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RESUMO:

A crescente presenca de mulheres no poder executivo federal nas duas primeiras
décadas do séc. XXI, devido ao concurso publico, aumentou a representacdo burocratica de
género passiva no servigo publico. Esta pesquisa buscou identificar os fatores que favorecem
a transicdo da representagédo passiva de género para ativa. Buscamos compreender o que leva
mulheres servidoras a terem comportamentos pro-igualdade de género e raga na gestéo publica
e no processo de producdo e avaliagdo de politicas. Para isso, foi conduzida uma pesquisa de
survey em que obtivemos 304 respostas, sendo 291 validas. A pesquisa quantitativa foi
associada a entrevistas aprofundadas com seis mulheres recomendadas no questionario da
survey por seu trabalho pela igualdade de género. Concluiu-se que a participacdo em redes e
coletivos de mulheres, a experiéncia em cargos em comissao na média e alta burocracia, a
maior presenca de mulheres em cargos comissionados no mesmo oOrgao e a formagdo em
estudos feministas aumentam a probabilidade de as burocratas terem atitudes pré-igualdade de
género na gestdo, comportamentos antissexista e antirracista no trabalho e ter perspectiva de
género e raca na producgdo de politicas publicas. A transicdo da burocracia representativa de
género passiva para ativa pode ser mais fortemente potencializada quando as mulheres realizam
cursos de capacitacdo sobre estudos feministas.

Palavras-chave: burocracia representativa ativa, igualdade de género, feminismo, média e alta
burocracia, capacitacdo, formacdo de servidores, perspectiva de género e raca, politicas
publicas, gestdo publica.



ABSTRACT:

The increasing presence of women in the federal executive branch in the first two
decades of the 21st century, due to public competition, has increased passive gender
bureaucratic representation in the Brazilian civil service. This research sought to identify the
factors that favor the transition from passive to active gender bureaucratic representation. We
seek to understand what leads women civil servants to have pro-gender and racial equality
behavior and attitude in public management and in the process of producing and evaluating
policies. In order to do so, we have conducted a survey in which we obtained 304 responses,
291 of which were valid. The quantitative research was associated with in-depth interviews
with six women, who had been recommended in the survey gquestionnaire by their colleagues
for their work for gender equality. It was concluded that participation in women's networks and
collectives, experience in appointed positions in the mid-level and senior bureaucracy, and
feminist studies training increase the probability that women bureaucrats have pro-gender
equality attitudes in public management, anti-sexist and anti-racist behavior and act to reduce
inequalities in public policies. The transition from passive to active gender representative
bureaucracy is most strongly enhanced when women take training courses on feminist studies.

Key words: active representative bureaucracy, gender equality, feminism, mid-level and senior
bureaucracy, civil servant development, training, gender and race perspective, public policies,
public management.



RESUMEN:

La creciente presencia de mujeres en el poder ejecutivo federal en las dos primeras décadas del
siglo XXI, debido a la competencia publica, ha aumentado la representacion burocratica pasiva
de género en el servicio civil brasilefio. Esta investigacion buscé identificar los factores que
favorecen la transicion de la representacion burocratica de género pasiva a la activa. Buscamos
comprender qué lleva a las funcionarias a tener comportamientos y actitudes pro género y
equidad racial en la gestion publica y en el proceso de produccion y evaluacion de politicas.
Para ello, hemos realizado una Encuesta en la que obtuvimos 304 respuestas, de las cuales 291
fueron vélidas. La investigacion cuantitativa se asocid con entrevistas en profundidad a seis
mujeres, que habian sido recomendadas en el cuestionario de la encuesta por sus comparieros
por su trabajo a favor de la igualdad de género. Se concluyd que la participacion en redes y
colectivos de mujeres, la experiencia en cargos designados en la burocracia media y alta, y la
formacion en estudios feministas aumentan la probabilidad de que las mujeres burdcratas
tengan actitudes pro-igualdad de género en la gestion publica, conductas y actos antisexistas y
antirracistas. reducir las desigualdades en las politicas publicas. La transicién de una burocracia
representativa de género pasiva a una activa se ve reforzada cuando las mujeres toman cursos
de formacion en estudios feministas.

Palabras clave: burocracia representativa activa, igualdad de género, estudios de género y
feminismos, burocracia de nivel medio y superior, desarrollo de funcionarios, perspectiva de
género y raza, politicas publicas, gestion publica.
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“Acabam de derrubar a primeira mulher presidenta do Brasil, sem que
haja qualquer justificativa constitucional para este impeachment.

Mas o golpe nédo foi cometido apenas contra mim e contra 0 meu
partido. Isto foi apenas o comeco. O golpe vai atingir indistintamente

qualquer organizacdo politica progressista e democratica.(...)

As mulheres brasileiras, que me cobriram de flores e de carinho, peco
que acreditem que vocés podem. As futuras geracGes de brasileiras
saberdo que, na primeira vez que uma mulher assumiu a Presidéncia do
Brasil, 0 machismo e a misoginia mostraram suas feias faces. Abrimos
um caminho de méo Unica em direcdo a igualdade de género. Nada nos

fara recuar.”

Pronunciamento da Presidenta Dilma Rousseff em 31 de maio de 2016

apds o impeachment?,

Introducéo

O discurso da primeira mulher eleita presidenta do Brasil ap6s sua deposi¢éo por um
golpe parlamentar é profético e mostra seu compromisso com o processo de inclusdo das

mulheres na vida publica como um movimento anti-democratico. A presidenta Dilma foi

99 ¢

retratada, desde o seu primeiro mandato, como uma “mulher dura”, “grossa” e “histérica”. Sua
assertividade e forca de gestdo eram vistas como ousadia por aqueles que ndo queriam mudar
o “establishment”. Dilma enfrentou preconceitos, imagens e narrativas cruéis pelo fato de ela

ser uma mulher na presidéncia. Segundo Biroli, o golpe ocorreu

(...) em um contexto de reagdo as transformagdes na posicdo social relativa
das mulheres e as poucas, mas significativas, conquistas no ambito
institucional. O conteudo de classe do golpe, isto €, seu conteudo antipopular,
claramente revelado nos desdobramentos posteriores — destruicdo da
legislacdo trabalhista que estabelecia garantias para trabalhadoras e
trabalhadores, por exemplo — é uma de suas faces; o conteudo de género é,
sem duvida, outra face. Ambas compdem 0 processo que converge na
deposicdo da primeira mulher a chegar a presidéncia (2018a, p.78).

1 Ver: https://gl.globo.com/politica/processo-de-impeachment-de-dilma/noticia/2016/08/integra-do-discurso-de-
dilma-apos-impeachment.html



https://g1.globo.com/politica/processo-de-impeachment-de-dilma/noticia/2016/08/integra-do-discurso-de-dilma-apos-impeachment.html
https://g1.globo.com/politica/processo-de-impeachment-de-dilma/noticia/2016/08/integra-do-discurso-de-dilma-apos-impeachment.html

O efeito simbolico da destituicdo de Dilma Rousseff nas instituicdes democraticas foi
determinante para compreendermos o processo de desmonte institucional das politicas sociais
e das narrativas contra as questdes de igualdade de género nos anos seguintes como um
movimento global de ruptura da democracia e conservadorismo. O processo de “impeachment”
no Congresso Nacional foi recheado de palavras misoginas, homofobicas e sexistas. Os e as
parlamentares que votaram “sim” ao impedimento da presidenta fizeram questdo de mostrar as
razdes conservadoras e antidemocraticas: o voto era “pela familia”. As questdes de género
estiveram presentes nos discursos e nas campanhas do “tchau querida”:

Ao som das panelas, um artefato simbdlico, enquanto estigma, na vida das
mulheres, o impeachment em 2016, durante o segundo mandato de Rousseff,
deu um fim melancélico a passagem da primeira mulher pela presidéncia da
Republica brasileira. E mais uma vez, ao modo de 1932, o siléncio pairou
sobre as questGes de género e sobre as consequéncias do afastamento da
presidenta & participagdo politica das mulheres. Muito foi dito e escrito sobre
os vieses politico, econémico e juridico do impeachment. Mas apesar do seu
grande impacto simbolico para as mulheres, contingente significativo da
populacdo no pais, as questdes de género, que fizeram parte de modo
contundente da campanha do impeachment foram minimizadas, relegadas ao

status de problema menor. O que sem ddvida denota mais uma tentativa de
silenciamento da histéria das mulheres no Brasil. (RUBIM, ARGOLO, 2018)

O impacto do golpe patriarcal sobre as mulheres no servico publico foi amplamente
percebido na divulgacdo do gabinete ministerial quase que exclusivamente masculino e branco
do entdo presidente empossado, Michel Temer. E ndo sé 0s ministros eram homens, grande
parte dos cargos em comissdo niveis 5 e 6 foram preenchidos por homens brancos,
demonstrando como a média e alta burocracia estdo reservadas a quem € reconhecido como
dominante dos espacos politicos. A imagem da primeira-dama, Marcela Temer, como bela,
recatada e ‘do lar’? é imposta novamente como 0 modelo de feminino que a sociedade brasileira

deveria buscar.

Desde entdo, o orcamento de politicas para mulheres foi drasticamente reduzido e a
secretaria especial para politicas para mulheres perdeu seu status de ministério. Enquanto nos
governos anteriores as titulares das politicas para mulheres eram advindas de movimentos

feministas, o governo Temer ja inicia nomeando uma ex-deputada que se diz defensora da vida

2 Uma revista de grande circulagio nacional fez uma matéria sobre a “quase primeira-dama”, Marcela Temer,
em abril de 2016, as vésperas do impeachment no Congresso Nacional. A matéria, escrita por uma mulher,
retrata o ideal de feminilidade que se espera: uma mulher discreta, que cuida de sua beleza e ndo seguiu sua
profissdo para cuidar de sua familia. Ver:https://veja.abril.com.br/brasil/marcela-temer-bela-recatada-e-do-lar/



https://veja.abril.com.br/brasil/marcela-temer-bela-recatada-e-do-lar/

“desde a concepgdo” e chegou a ser presidente da Frente Parlamentar Evangélica®. A
prioridade passa a ser 0 apoio governamental a supressdo de direitos reprodutivos e ampliacao
do controle sobre o corpo da mulher. A politica de enfrentamento a violéncia contra mulheres

passa a ter um viés estritamente policial e punitivo.

E nesse contexto de (des)democratizacao e de desmantelamento das politicas de género
que o feminismo traz respostas que explicam as dinamicas de poder entre géneros. No momento
po6s-golpe, os debates sobre as experiéncias das mulheres na gestdo publica se tornaram
urgentes para as servidoras. Apés realizar um curso intensivo com a professora de mulheres
em lideranca, Giséle Szczyglak, da Ecole Nationale d'Administration- L’Ena, Franca, em
parceria com Escola Nacional de Administracdo Publica-Enap, esta pesquisadora, na condi¢ao
de servidora em cargo em comissé@o na Escola, juntamente com outras servidoras, co-fundou o
Comité de Género da Enap*, para coordenar agdes de capacitagio de servidores e servidoras
para promog&o da perspectiva de género na gestdo publica®. O objetivo maior do Comité era
oferecer as servidoras da administracdo publica federal a oportunidade de estudarem sobre
feminismos para que tivessem fundamentos teéricos para atuar pela igualdade de género em

seus 0rgaos.

Desde a formacdo mais bésica, os/as servidores/as publicos/as aprendem que devem
seguir os principios da moralidade, legalidade, publicidade, eficiéncia e imparcialidade,
segundo o art. 5° da Constituicdo Federal. A eficiéncia se refere ao “bom” uso do or¢amento
publico e a imparcialidade diz respeito ao tratamento igual a todos os cidaddos e cidadas.
Porém, uma formacdo de servidores/as com perspectiva de género e raca deve mostrar que o
julgamento do que € o “bom” uso de recursos publicos e o tratamento “igual” sdo subjetivos e
parciais quando partem de uma perspectiva de uma maioria de tomadores de decisdo branca e
masculina. Esta pesquisa ird defender que, para maior objetividade nas decisbes, a
representacdo de género e raga na média e alta burocracia, é fundamental para o combate as

desigualdades.

Algumas excecdes de diversidade de género e raca na media e alta burocracia do poder

executivo acontecem nas pastas sociais, quando regidos por governos progressistas. Ao tomar

8 Leia mais em https://www.cartacapital.com.br/politica/sob-temer-fatima-pelaes-da-vies-policial-a-politicas-
para-mulheres/. acesso em 15 de janeiro de 2023.

4 Honro as companheiras de Comité de Género da Enap: Carolina Tokarski, Camile Sahb, Michele de S& Moraes,
Cecilia Lariu, Anna Paula Feminella, Ana Amélia, Claudia Antico, Raquel Dornelles, Emanuela Santana, Marina
Rodrigues, Cecilia Baran, Juliana Loureiro, Fabiany Barbosa, Roberta Saita.

