres, sendo elas detentoras da capacidade de criar suas proprias oportunidades,
como se a barreira néo tivesse o poder de impossibilitar o alcance de seus objetivos.
Destacam os autores que parece existir, da parte delas, a necessidade de demonstrar
qgue barreiras e preconceitos em relacédo ao trabalho da mulher sdo suficientemente
pequenos ou irrelevantes perto do desejo e da competéncia. Dessa forma, essas
mulheres transmitem a mensagem de que, para alcancar seus objetivos, ndo importa
a atitude do outro, dependendo apenas do seu desejo individual.

Outra percepcao dessas executivas corresponde a algumas mulheres optarem
por abandonar ou desacelerar a carreira, ndo desejando abrir m&o da familia e dos
filhos, mediante um ambiente organizacional desafiador, carregado de pressao e que
dificulta a atencado a vida pessoal. Assim, executivas competentes podem desistir de
suas carreiras, pois acreditam que as demandas intensas do primeiro escaldao nao
compensam as renuncias pessoais. Logo, a razdo da barreira seria criada pelas

proprias mulheres (Santos; Tanure; Carvalho Neto, 2014).
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Os autores destacam que essa visdo reforca a negacdo de que as
organizacdes ainda possuem barreiras para o crescimento feminino. Pois salientam
que, mesmo sendo uma decisao feminina, ndo alcancar o topo da hierarquia
organizacional, isso confirma que a barreira existe de alguma forma, pois essa decisao
baseia-se na existéncia de um ambiente com enormes desafios e com demandas que
exigem dedicacdo feminina muito maior que a masculina. Nesse contexto, pode-se
questionar 0 quanto o machismo € uma questdo estrutural, que nem as altas
executivas conseguem identificar.

De acordo com Lima et al. (2013), a desigualdade entre homens e mulheres
ainda é real e compreende toda a extensdo das relacdes sociais, inclusive as
organizagdes, onde a dominagao masculina sistematiza os valores da sociedade.

Também, Abbondanza, Fleck e Viana (2021) afirmam que os sexismos podem
ser vistos nas a¢des dos individuos, muitas vezes reproduzidas de forma sutil e ndo
proposital, pois ha um processo cumulativo que permitiu a perpetuacao dessas acoes,
que por fatores sociais e culturais ndo sao questionadas, tendo sido institucionalizadas
coletivamente.

Mesmo com a ocorréncia de diferenciacdo salarial entre homens e mulheres
gue ocupam a mesma funcdo e com a preferéncia por candidatos do sexo masculino
muitas vezes justificada pelo ramo de atividade da empresa, situacdes que
demonstram a existéncia de discriminacdo, as mulheres tém grande dificuldade na
identificacdo de atitudes discriminatérias (De Souza; Porto; Ayres, 2022). Os autores
destacam que ha mulheres que negam a existéncia de barreiras em suas carreiras,
pois, na visado delas, considerar as dificuldades enfrentadas como sendo obstaculos
exclusivamente femininos € uma forma de vitimizacdo, entdo enxergam esses
obstaculos como caracteristicas naturais da cultura brasileira (De Souza; Porto; Ayres,
2022).

No entanto, Grangeiro e Militdo (2020) destacam que mulheres vivenciam
situacdes de discriminacdo, em que necessitam reprimir a sua voz e que ao se
pronunciarem sentem sua voz calada. Essas situagfes sao vivenciadas em ambientes
majoritariamente masculinos, nos quais as mulheres tém dificuldades de interagéo,
podendo aparentar, entdo, que possuem menos capacidade que os homens para
assumir cargos de comando. Assim, interiorizam a necessidade de trabalhar ainda

mais para se destacar e obter o mesmo reconhecimento que os homens.
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Além dos ambientes majoritariamente masculinos, que tendem a discriminar as
mulheres, existe outro ambiente desfavoravel as mulheres, que corresponde aos
ambientes informais masculinos como: barzinhos e happy hour. Esses ambientes
auxiliam na criacéo de relacdes que favorecem e aumentam a probabilidade de que
homens escolham seus pares para assumir posi¢cdes de comando (Grangeiro; Militao,
2020). De acordo com Hryniewicz e Vianna (2018), os homens tém mais chances de
cultivar relagbes proximas com os chefes homens, pois compartilham interesses
comuns e ndo sdo vitimas de julgamentos sobre o tipo de relacdo existente.

Percebe-se, assim, que a sexualidade é uma questdo importante e delicada
para a mulher no desenvolvimento de sua carreira. A sexualidade € um elemento que
diferencia a relagcdo entre as mulheres e os homens nas organizagdes (Beltramini;
Cepellos; Pereira, 2022). Nesse contexto, podem surgir preconceitos como: a ideia de
gue a mulher utilizou da sua sexualidade para alcancar cargos de lideranca do topo
da hierarquia e a visdo de que a mulher se comporta como um homem (Carvalho Neto
et al., 2010).

Esses preconceitos podem, de certa forma, reforcar a grande dificuldade de
aceitacdo da lideranca feminina ao longo da ascenséo profissional. De acordo com
De Souza, Porto e Ayres (2022), as mulheres encontram dificuldades de aceitacéo
junto aos seus liderados, que tendem a ndo aceitar atitudes assertivas e diretas por
parte de uma mulher, mas também relutam em aceitar uma liderangca mais
compreensiva, julgando-a como uma liderancga fraca.

Conforme afirmado por Tonelli, Carvalho e Teixeira (2023), a inclusdo das
mulheres em cargos de lideranca enfrenta um dilema duplo. Por um lado, ha a
expectativa de que as mulheres adotem comportamentos considerados femininos, de
acordo com o estere6tipo de serem emocionais, doceis, conciliadoras e amaveis. Por
outro lado, espera-se que apresentem caracteristicas tipicamente masculinas, como
assertividade e racionalidade.

Dessa forma, as mulheres se deparam com situacdes paradoxais: ao adotarem
estilos de lideranca mais assertivos e diretos, podem ser vistas de maneira negativa,
uma vez que se espera delas uma abordagem mais suave. Por outro lado, se agem
com docilidade, ndo correspondem as expectativas associadas aos cargos de
lideranca (Tonelli; Carvalho; Teixeira, 2023).

Também Hryniewicz e Vianna (2018) afirmam que a incompatibilidade entre

comportamentos mais femininos, como empatia e bondade, e comportamentos
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associados a lideranca como: confianca e assertividade, pode levar a uma distor¢céao
no que se espera de uma lider mulher, esperando que ela mantenha suas
caracteristicas femininas e ao mesmo tempo adote o comportamento tradicional de
lider, podendo resultar em preconceitos no ambiente de trabalho.

Marry e Pochic (2017) corroboram esta ideia, destacando que as mulheres
necessitam superar 0s pré-julgamentos negativos, tanto de homens quanto de
mulheres, sobre a sua capacidade de “se impor”. O preconceito e a dificuldade para
aceitar uma chefia feminina € notado nas atitudes tanto por parte dos superiores
(através de criticas e cobrancas exageradas) quanto por parte dos subordinados que
transparecem desconforto nessa relacdo (Santos; Tanure; Carvalho Neto, 2014).

Hryniewicz e Viana (2018) destacam que a dificuldade feminina de liderar é
uma realidade. Para a mulher gerenciar homens, principalmente mais velhos, pode
ser um desafio, pois eles ndo estdo acostumados com isso, podendo ser pouco
receptivos e desrespeitosos.

Assim, a mulher, por ser considerada pelas suas caracteristicas pessoais e de
aprendizagem como inferior ao modelo de lideranga dominante e masculinizado, néo
encontrara nas organizacdes as mesmas oportunidades de crescimento que o0 homem
(Dos Santos Canabarro; Salvagni, 2015). Segundo Hryniewicz e Vianna (2018), até o
dia em que a sociedade aceitar mais a liderangca feminina, com novos estilos de
lideranga, algumas mulheres terdo que adaptar-se ao estilo tradicional, sendo, talvez,
mais agressiva para serem consideradas boas lideres, mesmo que isso impacte
negativamente na percepcéao de sua personalidade.

No entanto, Dos Santos Canabarro e Salvagni (2015) destacam que a lideranca
feminina ndo somente é tao eficaz quanto a masculina, como € uma importante politica
organizacional a ser trabalhada, para assim possibilitar que mais mulheres alcancem
0s postos de alta gestéo.

Beltramini, Cepellos e Pereira (2022) afirmam que os efeitos do TV sado mais
fortes no topo da piramide organizacional, porém néo se restringem a esse estagio,
ocorrendo de forma generalizada ao longo de toda a carreira profissional, chegando a
se agravar quando envolve mulheres jovens e o ingresso no mercado de trabalho.
Assim, mulheres sdo mais propensas a sofrer preconceitos, especialmente
relacionados a sua aparéncia jovem e ao sexo. Gomes (2010) identifica que a

aparéncia fisica do candidato pode influenciar na percepcao de sua competéncia.
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Beltramini, Cepellos e Pereira (2022) evidenciam, entdo, a existéncia de uma
associacao entre etarismo e género. As dificuldades enfrentadas pelas mulheres no
ingresso da carreira sdo superiores as enfrentadas pelos homens, pois, para alcancar
0 mesmo reconhecimento que homens com mesma idade e cargo, as jovens mulheres
necessitam provar mais a sua capacidade. Enquanto os homens jovens enfrentam
barreiras ligadas a valores de pagamento, recebimento de beneficios e restricdes no
trabalho, as mulheres jovens enfrentam barreiras relativas a promoc¢ao, ao tratamento
e atitudes negativas em relacao a sua idade.

As autoras demonstram que as jovens mulheres se sentem preteridas em
processos seletivos quando comparadas com jovens do sexo masculino, sendo
levadas menos a sério, necessitando provar maior capacidade para serem
reconhecidas, e sendo vistas como mais imaturas e inseguras. Para competir no
mercado de trabalho, elas buscam mecanismos para se defender das discriminacdes,
como o da imagem de imaturidade, através de mudancas de atitudes, passando a
falar de forma mais direta, usando roupas mais masculinas e sébrias, aparentando
possuir mais idade, pois acreditam que, ao serem vistas como mais velhas, serdo mais
respeitadas e levadas em consideracao.

Nota-se, frequentemente, que as mulheres, ao assumirem cargos de lideranca,
buscando adaptar-se a visdo masculina do que tem valor, alteram a sua forma de agir
e vestir, passam a falar de uma forma mais direta e se vestir de forma mais
masculinizada com vestimentas de cortes mais masculinos e de tons mais sébrios
(Irigaray; Vergara, 2009).

Devido a tendéncia de recrutadores, nos processos de selecédo, de priorizar e
dar mais atencdo aos candidatos homens, levanta-se uma grande barreira a
sinalizacao das habilidades das mulheres jovens (Beltramini; Cepellos; Pereira, 2022).
Assim, o TV pode ser refor¢cado devido a dificuldade de avaliacao de habilidades, pois
as oportunidades de demonstrar as suas habilidades antes de ingressar no trabalho
séo diferentes entre homens e mulheres (Bjerk, 2008). Nota-se que a aparéncia jovem
torna-se um aspecto negativo para as mulheres bem mais do que para os homens.

Também as normas etarias, que correspondem a expectativa da idade de
alguém que ocupara determinada posicdo na organizacdo, sdo outro aspecto
relacionado a idade e ao sexo que podem influenciar e dificultar a entrada das
mulheres no mercado de trabalho ou até a sua ascensédo nas organizagdes. Com

essas normas, surgem os esteredtipos de “jovem nova” e “jovem velha” (Beltramini;
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Cepellos; Pereira, 2022): jovem nova demais para assumir o cargo, ou velha demais
para isso. Nesse contexto, com o passar dos anos, a medida que as mulheres
envelhecem nas organizacdes, passam a lutar contra a discriminacao e preconceito
em razao da sua aparéncia fisica, ou seja, seu envelhecimento, precisando enfrentar
a desvalorizacdo de suas habilidades e conhecimentos, como no inicio da carreira
(Cepellos; Tonelli, 2022).

Assim, destacam as autoras a existéncia do TV etario, no qual as barreiras
invisiveis decorrentes do envelhecimento: questdes fisicas, sociais e profissionais
podem afetar a permanéncia executiva das mulheres no cargo. Apesar de terem
enfrentado as barreiras associadas ao TV ao longo de sua carreira, as executivas nao
estdo livres desse fendmeno, apds superar o fenbmeno, as barreiras passam a estar

relacionadas ao seu envelhecimento.

2.2 Carreira feminina

Segundo Tonelli (2009) no inicio do século XX, com o desenvolvimento do
capitalismo industrial e apés a 22 Guerra Mundial, a carreira era para os homens, e
contavam com a perspectiva de uma progressao linear ascendente. Essa concepc¢ao
permanece até os anos 1980, quando as crises econbmicas e a reorganizacao da
producdo suscitaram mudancas neste modelo. Também, a partir dos anos 1970,
verificam-se questionamentos sobre a condicdo da mulher no mercado de trabalho da
época.

Atualmente, o modelo de carreira ndo garante mais a estabilidade e a ascensao
linear vertical. O mercado de trabalho € composto por homens e mulheres e exige
cada vez mais competéncias académicas, linguisticas, bem como desenvolvimento
emocional para enfrentar as complexibilidades crescentes das grandes organizacgées.
Da mesma forma, o mercado atual incentiva o instinto empreendedor e a criatividade
para a proposicao de solugdes inovadoras (Tonelli, 2009).

Tradicionalmente, de acordo com Santos (2011), a carreira é definida como o
relacionamento do individuo com a organizacao na qual ele esta empregado. Segundo
Nakata, Da Silva e Santos (2010), a carreira € influenciada tanto pelos aspectos
internos do individuo quanto pelas variacbes no contexto em que ele esta inserido.

Isso ocorre devido a uma série de fases e mudancas que espelham as necessidades,
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motivacdes individuais, bem como as expectativas e exigéncias da organizacao e da
sociedade.

Abbondanza, Fleck e Vianna (2020) corroboram com o tema ao salientarem
que os diversos caminhos trilhados por homens e mulheres no que tange as escolhas
de carreira sdo reflexo de um processo continuo de institucionalizacdo da divisao
sexual do trabalho, resultando na feminizacdo e masculinizacdo de determinadas
profissbes. Desde tenra idade, diferencas fisicas e psicoldgicas contribuiram para a
atribuicdo de atividades prestigiosas e de forgca aos homens, enquanto as mulheres
eram muitas vezes direcionadas para tarefas rotineiras e menos valorizadas. Assim,
carreiras feminizadas e masculinizadas ocorrem em funcdo de um direcionamento,
desde muito cedo, que diferencia 0 que é espaco feminino e o que € espaco
masculino, levando homens e mulheres a optarem por carreiras nas quais acreditam
gue sua forca de trabalho estara melhor empregada.

A divisdo de papéis de homens e mulheres entre o lar e o trabalho definiu os
papéis de género de forma desigual. Foram os habitos e praticas institucionalizados
pela sociedade que perpetuaram a segregacdo de papéis de género, gerando
preconceitos ao longo das geracfes em relacdo a participacdo das mulheres no
mercado de trabalho e no desenvolvimento de suas carreiras (Abbondanza; Fleck;
Vianna, 2020).

Considerando a evolucéo da concepcao de carreira, bem como as exigéncias
cada vez maiores do mercado de trabalho, torna-se importante analisar e conhecer a
carreira feminina para compreender melhor os efeitos do TV na vida das mulheres.
De acordo com Grangeiro e Militdo (2020), a carreira feminina possui peculiaridades
que se apresentam como desvantagens, desacelerando ou até mesmo impedindo o
desenvolvimento profissional.

Uma peculiaridade apontada pelas autoras corresponde ao percurso como se
desenvolve a carreira feminina, que foge da linearidade caracteristica das carreiras
masculinas e apresenta uma variedade de padrdes. Dessa forma, as mulheres
possuem menor probabilidade que os homens de concluir seus planos de carreira no
tempo tracado, pois carreira e familia coexistem como pontos centrais na vida da
mulher.

Assim, peculiaridades como o entrelacamento entre a vida privada e trabalho e
a centralidade entre vida familiar e carreira, tornam as mulheres mais suscetiveis a

preconceitos dentro das organizacdes, que, via de regra valorizam carreiras que se



28

desenvolvem em linha reta ascendente, que demandam disponibilidade total e
separacao clara entre carreira e vida privada (Grangeiro; Militdo, 2020).

Lima et al (2013) destacam que a relacéo entre o trabalho e a familia tende a
ser mais conflituosa para a mulher do que para o homem, gerando mais estresse e
angustia porque ela acumula as funcdes de mée, esposa e profissional. Dessa forma,
segundo Alencar e Amarante (2020), as mulheres buscam encontrar o melhor
momento profissional em suas carreiras para exercer a maternidade, porém essa
preocupacao de encontrar o melhor momento para realizar os planos familiares ndo é
fruto de uma decisdo pessoal e individual, mas tem raizes profundas nas questdes
estruturais da sociedade.

De acordo com Lima et al (2013), exatamente quando as mulheres comecam a
sua ascensao profissional, o que requer uma grande disponibilidade de tempo e
dedicacéao, ela também necessita avaliar seu desejo de ser mae, esbarrando no fator
bioldgico, ja que, apds os 35 anos, a fertilidade é reduzida.

Grangeiro e Militdo (2020) salientam que esses adiamentos e decisbes de
planos pessoais, como o da maternidade, podem, de certa maneira, gerar sofrimento
e culpa para as mulheres. Corroboram com essa afirmacéo os achados de De Souza,
Porto e Ayres (2022), que apontam para o sentimento de culpa vivenciado por
algumas mulheres que, em determinado momento de suas carreiras, priorizam 0s
planos profissionais e postergam planos familiares, necessitando reduzir o tempo de
convivio familiar para exercer o cargo de lideranca.

Além do sentimento de culpa, outros sentimentos permeiam o universo
feminino como: a preocupacédo com as perspectivas de ascensao na carreira apos a
maternidade, o receio de prejulgamento quanto a disponibilidade de tempo para o
trabalho, frente as responsabilidades com o filho e 0 medo de realocagdo em cargos
de menor responsabilidade (De Souza; Porto; Ayres, 2022).

Esses sentimentos vivenciados pelas mulheres ligados a maternidade séo
justificados pela diferenca nas oportunidades de crescimento, destacada por Steil
(1997), que afirma a existéncia de diferengas nas oportunidades de crescimento na
carreira de homens e mulheres. Nos processos de escolha para promog¢éo, mesmo
guando candidatos de ambos os sexos, possuem 0 mesmo histdrico de cargos
assumidos na organizagao, nota-se que as mulheres nem sempre tiveram acesso ao

mesmo nivel de responsabilidades e desafios que os homens em funcbes
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semelhantes, o que pode, de certa forma, gerar um favorecimento na escolha de
homens para a ascensdo aos mais elevados cargos.

Além das praticas sentidas nas organizac¢des, também é possivel verificar uma
barreira na carreira feminina, existente no ambito familiar: a falta de apoio do conjuge
frente as exigéncias de maior disponibilidade de tempo e dedica¢éo feminina ao cargo,
podendo essa falta de apoio refrear o desenvolvimento profissional feminino
(Grangeiro; Militdo, 2020).

Conforme Hryniewicz e Vianna (2018), existe por parte dos maridos um maior
interesse com eles mesmos, no inconsciente deles as obrigacbes do lar sdo de
responsabilidades da mulher, mesmo que elas tenham responsabilidades fora de
casa. Logo, ela acaba com uma jornada dupla, até mesmo tripla, que nédo € percebida
pelos homens, seja por desatencao ou conveniéncia.

Assim, a carga de trabalho proprio dos cargos de alta hierarquia nédo dispensa
a mulher dos papéis fixados como femininos, como os de dona de casa, esposa e
mae, tornando um desafio o equilibrio desses papéis e do papel de gestora, resultando
em sobrecarga de trabalho para a mulher (Grangeiro; Militdo, 2020).

Atualmente, num mundo globalizado, a mobilidade é essencial para a ascensao
profissional e o desenvolvimento da carreira tanto para homens como para mulheres.
Nesse contexto, De Souza, Porto e Ayres (2022) destacam que a mobilidade
geografica feminina é diretamente afetada pelas responsabilidades familiares,
tornando-se uma barreira real para o crescimento das mulheres. Essa falta de
mobilidade pode prejudicar o desenvolvimento da carreira feminina, especialmente
considerando-se contextos em que a carreira profissional do parceiro e 0 bem-estar
dos filhos sejam aspectos considerados mais importantes ou até mesmo prioritarios.

Outro fator que afeta a carreira feminina corresponde a associacdo entre as
identidades femininas: raca, idade e condi¢do social. Beltramini, Cepellos e Pereira
(2022) destacam que existe uma relacdo entre a discriminagéo por idade e género, 0
gque aumenta a pressdo sobre as mulheres no inicio da carreira, obrigando-as a
demonstrar maior competéncia e eficiéncia que os homens em situacdes analogas.
Dessa forma, ao se falar do ingresso feminino no mercado de trabalho e o
desenvolvimento da carreira, € importante considerar as interseccionalidades
vivenciadas pelas mulheres.

As interseccionalidades descrevem a maneira como diferentes formas de

opressao e discriminagcdo se cruzam e se sobrepbe. A forma como as mulheres
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enfrentam o sexismo ndo se da uniformemente, mas € influenciada por demais
aspectos da identidade feminina como: raca, classe social, orientacdo sexual,

deficiéncia, entre outros.

2.3 Carreira docente, setor publico e o Teto de Vidro

A Constituicdo Federal de 1988 (CF/88) é considerada um marco em termos
do provimento dos cargos publicos no Brasil, uma vez que tornou obrigatoria, em seu
artigo 37, a aprovagdo prévia em concurso de provas ou de provas e titulos. As
carreiras do Magistério Federal sdo regulamentadas pela Lei n°® 12.772/12. O Plano
de Cargos e Carreiras do Magistério Federal dispde que as atividades dos docentes
estdo relacionadas ao ensino, a pesquisa e extensao e as inerentes ao exercicio de
direcdo, assessoramento, chefia, coordenacdo e assisténcia na prépria Instituicdo
Federal de Ensino (IFE), além das previstas em legislacdo especifica (Lei n°
12.772/12).

A gestao universitaria € instituida como atividade prépria do professor do ensino
superior, juntamente com 0 ensino, a pesquisa e a extensdo conforme Decreto
94.664\1987.

Segundo Barbosa, Mendonca e Cassunde (2016) a atividade docente pode
agregar outras funcbes como: o0 business, através da busca de financiamentos,
negociacao de projetos e convénios, assessorias, participacdo em diversas instancias
e entidades cientificas; também as relacfes institucionais que contemplam desde
representar a universidade até a manutencéo de relagdes com outras instituicdes.

Segundo os autores, quando o professor atua no papel de gestor, entra em
cena o professor-gestor, que contempla atividades complexas e importantes, pois
atendem as necessidades e expectativas de varios atores, como: discentes, seus
pares, a sociedade, entre outros. Assim, o papel de gestor se caracteriza pelas tarefas
de fomentar, incentivar e gerenciar 0s mecanismos para o0 desenvolvimento da
instituicdo, e ao mesmo tempo, desenvolver as atividades ligadas ao ensino, pesquisa
e extensao.

Nas Universidades Federais Brasileiras, a escolha dos gestores maximos,
Reitor e Vice-Reitor, é instituida pela Lei n® 9.192/1995, que determina que essa
escolha sera realizada por meio de processo democratico e participativo, entre 0s

professores dos dois niveis mais elevados da carreira ou que possuam titulo de
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doutor. Apds o processo de consulta a comunidade, uma lista triplice é elaborada pelo
Conselho Superior da Instituicdo, enviada ao Ministério da Educacéo, que encaminha,
com opinido, ao presidente da Republica para que escolha um nome dentre os trés.
Os dirigentes sdo nomeados para um mandato de quatro anos, sendo permitida uma
Gnica reconducao para 0 mesmo cargo.

Nesse contexto, a atitude menos discriminatoria nas contratacfes do Estado,
com acesso através de concurso publico e garantia de igualdade de tratamento a
integrantes da mesma carreira, produz a impressdao de que o TV seja menos
pronunciado no setor publico. Porém, este setor ndo escapa ao fenébmeno (Vaz, 2013).

Apesar do crescimento de mulheres em cargos de poder e lideranca nas
organizacfes, a medida que se escala a piramide organizacional, a presenca feminina
nos altos cargos é rara. Grangeiro e Militdo (2020) enfatizam a existéncia de barreiras
para a ascensdo feminina aos postos mais altos da gestdo universitaria, barreiras
estas que sdo consequéncia de preconceitos de género, exclusdo de redes informais
e do apoio limitado para que as mulheres obtenham o equilibrio entre vida privada e
profissional. As autoras afirmam que a discriminac¢éo feminina no setor publico ocorre
de uma forma mais explicita nos cargos de média gestao e de uma forma mais velada
nos cargos da alta gestao.

Na area académica, também é possivel evidenciar o fenémeno TV. Analisando
a evolucdo de docentes, homens e mulheres, numa instituicdo de ensino publico
superior, Vaz (2013) aponta a existéncia de segregacao hierarquica quando se
constata que a progressao profissional feminina tem uma linha ascendente mais lenta
gue a masculina entre os niveis da carreira de magistério.

No entanto, a progressdo feminina mais lenta via de regra ndo é associada a
discriminacdo no meio académico, normalmente é justificada com o argumento de
menor produtividade feminina, medida através do numero de publicacdes e
participacbes de eventos cientificos. Porém, Vaz (2013) salienta que a menor
produtividade cientifica feminina pode estar associada a fatores como: o menor
interesse pela carreira, a falta de ambicéo, a dificuldade em conciliar a vida profissional
e pessoal e a preferéncia pela docéncia ao invés da pesquisa.

Vaz (2013) também enfatiza que o quadro desfavoravel as mulheres no meio
académico contempla menor acesso a posi¢cdes de prestigio nas universidades,
comités cientificos e academias de ciéncias. Logo, existe maior dificuldade na

obtencdo de recursos para pesquisa, que sdo essenciais para o desempenho
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académico, o que por fim limita as possibilidades profissionais das docentes. Dessa
forma, o melhor desempenho masculino na area académica é explicado como o
resultado de uma vantagem cumulativa, pois, por fazerem parte de instituicoes de
maior prestigio, passam a ter mais acesso a recursos e laboratorios, o que impulsiona
suas publicaces.

Nesse contexto, a autora observa que, no meio cientifico brasileiro, as mulheres
também s&o minoria nos altos postos, seja através dos reduzidos indices de
premiagdes por suas pesquisas ou ha pequena participagao feminina como membros
titulares das associacdes brasileiras de cientistas, nas quais 0 reconhecimento da
atuacao feminina € muito timido.

Critérios aparentemente neutros prejudicam as mulheres quanto ao seu
reconhecimento no meio cientifico. Verifica-se que a preferéncia, mesmo subjetiva,
por pesquisadores jovens que escalam de forma mais rapida na carreira profissional
e também por pesquisadores que disponibilizam irrestritamente seu tempo para a
carreira sdo alguns desses critérios mais faceis de atingir para os homens,
considerando que eles ndo necessitam interromper sua carreira com a paternidade e,
via de regra, ndo sdo 0s principais responsaveis pela organizacao e sistematizacéo
dos compromissos familiares, historicamente assumidos pelas mulheres (Marry,
2008).

As estruturas institucionais vigentes nos 6rgaos publicos brasileiros, tendem a
eternizar o quadro de exclusdo feminino. Fundamenta-se essa afirmacé&o por nao
existir garantia de critérios técnicos e universais de sele¢cdo para a nomeacao dos
altos postos de gestéo, essa escolha ocorre por indicacédo, podendo, inclusive, serem
indicados individuos que ndo pertencem ao quadro de carreira. Associado a isso, 0
reduzido nimero de mulheres nos altos cargos, dificulta a implementacéo de politicas
e acOes que estimulem e aumentem a participacao feminina nas instancias superiores
no ambito publico (Vaz, 2013).

Grangeiro e Militdo (2020), ao analisarem a percepcédo de gestoras de uma
Instituicdo Federal de Ensino Superior (IFES) sobre a existéncia de barreiras para a
sua progressao na carreira, identificaram que somente metade dessas mulheres
percebem a existéncia de praticas discriminatdrias, identificadas em discursos e
atitudes, veladas ou evidentes. Assim, nota-se que devido as caracteristicas
especificas do setor publico, a universidade se blinda quanto as criticas comuns ao

setor privado, como a discriminagédo de género.
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No entanto, o setor publico ndo esta imune aos estereétipos de género nos
processos de selecéo e indicacdo para cargos de gestédo. Os cargos de confianca, via
de regra, sdo designados mediante convite realizado pelo superior imediato; logo,
quando nao existem critérios claros de escolha, pode prevalecer a tendéncia de
selecionar alguém de perfil semelhante, representando assim uma barreira invisivel a
progressao feminina (Grangeiro; Militdo, 2020).

Durante a sua carreira profissional, constantemente, as mulheres necessitam
optar entre planos profissionais e planos pessoais. O estudo de Grangeiro e Militao
(2020) nas IFES, apresenta a ocorréncia do adiamento de planos profissionais, em
prol de planos pessoais, associados a familia e principalmente para maes com filhos
menores de 10 anos. No entanto, as autoras destacam que esse adiamento de planos
profissionais é um resultado incomum em estudos sobre a carreira feminina, pois,
considerando a iniciativa privada, as mulheres que almejam chegar ou se manter no
topo da carreira, muitas vezes, sao impelidas ao adiamento dos projetos pessoais e
ndo o contrario.

Assim, os autores destacam que a estabilidade do setor publico, pode
possibilitar a mulher a op¢éo de adiamento do desenvolvimento profissional, sem que
as consequéncias desse adiamento afetem determinantemente o seu crescimento na
carreira como afetaria na iniciativa privada, dessa forma, o setor publico oportuniza,

de certa forma, um melhor equilibrio entre vida profissional e familiar.

2.4 Outras metaforas na trajetoria feminina

Na literatura sobre o fendbmeno TV, sdo apresentadas outras metaforas que
buscam explicar a trajetoria e as formas de excluséo feminina na carreira (Eagly; Carli,
2007; Beltramini; Cepellos; Pereira, 2022). Mesmo que o foco deste estudo sejao TV,
nao podemos negligenciar outras metaforas, pois ajudam a evidenciar as barreiras e
desafios enfrentados pelas mulheres.

A primeira metéafora surgiu na década de 1930. A metafora Muro de Concreto
surge simbolizando uma barreira absoluta e intransponivel de acesso feminino ao
mercado de trabalho, onde homem e mulher ocupavam papéis definidos, sendo o
homem provedor e a mulher dona de casa (Eagly; Carli, 2007). As mulheres estavam

restritas ao ambiente privado.
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O Labirinto de Barreiras, por sua vez, surge em 2007, descrevendo um
obstaculo constituido de paredes por todos os lados, onde o acesso feminino a
lideranca existe, mas a jornada € longa e com muitas barreiras (Eagly; Carli, 2007).
Deacordo com De Souza, Porto e Ayres (2022), essa metafora representa a ideia de
que existe um objetivo complexo desafiador, no caso a ascensao profissional
feminina. No entanto, o alcance desse objetivo ndo ocorre de forma direta, requer
persisténcia, conhecimento e analise do caminho a ser percorrido. Todavia, as
mulheres sabem que podem chegar la. Os principais obstaculos do Labirinto de
barreiras séo: as responsabilidades familiares, a discriminagéo, os tipos de lideranca
e a falta de mentoria.

As autoras consideram que o Labirinto € a metafora que melhor descreve o
percurso feminino rumo a lideranca. Todavia, ressaltam a limitacdo dessa metafora,
pois, apesar da identificacdo de barreiras, percebe-se a negacdo dos obstaculos
atrelados ao género. Nessa perspectiva, o Labirinto existe, as mulheres vencem seus
obstaculos e atingem a lideranca, porém sem notar as paredes ao seu redor.

Assim, apesar de existir um labirinto na trajetoria feminina de ascensao aos
cargos de lideranca, essa metafora € pouco percebida, chega a ser invisivel aos olhos
dessas mulheres. Desse modo, De Souza, Porto e Ayres (2022) propdem a unido das
metaforas do Labirinto e do TV, formando a metafora: Labirinto de Vidro, em que
considera-se que os obstaculos para a lideranca existem, sendo invisiveis tanto para
guem esta dentro do labirinto, quanto para os demais.

Através de uma aproximacao entre o etarismo e o TV, Beltramini, Cepellos e
Pereira (2022) relacionam a idade e o género aos desafios encarados no inicio da
carreira. Nesse contexto, as autoras sinalizam que as mulheres na fase inicial de sua
carreira podem se defrontar com barreiras como a “parede de cristal”, que consistem
em paredes transparentes, de estrutura cristalina, parecendo ser luminosas e finas,
porém sao fortes e resistentes o suficiente para demorarem a ser rompidas. Segundo
as autoras, a parede de cristal se difere do TV pois nela existe uma associacao
negativa entre género e idade, resultando em estereétipos de inexperiéncia e
imaturidade das mulheres jovens. Assim como paredes, essas barreiras se constituem
na base da hierarquia organizacional. E assim como o cristal, as barreiras podem se
solidificar, gerando nas jovens mulheres o sentimento de inseguranca em relacao aos
homens jovens, por verem-nos como superiores. Pode-se entédo ver e admirar quem

estd do outro lado, mas existe 0 sentimento de que ndo é possivel estar la. Esse
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sentimento de inferioridade é justificado pela idade, aparéncia, género e pela falta de
experiéncia.

No entanto, Beltramini, Cepellos e Pereira (2022) afirmam que os conceitos TV
e Paredes de Cristal se assemelham, pois referem-se a barreiras sofridas por
mulheres no seu ambiente de trabalho. Ambos sdo barreiras sociais que impedem a
promocao a cargos nos niveis iniciais (Paredes de Cristal) ou ao topo da hierarquia

organizacional (TV).



3 Metodologia

Pesquisas na area das ciéncias sociais se destinam a compreender a
existéncia humana em toda a sua complexidade, investigam acontecimentos em seu
contexto historico, contemplando singularidades e delineando novas realidades
sociais.

O trabalho de pesquisa, ora proposto, tem esséncia social aplicada, o que
demanda uma pesquisa qualitativa, pois tem como objetivo investigar o fendbmeno teto
de vidro nas universidades federais brasileiras, buscando, a partir do relato das
reitoras, entender a percepcdo dessas gestoras quanto a existéncia dessa barreira
em suas trajetodrias profissionais.

A opcao pelo método qualitativo justifica-se em funcdo de uma realidade néo
qguantificavel, que abrange um universo variado de significados, atitudes, crencas e
valores que exigem aprofundamento no estudo das relacdes, dos processos e dos
fendbmenos que ndo podem ser reduzidos a variaveis (Minayo, 2002).

Nessa perspectiva, Gil (1999) destaca que a pesquisa qualitativa é subjetiva ao
objeto de estudo, visando descrever e decifrar os elementos de um sistema complexo
de significados de forma interpretativa, sem se preocupar com a mensuracao dos
fenbmenos.

Também, segundo Denzin e Lincoln (2006), a pesquisa qualitativa envolve uma
abordagem interpretativa do mundo, na qual seus pesquisadores estudam as coisas
em seus cenarios naturais, buscando entender os fenbmenos em termos dos
significados que as pessoas conferem a eles.

Nesse contexto, optou-se pela pesquisa qualitativa, pois essa abordagem
permite explorar e descrever as complexidades do fendmeno estudado, conhecendo
as experiéncias e historias de vida das entrevistadas, o que possibilita uma
compreensao mais completa e rica dos resultados, o que é essencial nos estudos com
populacdes pequenas e especificas, caracteristicas desse estudo, pois dessa forma,
minimiza-se as generalizagdes e torna mais tangente ouvir as vozes individuais.

Além disso, as reitoras possuem um profundo conhecimento do ambiente
universitario, das dindmicas institucionais e das politicas de promocé&o e ascensao na
carreira académica, logo suas percepcdes podem favorecer a compreensao mais

aprofundada sobre como o teto de vidro opera nesse ambiente.
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A analise dos dados coletados neste estudo foi realizada por meio de analise
do conteudo, como meio de compreender a mensagem e o que pode estar implicito
(Bardin, 2016).

O presente estudo € uma pesquisa descritiva, pois descreve o fenébmeno
investigado, permitindo conhecer os problemas vivenciados. De acordo com Vergara
(2000) a pesquisa descritiva € fundamental para o entendimento dos fenbmenos

sociais, econdmicos e politicos.

3.1 Desenho da pesquisa, coleta e analise de dados

Para o desenvolvimento da pesquisa, optou-se pelo recorte das Universidades
Publicas Federais Brasileiras, pela grande importancia social dessas instituicées, além
do seu papel significativo na producdo de conhecimento e no desenvolvimento de
politicas publicas em diversas areas. Entdo, entende-se de extrema importancia
estudar o cenario onde as mulheres alcangaram os maiores postos de lideranca, pois,
a trajetoria de carreira dessas gestoras, pode propiciar experiéncias e situacdes que
evidenciem e auxiliem a compreensdo do fendmeno do teto de vidro nesses 6rgaos.

Pesquisar a igualdade de representacao de género em cargos de poder € um
campo produtivo e parece relevante nas universidades publicas federais brasileiras,
pois pode gerar avangos importantes no campo da equidade e no aprimoramento das
politicas publicas para as mulheres em suas carreiras no ensino, pesquisa, extensao
e gestdo. Entrevistar as mulheres que ocupam os maiores cargos de gestao dessas
IFES é uma alternativa de compreensédo das vivéncias femininas em um ambiente
ainda majoritariamente masculino, tendo em vista que do total de 69 universidades
publicas federais brasileiras, 55 possuem reitores e 14 reitoras. Ou seja, as mulheres
ocupam 20% das funcdes de lideranca maxima nas IFES, o que equivale a fungéo
CD-1 (Painel Estatistico de Pessoal do Governo Federal, 2023).

No Quadro 1, a seguir, apresenta-se os dados coletados no Painel Estatistico
de Pessoal (PEP), bem como informacdes do site da Associacdo Nacional dos
Dirigentes das Instituicbes Federais de Ensino Superior (ANDIFES) e dos sites das 69
IFES. Neste, constam informacdes sobre os 6rgéos representados por mulheres em

2023, bem como o estado a que pertencem.
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Quadro 1 — Relacdo de Universidades Publicas Federais Brasileiras representadas por mulheres em

2023

UNIVERSIDADE SIGLA UF
Universidade de Brasilia UNB DF
Universidade Federal de Goias UFG GO
Universidade Federal do Sul da Bahia UFSB BA
Universidade Federal Rural do Semiarido UFERSA RN
Universidade Federal do Acre UFAC AC
Universidade Federal do Oeste do Para UFOPA PA
Universidade Federal Rural da Amazonia UFRA PA
Universidade Federal de Minas Gerais UFMG MG
Universidade Federal de Ouro Preto UFOP MG
Universidade Federal de S&o Carlos UFSCAR SP
Universidade Federal do Triangulo Mineiro UFTM MG
Universidade Federal de Ciéncias da Saude de Porto Alegre UFCSPA RS
Universidade Federal da Integracdo Latino-Americana UNILA PR
Universidade Federal de Pelotas UFPEL RS

Fonte: Elaborado pela autora, 2024.