5 Para ver as atividades do primeiro ano do Comité: https://exposicao.enap.gov.br/items/show/605
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posse como Especialista em Politicas Publicas e Gestdo Governamental, fui alocada no
Ministério do Desenvolvimento Social e Combate a Fome- MDS, um 6rgéo cujas principais
pastas eram lideradas por mulheres®. Nos meus primeiros 10 anos de servigo publico inserida
nesse espaco de grande diversidade de género na média e alta burocracia da &rea social, minha
percepcao sobre o silenciamento da condicdo das mulheres era minima. Naquele ambiente de
grande diversidade nos cargos comissionados, era mais facil compreender os valores
democraticos das decisdes baseadas em interesses publicos: de mulheres, homens, pessoas
brancas, negras, indigenas, comunidades tradicionais, populagdo LGBTQI+ e pessoas em

situacdo de rua.

As servidoras em liderancas no MDS me ensinaram que o principio da “neutralidade”
no servico publico ndo significa isencdo de ideias, interesses e opinides dos burocratas, e sim
eliminacdo de interferéncias de interesses exclusivamente politicos ou particulares. A
quantidade de mulheres em altos cargos de geréncia no MDS permitia que as perspectivas delas
fossem ouvidas nas reunides. O MDS foi o primeiro ministério a seguir a recomendacdo da
Secretaria Especial de Politicas para Mulheres e instituir um Comité de Género para
implementacdo da transversalidade de género em suas politicas. Recorte de género no
orcamento e avaliacBes sobre o impacto das politicas sobre as mulheres beneficiarias dos
programas se tornaram parte do debate das politicas sociais, em especial a partir do segundo

governo Lula e primeiro governo Dilma.

Minha primeira experiéncia como burocrata foi privilegiada por estar em um ambiente
em gue mulheres eram a maioria nos cargos comissionados. A média e alta burocracia do MDS
era em grande parte feminina e politizada no sentido de seguir os valores democraticos e se
responsabilizar com os interesses publicos. Segundo Maria das Gragas Ruas (1997, p. 141):

“[...] uma burocracia despolitizada, que se conduz como simples instrumento
de execugao das ordens dos seus superiores, tanto pode servir a democracia,
como pode ser importante recurso para a implantacao de regimes ditatoriais e

tiranicos, como mostram, entre outras, as experiéncias ainda recentes do
nazismo e das ditaduras latino-americanas.

% Honro aqui algumas mulheres que ocuparam cargo de ministras, secretarias nacionais, secretarias executivas
e diretoras e assessoras especiais nesse periodo: Tereza Campelo, Marcia Lopes, Arlete Sampaio, Ana Fonseca
(in memorian), Rosilene Rocha, Rosane Cunha (in memorian), Camile Sahb, Claudia Baddini, Leticia Bartholo,
Maria Luiza Rizzoti, Denise Colin, Simone Albuquerque, Lilian Rahal, Laura da Veiga, Valéria Gonelli, Luziele
Tapajés, Wanessa Mazali, Adriana Aranha, Luciana Jaccoud, Magdalena Queiroz, Natasha Valente, Ana Ligia
Gomes, Carolina Stucchi, Junia Quiroga, Monica Rodrigues, Maria José de Freitas, Léa Braga, Telma Maranh&o,
Patricia Vieira, Paula Montagner .



No Comité de Género da Enap, participei ativamente da promocao de programas de
capacitacdo sobre género e feminismo na gestao e nas politicas publicas, que surtiram efeitos
no trabalho das gestoras egressas dos programas de formacgdo de género. Testemunhei o
crescimento das redes de mulheres no servigco publico interessadas em debater género nas
organizac0es e nas politicas publicas. A atuacdo das mulheres na burocracia do poder executivo
pela defesa de pautas de igualdade de género frente a desconstrucéo das politicas para mulheres
no governo federal nos anos pds impeachment da tnica mulher eleita a presidéncia do Brasil
me instigou perguntas, que serdo listadas na terceira secdo desta introdugdo, que geraram a

presente pesquisa.

No periodo entre 2019 e 2022 obtive uma licenca para realizar esta pesquisa de
doutorado, partindo de um posicionamento critico desenvolvido a partir do conhecimento sobre
teorias feministas em relacdo com a minha experiéncia vivida na burocracia do servico publico
federal. Sendo burocrata mulher e branca, a minha branquitude me permite ter privilégios, mas
meu género me coloca em uma hierarquia inferior nas relagdes sociais e nos espagos de poder.
A partir da minha posicionalidade como gestora publica mulher, esta pesquisa nao esta isenta
de um posicionamento situado e parcial ( HARAWAY,1995). Essa pesquisa buscou ouvir a voz
de varias outras burocratas, brancas e negras, com experiéncias em areas de governo diversas
para reconhecimento coletivo da importancia da autodefini¢do para construir o conhecimento

feminista na gestdo publica.

A teoria do ponto de vista feminista (HARDING, 1993; HARSTOCK, 1987;
COLLINS, 2016a) defende que o estudo das relacGes sociais e politicas deve partir do ponto
de vista das mulheres, que estdo em posicdo de opressao nas relacdes de poder, trazendo um
visdo mais objetiva (HARDING, 1991) da realidade. Portanto, ao trazer os relatos de mulheres
na burocracia federal, esta pesquisa busca situar o conhecimento que molda suas experiéncias
e decisbes na gestdo publica. Estar licenciada como servidora para aturar como pesquisadora
feminista me permite o olhar mais distante mas perto o suficiente a ponto de compreender as
experiéncias das burocratas e situar o conhecimento. Collins (2016a) em seu texto The Outsider
Within fala sobre como sua posicdo de mulher negra na sociologia serve para derrubar
esteredtipos e imagens controladoras de pesquisadores brancos. Para Collins, ao sermos
portadoras de um ponto de vista, as mulheres passam a ser “sujeito” ¢ ndo somente “objeto” de

estudos dos outros.

A presente pesquisa foi conduzida no contexto politico institucional de

desdemocratizacdo e de grande reacdo a politicas de igualdade de género. Sob lideranca politica



de extrema direita no periodo de 2016-18 (Temer) e 2019-22 (Bolsonaro), o governo do Brasil
priorizou politicas neoliberais associadas a ideias e discursos patriéticos, cristaos, baseados nos
valores da familia conservadora. Desde a sua concepcdo, o neoliberalismo flerta com o
liberalismo autoritario que busca derrubar valores democréticos de pluralidade e direitos
(BROWN, 2019). Em nome da familia e da moralidade, governos neoliberais atacam direitos
individuais em especial de mulheres e populacdo LGBTQIA + e naturalizam as desigualdades,
um elo entre o neoconservadorismo e o0 neoliberalismo (BIROLI et al, 2020) . Esta pesquisa
ocorreu durante o mandato do governo Bolsonaro (2019-22), que declarou como principal
discurso eleitoreiro ser contrario a chamada “ideologia de género”, atacando as pautas
feministas do legislativo e promovendo desmonte das politicas para mulheres e de igualdade
racial. Cita-se como exemplo que, ao tomar posse, em 2019, Bolsonaro proibiu a palavra género

em todos os documentos internacionais do governo brasileiro’.

Durante os quatro anos de seu mandato, com uma mulher pastora e conservadora a
frente da pasta das mulheres, familia, igualdade racial e direitos humanos, a politica de
promocdo da igualdade de género e raca foi rejeitada como politica transversal e o programa
de enfrentamento a violéncia contra mulheres sofreu com a drastica reducéo de orcamento e

com o desmonte de sua estrutura e de seus instrumentos de gestdo de politicas para mulheres.

A vigéncia do Plano Nacional de Politicas para as Mulheres terminou em 2015 e nédo
mais foi elaborado, como previsto na dltima conferéncia. O Plano Plurianual para os anos de
2020 a 2023 n&o mais previu a transversalidade de género nos programas governamentais. Por
fim, de 2019 a 2021, a execucdo do orcamento das mulheres foi da ordem de cerca de 46%,

25% e 42%, respectivamente®,

Ressalta-se ainda que a burocracia federal estava sob ataque. No periodo do Governo
Bolsonaro registrou-se altos indices de relatos de assédio a servidores publicos®. Essa pesquisa
foi conduzida em um contexto de escanteamento proposital da burocracia dos processos de

tomadas de decisdo e acentuamento das violéncias de género (LOTTA et al, 2022). Servidoras

7 Chade, Jamil. Brasil veta termo género em resoluces da ONU e cria mal estar. UOL. 27/06/2019. Disponivel
em: https://jamilchade.blogosfera.uol.com.br/2019/06/27/brasil-veta-termo-genero-em-resolucoes-da-onu-e-cria-
mal-estar/ <acesso em 25 de outubro de 2022>

8 Tokarski, Carolina; Pinheiro, Luana; Correa, Ranna. O fim da politica para as mulheres? UOL. 09/08/2022.
Disponivel em: https://noticias.uol.com.br/colunas/dialogos-publicos/2022/08/09/0-fim-das-politicas-para-as-
mulheres.htm?cmpid=copiaecola <acesso em 25 de outubro de 2022>

9Lotta, Gabriela; Lima, lana; Pedote,Jodo; Costa Mariana; Fernandez, Michelle; Guaranha, Olivia.Burocracia na
mira do governo: gestdo autoritaria e ataques a funciondrios publicos. Nexo Politicas Publicas, 05 de maio de
2022. Disponivel em: https://pp.nexojornal.com.br/opiniao/2022/Burocracia-na-mira-do-governo-gestao-
autoritaria-e-atagues-a-funcionarios-publicos <acesso em 17 de outubro de 2022>
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e servidores considerados de esquerda foram reprovados no pedido de nomeacéo para cargos
pela Casa Civil, ou por se posicionarem nas redes sociais por pautas ambientais, feministas e
antirracistas, por exemplo, ou por terem ocupado cargos em comissdo na gestdo dos governos
Dilma ou Lula. Lotta et al (2022) relatam que servidores considerados desalinhados
politicamente em relagdo ao Governo Bolsonaro eram integrados as chamadas “listas

vermelhas” e eram submetidos a inimeros eventos de assédio moral.

Os relatos de que servidoras e servidores ndo alinhados com o governo eram alijados
dos processos de politicas publicas foram frequentes de 2019 a 2022. Dado o contexto de
opressoes formais e informais, individuais e coletivas (LOTTA et al, 2022), a que a burocracia

[3

do poder executivo federal foi submetida, a pesquisa nao procurou avaliar “se” havia
representacdo burocratica ativa em toda a administracdo publica federal, uma vez que o
ambiente antidemocratico e opressor inviabiliza o trabalho e as atividades cotidianas de
servidores e servidoras. Em uma situacdo de anormalidade e retrocesso democratico em que a
burocracia é vista com desconfianca e a pauta de género € excluida e recriminada nos processos
de gestdo e politicas publicas, a representacdo ativa de género foi uma forma de resisténcia e

luta feminista dentro das estruturas estatais.

A voz das mulheres na burocracia depende do quanto a representacdo de género é
ativada por elas no contexto do servico publico. Assim, o principal objetivo desta pesquisa é
compreender os fatores que contribuem para que as servidoras ativem a representacdo de

género na burocracia, mesmo em um contexto de perseguicao ostensiva a servidores/as.

No Capitulo 1, apresentamos uma breve revisdo da literatura sobre representacao
politica de mulheres e sobre burocracia representativa, que norteiam esta pesquisa. No Capitulo
2, apresentamos um panorama sobre a representacdo na burocracia brasileira a partir de
pesquisas relevantes realizadas que nos trazem insights sobre o0 comportamento da media e alta
burocracia no poder executivo. No Capitulo 3, demonstramos a metodologia conduzida para a
pesquisa quantitativa e para as entrevistas qualitativas com servidoras de carreiras consideradas
estratégicas no governo federal. No Capitulo 4, apresentamos os resultados das pesquisas quali
e quantitativas e discutimos a condic¢do das mulheres na administragdo publica brasileira. No
Capitulo 5, discutimos a relevancia dos estudos feministas para ativar a representacdo de
mulheres no poder executivo federal. Finalmente, a conclusdo fornece insumos relevantes para

estimular a burocracia representativa ativa de género no governo brasileiro.



Apresentamos, na proxima sessao, dados do sistema de pessoal do poder executivo
federal que demonstram a situacéo de desigualdade de género quanto as oportunidades de as

mulheres participarem ativamente das decisdes sobre politicas.
Desigualdade de Género no Poder Executivo Federal

O concurso publico por meio de provas e titulos traz a oportunidade de as mulheres
competirem de forma mais objetiva com os homens para entrar no servico publico. Em
setembro de 2022, de acordo com o Painel Estatistico de Pessoal- PEP do Governo Federal®®,
elas eram 41,4% dos servidores efetivos'! do poder executivo federal. Apds a posse, as
experiéncias de trabalho, as oportunidades de acesso a poder de deciséo e de ascensao a cargos

em comissdo vao se distanciando da situacdo de igualdade proposta pelo concurso publico.

Os dados sobre ocupacdo de cargos em comissao e a lotacdo de servidores mostram que
as organizacdes publicas ainda séo bastante generificadas. Em setembro de 2022, as servidoras
ocupavam 40% dos cargos em comissdo, mas a ocupagdo pelas mulheres é inversamente

proporcional ao nivel de poder e remuneracdo do cargo.

O recrutamento para cargos em comissao geralmente € realizado por critérios subjetivos
e sem transparéncia. Normalmente, a escolha para cargos comissionados!?, considerados
cargos de confianca, no governo federal é por coliga¢@es politicas, indicacdo de conhecidos
e/ou mérito, quando uma pessoa é promovida a um cargo de geréncia por atestar competéncia

em uma determinada area de conhecimento ou experiéncia.

As servidoras ainda encontram inimeras barreiras para alcangar 0s cargos em comissao,
de livre nomeacdo e exoneragdo, equivalentes a cargos de geréncia e direcdo. Isso pode ser
verificado conforme a distribuicdo desigual de ocupagéo dos cargos comissionados de direcédo

e assessoramento® de niveis 4 a 6, de remuneracio mais alta na administracéo direta, fundagdes

10 painel Estatistico de Pessoal:
http://painel.pep.planejamento.gov.br/QvAJAXZfc/opendoc.htm?document=painelpep.qvw&lang=en-
US&host=Local&anonymous=true <acesso em 3 de novembro de 2022>

11 Servidores efetivos sdo os servidores que passaram no concurso publico e tem vinculo permanente com a
administracdo publica, independente de estarem ocupando cargo em comissao.

12 H4 um percentual de cargos comissionados que podem ser utilizados para recrutamento amplo, ou seja, pessoas
sem vinculo com a administracdo publica, e outra porcentagem de cargos que somente podem ser destinados para
recrutamento de servidores publicos efetivos. Observa-se que esse percentual varia entre gestdes assim como 0s
critérios e requisitos minimos para nomeagao que sao estabelecidos por atos do poder executivo federal.

13 A estrutura de cargos em comissao e de fungdes de confianca na administracdo publica federal direta, autarquica
e fundacional foram modificados em 16/09/2021 pela Gltima vez por meio da LEI N° 14.204, DE 16 DE
SETEMBRO DE 2021, que pode ser acessada no site do Planalto:http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/ ato2019-
2022/2021/Lei/L14204.htm. Os cargos chamados NE, DAS e FCPE deverdo ser extintos até marco de 2023 e
serdo totalmente preenchidos pelas CCE e FCE, que ja existem e tém uma maior graduagdo de remuneragéo.
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e autarquias federais. Os cargos considerados de nivel 4 geralmente sdo atribuidos a
coordenacdo geral ou geréncia, os de nivel 5 se referem a cargos equivalentes a direcéo e
assessoramento especial, os de nivel 6 correspondem a titular de secretaria nacional ou
presidente de autarquia e fundacdo, e os de natureza especial sdo atribuidos a secretarios

executivos, ministros, e diretores gerais de agéncias reguladoras.

No anexo 1 encontram-se as tabelas completas das listas de cargos com o nimero de
homens e mulheres de acordo com dados de setembro de 2022. Apresentamos um panorama
geral da ocupagéo de cargos com valores em trés niveis de poder de deciséo e responsabilidade

no grafico abaixo:

Distribuicao de cargos comissionados de direcao e
assessoramento
Poder Executivo Federal (set 2022)
100%
80%
60%
40%
20%
0%
Nivel 4 Nivel 5 Nivel 6 Naturgza
Especial
‘ ¥ Mulheres 41% 29% 22% 8%
‘ ¥ Homens 59% 71% 78% 92%

Gréfico 1- Distribuicdo de cargos comissionados de direcdo e assessoramento no Poder

Executivo Federal por sexo
Fonte: Painel Estatistico de Pessoal (ME) , setembro de 2022.
Elaboragdo: A autora.

Quanto maior a remuneracdo do cargo, maior 0 poder de decisdo e menor a presenca

de mulheres. Observa-se que nos cargos que demandam maior conhecimento técnico da area
de trabalho e gestdo de equipe, como coordenadores e gerentes, a propor¢do de mulheres nos
cargos é proporcional ao nimero de servidoras efetivas ativas. Porém, quanto mais estratégico
e quanto maior a necessidade de articulacdo politica, menor a presenca de mulheres. A cada 10
cargos de direcdo, que ordenam despesas e fazem gerenciamento financeiro de departamentos,




ha somente 3 mulheres. E quando sobe mais um pouco o nivel de decisdo sobre 0s rumos
estratégicos da politica publica e a alocacdo do orcamento, como secretarios nacionais,
presidentes de fundacdo, diretor geral de agéncia, cai ainda mais a presenca de mulheres para
2 entre 10.

Em setembro de 2022, os homens ocupavam 92% dos cargos de natureza especial-NE.
Os cargos NE se destinam a Presidente e Vice-Presidente da Republica, Ministro de Estado,
Consultor Juridico e Sub-Procurador Geral da Republica, demais cargos de natureza especial
da estrutura da Presidéncia da Republica e dos Ministérios, Assessor Chefe da Assessoria
Especial do Presidente da Republica, Comandantes da Marinha, do Exército e da Aeronautica,
entre outros. S@o cargos considerados “politicos”, uma vez que a indicagdo normalmente se da
de acordo com as indicagdes e coligacdes partidarias'*. A presenca de mulheres sempre variou
entre 1 a 3 vagas no gabinete ministerial desde o inicio da democratizagdo. Nos dois primeiros
governos Lula houve um salto para 9, sendo 3 mulheres negras, e nos governos Dilma foram
16 mulheres, somando-se os dois mandatos, sendo somente 2 delas negras. Porém, desde o
golpe parlamentar, o nimero de ministras regrediu aos patamares pré-Lula. O governo Temer
teve duas ministras, sendo uma mulher negra. No governo Bolsonaro (2019-2022) somente 3
mulheres ocuparam o0s cargos de ministras, nenhuma delas era negra. A lista completa de

ministras no Brasil até 2022 pode ser verificada no Anexo 2.

A baixa representacdo de género e raga no gabinete ministerial tem impacto no refor¢o
dos estigmas que afastam mulheres e pessoas negras dos cargos comissionados, conformando
as suas trajetdrias e possibilidades (BIROLI, 2018). As diferencas entre a propor¢do de homens
e mulheres, considerando a interseccionalidade de ra¢a, nos cargos comissionados mostra que
mesmo sendo aprovadas nos concursos publicos de carreiras estratégicas que compdem a
média burocracia federal e tendo alto nivel de formac&o, mulheres, em especial as negras, ainda
tém menos oportunidades de serem indicadas a cargos comissionados do primeiro e segundo
escal®es da burocracia do poder executivo, seja por promogao ou por indicacdo e articulagdo

politica.

Os dados do grafico 1 mostram a disparidade de género no acesso a cargos

comissionados nos niveis 4, 5, 6 e Natureza Especial no Poder Executivo Federal. Quando

¥ pPara mais informagbes sobre a dindmica dos cargos de confianca, ver:
https://infogov.enap.gov.br/datastories/cargos-confianca <acesso em 13/10/2022>
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pegamos os dados do Informe de Pessoal'® produzido pela ENAP em 2018, em que foram
feitos cruzamentos de dados de raca e sexo, fica claro que a raca e o género sdo centrais para
ter poder de decisdo no governo federal, sendo que raga tem impacto maior que género.
Mulheres negras sdo as menos representadas nos cargos em comisséo equivalentes a cargos de
geréncia e direcdo. E 0s homens negros tém menor representacdo do que as mulheres brancas

nos cargos comissionados.

Ao considerar a variavel cruzada de género e raca no ambito da Administracdo Direta,
os dados de junho de 2018, conforme Informe de Pessoal produzido pela Enap, demonstraram
que 70,9% dos DAS 6 estavam ocupados por homens brancos, 12,8% por mulheres brancas,
12,8% por homens negros, e somente, 3,3% por mulheres negras. No caso de DAS 5, 63,5%
estavam ocupados por homens brancos, 20,9% eram ocupados por mulheres brancas, 11,6%
por homens negros e 3,8% por mulheres negras (ENAP, 2018), conforme grafico 2:

Nivel 5 e Nivel 6

B homens brancos homens negros [ mulheres brancas [ mulheres negras

100,00%
75,00%

50,00%

25,00%
0,00% h

Nivel 5 Mivel 6

Gréfico 2- Ocupacao de cargos nos niveis 5 e 6 por raga e sexo, junho 2018.
Fonte: Informe de Pessoal da Enap, 2018.
Elaboracdo: A autora.

Hipotese e Objetivos da Tese

A hipotese que norteia esta pesquisa é que a capacitacdo em estudos de género e

feminismos, ao proporcionar a tomada de consciéncia sobre desigualdades de género e raca,

15 Enap, 2018. https://repositorio.enap.gov.br/bitstream/1/3215/4/Informe%20de%20Pessoal%20-
%20INFOGOV.pdf

<acesso em 14 de novembro de 2022>

6 O Informe de Pessoal da Enap que produziu os dados com recorte de género e raca foi
descontinuado durante o Governo Bolsonaro. Assim, ndo foi possivel trazer dados interseccionais de
género e raca atualizados.
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colabora para uma representacdo substantiva (PITKIN, 1967) e ativa (MOSHER, 2003) das

mulheres da burocracia.

Como objetivo, nossa pesquisa buscou compreender: i- Se 0 acesso a cargos
comissionados e posi¢cdes gerenciais no governo federal importa para a ativagdo da
representacdo; ii- se episodios de discriminacdo de género e raca favorecem ou desfavorecem
a ativacdo da representacdo burocratica de mulheres no poder Executivo; iii- se as redes de
mulheres contribuem para elas inserirem perspectivas de género e raca na gestdo publica; e; iv-
se 0 conhecimento sobre feminismos € um fator relevante para que as servidoras publicas do

Governo Federal ativem a representacao de género em suas decisoes.

A pergunta da pesquisa é: que fatores contribuem para que servidoras publicas tenham
atitudes e comportamentos em prol da igualdade de género na gestdo e nas politicas? Ao
entender os catalisadores da agéncia das servidoras na média e alta burocracia do poder
Executivo federal para inserir a perspectiva interseccional de género e raca na gestdo publica,
poderemos contribuir com aportes para que a presenca de mulheres na média e alta burocracia
tenha impacto na reducdo das desigualdades. As trajetorias das mulheres que estdo ou estiveram
em cargos com poder de decisdo na burocracia do poder Executivo federal podem nos trazer
algumas pistas sobre as barreiras e os fatores que levam servidoras publicas a assumirem, ou

ndo, sua posicdo representativa ao serem nomeadas em cargos com poder de decisao.

A literatura feminista sobre representacdo de género e os estudos sobre burocracia

representativa nos trazem as principais referéncias para o delineamento da pesquisa:
1- A politica de presenca e a politica de ideias (PHILLIPS, 2019) ;
2- Representacdo burocratica ativa e passiva (MEIER, 2019);

3- Representacdo de género e raca para decisbes democraticas (YOUNG, 2002;
PHILLIPS, 1995).

Relevancia e Ineditismo da Pesquisa

Realizar esta pesquisa em um programa de estudos de género e feminismos nos permite
fomentar os estudos feministas sobre a gestdo publica no Brasil. A insercdo crescente de
pesquisadoras mulheres feministas nos campos da gestéo publica, da democracia e das politicas
publicas desafia 0 modelo vigente de imagens de gestores publicos, homens brancos, vistos

COMO neutros e imparciais.
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Ao adotar como base teorica os estudos da burocracia representativa do campo da
administracao pablica, esta pesquisa pretende trazer para os estudos de género e feminismos
elementos que demonstram que a representacdo, passiva e ativa, de mulheres na média e alta
burocracia do poder executivo federal influencia e molda a vida das mulheres em uma
sociedade. Refutando o mito da neutralidade burocratica, trazemos a importancia do
compromisso com o combate com as desigualdades de género e raca na atuacdo das mulheres
com médio e alto grau de discricionariedade e poder de decisdo sobre orcamento e alocagéo de
recursos e na sua atuagéo para mudanca de comportamento na gestéo e nos procedimentos para

elaboracdo, implementacdo, monitoramento e avalia¢do de politicas publicas.

O estudo de mulheres na gestdo publica em um programa de estudos feministas nos
impele a evitar solugdes e explicacfes essencialistas, simplificadas com foco na natureza
biolégica da mulher. Ao examinar as questdes e desigualdades de género na administracdo
publica em dialogo com estudos feministas, rejeitamos a visdo tradicional das virtudes da
natureza feminina, construida para que as mulheres ocupassem posi¢des de subordinacgéo social
(LONGINO,1987).