Inicialmente, todas as reitoras foram contatadas via correio eletrénico, de modo
a apresentar a pesquisa e convida-las a integrar o estudo. Apos o retorno do contato,
informando interesse e concordancia em participar da pesquisa, as entrevistas foram
programadas de acordo com a disponibilidade de agenda das reitoras.

Devido a localizacdo das universidades por todo o Brasil, na intencdo de
abranger reitoras de qualquer regido brasileira, utilizou-se a plataforma Webconf
UFPel para a realizacdo das entrevistas. As entrevistas foram gravadas, através de
audio e video, com a anuéncia das entrevistadas, posteriormente foi realizada a
transcricdo e analise das informacgdes coletadas.

N&o foi estipulado um tempo de duracédo para cada entrevista, no entanto, cada
entrevista durou de 30 a 45 minutos. Estudos semelhantes como os de Santos, Tanure
e Carvalho Neto (2014) ratificaram esse tempo de duragdo da entrevista. As
entrevistas foram realizadas entre os meses de dezembro de 2023 e janeiro de 2024.
Cabe apontar um fator que dificultou a realizacdo das entrevistas, o periodo do ano,
pois ao final de ano, ocorre 0 encerramento de exercicio quanto as atividades
administrativas e o encerramento de ano quanto as atividades académicas, assim

essas atividades sobrecarregam ainda mais uma agenda ja extremamente ocupada.
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Também o periodo de férias, janeiro e fevereiro, dificultou o contato com as reitoras e
limitou 0 nimero de respondentes da pesquisa.

Os resultados das entrevistas foram avaliados por meio da técnica de analise
de contelido proposta por Bardin (2016), e foram realizadas as trés etapas sugeridas
pela autora para adoc¢ao da técnica: 1) pré-analise, 2) a exploracdo do material e 3) 0
tratamento dos resultados, a inferéncia e a interpretacdo. Apds a realizacdo das
entrevistas, foi feita a transcrigdo integral dos audios para documento Word, sendo
realizada uma pré-anélise do material coletado, com uma leitura inicial dos relatos e a
preparacdo do material para a etapa seguinte.

Em seguida, foi realizada a exploracdo do material, onde as respostas foram
organizadas de acordo com os objetivos especificos da pesquisa, sendo ordenadas a
partir de categorias de andlise: carreira académica; fatores que constituem o teto de
vidro; rompendo o teto de vidro e possiveis caminhos para a equidade. Por fim, foi
elaborada a interpretacdo dos resultados obtidos, por meio de inferéncias e de uma
analise reflexiva do material coletado, contextualizando as respostas a luz da literatura

sobre o tema.

3.2 Instrumento de coleta de dados

O roteiro de entrevista foi elaborado a partir dos objetivos especificos do estudo
e das discussfes que emergiram da elaboracdo do referencial tedrico. Dessa forma,
buscou-se nas respostas das entrevistadas, atingir o objetivo geral da pesquisa.
Contudo, existia a possibilidade do surgimento de novos assuntos pertinentes e
relevantes que pudessem integrar a pesquisa.

Inicialmente, introduzindo a pesquisa, para fins da elaboracdo do perfil
sociodemogréfico, o roteiro contou com os itens de identificacdo das entrevistadas:
nome, idade, autodeclaracdo de raca, ano de ingresso no servico publico, ano de
ingresso no orgao onde exerce funcéo de reitora, se ja exerceu cargo comissionado
antes de ser reitora na sua IFES ou em outro orgao, nivel de escolaridade, estado
civil, se possui filhos ou néo e a idade deles.

ApOs 0 aceite das reitoras em participar da pesquisa, foi encaminhado via e-
mail as questdes relativas ao perfil sociodemografico (Questdes de 1 a 9), em
documento do word, solicitou-se que as respostas dessas questdes fossem

encaminhadas anteriormente a realizagdo da entrevista, dessa forma, reduzindo o
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namero de questdes na entrevista, foi possivel um melhor aproveitamento do tempo
no decorrer das questdes especificas do tema.

O consentimento de participacdo da pesquisa das entrevistadas ficou
registrado através dos e-mails recebidos ao convite de participacao da pesquisa, bem
como no audio e video gravado na entrevista.

A seguir, apresenta-se o Quadro 2, contendo as perguntas base que nortearam

as entrevistas, em que o conjunto dessas buscou responder ao problema de pesquisa.

Quadro 2 - Roteiro de Entrevista com Reitoras das Universidades Publicas Federais Brasileiras

Objetivo Perguntas

1- Nome

2- ldade

3- Autodeclaracéo de raca

4- Ano de ingresso no servico publico

5- Ano de ingresso no 6rgdo que exerce a funcdo de reitora

6- J& exerceu cargo comissionado antes de ser reitora na sua IFES

Elaborac¢éo do perfil
sociodemografico das

entrevistadas ou em outro 6rgdo? Se sim, qual?
7- Escolaridade
8- Estado civil
9- Vocé possui filhos? Se sim, quantos e a idade deles
Objetivo Perguntas Referéncias
Steil (1997); Coelho
(2006); Fontenelle-
Mouréo (2006);
Nakata, da Silva e dos
10- Vocé pode me contar como se deu a sua Santo§ (2010); . vaz
trajetoria profissional até chegar no cargo de (2013);  Grangeiro e
. Militho  (2020); De
reitora?
Souza, Porto e Ayres
(2022); Beltramini,
Identificar as  principais Cepellos e Pereira
barreiras na carreira (2022)
profissional feminina,
vivenciadas pelas gestoras Steil (2997);

Fontenelle-Mour&o
(2006); Lima et al
(2013); Dos Santos
Canabarro e Salvagni
(2015); Grangeiro e
Militéo (2020);
Beltramini, Cepellos e
Pereira (2022);

Tonelli e Carvalho
(2023)

11- Vocé identifica alguma barreira ao
ocupar o cargo de Reitora? Se sim, pode
detalhar? (alguma desvantagem ou
dificuldade)

Objetivos Perguntas Referéncias
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12- As responsabilidades familiares, como o
cuidado com filhos e/ou familia, fizeram com
que vocé se questionasse quanto a assumir

Serafim e Bendassolli
(2006); Fontenelle-
Mourdo (2006); Vaz

Investigar se e como o0s
fatores que constituem o
teto de vidro afetaram o
desenvolvimento de suas
carreiras

0 cargo de Reitora? Como vocé concilia a (2.0.19); Grangglro €
: o Militho  (2020); De
sua vida pessoal e profissional?
Souza, Porto e Ayres
(2022)
13- Vocé considera que a maternidade teve (Sze(z)rgg)m © Il?égr;?::esl(lje”-l
alguma influéncia na sua ascenséo < )
o Mouréo (2006);
profissional? Pode me detalhar? (somente
. ' Alencar e Amarante
se tiver filhos, pergunta 9) (2020)

14- Diante da trajet6ria profissional que vocé
me contou, sentiu algum inconveniente por
ser mulher e/ou mée? Perdeu alguma
promoc&o? Pode me contar? (caso nao
comente)

Serafim e Bendassolli
(2006); Fontenelle-
Mouréo (2006)

Descrever como as gestoras

15- Em sua atuacdo como reitora, como
vocé percebe o respeito da autoridade do
cargo? Vivenciou alguma situacdo em que
néo foi respeitada por ser mulher? Como
agiu? Ja sentiu necessidade de mudar seu
comportamento (modo de falar, de vestir,
“tom de voz”)

Vaz (2013); Gontijo e
Melo (2017)

perceberam e enfrentaram o
teto de vidro.

16- Existe diferenca entre chefiar homens e
mulheres? Pode me falar sobre?

Vaz (2013); Gontijo e
Melo (2017)

17- Durante a sua trajetoria até chegar ao
cargo de Reitora, sentiu que homens se
favorecem/protegem, se unindo e definindo
quem pode fazer parte do grupo detentor do
poder? Pode me falar sobre?

Steil (1997); Grangeiro
e Militdo (2020)

Indicar, com base na
literatura e nas entrevistas
com as gestoras, acbes que

18- Que aspectos vocé entende que
poderiam favorecer o acesso de mulheres
aos cargos de gestao?

Vaz (2013); Santos,
Tanure e Carvalho
Neto (2014); Dos
Santos Canabarro e
Salvagni (2015)

possam reduzir os efeitos do
teto de vidro no ambiente
universitario.

19- Na sua opinido, quais acbes
promoveriam e estimulariam um ambiente

Santos, Tanure e
Carvalho Neto (2014);

com mais equidade de género nas | Dos Santos Canabarro
universidades? e Salvagni (2015)
Fonte: Elaborado pela autora, 2024.

A préxima secao expde os resultados das entrevistas e demais etapas.




4 Resultados

4.1 Perfil sociodemogréfico

Este capitulo apresenta uma analise dos resultados obtidos a partir das
entrevistas realizadas com mulheres em cargos de lideranca académica, no caso
Reitoras de universidades. O foco na identificacdo e compreensdo das barreiras
enfrentadas por elas como gestoras de Universidades Publicas Federais Brasileiras,
bem como nas estratégias e percepcoes relacionadas a promocdo da equidade de
género nas universidades.

As entrevistas foram conduzidas com o objetivo de explorar as experiéncias
individuais dessas mulheres em relacdo ao TV, um fenbmeno que representa uma
barreira quase invisivel, praticamente transparente, porém robusta o bastante para
impedir a ascensdao das mulheres aos niveis mais altos das organizacdes. Esse
impedimento afeta as mulheres como grupo, dificultando seu avanco individual
exclusivamente por questdes de género, ndo por falta de capacidade feminina para
ocupar posicdes de lideranca no topo da hierarquia (Steil, 1997).

ApoOs pesquisa no Painel Estatistico de Pessoal do Governo Federal, verificou-
se gue, do total de 69 Universidades Publicas Federais Brasileiras, 14 eram dirigidas
por mulheres no ano de 2023. Assim, inicialmente, foram contatadas as 14 reitoras via
correio eletrbnico, de modo a apresentar a pesquisa e convida-las a integrar o estudo.
Uma segunda tentativa foi realizada 15 dias apds o primeiro contato. Obteve-se o
retorno de trés reitoras confirmando interesse e concordancia em participar da
pesquisa, mediante essa concordancia, as entrevistas foram programadas conforme
a disponibilidade de suas agendas e realizadas entre os meses de dezembro de 2023
e janeiro de 2024.

Primeiramente, é importante apresentar o perfil sociodemografico das
entrevistadas, pois esses dados proporcionam uma visao abrangente da composicao
da amostra e servem como base para a analise e interpretacdo dos resultados.

Dessa forma, o estudo foi composto por trés reitoras de trés Universidades
Publicas Federais Brasileiras no ano de 2023. A idade das entrevistadas variou entre

39 e 54 anos. Em relacdo a raga, se declararam: branca, parda e negra.
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As entrevistadas ingressaram no servico publico entre os anos de 1995 e 2013,
sendo que o ingresso no 6rgdo no qual exercem a funcéo de reitoras ocorreu entre
2009 e 2013.

No que diz respeito ao nivel de escolaridade, as trés participantes possuem
doutorado, sendo que uma delas possui pés-doutorado. Ao analisar as experiéncias
como gestoras, verificou-se que todas ja haviam exercido cargo comissionado nas
suas instituicbes antes de exercer o cargo de reitoras, atuando em funcdes de
Diretoras de Unidades Académicas e Pro-Reitoras.

Com relacdo a composicdo familiar das entrevistadas, nota-se que uma €
divorciada, outra € solteira e a outra tem uma unido estavel. Todas possuem filhos,
uma possui 1 filha e as demais 2 filhos cada, sendo que a idade dos filhos varia entre
6 e 30 anos.

O quadro 3 sintetiza essas informacdes preliminares.

Quadro 3 — Perfil sociodemografico das Reitoras
Quadro resumo — Perfil sociodemografico

Entre 30 e 40 -1

Faixa etéaria Entre 41e50-0
Entre 51 e 60 — 2
Branca — 1

Autodeclaragéo de raca Parda —1
Negra—1
1995 -1

Ano de Ingresso no servigo publico 2010-1
2013 -1

R ~ 2009 -1
Ano de Ingresso no 6rgao que exerce a funcao de 2010 — 1
reitora 2013 — 1

Doutorado — 2
P6s-doutorado — 1
Divorciada — 1

Escolaridade

Estado civil Solteira— 1
Unido estavel — 1

Fonte: Elaborado pela autora, 2024.

Para a apresentacdo dos resultados e manutencdo do anonimato das
entrevistadas, optou-se por identificar as reitoras através da nomenclatura: Reitora 1
(R1), Reitora 2 (R2) e Reitora 3 (R3).
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4.2 ldentificando as principais barreiras vivenciadas na carreira e trajetéria profissional

A carreira e trajetoria profissional de um individuo séo marcadas por uma série
de desafios, conquistas e oportunidades. No intuito de compreender as condi¢gbes
enfrentadas por mulheres no mais alto cargo na hierarquia das Universidades Publicas
Federais Brasileiras, inicialmente o estudo apurou suas trajetérias profissionais para
entender o caminho percorrido e as decisfes tomadas para alcancar tais posicoes.

Ao instigar-se as reitoras a narrarem as suas trajetérias profissionais, buscou-
se conhecer como se deu a escolha pela profissdo e pela docéncia, bem como o
desenvolvimento de sua carreira até a ascensao ao cargo de reitora. As entrevistadas
completaram os estudos na graduacdo e pdés-graduacédo, ingressando no servico
publico através de concurso publico. R1, foi a Unica que teve experiéncia fora da area
de docéncia, desempenhou atividades técnicas na sua éarea de formacao
concomitantemente com a docéncia em instituicdo de ensino superior particular, antes
de ingressar no setor publico.

No que tange a escolha pela carreira docente, observa-se que um dos motivos
gue influenciaram essa escolha foi a influéncia familiar. O relato da R1 destaca o

guanto o incentivo familiar foi determinante:

Quando comecei a graduacao, ja tinha definido que eu queria ser professora,
porque eu gostava e admirava a profissdo. Os meus pais sdo professores,
meu irmdo mais velho é professor, entdo, acho que tinha um exemplo em
casa (R1).

Nakata, da Silva e dos Santos, em 2010, jA destacavam que a carreira é
influenciada tanto pelos aspectos internos do individuo, quanto pelas variacdes no
contexto em que ele esta inserido. Isso ocorre devido a uma seérie de fases e
mudancas que espelham as necessidades, motivacdes individuais, bem como as
expectativas e exigéncias da organizacéo e da sociedade. Logo, ndo € surpresa que
a situacdo ainda persista, como podemos ver no relato da R3, a seguir, em que
destaca que sua escolha pela carreira foi influenciada pela realidade e pelos estigmas

existentes na sociedade.

Eu sou linguista, eu fui pra area de letras porque em algum momento da
minha historia de vida eu nao cogitava ir fazer um curso de engenharia, de
medicina ou de exatas. Porque a minha fragilidade histérica e social era tdo
grande que s6 me cabia fazer licenciatura, que era onde eu achava que eu
ndo me daria mal, s6 que essas coisas impactam depois naquilo que vai
definir o conjunto de créditos para me tornar reitor ou uma reitora e vocé
percebe que tem uma desigualdade muito grande. Se vocé olhar tudo que eu
passei para chegar onde eu cheguei, eu tenho sim uma trajetéria que me
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capacita, s6 que hoje o universo académico ele considera aquele que vai ter
a lingua inglesa, a internacionalizagdo nos Estados Unidos ou na Europa, a
gente pode ndo ter isso, mas ndo nos tornam incompetentes (R3).

Esse relato demonstra que diferentes aspectos da identidade se combinam e
moldam as experiéncias individuais e sociais, influenciando as oportunidades e
desafios que um individuo pode enfrentar na sociedade. Pode-se ver a intersec¢éo
entre género e condicdo social. Essa interseccionalidade € contemplada pelo conceito
cunhado por Crenshaw (1989), segundo o qual varios sistemas de opressao —
incluindo raca, classe social, género — se relacionam, se sobrepdem e demonstram
que O racismo, 0 sexismo e as estruturas patriarcais sao inseparaveis, tendendo a
discriminar e excluir individuos ou grupos de diferentes formas.

Todavia, o relato de R3 é oportuno, pois parece que sua trajetéria de desafios
a fizeram romper com o TV e enxergar sua escolha diante desses aspectos. A escolha
pela area de letras ndo foi apenas uma questdo de exclusdo ou interesse, mas uma
estratégia de sobrevivéncia em um contexto de vulnerabilidade histérica e social. Essa
decisédo, embora moldada por limitagdes estruturais, também se transformou em uma
ferramenta de resisténcia e reconfiguracdo de seu papel dentro do universo
académico. A auséncia de oportunidades iguais, como 0 acesso a internacionalizacao
e ao dominio da lingua inglesa, ndo diminui a competéncia da reitora, mas, ao
contrario, evidencia a necessidade de uma redefinicdo dos critérios que medem a
capacidade e os méritos académicos.

Mesmo as reitoras considerando a ascensdo de suas carreiras dentro da
normalidade, no decorrer da sua vida académica, verifica-se em diferentes niveis, a
vivéncia de situacdes e momentos de dificuldades, como observa-se no trecho abaixo

relatado pela R2:

Ainda na minha graduac&o eu engravidei muito jovem, isso foi 0 que quase
me fez abandonar os estudos, tranquei a faculdade, mas ai depois eu tive
meu filho, me separei e voltei a estudar, entdo o problema néo era o filho, era
0 marido, mas depois a vida seguiu com o filho e sem o marido estudando
novamente (R2).

A experiéncia de engravidar durante a graduagdo e na juventude, que quase
fez a reitora abandonar os estudos, ilustra claramente o impacto do TV no universo
feminino, situagdo comum para muitas mulheres que enfrentam a falta de suporte

adequado e as expectativas sociais sobre os papéis que elas devem desempenhar.
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Além disso, a observacao de que o problema néo era o filho, mas o marido,
destaca uma dinamica familiar que muitas vezes contribui para o fendmeno, como
destacado por Hryniewicz e Vianna (2018) que afirmam existir por parte dos maridos
um maior interesse por eles mesmos. Conforme os autores, os maridos, de forma
inconsciente, assumem que as tarefas domésticas sdo responsabilidade das
mulheres, mesmo quando elas também possuem compromissos externos. Isso impde
as mulheres uma carga dupla, ou até tripla, que passa despercebida pelos homens,
seja por falta de ateng&o ou por conveniéncia. Assim, a desigualdade na distribuicdo
das responsabilidades familiares pode ser um obstaculo significativo para o avanco
profissional das mulheres.

Quando a reitora menciona que, apds sua separa¢ao, conseguiu retomar seus
estudos, fica evidente como a falta de apoio conjugal pode dificultar o avanco
educacional e profissional das mulheres. Essa decisdo de voltar a estudar apos a
separacao também revela uma dimenséo importante da luta contra o TV, sugerindo
que, sem 0 peso das expectativas do marido, a mulher recuperou as forcas e a
capacidade de continuar com sua formac&o, mesmo exercendo a maternidade.

Ainda sobre o desenvolvimento da carreira das reitoras, nota-se que € marcado
pelo comprometimento e dedicacdo com suas instituicbes. Elas relatam o
envolvimento em atividades que vao além do ensino, pesquisa e extensao, atividades
de participacdo ativa em comissdes, coordenacdes, direcbes de institutos e até
mesmo desenvolvimento de projetos, junto a érgaos externos, visando a fomentar
investimentos e desenvolvimento da institui¢ao.

R3, por sua vez, relata sua presenca constante na vida da Universidade
trabalhando ativamente e demonstrando seu engajamento. Mesmo dentro de uma
universidade pequena e em desenvolvimento, sua dedicagdo resultou em uma

trajetdria reconhecida tanto nacional quanto internacionalmente:

Eu faco uma trajetéria de intensa participacdo na vida dessa Universidade
gue td comegando, eu entro em 2009 aqui e sou eleita reitora em 2023, nesse
periodo eu sempre estive muito presente na vida da Universidade na
participacdo de comissdes, GTs, coordenacbes, direcdo de Instituto,
colegiados e conselhos superiores da Universidade. Eu sempre estive muito
presente e sempre me posicionei, defendi muito aquilo que eu acredito, ao
mesmo tempo fiz uma carreira académica, dentro do que € possivel numa
universidade pequena e comegando, é diferente de vocé ja estar numa
grande Universidade, consolidada, mas dentro do que é possivel procurei
também fazer uma carreira de pesquisadora, de orientadora, com uma
trajetdria nacional e internacional (R3).
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Essa fala contrapde a vertente destacada para explicar o TV apresentada por
Coelho (2006) enfatizada pela diferenca comportamental entre homens e mulheres.
Nesta abordagem, as mulheres tenderiam a criar vinculos mais instaveis com as
organizagbes, do que os homens, pois se envolvem em mais atividades fora da
organizacdo. No entanto, nota-se que, mesmo a reitora tendo dois filhos, manteve
grande envolvimento e dedicacdo com a instituicdo em que atua até chegar ao cargo.

Além do comprometimento, as entrevistadas relataram possuir experiéncias
anteriores em cargos de gestdo em niveis de diretorias de unidades académicas e
pro-reitorias. Tais experiéncias foram essenciais para chegarem onde estao,
proporcionando-lhes uma compreensdo aprofundada dos desafios administrativos e
operacionais que permeiam as instituicdes publicas de ensino superior.

Para muitas mulheres, o percurso profissional é frequentemente obstruido pelo
fenbmeno do TV. Ao examinar os fatores que contribuem para a disparidade de
género, desde vieses inconscientes até estruturas organizacionais discriminatérias,
busca-se lancar luz sobre a complexidade dessa questéo.

Nesse contexto, buscou-se identificar a visdo das entrevistadas frente a
existéncia de possiveis barreiras ao ocupar o cargo de reitora. As trés reitoras
responderam positivamente a essa existéncia. Seus relatos demonstram que, assim
como destaca Vaz (2013), embora o servico publico aparente ter atitudes menos
discriminatéria nas contratacdes, com acesso através de concurso publico e
garantindo igualdade de tratamento a integrantes da mesma carreira, esse setor nao
escapa ao fenbmeno do TV.

Muitas barreiras ainda permanecem de forma muitas vezes encoberta e velada,
corroborando os achados de Grangeiro e Militdo (2020), que salientam que a
discriminagdo no setor publico ocorre de forma mais explicita nos cargos de média
gestdo e de uma forma mais velada nos cargos da alta gestéo.

No relato da R1, pode-se identificar situagbes de discriminacdo de género,
manifestadas por meio de comentarios depreciativos sobre sua capacidade de

lideranca, bem como questionamentos e criticas constantes as suas decisdes:

Na época que a gente acabou ganhando a elei¢do, surgiram os professores
falando na sala de aula: - agora ndo vai para frente, uma mulher e nova.

A gente via isso, mas eu ndo enxergava isso como uma forma de machismo,
eu tentava ignorar isso, vé assim: eu falo uma coisa, ta falei e vem um homem
e fala exatamente a mesma coisa que eu falei, € aquela coisa escrachada.
Em uma reunido de conselho superior, eu falei pro professor que ele estava
agindo de forma machista em relacdo a mim, porque estava indagando,
indagando e todas as atitudes que eu tomava, todas as condutas minhas,
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estavam sendo questionadas e eu falei que se fosse um homem isso nao
estaria acontecendo e eu quero respeito, eu estou aqui porque fui eleita...
Mas foi um tratamento dificil, no exercicio da reitoria, ja passei por situacoes
gue eu tive que me posicionar, mas hoje eu consigo me posicionar, mas vejo
gue muitas ndo conseguem (R1).

Steil, em 1997, ja destacava que a barreira do TV surge de posturas machistas
e preconceituosas por parte dos homens. O relato acima demonstra que essa barreira
ainda persiste nos dias de hoje, ocorrendo em diversas instancias de poder na
instituicdo. Inicialmente, a reitora destaca situagdes vivenciadas dentro da sala de
aula, relatando a existéncia de posturas machistas através de comentarios advindos
de professores homens, através dos quais a sua capacidade de gestdo é colocada
em davida com base no fato de ser mulher e possuir pouca idade, demonstrando que,
além do preconceito de género, as mulheres também sao vitimas de preconceito
quanto a sua idade.

Essa dupla forma de preconceito foi observada por Beltramini, Cepellos e
Pereira (2022), que destacam a existéncia de uma associacdo entre etarismo e
género, em que, para alcangar o mesmo reconhecimento que os homens com mesma
idade e cargo, as jovens mulheres necessitam provar mais a sua capacidade, e
apresentar um trabalho de melhor qualidade. Os autores também apontam para a
discriminacdo que surge baseada nas normas etérias, ou seja, quando a mulher nao
corresponde a expectativa da idade de alguém gque ocupara determinada posicao na
organizagao, surgindo os esteredtipos de “jovem nova” e “jovem velha”, influenciando
e dificultando a sua ascenséo profissional.

Aliado a idade, o fator de uma mulher no comando parece ndo ser bem recebido
pelos professores, fato estudado por Hryniewicz e Viana (2018), que salientam que
para a mulher gerenciar homens, principalmente os mais velhos, pode ser um desafio,
pois eles ndo estdo acostumados com esse cenario, podendo ser pouco receptivos e
desrespeitosos.

O relato também permite observar que, em ambientes de alta concentracao do
poder (como o Conselho Universitario), o qual, via de regra, em sua maioria Sao
compostos por homens, as mulheres também sofrem com situagbes em que a sua
voz € calada ou desconsiderada, suas decisfes e opinides sdo constantemente
guestionadas e vistas como menos valiosas, 0 que a reitora tdo bem destaca que néao

aconteceria se partissem de um homem.
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Pode-se, entdo, verificar 0 quanto sdo atuais as afirmacdes de Grangeiro e
Militdo (2020) quando apontam como uma barreira a dificuldade feminina de interacéo
em ambientes majoritariamente masculinos. Nesses ambientes, a mulher reprime sua
VOoz ou sente sua voz calada quando se pronuncia, podendo aparentar menor
capacidade para assumir cargos de comando, interiorizando assim a necessidade de
trabalhar ainda mais para se destacar e obter reconhecimento do que os homens.

No entanto, existe um ponto de destaque nesse relato: a forma como a reitora
reagiu frente a atitude machista do professor, ndo calando sua voz, deixando claro a
postura discriminatoria dele e exigindo respeito, é de extrema importancia e uma
guebra de paradigmas, demonstrando que as mulheres podem desafiar diretamente
comportamentos discriminatorios e sexistas. Essa acdo ndo apenas desafia as
normas sociais que perpetuam o fendbmeno do TV, mas também encoraja outras
mulheres a se posicionarem e a ocuparem espacos de lideranca com firmeza e
determinacdo, contribuindo para a desconstrucdo de esteredtipos de género
arraigados na sociedade. Como ja destacam Marry e Pochic (2017), as mulheres
necessitam superar os pré-julgamentos negativos, tanto de homens quanto de
mulheres, sobre a capacidade de se impor.

Também na fala de duas reitoras, destacaram-se situacées de discriminacéo
derivadas de suas areas de formacao, o fato de ndo serem formadas na area de maior
importancia ou tradicao no 6rgao, gerou a necessidade de reforcar e demonstrar ainda

mais a sua competéncia, como verifica-se no trecho abaixo da fala da R3:

Sim, a principal barreira que eu tive que enfrentar, e dela derivam outras, é o
fato que eu venho da area das humanidades, da linguagem por assim dizer.
Eu sou linguista, entdo eu sou uma linguista numa universidade que tem uma
tradicdo na area da salde. A primeira coisa que eu tive que atestar é que eu
era uma Professora Doutora Pesquisadora, é importante ter uma carreira
académica, eu tive que vencer isso, eu tive que mostrar, teve uma época
guando eu ja tinha comec¢ado a me posicionar politicamente, eu olhava para
as pessoas e dizia que isso era um contradiscurso, eu s6 dizia isso porque
eu sabia que tinha uma palavra que negava o que eu dizia: olha, eu sou
linguista, mas eu sei administrar uma universidade; Para eu dizer isso, para
eu fazer esse discurso, tinha alguém que me contrapunha e isso foi uma
barreira muito forte (R3).

O relato da reitora vai ao encontro do que destaca Fontenelle-Mour&o (2006)
guando destaca que muitas mulheres necessitam trabalhar e se esfor¢car muito mais
gue os homens para serem respeitadas e reconhecidas como lideres competentes ao

exercerem funcdes de comando.
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Somando-se a isso, como se observa no relato da R1, a seguir, nota-se a
existéncia de um padrao de chefia, tradicionalmente ligada aos homens, no qual existe

a visao de que a liderangca masculina € a ideal:

E uma unidade mais conservadora, com pessoas mais velhas e que sempre
foram lideradas por homens. Me candidatei contra ele na época e acabei
ganhando, eu nem imaginava, porque eu era bem mais nova, ele ja tinha sido
vice-reitor, pro-reitor, tinha uma baita trajetoria profissional, e tinha, como é
gue eu posso dizer, era o padréo de chefia (R1).

Esse depoimento demonstra que, mesmo nos dias de hoje, os ambientes
masculinos ainda sdo um obstaculo para a ascensdo feminina. A ideia de que a
lideranca masculina é a padréo e ideal levanta uma grande barreira para as mulheres.
Para adentrar nesses ambientes, as mulheres necessitam superar desde medos e
insegurancas pessoais, como até mesmo romper os estereotipos arraigados na
sociedade sobre sua capacidade de liderar.

Essa dificuldade de aceitacdo da lideranca feminina é destacada por Dos
Santos Canabarro e Salvagni (2015). Eles salientam que a mulher, devido as suas
caracteristicas pessoais e de aprendizado, é considerada como inferior ao modelo de
lideranca dominante e masculinizado, ndo encontrando entdo nas organizagdes as
mesmas oportunidades de crescimento que 0os homens.

As mulheres na lideranca lutam constantemente para a desconstrucédo de
varios esteredtipos como: os de género, raca, idade e classe social. Na fala da R3,
observa-se essa luta para romper com 0s pré-julgamentos, em especial o estigma de

ser vista como "brava", devido ao seu posicionamento firme:

Eu sou uma mulher negra, ai sim tem barreiras. Eu poderia te falar também
da perspectiva pessoal: sou uma mulher com um ethos bravo, posicionada,
me indigno com as coisas, mas nao ofendo ninguém, ndo agrido, isso eu
tenho muita clareza, mas eu sou uma mulher que as pessoas dizem: a
professora é brava. Eu brinco que isso tem a ver com a minha condi¢édo de
mulher negra, € o meu corpo de mulher negra, eu percebi muito isso quando
eu comego a fazer internacionalizag&o na Africa, eu percebo que o meu ethos
bravo, era uma coisa do corpo negro, € nosso tom, é nossa textura, mas isso
deu um trabalho danado porque eu lembro que na campanha me apelidaram
de “fio desencapado”, isso dizia de uma imagem que se tinha de mim, que
inclusive tentou se explorar muito (R3).

Chega-se, entédo, ao que Tonelli e Carvalho (2023) destacam sobre a ascensao
das mulheres em cargos de lideranca, acreditando resultar em um duplo dilema
guanto a sua forma de liderar. Por um lado, espera-se que essas mulheres adotem
comportamentos considerados femininos, baseados nos esteredtipos de que

mulheres sdo emocionais, déceis, conciliadoras e amaveis; por outro, espera-se que
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apresentem caracteristicas tipicamente masculinas, como assertividade e
racionalidade.

No entanto, esse relato nos permite refor¢car os achados de De Souza, Porto e
Ayres (2022), que afirmam que as mulheres encontram dificuldades de aceitagao junto
aos seus liderados, que tendem a ndo aceitar atitudes assertivas e diretas por parte
de uma mulher. Ao ter uma postura assertiva e direta, a reitora passa a ser vista de
maneira negativa, ganhando reputacdo de brava e um apelido pejorativo de “fio
desencapado”. Essa reputagao negativa foi inclusive utilizada, no momento da disputa
eleitoral, para, de certa forma, reforcar os estigmas negativos criados ao redor de sua
imagem.

Os cargos da alta hierarquia, normalmente exigem uma grande exposicao
pessoal, verifica-se isso no relato da R2, quando questionada sobre a existéncia de
alguma desvantagem ou dificuldade ao ocupar o cargo de reitora, ela demonstrou que
essa grande exposicdo € um desafio pessoal, que necessita ser superado, como

podemos ver no trecho abaixo:

Uma dificuldade que o cargo exige € uma grande exposi¢do, ai € uma
dificuldade pessoal, o cargo exige uma grande exposicao pessoal (R2).

Nota-se entdo que as mulheres necessitam superar uma série de desafios tanto
pessoais como institucionais para conseguir, além de realizar as demandas do cargo
exercido, também comprovar a sua capacidade profissional.

Vaz (2013) destaca que, historicamente, as barreiras enfrentadas na busca
pela educacédo profissional de qualidade, como a dificuldade do acesso a educacéo
superior e a inser¢cdo em carreiras de menor prestigio social, foram fatores que
dificultaram a qualificagdo das mulheres. Nesse contexto, a fala da R3 possibilita a
percepc¢ao de outras barreiras histéricas, em que se associam raca e condicao social.
Historicamente, a associacdo dessas duas identidades fazem com que as mulheres
negras e numa condicdo social desfavoravel, sejam levadas para profissdes menos
valorizadas e também tenham lacunas em sua vida escolar, como o trecho a seguir

destaca:

Entdo para mim hoje, teria toda uma discusséo, se eu pegar uma mulher
negra, que se vocé olhar o primeiro emprego € faxineira, uma mulher negra
para ter sucesso académico ela enfrenta uma infinidade de barreiras, eu
coloco uma simples: o aprendizado da lingua estrangeira. Para mim néo foi
algo dado, uma vez que eu venho de escola publica, com estudo atrasado e
isso na minha carreira académica isso fez falta, faz falta hoje na Reitoria, na
medida em que eu ndo tenho proficiéncia, tenho muito mal numa lingua
francesa, ndo tenho na lingua inglesa, isso nao é resultado de uma falta de
inteligéncia minha, isso é resultado da minha trajetéria de vida (R3).
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Mesmo ndo sendo o tema deste estudo, ndo se pode deixar de considerar
essas associacOes de identidades, que, ao longo da vida, acabam fazendo com que
0s preconceitos sofridos pelas mulheres sejam intensificados.

No entanto, Vaz (2013) destaca que a menor presenca feminina nos altos
cargos de gestdo, nao deve ser relacionada exclusivamente a atitudes
discriminatorias, sendo necesséario considerar o conflito entre a vida profissional e
pessoal. Esse conflito aparece no relato da R1, que destaca que a dificuldade de
conciliagcdo entre as responsabilidades da casa e com filhos e as responsabilidades

do cargo e exigéncias da carreira, criam uma sobrecarga feminina:

E diferente para a mulher, eu acho que pesa bem mais, porque tem uma
sobrecarga, ja em casa todo um envolvimento, ainda mais com filho pequeno
(R1).

Essa sobrecarga é destacada por Lima, et al. (2013) que afirmam que o fato de
as mulheres ainda terem grande responsabilidades vinculadas ao lar e familia faz com
gue elas se cobrem mais, se sobrecarregando e criando estratégias para suavizar 0s
conflitos entre o pessoal e o profissional.

Nesse sentido, destaca-se que conciliar as demandas dos altos cargos
exercidos e todas as responsabilidades familiares tradicionalmente ligadas as
mulheres, também é arduo para as reitoras, pois conforme Grangeiro e Militdo (2020)
a carga de trabalho préprio dos cargos de alta hierarquia ndo dispensa a mulher dos
papéis fixados como femininos, como dona de casa, esposa e mae, tornando um
desafio o equilibrio desses papéis e do papel de gestora, resultando em sobrecarga
de trabalho para a mulher.

O quadro 4 apresenta o resumo das barreiras na carreira profissional feminina,

vivenciadas pelas gestoras.
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profissional
feminina,
vivenciadas
pelas gestoras

guestionamentos e
criticas constantes

(2018)

distribuicdo das
responsabilidades
familiares

OBJETIVO R1 LITERATURA R2 LITERATURA R3 LITERATURA
Discriminagao de
género- . . Escolha carreira Nakata, da Silva e
- . Maternidade na Serafime h )
comentarios Steil (1997) iuventude Bendassolli (2006) pela licenciatura - |dos Santos (2010),
machistas e ! Estigmas sociais |Vaz (2013)
preconceituosos
L Falt.a. de suporte Interseccionalidade
Discriminagéo de - familiar/apoio
énero associada Beltramini, conjugal e Hryniewicz e entre
9 . Cepellos e Pereira . - discriminagdo de  [Crenshaw (1989)
ao etarismo - expectativas Vianna (2018) A s
. (2022) . género, condigéo
mulher jovem sociais do papel )
L social e raga
. feminino
Identificar as
principais Duvida t(:at;g%dupla de
barreiras na capacidade de Steil (1997); ersia uglt_iade Area de formagzo - Fontenelle-Mourdo
carreira lideranga - Hryniewicz e Viana 9 Lima, etal (2013) |demonstrar mais

competéncia

(2006)

Ambientes
majoritariamente
masculinos - voz
calada

Grangeiro e Militdo
(2020)

Grande exposicao

Tonelli e Carvalho
(2023)

Estigmas e pré-
julgamentos - duplo
dilema de

lideranga -
dificuldade de
aceitacao liderados

Tonelli e Carvalho
(2023); De Souza,
Porto e Ayres
(2022)

Padrao de chefia
ideal - masculina

Dos Santos
Canabarro e
Salvagni (2015)

Sobrecarga
feminina

Lima, etal (2013)

Fonte: Elaborado pela autora, 2024.

4.3 Se e como os fatores do Teto de Vidro afetaram as carreiras das reitoras

Com o objetivo de investigar se e como os fatores que constituem o TV (De

Souza; Porto e Ayres, 2022; Grangeiro e Militdo, 2020; Alencar e Amarante, 2020;

Vaz, 2013; Serafim e Bendassolli, 2006; Fontenelle-Mourao, 2006) afetaram a carreira

das reitoras, buscou-se conhecer suas experiéncias em relacao as responsabilidades

familiares, a conciliagéo entre vida pessoal e profissional, a influéncia da maternidade

em suas trajetorias profissionais e possiveis situagdes inconvenientes vivenciadas por

serem mulheres ou maes.