Os estudos recentes sobre mulheres na administracdo publica focam principalmente na
articulacdo entre diversidade e desempenho organizacional e nos obstaculos encontrados por
elas para movimentacdo horizontal e vertical nas organizacdes - paredes e teto de vidro
(SCHACHTER, 2020). O discurso da equidade de género esta presente nas organiza¢fes como
um imperativo social trazido pelas Nagdes Unidas.

Os estudos sobre representacdo de género passiva e ativa na burocracia estdo
concentrados nos paises anglo-saxdes, sendo ainda um campo pouco explorado no Brasil. Ha
pouca discussdo interna sobre o papel das servidoras publicas em medio e alto escaldo ao
representar mulheres na formulacdo, avaliagdo, coordenacédo, e alocacdo de orcamento das

politicas publicas.

Enquanto as politicas de promogdo da diversidade tém como base os estudos da
administracao publica sobre motivagédo do servico publico (SCHACHTER, 2020), os estudos
da burocracia representativa nos permitem trazer elementos para que as organizacOes
brasileiras adotem estratégias para incluir os grupos populacionais sub-representados, como
negros e mulheres, em suas burocracias de médio e alto escaldo, partindo do principio de que

toda burocracia é representativa (MEIER, 2019).
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Em seu artigo publicado na revista Perspectives on Public Management and
Governance, em 2019, Theoretical Frontiers in Representative Bureaucracy: New Directions
for Research, Kenneth Meier destaca que a literatura atual ndo mais questiona se a

representacédo ativa na burocracia ocorre, mas em que condigdes ela ocorre.

Grande parte de estudos empiricos realizados sobre burocracia representativa tém sido
feitos com servidores e servidoras publicas da burocracia em nivel de rua (professores e
policiais, por exemplo). A burocracia em nivel de rua (LIPSKY, 2017) tem maior poder
discricionario no dia a dia e o contato direto com clientes dos servicos e politicas publicas

reforca suas identidades de género e/ou raca.

Meier (2019) chama atencdo para a escassez de estudos sobre representacdo ativa de
género em nivel federal que nos respondam por que as burocracias decidem desafiar a
socializag&o organizacional para representar aquelas que estdo sub-representadas nos processos
de decisdo politica e de politicas pablicas. A presente pesquisa colabora para trazer elementos

do contexto brasileiro para essa pergunta.

Os estudos existentes ndo retratam a complexidade das interseccionalidades de
identidade da burocracia. Na parte qualitativa da presente pesquisa com as burocratas
brasileiras, buscamos compreender as implicacdes da identidade de mulher negra no
comportamento burocratico das gestoras entrevistadas. Buscamos compreender como as suas
identidades influenciam a sua capacidade de decisdo, considerando as ambiguidades,
preferéncias, escolha-oportunidade, situacdo-decisdo (COHEN; MARCH; OLSEN, 1972).

Ao confirmar a hipoOtese desta pesquisa, trazemos elementos sobre a relevancia da
formacdo e disseminacdo de conhecimento sobre estudos de género e feminismos para
potencializar comportamentos antissexistas na gestdo e para fomentar politicas publicas com

perspectiva de género, considerando as interseccionalidades e diversidades entre mulheres.
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Capitulo 1: Representacdo de Mulheres na Burocracia

O Brasil tem 51,8% de mulheres e 51,9% de pessoas pretas e pardas (IBGE, 2019),
porém a maioria populacional, mulheres e pessoas negras, estdo sub-representadas nos poderes
Legislativo e Executivo. Nas eleicdes de 2022, tivemos um aumento, ndo expressivo, de
mulheres e pessoas negras eleitas no Brasil: as mulheres conquistaram 18% entre o total de
parlamentares da Camara dos Deputados. Entre 513 representantes que assumiram essas
cadeiras no préximo ano, apenas 91 sdo mulheres, e destas 29 sdo negras. O Brasil € um dos
paises da América Latina com os mais baixos indices de mulheres deputadas. A disparidade de
sobrerrepresentacdo de homens brancos no Brasil pode ser verificada quando comparamos a
porcentagem do grupo populacional na Camara dos Deputados. Apesar de serem somente
20,2% de toda a populacdo, 311 das 513 cadeiras serdo de homens brancos no mandato 2023-
26, ou seja, 61%. A raca é fator imperativo para a desigualdade: os homens negros comp&em

27,6% da populacdo, mas ocupardo 21% das cadeiras a partir de 2023.

Quando se trata das mulheres, as brancas representam 22,5% da populagdo, mas
ocupam 11,3% das cadeiras. No extremo da sub-representagéo, as mulheres negras, apesar de
serem 28,6% da populacdo, vdo ocupar apenas 6% da Camara no mandato de 2023-26. De
acordo com Sacchet et al’, entre as mulheres, o grupo em maior desvantagem em termos de
representacéo, o fator racial estressa a grande diferenca de representacéo, deixando as mulheres
negras como 0 grupo mais sub-representado, dentre todos os demais.

Igualmente, a sobre-representacdo de homens brancos na alta burocracia do poder
Executivo, conforme apresentado nos graficos 1 e 2 na sessao anterior, revela que 0s corpos
técnico e politico das organizacbes da administragdo publica federal impactam nas
desigualdades sociais e econdmicas entre homens e mulheres e entre pessoas brancas e negras
em nosso pais. Estudos sobre representacdo mostram que a maior presenca de mulheres em
espagos de poder aumenta as chances de “as mulheres influenciarem as decisdes e a producéo
das normas que as afetam diretamente” (BIROLI, 2018, p. 24). Ter mais mulheres- brancas,
negras e indigenas- em posi¢cdes comissionadas da burocracia federal, portanto, é relevante
para influenciar as decis6es da administracdo publica que véo afetar a vida das mulheres,

considerando a diversidade entre elas. As decisdes sobre politicas publicas, alocacdo de

17 Sacchet, Teresa et al. Aumenta diversidade entre mulheres, mas percentual de eleitas segue baixo. Jota.
07/10/2022 Disponivel em : https://www.jota.info/opiniac-e-analise/artigos/aumenta-diversidade-entre-
mulheres-mas-percentual-de-eleitas-segue-baixo-07102022 <acesso em 14 de novembro de 2022>
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recursos publicos e planejamento governamental ndo sdo neutras de género ou raca.
Representam os interesses, as preferéncias e as opinides (PHILLIPS, 2011) daqueles que

sempre estiveram em posic¢Oes socialmente superiores na sociedade e no governo brasileiro.

A representacdo igual de homens e mulheres no poder publico é parte fundamental da
democracia. Anne Phillips (2001) afirma que a presenca de mulheres nos espacos de poder
importa para reduzir as desigualdades de acesso aos servicos, politicas e recursos publicos.
Phillips (1995) defende ainda que devemos associar a presenca as ideias para alcangcarmos um
sistema justo de representacdo. Portanto, a diversidade étnico-racial e de género nos espacos
de poder sdo fundamentais para minimizar o problema de exclusdo politica, possibilitando
incluir interesses, opinides e perspectivas daqueles grupos historicamente sub-representados na
tomada de deciséo publica (YOUNG, 2002).

A presenca de mulheres de experiéncias sociais diversas de acordo com sua raca, etnia
e classe é relevante para que as ideias, valores ou crengas politicas (PHILLIPS, 1995) do
coletivo de mulheres sejam considerados na gestdo das instituicbes e na entrega de servicos e
politicas publicas. Portanto, a presente pesquisa parte do pressuposto, ancorado na literatura
feminista sobre representacdo politica, que a atuacdo das mulheres na média e alta burocracia
traz perspectivas de género e raca de acordo com sua experiéncia (PHILLIPS, 1995) de serem

mulheres- brancas, negras ou indigenas, excluidas das arenas econémicas e de poder politico.

A sub- representacdo de género e raca no poder publico é refletida nos indicadores
sociais, que escancaram quais vozes estdo silenciadas na formulacdo e implementacdo de
politicas publicas e nos processos de tomada de decisdo publica. O monopolio do poder por
homens brancos limita a abrangéncia de interesses, opinides e perspectivas nas politicas
(PHILLIPS, 2001) e resulta em injusticas socioecondmicas: pobreza, discriminacao, violéncia,

marginalizacdo, exploragéo, entre outros.

A série historica da Pesquisa Nacional por Amostragem de Domicilio — PNAD
comprova que o topo na hierarquia do mercado de trabalho no Brasil é ocupado por homens
brancos e a base por mulheres negras. A PNAD 2017 (IBGE, 2017) mostrou que a taxa de
participacdo das mulheres entre 1995 e 2015 oscilou entre 54% a 55%, enquanto o percentual
dos homens oscilou entre 85% e 78%. A taxa de desocupacdo das mulheres foi de 11,6%,
enquanto a dos homens foi 7,8%. A taxa de participacéo refere-se a parcela da populacdo em
idade ativa, entre 16 e 59 anos, que esta trabalhando ou a procura de trabalho e a desocupacéo

refere-se a0 mesmo grupo etério que ndo estd nem trabalhando e nem busca trabalho, ou seja,
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aquela parcela de mulheres que estdo em trabalho reprodutivo e doméstico ndo remunerado

nem entra nesses nUmeros.

O Anuério Brasileiro de Seguranca Publica de 2021 (FBSP, 2021) mostrou que 61,8%
das mulheres vitimas de feminicidio eram mulheres negras. O fato de as mulheres negras
estarem na base da piramide social de nosso pais e serem as campeds nos indices de violéncia
domeéstica mostra que as decisdes sobre politicas publicas e aloca¢do do orcamento publico ndo
tém sido efetivas para mudar a vida das mulheres e da populacdo negra de nosso pais. Observa-
se gque a auséncia de mulheres, em especial de mulheres negras, nos espacos de decisdo publica
coloca grande parte da populacéo brasileira em desvantagem quanto ao acesso aos recursos e

servigos publicos.

O Estado brasileiro ndo incorporou as demandas de grande parte da populagéo
brasileira, em especial das mulheres e pessoas negras, sendo as instituicdes estatais espacos de
disputa das lutas sociais, como aponta Maira Kubik Mano (2020). Conforme Mano, a atuacao
das mulheres na politica institucional pela conquista de direitos se deve a compreensao das

opressdes comuns vividas por elas em fungéo, principalmente, da diviséo sexual do trabalho.

A andlise imbricada de género, classe e raca permite compreendermos como as
mulheres brancas, negras e indigenas possuem interesses relacionados a suas experiéncias
plurais em um pais colonizado por europeus que tomaram como prerrogativa para o
desenvolvimento o dominio das terras e exterminio da populacdo nativa indigena e a
escravizacao de africanos e seus descendentes. O género define a subordinacao histdrica das
mulheres ao homens, mas experiéncia social de opressdo das mulheres indigenas e negras difere

das mulheres brancas,

O uso do termo género no lugar de sexo € proposital no sentido de que se rejeitam
justificativas biologicas para a subjugacédo do sexo masculino sobre o feminino. Segundo Joan
Scott (1995), o género estrutura as relagdes humanas e organiza a sociedade, dando sentido a
percepcdo do conhecimento historico. O conceito de género revela que os papéis designados a
homens e mulheres sdo construidos socialmente; portanto, a diferenca bioldgica ndo deve ser
justificativa para a hierarquizacéo histdrica, social e econdmica entre homens e mulheres. E

por meio do género que as relacdes de poder séo significadas (SCOTT, 1995).

Os estigmas de género no mundo do trabalho advieram com a divisao sexual do trabalho
instituida pelo patriarcado para conformar as trajetorias e possibilidades para homens e

mulheres (BIROLI, 2018). A inferiorizacao social, a qual mulheres sdo submetidas ha séculos,
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favoreceu a subordinacao das mulheres, marginalizadas das fun¢des produtivas de acordo com
sua classe. As mulheres brancas, esposas dos homens burgueses, foram relegadas ao mundo
privado, consideradas frageis e trancadas no mito da beleza (WOLF, 2002), sendo responsaveis
pelos trabalhos reprodutivos ndo remunerado (PATEMAN, 1988),

As mulheres da classe trabalhadora, em geral as mulheres negras no contexto brasileiro,
foram submetidas a trabalhos com menor remuneracdo (SAFFIOTI, 2013). Lélia Gonzalez
(1984) destaca que as mulheres negras ainda hoje carregam os estigmas do periodo escravagista
da “mulata”, “doméstica”, “mae preta”. Os tempos da “mucama” deixou para elas o legado
cultural de “escravas sexuais”. Enquanto as mulheres brancas lutavam para conseguir o direito
ao divorcio, as mulheres negras foi negado o direito ao casamento, a unido de bens. Uma
parcela dos empregos conquistados pela luta da mulher no mercado de trabalho ainda é negada
as mulheres negras quando os antincios de emprego pedem “boa aparéncia”, uma tatica que,

segundo Gonzalez, reserva as vagas a categoria das “brancas” ou “clarinhas”, consideradas

“padrao de beleza”.