Inicialmente, questionou-se as reitoras se as responsabilidades familiares

fizeram com que, de alguma forma, elas se questionassem ao assumir o0 cargo de

reitora. Apenas a R1 respondeu positivamente, ela considerou ndo assumir o cargo

devido as suas responsabilidades familiares, especialmente em relagdo ao seu papel

de esposa e aos planos familiares que teriam que ser adiados ou cancelados,

conforme demonstra o trecho abaixo:
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Eu nessa época, estava pensando em engravidar de novo, queria ter um
segundo filho, e eu pensava em fazer pds-doutorado também, entdo tinha
uma série de planos pessoais para aquele periodo. E veio a questdo da
nomeacdo para reitoria, porque foi uma mudanca radical na vida, algo que
ndo esta planejado.

Veio a nomeacao, eu olhei pro meu marido na época, e disse: se quiser eu
ndo assumo. Eu estava num desespero, porque era uma mudanga, uma
guebra e eu sabia que era uma quebra que talvez chegasse no que aconteceu
de fato, o divércio, porque era todo um plano familiar que estava sendo
concluido naquele momento (R1).

E importante esclarecer a situagdo incomum vivenciada por esta reitora no ato
de sua nomeacéo: ela compunha a chapa vitoriosa no processo de consulta popular
para reitor e vice-reitor, porém ndo era a candidata a essas funcoes, fazendo parte da
lista triplice, no entanto, foi escolhida e nomeada pelo Presidente da Republica. Assim,
mesmo participando ativamente do processo de escolha e do plano de gestéo eleito,
foi surpreendida pela nomeacdo, o que de certa forma, justifica e elucida o
guestionamento sobre assumir o cargo.

No entanto, constata-se que o fato de ser mulher fez com que o questionamento
sobre assumir o cargo fosse mais intenso, pois o principal motivo apresentado, foi o
plano familiar de ter o segundo filho, situagdo essa que ndo seria uma questao tao
determinante para um homem, pois, a paternidade, genericamente, pode ocorrer ao
longo de toda a vida masculina, e também considerando a diferenca de tempo de
afastamento da licenca maternidade e o tempo de dedicacdo materno ao recém-
nascido, muito diferente da situacdo masculina.

A maternidade é um aspecto muito importante no universo feminino. Alencar e
Amarante (2020) afirmam que as mulheres buscam encontrar o melhor momento
profissional em suas carreiras para exercer a maternidade, porém essa preocupacao
nao é fruto de uma decisdo pessoal e individual, tem raizes profundas nas questfes
estruturais da sociedade.

Nesse ponto, destaca-se 0 quanto as mulheres necessitam programar seus
planos pessoais e sua carreira. Assim, oportunidades de ascensdo imprevistas
podem, de certa forma, ser perdidas quando a mulher se vé frente ao dilema familia e
carreira. Durante a sua carreira, constantemente, elas necessitam optar entre os
planos profissionais e planos pessoais.

A nomeacao das demais reitoras ocorreu da forma habitual, foram candidatas
a funcéo e eleitas em processo de escolha junto a comunidade, sendo nomeadas pelo

Presidente da Republica. Ambas afirmam néo terem se questionado quanto a assumir
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o cargo frente as suas responsabilidades familiares. Todavia, no relato da R3,
percebe-se que foi necessario desenvolver estratégias para cuidar da familia e ao

mesmo tempo atender as exigéncias e demandas da fungao:

Me fez reservar o cuidado, me fez me preocupar bastante com o cuidado com
a minha familia, de explicar para minhas filhas. Eu falei isso para as minhas
filhas e as vezes em alguns debates dentro da prépria Universidade, eu
sempre disse que eu ndo queria, nunca, olhar para minha trajetoria e dizer:
eu néo fiz isso porque fui cuidar da minha familia; me atrevo a dizer que eu
dou conta de cuidar de todo mundo. Talvez 14 no final, 1a na frente, eu va
receber uma fatura dizendo que eu néo dei conta, mas eu acho que da para
fazer tudo ao mesmo tempo (R3).

Esse relato demonstra a luta pelo equilibrio entre a vida pessoal e o
desenvolvimento e ascensao na carreira. Além da grande determinacédo e obstinacédo
da reitora ao desejar construir uma carreira de sucesso, observa-se, um
guestionamento interior quanto a efetividade da sua maneira de equilibrar as funcdes
de gestora e mae, uma preocupagao de que futuramente possa surgir algum “prego”
a ser pago pela opcao de desempenhar ambas.

A fala da R2 destaca que, embora tenha enfrentado desafios ao engravidar
durante a graduacao, posteriormente, ao assumir o cargo de reitora, ndo sentiu que a

maternidade afetou sua deciséo, pois nessa fase, os filhos ja estavam crescidos:

N&o, porque eu ja tenho meus filhos grandes entdo, em outro momento eu
poderia pensar nos filhos, mas como j& estdo grandes ndo, ndo pensei em
nada disso (R2).

Assim, analisando os trés relatos acima, nota-se que as responsabilidades
familiares afetaram o desenvolvimento de suas carreiras. Num contexto geral,
constata-se que essas responsabilidades séo tado importantes para as mulheres que,
mesmo mulheres altamente qualificadas podem se questionar quanto a assumir altos
cargos de gestdo, pelas altas exigéncias que o cargo traz consigo, que podem
prejudicar planos familiares e pessoais ou até mesmo gerar faturas de culpa para o
futuro.

Observa-se entdo, a possibilidade dessas mulheres carregarem consigo o
sentimento de culpa, destacado por De Souza, Porto e Ayres (2022) que apontam
para o sentimento de culpa vivenciado por algumas mulheres que, em determinado
momento de suas carreiras, priorizam os planos profissionais e postergam planos
familiares, até mesmo ao necessitar diminuir o tempo de convivio familiar para atender

as demandas do cargo. Grangeiro e Militdo (2020) também salientam que esses
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adiamentos de planos pessoais, como o da maternidade, podem, de certa forma, gerar
sofrimento e culpa para as mulheres.

Nesse contexto, buscou-se entender como essas gestoras conciliam sua vida
pessoal e profissional. Em suas falas, pode-se sentir que a busca pelo equilibrio entre
a vida pessoal e a profissional € uma verdadeira luta, elas reconhecem e destacam a
importancia e a necessidade de possuir apoio emocional e uma rede de apoio eficaz
nessa tarefa.

A fala da R3 demonstra o cuidado para reservar tempo para a familia, existindo
a necessidade de recusar e dispensar alguns convites e demandas oriundos da
funcao:

Preciso preservar tempos minimos para minhas filhas e se eu ficar aceitando
tudo, eu ndo vou fazer, ndo vou conseguir, entdo eu meio que tento
estabelecer essas ilhas das quais 0 “n&o vou fazer” existe, mas néo é simples,
€ bem dificil (R3).

Ja a R1 destaca o quanto considera determinante possuir uma rede de apoio
familiar e de apoio profissional que auxilie no tratamento de sentimentos como o de
culpa, para conseguir desenvolver e atender as demandas da reitoria sem prejudicar

a qualidade de tempo com a familia:

Equilibrando. Hoje, se pensar eu ndo consigo conciliar. Mas eu tento, eu tento
terapia, acho que ajuda muito, te faz enxergar que, por mais que te dediques,
por mais que te comprometas, o resto tem que estar bem para tudo funcionar
bem...o tempo ndo adianta em quantidade que eu estou com a familia,
adianta em qualidade .... E importante ter alguém que te apoie e uma casa
gue te acolha, acho que isso é fundamental para que consigas exercer o
cargo sem o peso, porgue eu vivi um tempo que eu exerci 0 cargo com peso,
uma culpa que a gente carrega, eu carregava uma culpa muito forte e aquilo
ndo era bom para mim, porque ndo me fazia bem e eu ndo conseguia estar
bem na outra atividade (R1).

A importancia do apoio familiar € destacada também pela R2 e R3:

Meu marido é professor também na instituicao, é alguém que acompanha o
processo, ele nao € uma pessoa alheia, ele é uma pessoa que estd no mesmo
meio, vivéncia entéo tudo isso também, entdo é um parceiro, € uma espécie
também de uma parceria (R2).

Eu tenho um companheiro que € uma baita de uma retaguarda para mim, ele

compra as minhas lutas e me d4 todo o amparo que eu preciso (R3).
Através desses relatos, pode-se apontar os fatores que as gestoras destacam
fundamentais para conciliar vida pessoal e profissional, destacam-se: o apoio familiar,
0 apoio psicologico e a preservagao de tempos de qualidade em familia. Considerando

as narrativas, durante o exercicio da reitoria, pode-se dizer que elas possuem apoio
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familiar em suas rotinas, 0 que é determinante para a conciliagdo dos papéis
desempenhados.

No relato da R1 nota-se a vivéncia de momentos em que o sentimento de culpa
atrapalhou suas atividades familiares e também de gestora, sentindo peso ao exercer
0 cargo; no entanto, com o apoio familiar foi possivel minimizar essa carga. Fontenelle-
Mouré&o (2006) salienta que o apoio familiar € um facilitador para exercer com éxito
altos cargos, pois, embora tenham alcangcado postos importantes e de muita
responsabilidade nas organiza¢cdes, as mulheres demonstram preocupacdo em
conciliar o trabalho e a familia.

O inverso também é destacado por Grangeiro e Militdo (2020), segundo 0s
quais quando existe a falta de apoio do cOnjuge frente as exigéncias de maior
disponibilidade de tempo e dedicagdo feminina ao cargo, surge uma barreira no ambito
familiar que pode prejudicar o desenvolvimento profissional feminino.

Por sua vez, R2 coloca que a conciliacdo entre vida pessoal e profissional tende
a ser mais facil quando ambos os cbnjuges sdo da mesma area, no caso, inclusive
trabalham na mesma instituicdo, porque assim o conjuge vivencia todo o processo
conhecendo as exigéncias da funcéo, sendo mais facil conseguir apoio familiar.

Um grande aspecto da vida da mulher corresponde a maternidade, conciliar
trabalho e maternidade é um desafio grande, como o relato da R1 destaca,
especialmente quando existem grandes demandas de tempo e viagens do cargo, que

ocasionam afastamento do lar:
A questdo de ter filho pequeno, acabas ficando mais limitado. Por exemplo:
se meu ex-marido estava fazendo doutorado, eu apoiava, mas quando tenho
gualguer viagem em fun¢do do cargo de reitora e eu peco uma troca de dias
da guarda, € mais dificil, porque tudo é questionado, e entdo tem uma
diferenca que a gente enxerga (R1).

Esse relato nos permite verificar que a falta de mobilidade feminina é
diretamente afetada pelas responsabilidades familiares, assim como descreve De
Souza, Porto e Ayres (2022), sendo entdo, uma barreira real para o crescimento das
mulheres. Esse relato nos demonstra duas barreiras que se associam e dificultam o
equilibrio dos papéis exercidos, a dificuldade de mobilidade frente as
responsabilidades com a maternidade e a falta de apoio do ex-marido frente as
necessidades de adaptacdo as demandas do cargo da ex-esposa.

Assim, no que tange a influéncia da maternidade na ascenséao profissional, as

reitoras consideram que a maternidade influencia no avancgo profissional da mulher,
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porém apresentam visdes diferentes sobre essa influéncia. A R1 considera que a
maternidade limita a mulher em termos de produtividade académica, mas destaca

também que traz alegria e completude, como verifica-se no trecho a seguir:

Eu acho que tem influéncia, porque ela limita pra mulher, ela limita bastante,
eu vejo isso porque a produtividade, por exemplo, de curriculo minha caiu
muito depois que eu tive filho, caiu muito, eu tinha uma rotina de pesquisa
que acabou...mas por outro lado eu n&o vejo a minha vida sem ela, assim
super completa (R1).

R2 considera que, num primeiro momento, sua primeira gestacédo, a
maternidade representou um desafio para sua formacdo académica, fazendo
interromper e quase abandonar a graduacdo, pois engravidou muito jovem, mas
posteriormente, num segundo momento, em sua segunda gestacdo, ndo sentiu que
interrompeu seu progresso académico.

Por sua vez, R3 apresenta uma visdo positiva quanto a influéncia da
maternidade na sua carreira. Considera a experiéncia da maternidade um fator que
Ihe possibilitou o desenvolvimento de mais sensibilidade, contribuindo para seu

desenvolvimento pessoal e profissional:

Eu ndo vejo a maternidade como um problema para minha ascenséo
profissional, porque sempre disse para minhas filhas: eu vou, mas eu volto.
Eu sou mée especial, tenho uma filha com autismo e tenho uma filha por
adocgdo, entdo eu sou mae que td em dois lugares muito especificos. Essa
minha condicio de mae me tornou melhor, ndo no sentido religioso do termo,
eu falo para meus alunos, eu comeco a ver determinados problemas na
universidade quando as minhas duas condi¢cdes de mée se encontram, ai eu
COmecgo a ver coisas que antes eu ndo via, eu comeco a ter sensibilidades
para coisas, entdo de maneira nenhuma elas me atrapalharam, ao contrario,
me ajudaram (R3).

Esses relatos, proporcionam a visualizacédo de diferentes aspectos em relacao
a maternidade e a carreira dessas gestoras. Para R1, a maternidade limita a mulher
em questdes de produtividade, reforcando o que Vaz (2013) enfatiza ao salientar que
a menor produtividade feminina, pode estar associada a fatores como a dificuldade
em conciliar a vida profissional e pessoal.

Por sua vez, R2 demonstra que a maternidade pode, de certa forma, influenciar
a ascensao feminina, porém néo € um aspecto determinante, pois vivenciou situacdes
diferentes em relacdo a maternidade, assim a maternidade pode influenciar de forma
mais significativa quando esta relacionada com outras questdes como idade e falta de

apoio familiar.
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Ja R3 demonstra que, analisada por um angulo diferente, a maternidade pode
ser um fator positivo na carreira feminina, ajudando a gestora a desenvolver
habilidades para executar as suas fungdes como reitora. Sua experiéncia desafia as
normas tradicionais de género que muitas vezes associam 0 sucesso profissional com
a auséncia de responsabilidades familiares significativas. Ela demonstra que é
possivel ser uma profissional de sucesso enquanto se lida com responsabilidades
complexas e arduas, desafiando estereotipos de que mulheres com filhos nédo
conseguem se dedicar plenamente ao trabalho.

Nesse contexto, Fontenelle-Mourdo (2006) observou que as mulheres
desenvolvem uma forma particular de liderar, conciliando o publico e o privado, unindo
as experiéncias de vida como mulher e os ensinamentos do lar com as experiéncias
profissionais.

A R3, ao afirmar que suas responsabilidades como méae nao atrapalharam a
sua ascensao profissional, desconstréi os esteredtipos tradicionais que associam a
maternidade com a limitag&o profissional. Este posicionamento contraria a abordagem
de Serafim e Bendassolli (2006), que, ao analisar a relagdo das mulheres com o
mercado de trabalho, mais especificamente o conflito feminino entre a carreira e a
maternidade, destacam que a escolha estd com a mulher, pois quanto mais elas
optarem por uma carreira em detrimento da sua condicdo biologica reprodutiva e da
familia, mais conseguirdo alcancar a igualdade.

Coelho (2006) j4 apresentava modelos de interpretacdo do TV, um deles
corresponde a discriminacgao por preferéncia, na qual as mulheres sao discriminadas
unicamente por ser mulher, mesmo que elas apresentem a mesma produtividade.
Nesse contexto, quando questionadas sobre a vivéncia de algum inconveniente por
ser mulher ou mée, na sua atuagcao como reitora ou ao longo de suas carreiras, duas

reitoras relataram momentos discriminatorios, conforme o trecho a seguir, da R3:

Eu sou muito de ir & luta, entdo se a barreira aparece, eu enfrento, eu enfrentei
coisas muito dificeis dentro dessa Universidade, violéncia mesmo, violéncia
institucional, tenho clareza que tem a ver com essa minha condi¢do de
mulher, de mulher negra, dessa figura que se posiciona, as vezes, até agora
mesmo na condicdo de reitora, as vezes (sou da area de linguagem, sou
analista de discurso, entdo eu presto muita atencao no que as pessoas vao
me falando) as pessoas me falam de um modo que eu percebo que elas s6
estdo falando daquele modo comigo porque eu sou mulher, tipo assim: um
servidor técnico que senta na minha frente e comega a me explicar uma
guestao técnica, vou ouvindo, ele constantemente me pergunta: vocé esta
entendendo? Vocé sabe disso que estou falando? Essa pergunta tem a ver
com a minha area de formagédo e tem a ver com a minha condigdo de mulher,
duvido que se fosse um professor homem, doutor sentado na frente dele, ele
faria a mesma pergunta (R3).
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O relato de R3 reforga a interseccéo do preconceito racial e de género. A reitora
identifica que vivenciou ao longo de sua carreira, 0 surgimento de barreiras
exclusivamente por ser mulher, inclusive situagdes de violéncia institucional. Essas
barreiras, foram reforcadas pelas suas caracteristicas raciais e de personalidade.
Também pode-se notar no relato a ocorréncia de outro fendbmeno que as mulheres
enfrentam no ambiente de trabalho, chamado mansplaining.

O fenbmeno mansplaining, € a unido de man (homem) e explaining (explicar).
De acordo com Stocker e Dalmaso (2016), consiste em uma fala didatica direcionada
a mulher, como se ela ndo fosse capaz de compreender ou executar determinada
tarefa, justamente por ser mulher. Assim, a suposicdo de que uma mulher,
especialmente uma mulher em posicéo de lideranca, pode ndo entender uma questao
técnica é uma forma sutil de discriminag&o que perpetua o TV.

Assim, nota-se que a mulher necessita comprovar constantemente a sua
capacidade e competéncia, o que nao seria exigido de um homem na mesma posicao.
Essa constante ddvida quanto a capacidade feminina, também ¢é destacada na
narrativa da R1 a seguir:

Parece que a gente tem que provar mais coisas para poder ter um
reconhecimento ou ter uma valorizagdo. Tem momentos que tu tens que estar
sempre te reafirmando, que eu me questiono, hoje, se fosse um homem, teria
gue estar se reafirmando a todo momento? Certamente ndo, certamente nédo
e provando a todo momento que tem condi¢c8es para estar no exercicio do
cargo, e isso percebo que acontece por muitas vezes (R1).

Essa visdo também é destacada por Fontenelle-Mourdo (2006), que aponta
para a existéncia da necessidade feminina de confirmar competéncia profissional para
justificar o alcance dos altos postos no topo da carreira, demonstrando ser por mérito
e nao por outros quaisquer fatores. Logo, mulheres precisam trabalhar e se esforcar
bem mais do que os homens para serem respeitadas e reconhecidas como lideres
competentes.

Ainda sobre a vivéncia de inconvenientes por ser mulher ou mée, R2 destaca
gue, mesmo parecendo soar estranho, ndo sentiu tais inconvenientes, ao contrario,
relata que a area de formacéo feminina e o apoio recebido de uma orientadora, que

valorizava maes como alunas mais focadas, foram pontos positivos na sua trajetoéria:

N&o senti inconvenientes, talvez soe estranho, mas talvez porque eu venho
de uma &rea muito feminina (Letras) e eu tive uma orientadora, hoje se falaria
em sororidade, naquela época ndo se usava esse termo, mas eu me lembro
gue ela disse uma frase que me marcou muito: “eu prefiro orientar mulheres
que sejam maes porque elas sdao mais focadas”. Entdo assim nunca tive
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dificuldade, ela falava que as solteiras sdo muito dispersas entéo eu tive esse
apoio da professora (R2).