A visdo de papéis e as caracteristicas de suposta fragilidade e vocacdo para o lar
atribuidas a mulher para ela ndo adentrar o mundo do trabalho em igual competicdo com os
homens em geral, é uma visdo tida como universal, mas se refere a mulher branca. Classe e
raca definem as distintas trajetorias das mulheres. Imbricadas, as hierarquias de género, classe
e raca produzem diferencas de acesso a educagdo e ao trabalho remunerado. O sistema
patriarcal instituiu uma divisdo sexual e racial que, ainda hoje, “ativa restricdes e desvantagens

que modulam as trajetorias das mulheres” (BIROLLI, 2018, p. 23).

Sojourner Truth, mulher afro-americana abolicionista e ativista dos direitos da mulher,
em seu discurso na Convencdo dos Direitos da Mulher de Akron, Ohio, Estados Unidos, em
1851, revelou a invisibilidade das mulheres negras como sujeitos politicos. O discurso dela é
um dos primeiros registros da necessidade de se considerar a raga como elemento definidor da
experiéncia de ser mulher:

Arei a terra, plantei, enchi os celeiros, e nenhum homem podia se igualar a
mim! N&o sou eu uma mulher? Eu podia trabalhar tanto e comer tanto quanto
um homem — quando eu conseguia comida — e aguentava o chicote da mesma
forma! N&o sou eu uma mulher? Dei & luz treze criangas e vi a maioria ser
vendida como escrava e, quando chorei em meu sofrimento de mée, ninguém,

exceto Jesus, me ouviu! N&o sou eu uma mulher? (STANTON; ANTHONY,
1881 apud DAVIS, 2016, p. 71).
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Raca, mais que a dimensao de género no Brasil, define e informa papéis e posicGes sociais.
O conceito de raca, segundo a socidloga brasileira Angela Figueiredo (2015), tem sido
discursivamente construido em escalas de cor no Brasil. O racismo, portanto, informa de acordo
com a cor da pele, quem est& no poder, quem tem acesso a propriedades e quem tem acesso aos
recursos econdmicos. A construcdo da diferenca racial esta ligada a relagGes hierarquizadas de
poder (KILOMBA, 2019), estruturando a partilha do orgcamento, a organizacdo das acOes
politicas, 0 acesso a educagdo, ao emprego, a salde, a habitacdo e a representacao politica no
Brasil.

A opressdo de género associada com a subjugacdo de raca e classe traz a relevancia de se
ter uma perspectiva interseccional nas acdes publicas e politicas. O conceito de
interseccionalidade nos permite uma analise mais aprofundada das relacdes de poder e
opressdo, uma vez que o género é vivenciado de maneiras diferentes por mulheres brancas e
negras, e de acordo com a classe social, geracao, e outros marcadores sociais em que elas estdo
inseridas. O conceito de interseccionalidade, termo cunhado pela jurista afro-americana e
ativista dos direitos civis Kimberlé W. Crenshaw (1991), chama atencéo para os multiplos
eixos de divisdo social, seja raga, género ou classe social, que, se analisados de forma conjunta
como discriminacdes complexas, nos permitem compreender melhor a complexidade das
experiéncias sociais e suas desigualdades (BILGE; COLLINS, 2016).

Bilge e Collins (2016) defendem que as relacGes de poder devem ser analisadas por
meio das interseccbes de racismo e machismo, que podem ser estruturais, culturais,
disciplinares e interpessoais. As mulheres negras, seguindo o pensamento interseccional
proposto por Crenshaw (1991), sofrem barreiras sexistas e racistas imbricadas. Segundo
Kilomba (2019), “raca nao pode ser separada de género e nem o género pode ser separado da
raga”, assim, ndo podemos compreender as formas de opressdo racista ¢ sexista de modo
paralelo, pois, elas estdo entrelagadas, constituindo uma experiéncia Unica, inviabilizada, para

as mulheres negras.

Ao reconhecer que o sexismo imbricado com o racismo traz desigualdades estruturais
e exclusdo, entendemos que reivindicar a presenca de mulheres negras nas funcGes publicas é
fundamental para reduzir as diferencas sociais entre homens e mulheres, e entre mulheres
brancas e negras, em nosso pais. A experiéncia interseccional de género e raca da mulher negra
importa tanto para quem representa quanto para quem é representada, uma vez que nédo €
possivel separar duas variaveis de opresséo tdo significativas. Portanto, para a discussao de

representacdo, quando falamos em mulheres, estamos considerando as hierarquias de poder

19



entre racas e géneros e sua influéncia sobre os processos de implementacdo de politicas

publicas.

No livro Mulheres, Raca e Classe (2016), a filésofa afro-americana Angela Davis traz
a importancia da participacdo de mulheres negras no movimento sufragista ndo so para a
conquista do voto feminino, como para a luta pela libertacdo de todas as mulheres, em especial
nos anos 60 e 70. Davis (2016) aborda a dificuldade de homens representarem interesses das
mulheres e de mulheres ndo negras representarem interesses de mulheres negras. 1sso ndo
implica dizer que mulheres brancas ndo possam participar da luta antirracista ou que homens
n&o sejam capazes de lutar pela emancipac&o feminina. E importante contar com aliados, mas

a presenca dos interessados € fundamental.

As demandas dos movimentos sociais por presenca politica partem do posicionamento
de que as diferencas de género e raca geram desigualdades além da classe social. Desde os
movimentos pelos direitos civis das pessoas negras nos EUA e pelos direitos das mulheres nos
anos 60 e 70, a questdo de quem deve falar em nome dos oprimidos se tornou central, como
declarado no manifesto do grupo de mulheres negras Combahee River Collective[11] (1982):
“We believe that the most profound and potentially most radical politics come directly out of
our own identity, as opposed to working to end somebody else's oppression™®. A politica
baseada na identidade levou a uma organizacdo maior dos movimentos dos grupos sociais

historicamente excluidos como mulheres, negros e populagdes originarias.

Os problemas relacionados a exclusao social e politica de mulheres, pessoas negras e
indigenas podem ser comunicados e defendidos por homens brancos que compartilham de
“interesses, opinides e crengas” (PHILLIPS, 1995) feministas e antirracistas, mas podemos
afirmar que a democracia é representativa se 0s mensageiros sao sempre 0s mesmos, do mesmo
género, da mesma raga e cor? O conceito de representacao politica de presenca articulada com
ideias de Anne Phillips (1995) é relevante para o entendimento de que a ocupagdo dos espagos

de poder torna-se essencial para a transformagéo politica.

Para Young, a construcao de instituicdes justas envolve compreender todas as variaveis
que constituem a opressao e a dominacao de certos grupos. Institui¢des do direito, da cidadania,
da administracdo publica e da participagéo politica devem ser avaliadas segundo a distribuicéo

social de seus recursos e bens. A diviséo do trabalho e a maneira pela qual as instituicoes

18 Acreditamos que a politica mais profunda e potencialmente mais radical vem diretamente de nossa
prépria identidade, em vez de trabalhar para acabar com a opresséo de outra pessoa. Traducéo livre.
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organizam a tomada de decisdo sdo fatores determinantes para os significados culturais que

elevam o autorrespeito de todos os membros da sociedade (YOUNG, 2011).

Democracias liberais desconsideram a importancia da diversidade de representacéo de
grupos sociais nos espacos de poder ao defender tdo somente a diversidade intelectual — de
crencas, preferéncias e objetivos politicos e de justica (PHILLIPS, 2011). Anne Phillips (1995)
defende que uma representacdo mais adequada implica a presenca de diferentes grupos sociais
que compdem a populacao nas decisbes publicas. A diferenca de corpos de mulheres e homens-
negros, brancos, indigenas — nos espacgos institucionais € uma demanda dos grupos que
demandam inclusdo nos processos politicos. A representacdo de género, raca e etnicidade é
parte do debate sobre democracia. A preocupagao nao ¢ somente “o que” esta sendo debatido,
mas também “quem” esta representando os interesses dos diferentes grupos que compdem a

sociedade.

Anne Phillips defende que a politica de ideias ndo € adequada para lidar com a exclusao
politica, mas trocar por uma politica somente de presenca nao € a resposta. A representacao de
ideias e a de grupos sociais ndo estdo em lados opostos. Um sistema justo de representacéo
articula a diversidade de ideias com a participacdo de todos 0s grupos sociais. A politica de
ideias combinada com a politica de presenca minimiza o problema de exclusdo politica uma
vez que as decisdes tomadas no poder publico refletem interesses e ideias de acordo com as

experiéncias de quem as toma (PHILLIPS, 1995).

Contestar a exclusdo politica ¢ uma “maneira de transformar a agenda politica de modo
a tornar possivel a mudanga econdomica” (PHILLIPS, 2009). Transformar os padrdes de
representacdo e comunicacao sexistas e racistas institucionalizados pelo Estado brasileiro é
elemento condicionante para a justa distribuicdo e redistribuicdo de recursos para todos 0s
grupos sociais. E preciso ter em mente que “a justi¢a implica o reconhecimento das diferengas
através da participacéo ativa de membros desses grupos em processos decisorios” (SACCHET,
2012). A demanda pela paridade de representagdo de género e raca nas institui¢@es brasileiras
€ uma visdo politica progressista que reconhece as perspectivas, interesses e circunstancias de
diferentes grupos da sociedade para garantir respeito as diferengas culturais e igualdades
econémicas (YOUNG, 2009).

Politicas publicas que ndo consideram a diversidade de género e raga acabam por
favorecer os grupos dominantes (PHILLIPS, 2009). Grupos dominantes argumentam que

politicas com énfase nas identidades sociais subestimam as aliangas e coesdes sociais, sendo
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uma ameaca para a nocao de unidade nacional (PHILLIPS, 1995). No entanto, inserir a
presenca de grupos socialmente oprimidos na producéo de politicas é o reconhecimento publico
de que as perspectivas, interesses e opinides de todos os grupos sociolégicos tém igual valor
para 0 Estado. Pensar a representagdo com perspectiva interseccional traz possibilidades de
mudancas na estrutura do Estado. Ao estarem em posicdes de poder nas instituices, as
mulheres, ao enxergarem as situacGes de acordo com suas perspectivas, ddo visibilidade a
situacdo de vulnerabilidade de parte da populacdo que tem sido silenciada hé séculos, trazendo
contribui¢bes que dizem respeito as proprias condi¢cdes de sujeito das mulheres (MANO,
2015).

Estudos sobre representacdo de género na producéo de politicas publicas seguem duas
linhas principais de raciocinio: i. representacdo descritiva, em que 0s grupos sociais da
populacdo de um pais estdo proporcionalmente presentes nas institui¢des politicas (MOSHER,
1968; PITKIN, 1967); e representacao substantiva, em que representantes agem em favor dos
interesses de seus grupos sociais e produzem politicas que os/as beneficiem (MOSHER, 1968;
PITKIN, 1967). Enquanto na representacdo descritiva o foco ¢é “quem” sdo os/as
representantes, na substantiva o foco ¢ “o que eles/elas fazem” (PITKIN, 1967). Em “Concept
of Representation”, Hanna Pitkin (1967) defende que a representagdo substantiva, associada a

representacdo descritiva de género, raca e etnias, é fundamental para a democracia.

Phillips (2019) argumenta que a representacdo descritiva ja se tornou parte da
representacdo politica nos paises de democracia liberal uma vez que o sentimento de déficit
democratico é cada vez mais sentido quando as decisfes que moldam a vida das pessoas sao
tomadas por homens brancos, em sua maioria. Portanto, tendo a representacdo descritiva tida
como principio democratico, estudos académicos sobre representacdo politica estdo
interessados em destacar porqué e como a representacdo descritiva resulta em representacéo
substantiva (MINTA, 2012).

A mudanca de estruturas para garantir o sistema democréatico passa pela nocao de que
“quem” representa é tdo importante quanto as ideias e visdes que representam (PHILLIPS,
2019). Minta (2012) indica que a representacdo descritiva de género (PITKIN, 1967), ou a
presenca de mulheres (PHILLIPS, 2001), ganha relevancia se as legisladoras tém consciéncia

de grupo social de raca e etnia e estratégia de acéo coletiva.

Estudos sobre representacdo de mulheres no legislativo tém tido resultados conflituosos

quanto a efetividade da presenca de mulheres nos congressos para a representacdo dos
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interesses das mulheres (MINTA, 2012). Minta (2012) argumenta que 0S nUmeros Sao
importantes para aumentar a capacidade de as mulheres agirem em rede, mas para avangarmos
nos interesses de grupos minorizados, é preciso que mulheres tomem decisdes para mudar o

ambiente de ndo diversidade de ideias.

Partindo de conceitos chaves sobre representacdo politica de género, raca e etnia,
juntamente com o conceito do ponto de vista feminista (HARDING, 1996), temos o
entendimento de que a experiéncia social coletiva de discriminacédo e exclusdo politica e social
de mulheres (no plural para indicar a perspectiva interseccional de género, raca, etnia e classe,
entre outras opressdes) € de grande importancia na elaboracdo de politicas publicas e tomada
de decisdo sobre alocacdo de recursos. Buscamos fundamentos de pesquisas sobre burocracia
representativa para compreender porqué e como mulheres burocratas decidem por agir em

favor da igualdade de género no processo de politicas publicas e na gestéo.
Burocracia Representativa de Género

A burocracia aqui se refere “ao corpo de funcionarios que atuam dentro da maquina
estatal e, portanto, ddo concretude as politicas publicas” (LOTTA; SANTIAGO, 2018, p.23),
podendo ser servidores/as publicos efetivos/as, ou seja, que entraram por meio de concurso
publico, e/ou comissionados. A burocracia abrange desde posicOes técnicas e de apoio

administrativo a posi¢es com alto poder de decisdo e articulacdo politica.

Na teoria da burocracia representativa, entende-se que a burocracia representa o grupo
social a que pertence no servico publico, seja somente de forma descritiva, ou seja, apenas
estando presente no corpo burocratico, ou de forma substantiva, representando as ideias e
interesses de seu grupo social. A nomeacdo de mulheres para liderarem os 6rgéos de politicas
para mulheres e de pessoas negras para liderarem as politicas de igualdade racial é o
reconhecimento do Estado de que a representacdo burocratica traz legitimidade para a acao

publica.

O processo inédito do poder Executivo brasileiro de coordenacdo intersetorial de
politicas publicas com transversalidade de género e raca foi liderado em grande parte pelas
mulheres que ocuparam o0s cargos de ministras da igualdade racial: Matilde Ribeiro (2003-
2008), Luiza Bairros (2011-2014) e Nilma Lino Gomes (2015-2016). As ministras citadas
utilizaram de seu alto grau de discricionariedade como titular de uma pasta ministerial para
decidir sobre prioridades e alocacdo de orcamento para trazer visibilidade da condigéo das

mulheres negras na producdo de politicas. A representacdo ativa de trés mulheres negras, ao
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introduzirem um diagnostico interseccional na gestdo pablica, mudou a forma de pensar a
administracdo publica, deixando um legado de conhecimento para a burocracia dentro da

estrutura estatal.

Ao inicio o reconhecimento governamental da importancia do conhecimento sobre
mulheres negras com os prémios “Lélia Gonzalez”, “Mulheres Negras Contam sua Historia”,
“Dossié Mulheres Negras” (2013) ¢ o projeto Pequim + 20 (2015) — em parceria com o Instituto
de Pesquisas Econdmicas Aplicadas- IPEA — e o Retrato das Desigualdades de Género e Raca
(2011) — em parceria com a SPM e o IPEA, as primeiras mulheres negras no alto escaléo do
poder Executivo inovaram ao trazer a analise interseccional de politicas publicas para o aparato
estatal. Por meio de dados e analise critica sobre as condic¢Bes de vida das mulheres negras
brasileiras nas areas de cultura, educacdo, mercado de trabalho, acesso a bens e tecnologias
digitais, pobreza e violéncia, elas contribuiram ativamente para a evolu¢cdo metodolégica do
uso de evidéncias com dados interseccionados para a producédo de politicas. Pode-se afirmar
que a representacdo de género e de raca na burocracia brasileira passa a ter reconhecimento de
sua relevancia simbdlica com a insercao de mulheres e pessoas negras nos cargos em comissao
mais altos dos 6rgdos de politicas para mulheres e para a igualdade racial, iniciados a partir de

2003, mas o debate de representacdo etnico-racial na vem dos anos 60 nos Estados Unidos.

O conceito de burocracia representativa foi primeiramente apresentado, em uma
dimensdo politica, por Donald Kingsley, em seu livro Representative bureaucracy: an
interpretation of British Civil Service®®, de 1944. Na visdo de Kingsley (1944), a inclusdo de
membros emergentes da sociedade dominante britanica na burocracia seria uma forma de o
poder estatal ser compartilhado com segmentos da populacdo com poder de influéncia e
diminuir o poder da aristocracia sobre o Estado (GROENEVELD; WALLE, 2010). Assim, na
Inglaterra, foi introduzido o recrutamento com base no mérito, como uma tentativa de
profissionalizar a administragcdo, mas o objetivo principal era o de garantir o apoio da classe
dominante ao Estado. Portanto, o argumento inicial para a representagdo de membros da
sociedade na burocracia foi o de romper com a tradicional dominagdo aristocratica na

administracao.

Cerca de 20 anos depois, 0 conceito de burocracia representativa evoluiu para uma viséo
mais democratica. A administragdo publica passou a entender burocracia representativa como

representacdo de toda a diversidade da populacéo no Estado, como forma de promover acesso

19 Burocracia Representativa: uma interpretacéo do servico publico britanico

24



a oportunidades iguais. Frederich Mosher (2003), no livro Democracy and the Public Service?,
de 1968, traz a necessidade de a burocracia americana representar seus semelhantes
socioldgicos e distingue a burocracia representativa ativa e a passiva. Em seu livro de 1968,
Mosher trouxe, de forma inédita, a ideia de que a representatividade de raga e etnicidade

importam para que a burocracia trabalhe para toda a populacéo.

Mosher (2003), trouxe o conceito de burocracia representativa ativa ou passiva. A
representacdo na burocracia é passiva quando espelha a sociedade a que serve, ou seja, com
igual proporcéo de género, raga e etnias na burocracia. A representagdo passiva corresponde a
representacao descritiva (PITKIN, 1967) pelo fato de “os clientes” se parecem com a
burocracia que 0s representa. A representacdo passiva pode trazer resultados positivos de

representacdo ativa e representacao simbolica.

A representagdo simbdlica ocorre quando a mera presenca de diferentes grupos sociais
na burocracia aumenta a percepcdo de legitimidade da politica (MEIER; WRIGHT,;
HEADLEY, 2021). Ao parecer com 0 publico que representa, a burocracia traz valores
simbolicos relevantes para a legitimacdo da entrega de servi¢os publicos. O simbolo da
representacdo tem o poder de melhorar os resultados da entrega do servico publico uma vez

que o publico beneficiario se torna mais colaborativo e engajado na coproducéo da politica.

A presenca proporcional de mulheres, pessoas negras e indigenas no servico publico é
fundamental para que a burocracia represente toda a sociedade brasileira. Ao impactar a
percepcdo do publico sobre o governo ou o servico publico prestado, a presenca dos diferentes
grupos da sociedade na burocracia - representacdo simbdlica- traz valores importantes para
uma sociedade democratica (MEIER; WRIGHT; HEADLEY, 2021). A representacao
simbdlica tem impacto sobre a percepcao do publico sobre o governo ou o servi¢o publico
prestado (MEIER, 2019), sendo o primeiro passo para minimizar o problema de exclusao

politica.

A representacdo simbdlica faz com que cidaddos se sintam motivados a cooperar para
resultados relevantes da politica (RYZIN, RICCUCI, LI, 2017). Uma burocracia representativa
aumenta a probabilidade de cooperacdo e atendimento a regras, em especial se a politica for
direcionada para grupos minorizados. A mera representacdo passiva de género, raca e
etnicidade nas burocracias governamentais expressa valores democréaticos e serve como vetor
de praéticas justas (RICCUCI; RYZIN, 2016).

20 Democracia e Servigo Publico
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Ao espelhar a diversidade populacional, a burocracia pode escolher agir de modo que
0s interesses de seu grupo social sejam considerados nas decisbes governamentais
(RICCUCCI; RYSIN, 2017). A presenca de burocratas de diferentes grupos sociais pode
resultar em representacéo burocréatica ativa quando ocorre a inclusdo de interesses, opinides e
perspectivas (YOUNG, 2002) de toda a diversidade da sociedade. A representacdo ativa
significa dizer que a burocracia utiliza de seu poder discricionario para agir em prol dos
interesses de seu grupo no servi¢o publico (MEIER, 2019). A discricionariedade no cargo
publico e a saliéncia da identidade sdo elementos essenciais e condicionantes para que a
representacdo burocréatica se torne ativa (SOWA; SELDEN, 2003; MEIER; NIGRO, 2003;
MEIER; NICHOLSON-CROTTY, 2006; GROENEVELD; WALLE, 2010, GROENEVELD;
VERBEEK, 2012; RYZIN; RICCUCCI; LI, 2017; MEIER, 2019).

A representacdo burocratica ativa ocorre quando burocratas de diferentes grupos sociais
no setor puablico agem para provocar mudancas de atitudes e comportamentos na gestdo e
trabalham por politicas com perspectiva de equidade de género e raca, tornando as politicas
publicas mais justas para 0s grupos sociais representados (MEIER, 2019). Com base em
estudos em diversos paises sobre burocracia representativa, Kenneth Meier (2019) destaca duas

condicdes importantes para a burocracia representativa ativa:
i. reconhecimento e saliéncia da identidade;
iIi. percepgdo do grau de discricionariedade e poder de deciséo do/a servidor/a.

A capacidade deciséria de burocratas ganhou relevancia nos estudos sobre politicas
publicas (PETERS, 2009) dada a ampla discricionariedade e autonomia para tomar decisfes
de burocratas de médio e alto escaldo, que podem definir os rumos da gestdo e dos processos
de politicas puablicas. Portanto, analisar como burocratas utilizam o seu grau de
discricionariedade a favor de interesses dos grupos minorizados socialmente ganha relevancia

nos estudos sobre burocracia representativa.

A burocracia tem papel chave na tomada de decisdo e na entrega de servicos e
implementacdo de politicas (LOTTA,; PIRES; OLIVEIRA, 2014; LIPSKY, 2019). Portanto,
guem esta tomando decisdes que definem os rumos da vida da diversidade da populacéo passa
a ter importancia nos estudos sobre burocracia representativa. E quanto maior a percepgéo e
saliéncia da identidade do/da burocrata como pertencente a um grupo social minorizado, maior

a chance de os interesses da coletividade de seu grupo serem inseridos na agenda publica.
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O conceito de burocracia representativa implica que quem formula e implementa
politica pablica ndo é neutro (GROENEVELD; WALLE, 2010). Existe um espaco de atuacao
burocratica nas decisdes publicas, a depender do nivel de discricionariedade do cargo e/ou da
autonomia dentro da organizacdo, que permite imprimir valores e perspectivas, realizar
julgamentos, assim como interpretar regras dentro do aparato legal. “O trabalho dos burocratas
e uso de sua discricionariedade serve, nesse sentido, para formar e forcar identidades, que
permitam a eles proverem servigos e implementarem as politicas” (LOTTA; SANTIAGO,

2018, p.26).

Portanto, diferentes grupos sociais presentes na burocracia representam visao e valores
de mundo diversos no processo de decisdo e alocacdo de recursos publicos, favorecendo
processos democraticos de representacdo na alocagdo de recursos publicos. A representacao
burocratica nas diversas organizac¢Ges publicas pode emitir ou encobrir perspectivas de género
e raca no processo decisorio das politicas publicas. Uma burocracia de médio e alto escaldo
formada em grande parte por homens brancos encobre as perspectivas de mulheres e pessoas

negras, ndo alcancando as demandas dessa populacéo.

Pesquisas sobre burocracia representativa de género no governo federal em diferentes
paises (DOLAN, 2000; 2002; HINDERA,1993; SELDEN, 1997) sugerem que, além da
discricionariedade e da saliéncia da identidade, dois outros fatores séo relevantes para as

mulheres burocratas de médio e alto escaldo ativarem a representacao:
i. ambiente organizacional favoravel,
ii. maior proporcdo de mulheres em cargos de lideranca.

A teoria da burocracia representativa parte da premissa de que a burocracia € composta
de corpos que tém opinido e discricionariedade suficientes para influenciar regras e conformar
politicas publicas. Assim, trazer a diversidade de perspectivas e interesses para a tomada de
decisdo na gestdo publica é tornar as politicas publicas menos enviesadas (MEIER, 2019),

diminuindo a influéncia da visao parcial do homem branco de elite.

Gestores publicos imprimem valores que podem ser de cunho individual ou agregado
(MEIER, 2019). A literatura sobre burocracia representativa (GROENEVELD; VAN DE
WALLE, 2010; MEIER, 2019; PITTS, 2005; SOWA; SELDON, 2003), demonstra que a
igualdade de representacdo de grupos minorizados socialmente, contextualizadas de acordo
com cada pais, permite que o servi¢co publico seja reconhecido pela sociedade como mais

democratico, promovendo o alivio de tensdes sociais. Ao assumir seu papel representativo, o
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gestor publico pode tomar decisbes com maior probabilidade de impactar no avanco dos
interesses dos grupos minorizados (SOWA; SELDEN, 2003). Estudos empiricos (MEIER,;
NICHOLSON-CROTTY, 2006; MEIER; NIGRO, 2003; MEIER, 2019), demonstram que a
representacdo de género, raga e etnicidade influenciam na legitimidade da politica e na relagéo

da burocracia com o puablico.