Pode-se verificar que o apoio da orientadora gerou na gestora um sentimento

de incentivo que marcou significativamente a sua carreira, confirmando que a

sororidade € um fator muito importante e necessario para o desenvolvimento da

carreira das mulheres.

O Quadro 5 mostra os resultados da analise sobre a influéncia dos fatores que

constituem o TV no desenvolvimento das carreiras das gestoras.

Quadro 5 — Resumo: influéncia dos fatores que constituem o TV nas carreiras das gestoras

fatores que
constituem o TV
afetaram o
desenvolviment
o de suas
carreiras

familiar e profissional
(culpa — o peso
exercer cargo)

Mourao (2006)

apoio familiar -
conjuge mesmo meio

Mouréo (2006)

OBJETIVO R1 LITERATURA R2 LITERATURA R3 LITERATURA
Responsabilidades
familiares — -
amiiares — se Responsabilidades
questionou gto ao . - -
ASSUMIT © CArdo - Grangeiro e familiares — Responsabilidades
- g Militdo (2020); |desenvolvimento da |Serafime familiares - De Souza,
planos familiares ; . .
adiados De Souza, carreira (gravidez na |Bendassolli desenvolver Porto e Ayres
} Porto e Ayres |juventude), ao cargo |(2006) estratégias — fatura |(2022)
(maternidade) — ~ .
- (2022) nao afetou (filhos futura (culpa)
priorizar planos
o adultos)
profissionais =
sentimento de culpa
Investigar se e Egr‘:'é'sgo ;arz:!)a € Equilibrio vida Equilibrio vida
como o0s P Fontenelle- pessoal e carreira -  |[Fontenelle- pessoal e carreira - |Fontenelle-

reservar tempos
minimos

Mour&o (2006)

Fontenelle-
. - . ) Mouréo
Maternidade - limita a |De Souza, Maternidade - quando ) Maternidade - fator
- ) Serafime o (2006),
mobilidade e a Porto e Ayres |associada a Bendassoli positivo - contraria
produtividade (2022), Vaz juventude e falta de desenvolvimento de )
- . . (2006) . Serafime
académica (2013) apoio familiar habilidades ,
Bendasolli
(2006)
Discriminacgéo de e
N Discriminagéo de Fernandes T
género - provar N = . Discriminacgéo de Stocker e
Fontenelle- género - ndo sentiu, |(2021) — R
constantemente a ~ ; L género — Dalmaso
. Mouré&o (2006) |durante carreira teve |solidariedade .
capacidade de estar . . mansplaining (2016)
sororidade feminina

no cargo

Fonte: Elaborado pela autora, 2024.

4.4 Percepcéo e ruptura do Teto de Vidro

Com a intencdo de compreender se essas mulheres romperam com

as

barreiras do TV na sua ascensao profissional, buscou-se entender como elas

percebem e enfrentam esse fendmeno no exercicio da fungéo de reitora.
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Inicialmente, as reitoras relataram como sentem o respeito da autoridade do
seu cargo. Nesse aspecto, duas delas disseram ja ter sentido desrespeito quanto a
sua autoridade por ser mulher. O relato da R2 demonstra que, mesmo com a evolugéo
no cuidado e respeito com a mulher, situa¢cdes de desrespeito ainda ocorrem, mesmo

gue indiretamente:
Sim, ndo diretamente, eu entendo que ha um cuidado hoje, talvez ha 5 anos
atras ou 10 anos atrds nao haveria, eu fui eleita com essa frase “Primeira
reitora mulher” entéo isso sugere um cuidado, mas é perceptivel o tratamento,
enfim hoje um pouqguinho mais contido, um pouquinho mais cuidadoso do que
talvez seria algum tempo atras (R2).

Assim, apesar de haver um reconhecimento do seu cargo como primeira reitora
mulher da instituicdo, ela ainda enfrenta situacdes em que nao sente sua autoridade
totalmente respeitada, o que sugere a persisténcia dos desafios relacionados a
igualdade de género no ambiente académico ja evidenciado por Vaz (2013). Nessas
situacdes, a sua postura foi optar por desconsiderar esse comportamento, fazendo

gue néo percebe quando ocorrem, conforme o trecho abaixo:

Faco que desconheco, que ndo vejo nada, para mim isso ndo é um problema
(R2).

Frente as situacfes em que ndo sentiu sua autoridade respeitada, a R1 relata

gue reagiu confrontando diretamente, para assim garantir reconhecimento e respeito:

Sim, ja vivenciei, acho que consegui me colocar todas as vezes que isso
aconteceu, eu confrontei, confrontei diretamente para que as pessoas
percebam, porque muitas vezes, talvez, até fagam sem perceber (R1).

A reitora demonstra uma postura de enfrentamento diante de situacées em que
se sente desrespeitada, o que sugere firmeza e determinacdo na defesa de sua
autoridade como reitora. Destaca-se a visdo da entrevistada de que as pessoas,
muitas vezes, tém essas atitudes sem nem mesmo perceber, nota-se entdo, que o
desrespeito com a autoridade da mulher esta tdo arraigado na sociedade que muitas
vezes sdo normalizadas e despercebidas pelo agressor.

Frequentemente, ao assumirem cargos de lideranca, na tentativa de alcancar
respeito e autoridade, as mulheres buscam adaptar-se a visdo masculina de valor,
alterando a sua forma de agir e vestir, passando a falar de uma forma mais direta e
vestir-se de forma mais masculina (Irigaray; Vergara, 2009). Gomes (2010) identifica
que a aparéncia fisica do candidato pode influenciar na percepcdo de sua

competéncia.



63

Nesse sentido, a fala da R3 destaca a necessidade de adaptar seu
comportamento ao longo do tempo, especialmente ao assumir cargos de lideranca,
mas nado com O objetivo de demonstrar mais autoridade ou ter reconhecida sua
competéncia, mas sim para que todos 0S segmentos existentes dentro da
universidade se sintam representados, ndo somente o grupo que se identifica com sua

identidade, como demonstra o trecho a seguir:

Quando eu cheguei na universidade, eu era assim: falo, nao quero saber, ndo
modalizo, critico; Aquela expressao: vou pro pau e nao quero saber. Na
medida em que eu vou delineando que percurso eu quero fazer, vou tendo
gue repensar minhas posi¢cdes. Ndo tenho divida, no modo de vestir eu
sempre fui muito resistente, € minha identidade, uso muito roupa de tecido
africano e durante a campanha fiz questdo de fazer a campanha inteira
vestida com essas roupas, porque eu nao queria que ninguém me cobrasse
depois, hoje eu mudo um pouco, mudo porque me sinto a vontade também
para vestir uma outra roupa, mas percebo que determinado segmento da
universidade e determinadas areas quando me veem fora dos meus vestidos
africanos fazem questédo de elogiar muito. Eu ndo pego este elogio baseado
no nada, eu pego pelo que, deste lugar que eu estou, a minha roupa cria ou
ndo identidade, e quando esses segmentos, essas mulheres, essas outras
figuras dizem: nossa como vocé ta bonita diferente; é porque, naquele meu
modo de vestir de pdr uma roupa mais social, uma coisa que comumente nao
uso, essas pessoas se sentem identificadas. Eu faco a mudanca muito mais
hoje pela compreensao de que eu represento todos esses, eu nao represento
s6 aqueles que se identificam com a reitora que se veste de tecido africano e
roupa colorida. Represento esses outros também, entdo nédo vejo problema,
eu nao vejo problema em fazer essas variagées, porque também ndo € uma
guestao de guerra (R3).

Ela reconhece ter adaptado sua forma de vestir e sua postura conforme as
exigéncias do cargo e o percurso que deseja percorrer vao se delineando. No entanto,
observa-se a preocupacdo e o cuidado em manter sua identidade e autenticidade,
mesmo diante das pressdes e expectativas, demonstrando assim uma postura de
equilibrio entre a adaptacdo as exigéncias do ambiente académico e a preservacao
de sua identidade e valores pessoais.

Por sua vez, R1 e R2 relataram ndo alterar sua forma de agir ou vestir em
funcé@o do cargo de reitora. No entanto, R2 reporta situagdes vivenciadas antes do
cargo de reitora, quando exerceu a funcéo de pré-reitora. Neste contexto, afirma que
foi necessario adotar uma postura mais assertiva em determinadas situacoes,
inclusive batendo na mesa para impor sua autoridade.

Os cargos de alto comando exigem habilidades para liderar individuos de varias
identidades, por isso, questionou-se as reitoras sobre a existéncia de diferencas entre

chefiar homens e mulheres.



64

Em seu relato, a R2 considera a existéncia de diferencas entre chefiar homens
e mulheres. Na sua visdo, com mulheres, é necessario fornecer um suporte pessoal
maior e empoderamento; enquanto com homens, pode ser necessario moderar essa

atitude, conforme percebe-se no trecho a sequir:

Eu acho que sim, existe diferenca, com as mulheres a gente precisa inclusive
dar um suporte, é mais pessoal, assim: vocé consegue, vocé tem o cargo,
vocé vai la e faz, empoderar. As vezes precisamos empoderar nossas
gestoras para que elas se sintam seguras. Com os homens ndo, com 0s
homens vocé tem que as vezes diminuir, “desempoderar” um pouquinho, os
homens né&o precisam disso (R2).

Esse relato destaca a necessidade de abordagens distintas ao liderar homens
e mulheres, sugerindo uma percepc¢ao de que ambos podem necessitar de diferentes
tipos de apoio e incentivo, mulheres necessitando ser empoderadas e homens
necessitando ser incentivados a compartilhar a lideranca, cedendo espaco para a
participacéo e voz das mulheres.

As duas outras reitoras, por sua vez, reportam nao existir diferencas
significativas, desde que haja respeito e reconhecimento matuos. Assim, a diferenca
em aceitar a lideranca feminina ndo estaria no género, mas na constituicao individual

de cada pessoa, conforme trechos abaixo:

Eu gosto muito de trabalhar com homens e com mulheres. Eu ndo consigo
ver diferenca, se ha respeito para mim é tranquilo, porque a falta de respeito
as vezes acontece por parte de homens, mas acontece também por parte de
mulheres porque tem talvez um comparativo, alguma coisa assim que pode
tornar a situacdo também nao tdo interessante, que € a falta de sororidade.
Essa falta de sororidade muitas vezes a gente enxerga e identifica (R1).

Tem mulheres que sado tdo machistas, tem mulheres que séo tao agressivas
e tem homens que séo tdo femininos entéo, preciso te dizer que estou te
respondendo baseado muito mais na minha experiéncia da minha area, nao
posso falar nesse momento pelas outras areas mais exatas, ai sim tem, pode
ter diferenca. Eu acho que a questédo € da constituicdo do sujeito, seja ele
masculino ou feminino, eu vou encontrar problemas dos dois lados. Agora eu
gosto, eu sou alguém que em todos o0s cargos, isso pode dizer alguma coisa,
todos os cargos que eu ocupei, inclusive de reitoria, a minha substituta ou
minha vice sempre € mulher (R3).

Esses relatos sugerem que a experiéncia de trabalhar com homens e mulheres
pode ser semelhante desde que haja respeito. Na fala da R1, observa-se o destaque
dado a falta de sororidade feminina. De acordo com Fernandes (2021), sororidade
pode ser explicada genericamente, como uma solidariedade feminina numa
organizacédo, que se forma pela reciprocidade e compartilhamento do mesmo ideal

com a finalidade de alcancar o mesmo objetivo.
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Assim, a falta de sororidade aponta para um desafio adicional que as mulheres
enfrentam no local de trabalho, onde a rivalidade e a falta de apoio mutuo podem
dificultar a ascenséo na carreira. Esse fendmeno pode contribuir para o TV, pois a
falta de suporte entre mulheres pode enfraquecer a rede de apoio necessaria para
superar barreiras estruturais.

A fala da R3 demonstra que mulheres podem reproduzir comportamentos
machistas e agressivos. Nesse contexto, Gontijo e Melo (2017) afirmam que o TV é
construido por homens e mulheres que replicam a discriminacdo, por vezes sem
perceber. Essa replicacdo reforca entdo o TV e perpetua normas que dificultam a
inclusédo de estilos de lideranca mais colaborativos e femininos.

Ao escolher mulheres como suas substitutas ou vices, a R3 contribui para que
outras mulheres rompam o TV, promovendo oportunidades e visibilidade para
mulheres em posicdes de lideranca. Isso pode servir como exemplo e inspiracdo para
outras mulheres, ajudando a superar barreiras estruturais e culturais que limitam o
avancgo das mulheres na hierarquia corporativa.

De acordo com Steil (1997), a participacao desproporcional de mulheres nos
altos cargos, pode ser uma consequéncia da tentativa masculina de preservar a
autoestima conferida ao seu grupo enquanto detentor dos postos de comando e de
maior visibilidade.

Nesse contexto, as reitoras relatam as suas percepcdes sobre a existéncia ou
nao de grupos formados principalmente por homens que se favorecem e se protegem,

conforme parte do trecho a seguir:

Eu vejo que tem os grupos que se reinem, grupos que mantém uma relagéo,
penso assim em grupos de WhatsApp, grupos de corrida, grupos de moto,
grupos de ciclismo, enfim grupos especificos e acho que ali tem momentos
que conseguem fazer essa conversa que eu néo vejo as mulheres fazendo,
e que conseguem conversar, dialogar e ja tracar talvez algumas metas e
definir algumas coisas (R1).

No relato da R1, nota-se que 0s ambientes informais masculinos como:
barzinhos e happy hour auxiliam na criacao de relagbes que favorecem e aumentam
a probabilidade de que homens escolham seus pares para assumir posi¢coes de
comando como destacado por Grangeiro e Militdo (2020). E o que também salientam
Hryniewicz e Vianna (2018), quando destacam que 0s homens tém mais chances de
cultivar relagbes proximas com os chefes homens, pois compartilham interesses

comuns e ndo sao vitimas de julgamentos sobre o tipo de relagcéo existente.
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Esse relato fortalece o que Steil (1997) destacava sobre os homens, como
grupo detentor do poder, criando estruturas organizacionais que garantem a
manutencdo de sua posicdo de destaque. Essas estruturas sao parcialmente
determinadas pelos valores dos grupos que detém o poder, envolvendo as politicas
de selecédo, de treinamento e a avaliacdo de desempenho das pessoas, definindo
dessa forma, as caracteristicas de quem pode ou ndo ocupar posicdes no topo dessa
hierarquia.

A fala da R2, relata uma situacdo em que foi encorajada por um homem a se
candidatar ao cargo de reitora para, dessa forma, o grupo evitar problemas de falta de
representatividade feminina, devido ao movimento feminista ocorrido num momento
anterior.

Foi uma situacdo curiosa, eu acho, que hoje, eu s6 sou reitora, porque houve
um movimento muito forte das feministas, numa situacdo menor, numa
situacao de disputa por um cargo de direcdo de Instituto, entdo houve muita
disputa em torno desse momento e pouco depois vem a elei¢éo para Reitoria,
e ai um homem veio me procurar e me disse: olha eu acho que é melhor vocé
ir, porque vai dar problema se for s6 homem agora (R2).

Esse relato corrobora a afirmacgéo de Steil (1997) sobre a manutencao do poder
nas organizacdes, pois sugere a existéncia de uma dinamica de poder na instituicéo,
na qual homens podem buscar proteger seus interesses e influenciar nas decisoes,
mesmo em situacdes que envolvam a representatividade de género.

O guadro 6 apresenta o resumo dos resultados quanto a percepc¢ao e ruptura

do TV pelas gestoras.



Quadro 6 — Resumo: Percepcéao e ruptura do TV
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OBJETIVO R1 LITERATURA R2 LITERATURA R3 LITERATURA
. Desrespeito a Respeno a
Desrespeito a . autoridade -
. . autoridade — velado, . .
autoridade - atitude | Vaz (2013) . . Vaz (2013) universidade Vaz (2013)
) contido - atitude ) )
confronto direto . autoridade muito
desconsiderar
observada
Diferenga entre
Diferenca entre chefiar homens e
Diferenga entre chefiar homens e mulheres - NAO -
Descrever chefiar homens e mulheres - SIM — diferengas relagao a
como as mulhereg - NAO - Fernandes mulheres necessitam ‘ gopstltmgao do Gontijo e Melo
gestoras desrespeito pode vir empoderamento, Steil (1997) | sujeito - homens e
(2021) . . (2017)
perceberam e de homens e incentivo - homens mulheres podem
enfrentaram o| mulheres, falta de incentivados a reproduzir
TV sororidade compartilhar a comportamentos
lideranga machistas e
agressivos
Grangeiro e Homens se
Homens se — Homens se
favorecem/protegem Militdo (2020);  favorecem/protegem favorecem/protegem
p. 9 Hryniewicz e = SIM - homens Steil (1997) P g~ Steil (1997)
SIM - ambientes ) . . ) SIM - manutengao
informais masculinos Vianna (2018);| buscam influenciar do poder
Steil (1997) decisdes P

Fonte: Elaborado pela autora, 2024.

4.5 Possiveis caminhos que possam reduzir os efeitos do Teto de Vidro nas

Universidades

Almejando encontrar caminhos possiveis de serem trilhados rumo a uma maior

equidade de género nas Universidades Publicas Federais Brasileiras, reduzindo os

efeitos do TV, solicitou-se que as reitoras falassem sobre aspectos que poderiam

favorecer o acesso de mulheres aos cargos de gestao.

Em suas falas, as reitoras destacaram o0s seguintes aspectos que poderiam

favorecer o acesso de mulheres aos cargos de gestao:

v Incentivo, valorizagéo e reconhecimento das mulheres;

v" Avaliacao de curriculo de forma diferenciada;

v Reducdo do tempo necessario para obter determinados graus académicos,

como mestrado e doutorado;

v Apoio das préprias mulheres;

v’ Critérios de avaliacao e atribuicdo de produtividade para reconhecer e valorizar

as contribuicbes das mulheres.
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Os aspectos destacados pelas reitoras demonstram uma abordagem
multifacetada e inclusiva para aumentar a representacdo das mulheres em cargos de
gestdo. Implementar essas estratégias pode favorecer o acesso das mulheres a
cargos de gestéo, criando um ambiente mais equitativo e justo, no qual as mulheres
tém as mesmas oportunidades de avancar e prosperar em suas carreiras. Além disso,
essas medidas ndo apenas beneficiariam as mulheres individualmente, mas também
enriqueceriam as instituicoes com uma diversidade de perspectivas e experiéncias,
promovendo inovacao e exceléncia.

Observa-se recorrente na fala das reitoras, a importancia da sororidade, o apoio
entre mulheres é considerado crucial para superar as barreiras culturais e
institucionais. Redes de apoio e grupos de afinidade podem fortalecer a solidariedade
feminina, proporcionando um ambiente onde as mulheres se sentem apoiadas e
encorajadas a avancar em suas carreiras. Esse incentivo é fundamental para que as
mulheres se sintam motivadas a buscar posicdes de lideranca.

Nesse aspecto, a fala da R2, destaca momentos em que existe a falta do apoio
das proprias mulheres:

Favoreceria com o apoio das préprias mulheres, porque veja o0 movimento
feminino, estou falando da minha experiéncia, o movimento feminista, o
barulho que as mulheres fizeram naquele momento anterior, me elevou, mas
durante a minha campanha nenhuma delas apareceu para ajudar na
campanha, entdo sdo contradi¢Bes, quer dizer, nenhuma delas estou sendo
radical, poucas, entdo assim, tem umas contradigfes estranhas no proprio
movimento, na propria interacéo entre as mulheres. Entdo eu acho que isso
precisa ser mais pensado, ou mais trabalhado, mas dentro do movimento eu
vejo essas contradi¢bes, talvez na fala abstrata contra 0 homem todo mundo
se junta, mas quando vocé tem uma pessoa em concreto, que vocé pode
gostar disso e ndo gostar daquilo, tudo bem, ninguém vai agradar todo
mundo, mas é a mulher que ta se colocando ali, poucas realmente mantém o
apoio, entao € mais facil ser contra do que ser a favor, € mais facil fazer um
discurso contrario ao homem, mas néo de apoio efetivo a mulher (R2).

A fala expressa uma preocupacdo valida sobre as contradicdes dentro do
movimento feminista e a necessidade de maior coesdo e apoio mutuo entre as
mulheres. Para quebrar o TV, é crucial que as mulheres ndo apenas se unam contra
as opressdes externas, mas também cultivem uma solidariedade efetiva e pratica
entre si. Isso exige um esforco continuo para superar diferencas individuais e
fortalecer o apoio coletivo, garantindo que o movimento feminista ndo soé critique as
estruturas patriarcais, mas também promova ativamente a ascensado das mulheres a

posicdes de lideranca e poder.
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Considerando a experiéncia das gestoras, durante suas carreiras e também no

exercicio do mais elevado cargo nas Universidades Publicas Federais Brasileiras, é

importante compreender a opinido dessas mulheres sobre a¢cdes que promoveriam e

estimulariam um ambiente com mais equidade de género nessas instituicdes. Assim,

destacaram-se as seguintes acdes, pessoais e institucionais:

v Estimular entre as mulheres a valorizacdo e o apoio mutuo, incentivando o

v

lideranca;

voto em mulheres, almejando a sororidade;
Incentivar e apoiar as mulheres a concorrerem com 0os homens em eleigdes e

disputas de cargos, reconhecendo sua competéncia e capacidade de

Incluir a flexdo de género em todas as comunicagoes oficiais;

Adotar critérios de selecdo que levem em consideracao o equilibrio de género
nas equipes e nos 6rgaos de decisao;

Mudar os critérios de competéncia e avaliagdo para reconhecer diferentes
formas de contribuicdo e exceléncia académica, indo além dos indicadores
tradicionais de produtividade.

As duas primeiras acdes sdo atitudes individuais que objetivam o

empoderamento das mulheres, atitudes que despertam nas mulheres a coragem de

demonstrar a ambicdo de assumir cargos de comando, reconhecendo sua capacidade

e competéncia, como se vé na fala a sequir:

Eu acho que poderia partir de n6s mulheres, a gente votar em mulher primeiro
se a gente quer ter representatividade. Muitas vezes, a gente ainda tem a
mentalidade da nossa criacdo e a gente enxerga um perfil padrdo nos
liderando e achamos que somos menos, entdo, talvez, é o estimulo pra
entender que a gente pode, que a gente tem capacidade, tem condi¢cbes de
exercer qualquer atividade que a gente quiser, inclusive com maestria, muitas
vezes, muito melhor do que os homens. Eu acredito muito nisso, que as
mulheres conseguem exercer muito melhor que os homens, porque a gente
consegue fazer um monte de coisa ao mesmo tempo. Eu acho que primeiro
€ a gente, entre as mulheres nos valorizarmos e nos estimularmos, entéo se
eu quero ver mais mulheres nos cargos, entdo eu tenho que apoiar minha
colega, e é significativo porque se a gente for ficar esperando, ainda sao
poucos homens que enxergam as mulheres, acho que sédo poucos homens
gue realmente admiram e enxergam que as mulheres podem estar superiores
a eles (R1).

As mulheres ainda enxergam que os homens conseguem liderar melhor, e a
gente acaba definindo isso, a gente escolhe, a gente tem a oportunidade de
mudar esse cenario e muitas vezes a gente escolhe ndo se colocar como
opositor. Eu me coloquei como opositora de uma pessoa mais velha que tinha
toda uma experiéncia e eu ndo tinha experiéncia alguma, era pequena minha
experiéncia administrativa e concorri a dire¢do e deu certo. Muitos homens
votaram na gente porque acreditaram que aquela mudanca seria significativa
para a unidade. Entdo eu acho que a gente tem que se colocar, entender que
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pode se colocar a disposicdo e ter uma rede de apoio que entre nessa
conosco é o principal: a gente ndo se enxergar menos que os homens (R1).

O relato destaca acdes praticas e mudancas de mentalidade que sé&o
essenciais para romper com o fendbmeno do TV. A autoconfianga, o apoio mutuo, a
desconstrucdo de estereotipos e a criagdo de redes de solidariedade sao elementos
fundamentais para que as mulheres possam superar essas barreiras invisiveis e
alcancar posicdes de lideranca. Hoje, se sdo poucas as mulheres em alto escaléo,
elas sdo muitas no mercado de trabalho construindo carreira e criando estratégias de
crescimento e superacao (Santos; Tanure; Carvalho Neto, 2014). Logo, € necessario
gue as mulheres tenham coragem para trilhar caminhos rumo aos cargos de lideranca.

R1 enfatiza a necessidade de as mulheres se valorizarem e se estimularem
mutuamente, pois muitas delas ainda acreditam que os homens sao melhores lideres,
refletindo esteredtipos internalizados desde a criacdo. Superar essas crencas é
essencial para que as mulheres se vejam como igualmente capazes, ou até mais
capazes, de exercer funcbes de lideranca que os homens, desafiando assim as
barreiras internas e externas que limitam sua ascensao.

Nesse aspecto, Dos Santos Canabarro e Salvagni (2015) destacam que a
lideranga feminina ndo somente é tao eficaz como a masculina como € uma importante
politica organizacional a ser trabalhada, para assim possibilitar que mais mulheres
alcancem os postos de alta gestao.

A fala da R3, a seguir, apresenta acdes no ambito das instituicdes, que podem

promover um ambiente mais equanime nas Universidades:

Entdo, o mundo académico, principalmente quando a gente pega a defini¢cdo
do que é sucesso na carreira académica, nos fazemos a partir de um perfil
gue é muito dos resultados, desse academicismo, desse produtivismo, entao
eu acho que a gente precisaria mudar um pouco e olhar aqui, os critérios de
avaliagdo, sim eu posso ndo ter uma carreira brilhante da perspectiva do
Gltimo Qualis A, ndo estou dizendo que um reitor ou reitora ndo tenha que ter
isso, tem sim, eu acho que vocé tem que provar pros seus pares que vocé
transita bem nesses outros lugares (R3).

A gente tem que parar de achar, no caso da mulher, que a maternidade € um
problema, so esta vindo a tona algo que de fato ai sempre esteve, a gente
precisa ser respeitada nessa condicdo. A gente precisa entender que dentro
das areas, a competéncia para gestdo, ndo € so o lattes, tem uma série de
outros elementos que séo inclusive da ordem de formacao politica que séo
determinantes. Entdo, eu acho que a gente precisa mudar, inclusive do lugar
gue eu estou, precisa definir que os critérios de competéncias eles ndo séo
por areas, eles sdo da capacidade de cada um fazer o que faz com aquilo
gue Ihe é dado dentro das suas condi¢des (R3).
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O relato da R3 demonstra uma questao ja evidenciada por Vaz (2013), em que
a progressdao feminina mais lenta é associada aos argumentos de menor
produtividade feminina, medida através do nimero de publicacdes e participacdes de
eventos cientificos. Porém, Vaz (2013) salienta que a menor produtividade cientifica
feminina pode estar associada a fatores como: 0 menor interesse pela carreira, a falta
de ambicao, a dificuldade em conciliar a vida profissional e pessoal e a preferéncia
pela docéncia ao invés da pesquisa. Nesse contexto, a reitora considera que alterar
os critérios de avaliagdo e competéncias pode ser um fator importante para aumentar
a equidade na area académica, possibilitando assim criar um novo conceito do que
seria uma carreira de sucesso.

Ainda sobre a avaliacdo de competéncias, Marry (2008) destaca que critérios
aparentemente neutros prejudicam as mulheres quanto ao seu reconhecimento no
meio cientifico. A preferéncia, mesmo subjetiva, por pesquisadores jovens que
escalam de forma mais rapida na carreira profissional, e por pesquisadores que
disponibilizam irrestritamente seu tempo para a carreira, € um desses critérios, que
sdo mais faceis de atingir para os homens, considerando que eles ndo necessitam
interromper sua carreira com a paternidade e, via de regra, ndo sao 0s principais
responsaveis pela organizacdo e sistematizacdo dos compromissos familiares,
historicamente assumidos pelas mulheres.

Vaz (2013) destaca que as estruturas institucionais vigentes nos 6rgéos
publicos brasileiros tendem a eternizar o quadro de exclusédo feminino, pois nao existe
garantia de critérios técnicos e universais de selecdo para a nomeacado dos altos
postos de gestdo, que via de regra ocorrem por indicacdo, podendo, inclusive,
contemplar individuos que ndo pertencem ao quadro de carreira.

Nota-se que a reitora também destaca a existéncia de outras atividades
desenvolvidas pelos docentes que devem ser avaliados e considerados através de
critérios claros. Podemos identificar algumas dessas atividades no estudo de Barbosa,
Mendonca e Cassunde (2016), que destacam que a atividade docente agrega outras
funcdes como: o business através da busca de financiamentos, negociacdo de
projetos e convénios, assessorias, participacdo em diversas instancias e entidades
cientificas; também as relac¢des institucionais que contemplam desde representar a
universidade até a manutencao de relagdes com outras instituicoes.

Barbosa, Mendonca e Cassunde (2016) também colaboram com a visédo da R3,

pois destacam que, quando o professor atua no papel de gestor, entra em cena o
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professor-gestor, que contempla atividades complexas e importantes, atendendo as
necessidades e expectativas de todos os segmentos da instituicdo. Assim, o papel de
gestor se caracteriza pelas tarefas de fomentar, incentivar e gerenciar oS mecanismos
para o desenvolvimento da instituicdo, e ao mesmo tempo, desenvolver as atividades
ligadas ao ensino, pesquisa e extensdo. Logo, observa-se que a experiéncia em
cargos de gestédo e articulacdo, sdo tdo importantes quanto pesquisar e publicar,
merecendo ser computado para fins de reconceituar o termo carreira de sucesso.

O quadro 7 apresenta os resultados quanto a possiveis caminhos que possam

reduzir os efeitos do TV nas Universidades.

Quadro 7 — Resumo: possiveis caminhos que possam reduzir os efeitos do TV nas Universidades
Aspectos que poderiam favorecer o acesso de mulheres aos cargos de

OBJETIVO =
gestao:
R1 R2 R3
Incentivo, valorizagao e Apoio préprias mulheres
reconhecimento das (sororidade) - maior Mudancga nos critérios de
mulheres; Avaliagao de coesao movimento avaliacao e atribuicao de
curriculo de forma feminista - ndo somente produtividade para
diferenciada; Redugao de |[criticar as estruturas reconhecer e valorizar as
tempo para obter graus patriarcais, mas promover |contribuigées femininas
Indicar como mestrado e doutorado |as mulheres a lideranca
acdes que
possam Acdes que promoveriam e estimulariam um ambiente com mais equidade de
reduzir os género nas universidades:
efeitos do TV R1 R2 R3

no ambiente

. ... . |Estimular apoio,
universitario

valorizagdo e voto entre . ~ N Mudar critérios de
. Incluir a flexdo de género . S
mulheres (sororidade); C competéncia e avaliacéo
. ) em todas as comunicagoes
Incentivar e apoiar as . o para reconhecer
oficiais; Adotar critérios de | .
mulheres concorrer com ~ . diferentes formas de
. selegao de equipes e nos L .
homens nas disputas de s contribuicdo académica,
cargos de decisao visando |. )
cargos - reconhecendo _ R indo além dos
. . o equilibrio de género. . L
competéncia e capacidade indicadores tradicionais
de lideranga feminina

Fonte: Elaborado pela autora, 2024.



5 Concluséao

Essa pesquisa teve por objetivo analisar o fendmeno TV a partir da percepcao
de reitoras de Universidades Publicas Federais Brasileiras quanto a existéncia ou ndo
de barreiras em suas trajetérias profissionais. Investigando: quais as principais
barreiras na carreira profissional feminina vivenciadas e se/como os fatores que
constituem o TV afetaram a carreira das gestoras; descrevendo como elas
perceberam e enfrentaram o fendbmeno e indicando a¢des que possam reduzir o TV
no ambiente universitario. Com isso, através dos objetivos gerais e especificos
pontuados, buscou-se responder ao seguinte tema-problema: quais as barreiras
percebidas pelas reitoras com relagdo ao avangar de suas carreiras e a ascensao ao
cargo de reitora?

Das analises feitas sobre as respostas obtidas na pesquisa empirica, teve-se
demonstrado um imenso amor pela profissdo e grande dedicacdo de suas vidas aos
estudos e a carreira por parte das entrevistadas. Além disso, verificou-se que o0 apoio
familiar, ou a falta dele, e a base afetiva foram fatores determinantes em suas
trajetorias, o que ressalta o quanto a mulher esta ligada ao suporte emocional familiar
e como a existéncia dele, ou néo, funciona como uma alavanca na busca de seus
objetivos.

Contudo, mesmo com o apoio familiar (umas com mais, outras com menos),
todas ressaltaram inUmeras dificuldades atinentes ao género em suas caminhadas
rumo ao sucesso profissional. Dentre as dificuldades listadas, teve-se a maternidade
na juventude e também as relacdes instaveis com o conjuge, além de discriminacao
de género.

Importa frisar que a carreira publica tende a fomentar a falsa ideia de que ha
uma maior estabilidade, que as progressdes e promocdes de cargos sao lineares e
garantidas, por se imaginar tratar de um processo equanime de admissao. No entanto,
na pratica, ndo funciona bem assim. Segundo os relatos das entrevistadas, e conforme
os estudos feitos, a discriminacdo de género esta também fortemente enraizada no
meio publico. Existe uma constante de comentarios depreciativos sobre a capacidade
de lideranca dessas mulheres, bem como surgem questionamentos variados acerca
de suas decisdes e condutas.

Para além das discriminacdes e preconceitos sofridos no dia a dia de trabalho,

tem-se que, diante de conselhos e assembleias, perante os seus teoricamente iguais,
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as reitoras sofrem com situacdes em que a sua voz desconsiderada, suas decisdes e
opinides sdo constantemente questionadas. Assim, o0 estudo demonstra que o
desrespeito com a autoridade da mulher € uma situacdo tdo enraizada na sociedade
que, constantemente sdo normalizados e despercebidos pelo proprio agressor.

As mulheres lutam pela desconstrucao de esteredtipos e com isso é perceptivel
a dificuldade por elas enfrentada quando da tentativa de fazer valer suas decisdes e
posicoes, pois quando se impdem de forma firme e dura s&o consideradas grossas e
desrespeitosas; ja quando se colocam de forma doce e suave, sdo vistas como fracas
e sem competéncia. Isso porque se, por um lado, espera-se que mulheres adotem
comportamentos considerados femininos, por outro, espera-se também que
apresentem caracteristicas tipicamente masculinas, como assertividade, frieza e
racionalidade quando postas em cargos de poder.

Ademais, foi possivel constatar relatos de que as suas responsabilidades para
com os filhos e com as familias, sendo elas o suporte e também a base do seio
familiar, restaram por culminar em desafios e barreiras aos seus avangos
profissionais. Visto que é inegavel a funcdo social da mulher enquanto cuidadora da
sua familia, o que lhes gera a sobrecarga de uma jornada dupla de trabalho.

Nesse sentido, € possivel considerar que, ao assumir ou concorrer ao cargo de
reitora, muitas mulheres necessitam abdicar de algumas das suas responsabilidades
familiares, especialmente em relacdo ao seu papel de esposa e aos planos familiares
a serem adiados ou cancelados em funcao do cargo almejado.

Um desafio dessas reitoras foi lidar com a culpa das escolhas profissionais e
das abdicacbGes pessoais, com os dilemas e com as dificuldades de lidar com a
maternidade em contraponto as ambi¢fes profissionais.

Portanto, frente ao questionamento inicial que guiou a presente pesquisa,
identificou-se que as mulheres que alcangcaram os mais altos cargos na carreira nas
IFES percebem sim a existéncia de barreiras no avancar de suas carreiras e na
ascensao ao cargo em exercicio de diversas formas, no entanto, como apresentado
ao longo desse projeto, pontos se entrelacam e sdo comuns entre elas, como a funcao
da maternidade e o relacionamento com o cénjuge, da discriminacdo e do descrédito
frente a lideranca feminina, do conflito entre as responsabilidades familiares e do

cargo e da falta de sororidade feminina.
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O estudo também demonstrou a existéncia de outros sistemas de opressao que
interferem na carreira feminina, além do preconceito de género, o preconceito racial e
social sdo sistemas que se sobrepdem e reforcam a excluséo feminina.

Diante dos estudos feitos, algumas ideias de solu¢des ao tema-problema foram
formuladas, dentre elas: Estimular a sororidade entre as mulheres através da
valorizac&o e do apoio muatuo, incentivando inclusive o voto em mulheres; incentivar a
lideranca feminina, apoiando as mulheres a concorrer com os homens em elei¢des e
disputas de cargos, reconhecendo sua competéncia e capacidade de lideranca; incluir
nas comunicacoes oficiais a flexdo de género; adotar critérios de selecdo que levem
em consideracao o equilibrio de género nas equipes e nos 0rgaos de decisdo; mudar
os critérios de competéncia e avaliacdo para reconhecer diferentes formas de
contribuicdo e exceléncia académica, indo além dos indicadores tradicionais de
produtividade.

Mediante isso, o estudo foi além e propés uma normativa, que promove mais
equidade de género nos cargos de direcdo (CD-00002 a CD-00004) das IFEs, cargos
em que o0 acesso se da por meio de indicacdo e nomeacao direta pelo reitor(a), para
tanto elaborou-se a minuta de resolucéo (Apéndice 2).

Acredita-se que, ao estabelecer que 50% desses cargos sejam ocupados por
mulheres, as IFEs marcam um compromisso institucional de romper com a opressao
e 0 sexismo. Além de servir como uma reparacao histérica ao papel de coadjuvante
destinado a mulher, a implementacdo desta resolugcdo se torna o marco inicial
importante para que, além de cumprir com 0 compromisso com a justica social e a
equidade de género nessas instituicdes, também se rompa com o preconceito velado
e comportamentos sexistas, existentes na sociedade e também presentes nas
universidades.

Essa pesquisa, entdo, almejou ser um produto para a sociedade no sentido de
gue essas mulheres gestoras pudessem compartilhar de suas histérias, dando voz as
demais mulheres do meio académico que por muitas vezes sdo silenciadas pelo
ambiente machista e patriarcal que ha muito fora instaurado, a fim de desconstruir
entdo esteredtipos ligados ao género. Também € por meio dos relatos de suas
trajetorias, desafios e experiéncias, que elas podem contribuir para a criacdo de
estratégias de enfrentamento e de superacdo do fendbmeno do TV em nossa

sociedade.
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Acredita-se que € escutando a voz de quem sente na pele as barreiras invisiveis
gue impedem as mulheres de alcancar posi¢cdes de lideranca plena e igualdade de
oportunidades no ambiente académico que se chegara a promocao da equidade de

género nas universidades.
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Apéndice A — Roteiro de entrevista

1- Nome

2- |dade

3- Autodeclaracéo de raca

4- Ano de ingresso no servico publico

5- Ano de ingresso no 6rgao que exerce a funcao de reitora

6- J& exerceu cargo comissionado antes de ser reitora na sua IFES ou em outro
orgao? Se sim, qual?