Um estudo realizado em 60 cidades metropolitanas americanas (MEIER,;
NICHOLSON-CROTTY, 2006), entre 1990 e 1997, demonstra como a presenca de mulheres
na forga policial, que compde a burocracia de rua (LIPSKY, 2017), aumentou a probabilidade
das mulheres fazerem dendncias de violéncias domésticas e abusos sexuais nos Estados
Unidos, além de ter elevado o nimero de prises decorrentes de estupro e violéncia contra a
mulher. A anélise empirica demonstrou que as mulheres policiais tém influéncia positiva na
aplicagéo de leis que afetam diretamente as mulheres. Os resultados do estudo sugerem que o
género da policial importa no primeiro contato com a mulher vitima de violéncia ou estupro,
uma vez que a relacdo entre a burocrata de rua e a cliente é de maior confianga. Outra sugestao
é que a presenca de mulheres policiais aumenta a conscientizacdo dos homens policiais da
importancia do tratamento dado as mulheres vitimas de violéncia e muda o comportamento da
burocracia masculina. A mulher policial compartilha valores e experiéncias relacionadas a seu
género com as vitimas que a faz ativar sua representacdo, dedicando tempo e esfor¢o na
resolugéo dos casos (MEIER; NICHOLSON-CROTTY, 2006).

Julie Dolan (2000) realizou uma pesquisa com mulheres em carreiras seniores do poder
executivo federal americano nos anos 90. Seu estudo trouxe evidéncias animadoras de que as
mulheres burocratas ttm um comportamento de representacdo ativa no ambiente de trabalho

dentro do governo federal. Os achados de Dolan que merecem destaque sao:

1) As mulheres em cargos de alto escaldo no poder Executivo federal se mostram mais
sensiveis, em comparagao aos homens, a mudancgas no ambiente de trabalho que afetam
diretamente as mulheres como: horéarios flexiveis, agdes afirmativas, creche, diviséo de

tarefas e igualdade salarial.

2) Os oOrgaos que tinham mais mulheres de carreira ocupando posic¢des de lideranga eram
mais amigaveis as mulheres. Mesmo os homens demonstraram mais apoio a questoes

de igualdade nesses 6rgéos.
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3) A socializacdo organizacional afeta as atitudes pro-igualdade. Os 6rgdos que contam
com algum departamento ou comissdo especificos para as questdes de género contam

com mais apoio geral para as causas das mulheres.

4) As mulheres de carreira se sentem menos apreensivas para defender questfes de género
nos Orgdos que possuem compromisso regimental para avancar na igualdade entre

homens e mulheres.

5) Quanto maior a propor¢do de mulheres no grupo, maior a probabilidade das mulheres

pressionarem por seus interesses, por contar com o apoio das colegas.

6) A representacdo ativa se mostrou mais provavel em ambientes onde ha apoio politico

da lideranca.

7) Ragca e ideologia s&o marcadores importantes. Em todo o governo federal americano, as
mulheres negras e as mulheres de carreira de orientacao politica liberal demonstraram

mais apoio as questdes de género na gestéo.

Dolan (2000) cita estudos anteriores como o de Sally Coleman Selden (1997) com
burocratas do governo federal americano, cujos resultados foram opostos a sua pesquisa, ao
ndo confirmar a atitude ativa na representacdo de mulheres na burocracia. Sally Coleman
Selden (1997) pesquisou o papel representativo de burocratas, no sudeste dos Estados Unidos,
na concessdo de empréstimo para habitacdo rural, que ndo era voltada para grupos minorizados
especificos. Os gestores possuiam alta percep¢do de sua discricionariedade para decidir quanto
a elegibilidade do beneficio. Entre os principais resultados, a pesquisa demonstrou o efeito
direto da discricionariedade de burocratas pertencentes a grupos minorizados como Afro-
Americanos, Hispanicos e Asiaticos, na proporcao da concessdo de credito de habitagdo rural
para esses grupos. Nesta pesquisa, no entanto, a presenca de mais mulheres burocratas nao
comprovou o aumento de crédito para as mulheres beneficiérias da politica, demonstrando que

as diferencas de género nédo sdo tdo salientes quanto as de raca e etnia nos Estados Unidos.

Dolan (2000) ressalta que o estudo de Selden foi realizado com servidoras/es em baixo
escaldo, ndo com mulheres pertencentes a carreiras executivas no servico publico. Segundo a
autora, o risco do esforco de ativar a representacdo para mulheres de baixo escaldo na
burocracia é mais alto, e além de ndo possuirem alto poder discricionario, elas podem se sentir
pressionadas a agir com “neutralidade” burocratica para demonstrar profissionalismo e galgar
posi¢des mais altas (DOLAN, 2000). Além disso, devemos destacar que o estudo de Selden

demonstrou que a saliéncia da identidade de raca e etnia contou mais fortemente para a politica
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de crédito habitacional rural. Considerando que mulheres sdo atravessadas por mdultiplas
identidades, o resultado da pesquisa de Selden confirma o que Meier (2019) sugere sobre a
importancia da saliéncia da identidade no contexto de deciséo sobre o uso da discricionariedade

na burocracia.

As pesquisas de Dolan (2000) e de Selden (1997) sobre burocracia do servico publico
americano trouxe para a teoria da burocracia representativa a compreensao de que tanto o
género quanto a raca e a etnia moldam atitudes no ambiente de trabalho tanto de homens como
de mulheres, de acordo com a identidade de maior saliéncia e o grau de poder discricionario.
O grau de discricionariedade das mulheres de carreira de médio e alto escaldo aumenta a chance
de ativacdo da representacdo. Além disso, a maior propor¢cdo de mulheres em posicdes de
lideranca afeta 0 comportamento de mulheres de carreira do servico publico (DOLAN, 2000;
DOLAN, 2002; KANTER; 1977)

Outro estudo realizado por Dolan (2002) foi relacionado a priorizacdo de gastos no
governo federal por mulheres em cargos de médio e alto escaldo. Os dados mostraram que as
mulheres de carreira executiva no governo federal possuem as mesmas preferéncias de gastos
da populacdo de mulheres dos Estados Unidos. As mulheres servidoras pesquisadas
demonstraram serem mais favoraveis, em comparacdo com os homens servidores do mesmo
nivel de carreira, a aumentar o gasto governamental com questfes de bem-estar social e
ambiental. Porém, ao contrario da opinido publica das mulheres americanas, as servidoras sao

a favor de reduzir os gastos com crime e assisténcia internacional.

N&do devemos interpretar as diferencas relatadas sobre preferéncias das mulheres por
temas relacionados a temas sociais de forma essencialista, buscando respostas determinantes
sexuais e biologicas. Os diferentes interesses e perspectivas das mulheres em relacdo aos
homens podem estar relacionados as suas diferentes experiéncias vividas (BEAUVOIR, 2016a)
e a sua construcdo social (SCOTT, 1995). A preocupacdo com temas mais relacionados ao
bem-estar humano e prote¢cdo ambiental pode estar relacionada a sua vivéncia de cuidados,
resultante do contrato sexual (PATEMAN, 1988).

Importante notar que a pesquisa de Dolan (2002) mostra que ha diferencas também
entre as mulheres servidoras de acordo com a organizagdo em que atuam. As servidoras que
trabalnam no departamento de defesa defendem maior investimento em assisténcia
internacional e aquelas que trabalham na area de saude, recursos humanos e politicas sociais

tém preferéncia por aumentar 0s gastos sociais. 1sso demonstra a relevancia da socializacdo
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organizacional e da maior proporcdo de mulheres no grupo para definir as atitudes das
servidoras. No departamento de defesa, onde a proporcdo de mulheres em lideranca néo é
suficiente para alcangar uma massa critica, as atitudes das servidoras correspondem a viséo da
organizacéo e de seus colegas homens. Portanto, onde as servidoras ndo atingem nem 15% em
cargos de lideranca, a socializacdo organizacional tem maior influéncia sobre sua atitude
(DOLAN, 2002).

Os achados da pesquisa mostram que as decisdes sobre orcamento sdo condicionadas
pelo género quando as mulheres estdo presentes numa maior propor¢do. De acordo com Dolan
(2002), a auséncia ou a presenca rara de mulheres em cargos da alta burocracia ndo sao
favoraveis a representacdo substantiva de mulheres. Sob argumentos da teoria da massa critica
de Rosabeth Moss Kanter (1977), ela afirma que grupos minorizados (por exemplo, numa
proporcao de 15% para 85% ) ao assumirem cargos de poder acabam se tornando “tokens” da
organizacdo e enfrentam pressdes para se conformar aos valores dominantes. Caso contrario,
seu comportamento se torna estereotipado, uma vez que suas diferencas do grupo majoritario
se tornam altamente visiveis. Ao tentar se encaixar no comportamento padrao, “tokens” tentam

se mostrar diferentes das colegas de seu grupo social.

Os resultados dos estudos de Dolan (2002) sugerem que a maior presenca de mulheres
na elite da burocracia federal é relevante para que as preferéncias das mulheres sejam
consideradas nas decisdes sobre alocagdo de recursos governamentais. A relagéo entre presenca
de grupos sociais dentro da burocracia e preferéncias no uso do poder discricionario por
burocratas confronta a ideia de neutralidade do servidor publico. A tradicional visdo da
neutralidade e da busca pela eficiéncia no servigo publico é um limitador para a ativacdo da
representacdo na burocracia. Gestores centrados na eficiéncia das organizacdes provavelmente
terdo menor grau motivacional para favorecer grupos minorizados (SOWA,; SELDEN, 2003).
Burocratas ativos em sua representacdo buscam a equidade como resultado da implementacéo
da politica, ou seja, a inclusdo das pessoas que historicamente ndo tém acesso aos Servicos e
beneficios pablicos. E se gestores assumem seu papel representativo, suas decisdes tém maior

impacto no avancgo dos interesses dos grupos minorizados (SOWA; SELDEN, 2003).

A teoria da burocracia representativa procura fazer com que as decisdes publicas se
tornem menos enviesadas. Uma perspectiva neutra de regras para programas e politicas
publicas é uma reafirmacéo das desigualdades existentes entre ragas, etnias e géneros (MEIER,
2019). O comportamento de um ou uma burocrata que representa uma minoria social pode

contribuir para mudancas significativas na formulacdo e implementacéo de politicas publicas.
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Provocar mudancas na maneira de produzir e gerir politicas publicas envolve mudar a
representacdo de poder politico. Quando as areas de politicas publicas que visam beneficiar
grupos especificos da sociedade sdo lideradas e geridas por burocratas que os representam, a
relacdo entre o publico e a burocracia muda, e os resultados da representativa ativa sdo mais
provaveis (RICCUCCI; VAN RYZIN, 2017).

Mulheres na Lideranca

A literatura sobre lideranca de mulheres na administracdo publica tem concentrado
esforcos no papel da diversidade de género para equidade com fundamento na motivagédo de
servidores e servidoras publicas e no desempenho e eficiéncia das organizacGes
(SCHACHTER, 2020).

Ao ingressar na administracdo publica, servidores e servidoras publicas sdo ensinados
a entender que a neutralidade e a impessoalidade s&o centrais nos processos decisorios e nos
comportamentos administrativos. Gestores e gestoras aprendem sobre as competéncias e
habilidades que precisam possuir para serem lideres efetivos, sem considerar género ou raca,
sem levar em consideracdo que as experiéncias vividas por mulheres conferem um saber
localizado (HARAWAY, 1995).

Enquanto as teorias sobre lideranga foram elaboradas com base nas caracteristicas e
experiéncias dos homens, que historicamente ocupam cargos de lideranca, alguns cursos de
lideranca de mulheres tendem a uma visdo essencialista sobre o “jeito feminino” de gerir,
colocando as mulheres nos papéis de cuidadoras no trabalho. Empresas de capacitacdo? e
revistas corporativas costumam difundir que as mulheres se destacam na gestdo de recursos
humanos, por exemplo, por terem predisposi¢do natural para cuidar e para ajudar a desenvolver
pessoas, por terem empatia: por perceberem diferentes pontos de vista e se colocarem no lugar
do outro; por terem comportamento multitasking- capacidade de realizar varias tarefas

simultaneas; por serem menos conflituosas e por serem melhores ouvintes.

Estereotipos de género refor¢cam a visdo do talento “nato” das mulheres para a gestao
de recursos humanos (CONNELL, 2006b) e para atividades que demandam “sensibilidade”
com as pessoas, como atendimento publico. Como consequéncia dos mitos estereotipados e

essencialistas sobre a mulher no mundo do trabalho, uma mulher com formacéo para uma area

21 para mais, veja: O dominio das mulheres no RH. Disponivel em: https://cpdec.com.br/dominio-das-
mulheres-no-rh/ <acesso em 21 de outubro de 2021>
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de licitacBes para compras publicas ou de tecnologia da informacéo, por exemplo, normalmente
ndo sera vista como potencial chefe da area (CONNELL, 2006b). Alem de ter alto
conhecimento técnico, ela tera que provar mais que seus colegas homens que ela € capaz de

liderar a equipe e ter articulacéo politica.