7- Escolaridade

8- Estado civil

9- Vocé possui filhos? Se sim, quantos e a idade deles

10- Vocé pode me contar como se deu a sua trajetoéria profissional até chegar no cargo
de reitora?

11- Vocé identifica alguma barreira para ocupar o cargo de Reitora? Se sim, pode
detalhar? (Alguma dificuldade ou desvantagem)

12- As responsabilidades familiares, como o cuidado com filhos e/ou familia, fizeram
com gue vocé se questionasse quanto a assumir o cargo de Reitora? Como vocé
concilia a sua vida pessoal e profissional? (Vocé pode relatar alguns fatores, aspectos
gue afetaram o desenvolvimento de sua carreira)

13- Vocé considera que a maternidade teve alguma influéncia na sua ascensao
profissional? Pode detalhar?

14- Diante da trajetéria profissional que vocé me contou, sentiu algum inconveniente
por ser mulher e/ou mée? Perdeu alguma promocao?

15- Em sua atuag&@o como reitora, como vocé percebe o respeito da autoridade do
cargo? Vivenciou alguma situacdo em que néo foi respeitada por ser mulher? Como
agiu? Ja sentiu necessidade de mudar seu comportamento (modo de falar, de vestir,
“tom de voz”)

16- Existe diferenga entre chefiar homens e mulheres? Pode falar sobre?

17- Durante a sua trajetoria até chegar ao cargo de Reitora, sentiu que homens se
favorecem/protegem, se unindo e definindo quem pode fazer parte do grupo detentor
do poder? Pode falar sobre?

18- Que aspectos vocé entende que poderiam favorecer o acesso de mulheres aos



cargos de gestao?
19- Na sua opinido, quais a¢des promoveriam e estimulariam um ambiente com mais

equidade de género nas universidades?



Apéndice B — Produto Técnico Techologico
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O teto de vidro na Universidade
Publica Federal Brasileira a partir do
relato de reitoras: uma proposta de

resolugdo

Proposta de Resolucdo que estabelece a igualdade de
género na ocupacdo dos cargos de direcdo da UFPel a ser
apresentada para a gestdo 2025/2028, pela mestranda
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RESUMO

O presente produte técnico tecnoldgico baseia-se nos dados do estudo intitulade "O Teto de Vidro

na Universidade Piblica Federal Brasileira: relates de Reiteras". O estude teve como objetivo
investigar o fendmeno do teto de vidro nessas instituigdes, através do relates de reitoras, buscou-
se compreender como essas gestoras percebem a existéncia do teto de vidro em suas trajetdrias
profissionais. Verificou-se que fatores estruturais, culturais e sociais que constituem o teto de
vidro afetam diretamente o desenvolvimento de suas carreiras. Segundo as gestoras, séo diversas
as barreiras enfrentadas, destacando a discriminagdo de género, o descrédito frente a lideranga
feminina, o conflite entre as responsabilidades familiares e do cargo e a falta de sororidade
feminina. O estudo destaca que a discriminagdo de género estd fortemente enraizada no meio
piblico. Assim, a proposta de Resolugéio, almeja ndo apenas corrigir desigualdades histéricas
enfrentadas pelas mulheres, mas também combater o sexismo, sendo um marce que visa bem mais
que a igualdade representativa entre homens e mulheres, visa principalmente romper com os
comportamentos sexistas existentes na sociedade, que também sdo percebides e reproduzidos nas
universidades.

ABSTRACT

This technical and technelogical product is based on data from the study entitled "The Glass
Ceiling in Brazilian Federal Public Universities: Reports from Female Deans”. The study aimed to
investigate the phenomenon of the glass ceiling in these institutions. Through the reports of
female deans, it sought to understand how these managers perceive the existence of the glass
ceiling in their professional careers. It was found that structural, cultural and social factors that
constitute the glass ceiling directly affect the development of their careers. According to the
female administrators, there are several barriers faced, including gender discrimination, lack of
confidence in female leadership, conflict between family and job responsibilities and the lack of
female sisterhood. The study highlights that gender discrimination is deeply rooted in the public
sector. Thus, the proposed Resolution aims not only to correct historical inequalities faced by
women, but also to combat sexism, being a milestone that aims at much mere than representative
equality between men and women, it mainly aims to break with the sexist behaviors existing in
society, which are also perceived and reproduced in universities.
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APRESENTACAO DA PROPOSTA

Durante as dltimas décadas, é possivel verificar o crescimento da luta feminina pela

igualdade de género. Através de movimentos sociais e politicos, as mulheres alcangaram grandes
conquistas em todos os campos. Apesar disso, em 2022, de acorde com o Relatério do Férum
Econdmico Mundial, que estima a igualdade entre homens e mulheres, o Brasil ocupava a 949
posigdo ne ranking, num universo de 146 paises, o que indica, independentemente das vitérias
alecangadas, que ainda hd muite a ser feito para a igualdade efetiva entre géneres.

Essa desigualdade relativa ao género e ao acesso das mulheres aos altos cargos hierdrquicos
de gestédo reflete no que Steil (1997) define como teto de vidre, "uma barreira que, de tdo sutil, é
transparente, mas suficientemente forte para impessibilitar a ascensdio de mulheres a niveis mais
altes da hierarquia organizacicnal”.

As barreiras para ascensdo na trajetéria profissional feminina sdo investigadas por
diferentes enfoques, que, trazem para debate o cendrie feminine ne mercade de trabalho
considerando aspectos como: a sobrecarga do trabalho feminino em razdo da dupla jernada e os
conflitos trabalho-familia, onde a maternidade e a diferenga de responsabilidade entre pai e mée
na criagde dos filhos pode ser apontada como um fator importante (Vaz, 2013).

A desigualdade de representacdo em altos carges, também é verificada no setor publice, Vaz
(2013) destaca que, mesme adotando métodos de selegdo e desenvelvimente de pesseal mais
objetivos e transparentes, o setor publico ndo escapa ao fenémeno do teto de vidre, sendo
possivel verificar uma grande presenga feminina nos cargos da base da pirdmide, porém conforme
vai se escalande a presenga feminina decresce.

MNesse contexto, o estudo "O Tete de Vidro na Universidade Publica Federal Brasileira:
relatos de Reitoras” investigou o fendmeno nessas instituigdes. Através da andlise das
entrevistas com trés reitoras, frente ae questionamento inicial que guiou a pesquisa, identificou-
se que as mulheres que alcangaram os mais altes carges na carreira nas IFES percebem sim a
existéncia de barreiras no avangar de suas carreiras e na ascensdo ao cargo de diversas formas,
no entanto, fatores que reforgam o TV se entrelagam e sdo comuns entre elas, come a fungdo da
maternidade e o relacionamento com o cénjuge, da discriminagdo de género e do descrédite
frente a lideranga feminina, do cenflite entre as responsabilidades familiares e do carge e da

falta de soreridade feminina.
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Acreditando que é escutando a voz de quem sente na pele as barreiras invisiveis que
impedem as mulheres de alcangar posigdes de lideranga plena e igualdade de oportunidades,
que se chegard & promogdo da equidade de género, a pesquisa almejou ser um produto para a
sociedade no sentido de que essas mulheres gestoras pudessem compartilhar suas histérias,
dando voz as demais mulheres do meio académice que, por muitas vezes, sdo silenciadas pelo
ambiente machista e patriarcal que hd muito fora instaurade.

Também, almejande encontrar caminhes possiveis de serem trilhades rume a uma maior
equidade de género nas Universidades Piblicas Federais Brasileiras, que talvez contribuam
para reduzir os efeitos do TV, e considerando a experiéncia das reitoras entrevistadas,
durante suas carreiras e tfambém no exercicio do mais elevado carge nessas instituigdes,
algumas ideias de solugbes ao tema-problema foram formuladas pelas entrevistadas:
estimular a sororidade entre as mulheres através da valorizagdo e do apoio mituo,
incentivando o voto entre mulheres: incentivar a lideranga feminina, apoiande as mulheres a
concerrer com os homens em eleigdes e disputas de cargos, reconhecendo sua competéncia e
capacidade de lideranga; incluir nas comunicagdes oficiais a flexdo de género; adotar
critérios de selegde que levem em consideragdo o equilibric de género nas equipes e nos
érgdos de decisdo: mudar os critérios de competéncia e avaliaglio para reconhecer
diferentes formas de contribuigdo e exceléncia académica, inde além dos indicadores
tradicionais de produtividade.

Embora, se reconhega que essas solugdes ao tema-problema formuladas pelas reitoras
entrevistadas sejam amplas e provavelmente sejam a base de uma politica institucional de
género e lideranga, contudo, optou-se por propor uma reselugdo para estabelecer a igualdade
de género na ocupagdo de carges, pois acredita-se que com isso a universidade marea um
compromisso institucional de remper com a opresséo e o sexismo na instituigdo.

Essa é apenas uma agdo, diante de possiveis outras que podem ser tomadas, mas parece
ser o marco inicial importante para que a universidade ndo apenas cumpra com seu
compromisso com a justica social ¢ a equidade de género, mas também rompa com o

preconceito velado.
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Grangeire e Militdo (2020) destacam que as mulheres sdo mais suscetiveis a preconceitos
nas organizagdes, pois, via de regra, essas organizagdes valorizam carreiras em gque os
individuos possuem disponibilidade total e separagdo clara entre a carreira e a vida privada.
De acorde com Vaz (2013) o equilibrio entre vida familiar e profissional é um dilema no
universo feminine, no qual existe a tendéncia de priorizagéo da vida privada, justificada pela
interiorizagde, por parte das mulheres, das nermas de comportamento ligadas & divisde
tradicienal de papéis, nas quais a mulher € a responsdvel pela maioria dos cuidades com o lar e
a familia.

Assim, estabelecer que 50% dos cargos da alta hierarquia da UFPel sejam ocupados por
mulheres é uma questde de reparacdoe histérica do papel de coadjuvante destinade a mulher,
uma questdo de justica social. Essa agdo € crucial para fomentar um ambiente inclusive e
equitativo, onde o talento e a competéncia, independentemente do género, séio os principais

critérios para a ascensdo na carreira.
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JUSTIFICATIVA DA PROPOSTA

Mesmo sendo possivel verificar avancos relativos & desigualdade de género, o fendmeno

teto de vidro continua marcande a trajetéria profissional das mulheres no ambiente
organizacional (Beltramini: Cepelles: Pereira, 2022; Cepellos: Tonelli, 2022: Giatti: Ubeda, 2021).
Essa barreira é denunciada em diversos estudes (Grangeiro: Militdo, 2020: Gontijo: Melo, 2017;
Vaz, 2013), perém parecem peucas as propostas para a sua ruptura.

Os estereétipes de género, muitas vezes manifestados de forma velada, podem influenciar
a percepgdo da capacidade de lideranga das mulheres. Mesmo que ndo haja intengdo explicita de
discriminar, a crenga de que determinados cargos sdo mais adequados para homens pode afetar
a distribuigde de oportunidades. Ao assegurar a paridade de género, a universidade estard
desafiando esses preconceitos e estabelecende um padrée clare de que a competéncia para
lideranga ndio é determinada pelo género.

O fenmeno do teto de vidre, ¢ uma realidade que nde pedemos ignorar. Portanto, a
proposta visa corrigir o desequilibric de género e garantir que as decisfes institucionais
reflitam uma diversidade de perspectivas. Assim, a universidade demonstra que a equidade de
género é um valor central e ndo apenas uma meta abstrata. Isso ajuda a fortalecer a cultura
institucional e a promover um ambiente que valoriza e promove a igualdade de forma concreta e
mensurdvel, enfrentande diretamente a opresséo velada.

Essa agdio é um marco que busca bem mais que igualar o nimero de homens e mulheres
nos altos cargos, busca principalmente romper com comportamentos sexistas que existem na
sociedade, e que também estdo presentes nas universidades.

A adogdo desta resolugdo serd um passo significativo para ampliar a inclusdo na UFPel, por
meio da equidade de género, assim, a instituigdo estard reafirmando seu compromisso com a
justiga social, ndo estard apenas fortalecendo a lideranga institucional, mas também, cumprindo
sua missdo institucional de: proporcionar formagdo pessoal e profissional, sécio-referenciada,
construinde criticamente e difundindo conhecimentos universais que garantam o acesso a
ciéncia e & cultura, com respeite & diversidade, contribuinde para o desenvelvimente de uma
sociedade mais justa, democrdtica e orientada pela perspectiva da inclusdo e da

sustentabilidade sociecambiental.
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Através do acesso ao Sistema Integrade Protocolo Pagamento (Sippag-Web-UFPel) fei

possivel apurar a distribuigdo dos servideres atives da universidade em julho/2024:

Servidores Ativos
UFPel 07/2024

B Homens

m Mulheres

®m Homens w Mulheres

Fonte: Elaborado pela autora, dados: (https://sippag-web.ufpel.edu.br/transparencia/institucional/graficos)

Também apurou-se a ocupagdo dos cargos de diregdo da instituigdo (CD-00001 a CD-
00004) no més de julhe/2024:

Cargo de Diregdo | Total CDs MASCULINO FEMININO
€D-00001 1 0 0% 1 100%
€Db-00002 8 4 h0% 4 B0%
€Db-00003 31 24 7% 7 23%
€D-00004 35 21 60% 14 40%

TOTAL T 48 66% 26 35%
DISTRIBUICAO DE Percentual ocupacio CDs3e CDs 4

CARGOS UFPELO7/24

mMULHERES = HOMENS

60%
b= ~ 77%
™
=
—
- 40%
~ II 23%
= = - =
— o
- | N | I CD - 00003 D - 00004
CD - CD - CD - CD

00001 00002 00003 00004 % MULHERES w3 HOMENS

Fonte: Elaborado pela autora

UFPEL-AGO/2024



] 0o
PROPOSTA E ENCAMINHAMENTO

Analisando os dados apresentades na segdo anterior, verifica-se que as mulheres
correspondem a 55% dos servidores ativos da UFPel, no entanto ao analisarmos a ocupagéo de
cargos de diregéio CD-00003 e CD-00004, identifica-se uma grande disparidade entre homens
e mulheres. Loge, se as mulheres correspondem a maioria da mdo-de-obra ativa da UFPel, ndo é
de se esperar que exista um maior equilibric de género na ocupagdo desses cargos de alta
gestdo?

Esse equilibrio de representaglio é viste nes cargos de diregdo CD-00002, o que neos
demonstra que € possivel aleangar esse equilibrio nos demais carges de diregdo da instituigdo.
Assim, a seguir apresenta-se a minuta de resolugdio para a ocupagdio dos Carges de Diregdo da
alta hierarquia do Subsistema de Administragdo Geral da Universidade Federal de Pelotas,

cargos diretivos (CD-00002 a CD-00004) das unidades administrativas diretamente

“pa
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subordinadas a reiteria.




1 .
MINUTA DE RESOLUCAO

MINISTERIO DA EDUCACAO
UNIVERSIDADE FEDERAL DE PELOTAS
CONSELHO UNIVERSITARIO
RESOLUCAO N° __ /2024/CONSUN

Estabelece que 50% dos cargos da alta hierarquia do
Subsistema de Administrago Geral da Universidade
Federal de Pelotas sejam ocupades per mulheres.

O CONSELHO UNIVERSITARIO da Universidade Federal de Pelotas, no uso de suas atribuigdes;
CONSIDERANDO que a igualdade de género é um direite humano fundamental e que a universidade
deve ser um ambiente propicio para a promogdo da diversidade e inclusdo;

CONSIDERANDO que as mulheres representam 55% do corpe funcional da UFPel:
CONSIDERANDO que as mulheres detentoras de Cargos de Diregdo (CD-00001 a €D-00004)
representam 35% das 75 CDs existentes na instituigdo;

CONSIDERANDO gque a presenga de mulheres na alta hierarquia da Universidade é essencial para
garantir a representatividade de género e contribuir para a tomada de decisdes:

CONSIDERANDO que a adegdio de agdes afirmativas é fundamental para corrigir as desigualdades
histéricas entre homens e mulheres;

CONSIDERANDO o compromisso da universidade em promover o desenvolvimento de uma
sociedade justa e inclusiva, tendo as Universidades Piblicas papel fundamental neste processe:

RESOLVE

Art. 1° Estabelecer que, no minimo, 50% (cinquenta por cento) dos Cargos de Diregdio da alta
hierarquia do Subsistema de Administragdo Geral da Universidade Federal de Pelotas sejam
ocupados por mulheres, respeitando-se os critérios de qualificagdo previstos nas normas internas
da instituigdo.

§1° Considera-se como Carges de Diregdo da alta hierarquia do Subsistema de Administragdo Geral
da Universidade Federal de Pelotas os cargos diretives (CD-00002 a €D-00004) das unidades
administrativas diretamente subordinadas a reitoria;

§2° A aplicabilidade desta Resolugdo se restringe aos cargos que, atendendo aos pardmetros do
pardgrafo primeire, o acesso se dd por meio de indicagéio e nomeagéio direta pelo (a) Reitor (a), e
que possuem atividades exclusivamente gerenciais.

§3° Excluem-se os Carges de Diregde em que o acesso se dd por meio de processo eleitoral, ou que
possuem atribuicdes de cardter consultive.

Art. 2° Esta Resolugdo entra em vigor nesta data.

Secretaria dos Conselhos Superiores , de de 2024.

REITOR (A)



RESPONSAVEL PELA PROPOSTA

Discente: Cristiane Medianeira Canabarro Flores Hubner

cristiane.hubner@ufpel.edu.br

27 de agosto de 2024
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Mestrado Profissional em Administragéo Piblica em Rede - PROFIAP
CCS50 - Centro de Cigncias Socio-Organizacionais

Universidade Federal de Pelotas - UFPEL

Pelo presente, encaminhamos o produte técnico-tecnolégico intitulado “"Q tete de vidre na
Universidade Publica Federal Brasileira a partir do relato de reitoras: uma proposta de
resolugdo”, derivado da dissertaclo de mestrade "O Teto de Vidre na Universidade Pudblica
Federal Brasileira: relatos de Reitoras”, de autoria de Cristiane Medianeira Canabarro Flores

Hubner.

Os documentos citados foram desenvolvidos no dmbito do Mestrado Profissional em

Administragéo Piblica em Rede Nacional (Profiap) - Universidade Federal de Pelotas (UFPel).

A solugdio técnico-tecnoldgica é apresentada sob a forma de uma norma ou marco regulatério e
o propésito desta Resolugdo é estabelecer que 50% dos Cargos de Diregéo da alta hierarquia
do Subsistema de Administragdo Geral da Universidade Federal de Pelotas, cargos diretivos
(CD-00002 a CD-00004) das unidades administrativas diretamente subordinadas a reitoria
sejam ecupados por mulheres, essa agdo visa ser um marco que busca bem mais que igualar o
nimero de homens e mulheres nos altes cargos, busca principalmente romper com
comportamentos sexistas que existem na sociedade, e que também estdo presentes nas

universidades.

Solicitamos, por gentileza, que ag8es veltadas & implementagdo desta proposigio sejam
infermadas &  Coordenagdo Local do Profiap, por meioc do enderego:

coordenacac.profiap@ufpel.edu.br.

Pelotas, RS 27 de agosto de 2024

Registro de recebimento

Assinatura, nome e cargo do recebedor