O problema do determinismo bioldgico é desconsiderar o ambiente e a socializacéo das
mulheres nas suas preferéncias e escolhas profissionais. Caracteristicas consideradas femininas
ou masculinas ndo sdo naturais, sdo estigmas construidos socialmente de acordo com a divisdo
sexual do trabalho. Ter conhecimento sobre os efeitos dos papéis de género impostos pelo
patriarcado na situacdo de opressdo das mulheres e na manutencdo delas na posicao inferior da
hierarquia de poder pode trazer a compreensao de que comportamentos tidos como masculinos

ou femininos afastam as mulheres das posic¢des de poder (CONNELL, 2006b).

Simone de Beauvoir, em seu estudo classico O Segundo Sexo (2016), reflete que a
mulher pode alcancar a exceléncia devido a um talento sélido, mas com isso vai impor sobre
ela o repudio de tudo o que nela ¢ diferente da feminilidade que se espera: “Ha mulheres loucas
e mulheres de talento: nenhuma tem essa loucura no talento, que chamam de génio (2016, p.
533)”. Quando as mulheres falam de forma assertiva e impdem suas ideias, muitas vezes, sao
pejorativamente taxadas de “loucas”, “mulher macho” (BEAUVOIR, 2016), como ocorreu
com a presidenta Dilma Rousseff e muitas de suas ministras e assessoras. Rousseff e suas
assessoras foram frequentemente, ndo s6 na midia, mas inclusive nos corredores dos

ministérios, chamadas de loucas, incompetentes e grossas.

A deslegitimacdo da mulher no espaco publico mostra como as mulheres sdo julgadas
ndo so6 pelo seu trabalho mas também por um comportamento “feminino” estereotipado
desejado pela sociedade patriarcal. As construgdes discursivas sexistas contra Dilma nas redes
sociais contribuiram para expulsar a primeira mulher eleita no Brasil do poder. A questdo de
género foi acionada para deslegitimar a figura de Dilma como politica, mesmo estando em seu
segundo mandato. A adesdo popular ao imaginario estereotipado de Dilma como incompetente
para articulacdo politica mostra como, ndo s6 Dilma, as mulheres tém aceite social restrito para

sua participacdo na vida publica (BIROLI, 2018a).

Dilma ndo s6 ndo tinha o comportamento estereotipado esperado das mulheres na vida
publica, mas também rompeu com os regimes de género (CONNELL, 2006b) na ocupacéo de
cargos no servico publico antes de ser eleita a primeira presidenta do Brasil. Seu primeiro cargo

de alto escaldo foi como ministra de Minas e Energia. Ela foi a primeira e Gnica mulher a ser
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ministra desse setor tdo masculinizado e dominado pelos homens até 2022. Também foi a
primeira mulher a ser ministra da Casa Civil da Presidéncia da Republica (2005 a 2010),
abrindo os caminhos para as mulheres que a seguiram: Erenice Guerra (2010), Gleisi Hoffmann
(2011-2014) e Eva Chiavon (2016). Destaca-se que, até 2022, dos 53 ministros/as da Casa Civil

na histdria do Brasil, somente quatro foram mulheres.

Os estere0tipos de género que restringem as possibilidades de maior representacéo das
mulheres em diversos espacos politicos também contribuem para definir quais liderancas
homens e mulheres assumem no setor publico. Raewyn Connell (2006b), em estudo realizado
na administracdo publica de New South Wales, Australia, identificou o que ela denominou de
regimes de género, que distanciam mulheres das posi¢Ges gerenciais chaves da média e alta
burocracia. Connell categorizou os regimes de género em quatro dimensdes: divisao de género
no trabalho, relagdes generificadas de poder, emocGes e relagbes humanas, simbolismo e

cultura de género.

A pesquisa de Connell mostrou a divisdo ocupacional de género no trabalho. Trabalhos
como recepgdo e secretariado, ainda sdo desempenhados por mulheres. Motoristas e
contadores, por homens. As divisfes também sdo feitas por temas. Em alguns lugares onde
homens e mulheres ocupavam geréncia, verificou-se que as mulheres eram responsaveis por
temas relacionados a assuntos da comunidade e recursos humanos e 0s homens pela area
administrativa e econdmica. Quando os problemas do dia a dia sdo relacionados a um problema
de tecnologia, os colegas homens sdo chamados para tentar resolver, e quando se quer organizar
uma festa no departamento ou uma a¢édo de caridade, as mulheres sdo convocadas. Importante
notar aqui que a pesquisa relatada foi realizada na Australia, mas se tivesse sido no Brasil, 0s
resultados acima seriam 0os mesmos. Os simbolismos de masculinidade e feminilidade da
cultura de divisdo sexual do trabalho acompanham mulheres e homens mesmo nos espagos

publicos.

Connel destacou também as relagdes generificadas de poder no servi¢o publico de
South Wales na Australia, que segue as estruturas definidas de autoridade legal e delegacdes
de poder da burocracia weberiana. Sua pesquisa demonstrou que as posi¢Oes mais altas da
hierarquia burocrética sdo ocupadas por homens enquanto as mulheres sdo relegadas a posi¢oes
técnicas, de menor poder, subordinadas aos homens. Mesmo com a tentativa de aplicar o New
Public Management (HOOD, 1991), uma tentativa de adotar praticas de gestdo do setor
privado na Administracdo Publica focando na eficiéncia e eficacia da prestacdo de servigos

publicos, as autorizagdes orcamentarias continuam sendo feitas pelos altos cargos, ou seja, as
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decis6es finais sobre o que sera realizado continuam sendo dos homens, que ocupam a grande
maioria dos cargos gerenciais. Connell (2006b) destaca que a memoria coletiva de relacdes
generificadas de poder nas organizacOes traz muitas barreiras para as mulheres que desejam
acessar cargos mais altos. A autoridade das mulheres no setor publico é ainda hoje mais
contestada do que de homens, gerando questionamentos sobre sua competéncia, sobre o tempo

que elas levaram para serem promovidas e sobre sua capacidade de gerir conflitos.

Emocoes e relagdes humanas caracterizam outra importante dimensao dos regimes de
género, categorizados por Connell (2006b). Connell chama de “emocdes de transicdo de
género”, os sentimentos ainda presentes em muitas organizagdes publicas com a maior entrada
de mulheres, em especial nos cargos de maior poder. Ela relata haver um certo ressentimento
da mudanga, ndo s6 em relacdo a ocupacdo de cargos pelas mulheres mas também nos
procedimentos inseridos para prevencdao e puni¢do do assédio sexual e outras formas de
discriminacdo. Conflitos emocionais somente diminuem na medida que mais mulheres
alcancam a massa critica nos cargos de maior autoridade e as divis@es de trabalho se tornam

menos generificadas, segundo os estudos de Connell (2006b).

A quarta dimensao de género trazida por Connell (2006b) foi simbolismo e cultura de
género. Ela relata a persisténcia de culturas generificadas entre gerentes nas agéncias
governamentais pesquisadas, como almocos regados a alcool, encontros para jogar esportes,
trocas de piadas sexistas, e até mesmo exploracao sexual de mulheres. No sentido de seguir a
tendéncia de “equidade de género no trabalho”, muitas organizacdes do estudo relataram
praticar o que chamaram de cultural neutrality, em que as marcas de diferenca de género sao
neutralizadas ou limitadas por um codigo de vestimenta neutro de género, em que mulheres
usam calgas e nenhuma ou pouca maquiagem. Nos ambientes neutros de género, os discursos
sdo de que mulheres e homens tém as mesmas oportunidades e elas ndo devem ser
discriminadas pelo género, por isso as promogdes sao por mérito. Portanto, discordam de a¢Ges
afirmativas, uma vez que as carreiras sao consequéncias de escolhas individuais de cada um.
Essa estratégia de degenerificagdo nas organizacgdes encontra fundamentacdo em politicas de
oportunidades iguais do setor publico como um caminho para diminuir as resisténcias
(CONNELL, 2006b).

No entanto, o risco dessa estratégia esta no desaparecimento do tema da agenda publica,
ao fechar portas para outras estratégias de busca por justica por reconhecimento das diferencas
(Connell, 2006b). Ao enfatizar a visdo de mérito individual, o sistema de selecdo e promocéao

na carreira publica meritocratico ndo leva em consideragdo que as “escolhas” nao sdo livres.
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Uma mulher que é mae e decide ndo aceitar uma promocao para um cargo que a fara viajar
constantemente tem parametros diferentes de um homem que ndo se responsabiliza pelo
trabalho reprodutivo, culturalmente normalizado e aceito na sociedade patriarcal. Destaca-se
que o reconhecimento das diferencas trazido por Connell ndo se refere a diferengas bioldgicas
que definem os papéis das mulheres e sim as tarefas socialmente impostas na divisdo sexual do
trabalho, que ainda hoje dominam o tempo das mulheres, em especial no campo reprodutivo e
familiar. Por isso, h4 que se considerar as diferencas de classe, etnia, raga, geracao,
capacidades, entre as mulheres quando se discute o0 empoderamento.

O discurso sobre empoderamento individual tem esvaziado as discussGes de
reconhecimento das diferencas e de demanda por justica, conforme trazido por Connell. A
busca por empoderamento acomoda as mulheres lideres dentro das ordens sociais e género
existentes, em vez de politiza-las para trabalhar para que o desenvolvimento funcione também
para todas as mulheres e meninas (CORNWALL, 2018). Capacitacbes de mulheres para
lideranca focada no mérito individual sdo baseadas em uma visdo de empoderamento que
Andrea Cornwall (2018) chama de ‘empoderamento light’, por ndo apresentar qualquer
confrontacdo com as relacdes sociais e de poder que produzem as iniquidades materiais e
sociais. A visdo meritocratica de promoc¢do de mulheres a cargos esta muito presente nas

narrativas de “mulheres empoderadas”.

As mulheres tornam-se mais uma vez instrumentos do desenvolvimento quando séo
nomeadas em cargos de lideranca com a funcdo de trazer melhores resultados para a
governanca®?, com o argumento de que a inser¢do de um ndmero minimo de mulheres em
cargos publicos do alto escaldo de empresas contribui para o aumento da diversidade e para
atingir os objetivos de indicadores de ESG- Environmental Social Governance. A visdo da
mulher empoderada nos discursos liberais € aquela da mulher com autonomia econdmica, que
contribui para o aumento do PIB do pais e para 0 aumento da produtividade do trabalho
(CORNWALL, 2018).

Ao relacionar o poder ao dinheiro, as normas sociais de submissao, que constrangem
as mulheres - como a divisao sexual do trabalho e o controle sobre seus corpos, sdo tratadas

em nivel individual. H4 uma crenca de que a mulher “empoderada” ¢ capaz de solucionar

22 \er: Estudo mostra relagio positiva entre o desempenho em ESG e a presenca de mulheres na diretoria e no
conselho de administracdo de empresas no Brasil. Seriam elas mais sensiveis a questdes ambientais, sociais e de
governanca? https://bibliotecadigital.fgv.br/ojs/index.php/gvexecutivo/article/view/85511/80757 <acesso em 16
de novembro de 2022>
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individualmente a questdo da divisdo das suas tarefas domésticas e se prevenir contra a
violéncia de género. Esta visdo ndo leva em consideracdo a exploragédo do trabalho doméstico
entre mulheres e a subjugacdo das mulheres negras, a grande maioria das trabalhadoras

domesticas no pais.

A percepcdo individualizada de empoderamento feminino ndo considera as relagdes
sociais, os direitos legais e 0 amplo contexto sociopolitico que estruturam as vidas das pessoas.
Magdalena Leon alerta que o feminismo visa transformar as relagcdes de poder baseadas no
género e observa que “Una sensacion de empoderamiento puede ser una mera ilusion si no se
conecta con el contexto y se relaciona con acciones colectivas dentro de un proceso politico®
(1997, p.16)”.

Kate Young (1993) destaca a necessidade de que a emancipagdo derivada do
empoderamento seja coletiva. O empoderamento como autoconfianga e autoestima deve estar
integrada a uma consciéncia da necessidade de mudar as estruturas sociais que subjugam
mulheres aos homens. Portanto, a busca pelo poder de tomada de decisdo deve estar associada
a conscientizacdo do que esta suprimido das discuss@es, do que ndo esta na mesa de negociagdo
(LEON, 1997).

Vale aqui registrar que a relacdo trazida por Magdalena Leon (1997) entre o
empoderamento e a conscientizacdo dos processos de opressdo de género é de fundamental
importancia para compreensdo de que as mulheres ndo consentem a dominagdo masculina,
quando elas ndo tém conhecimento das dindmicas patriarcais de “culpabilizacdo, das regras
ndo ditas que regem as relacbes com os dominantes, do funcionamento real da sociedade para
além das aparéncias das regras, leis, costumes, etc “(MATHIEU, 2021, p. 181). Mathieu traz
como exemplo a culpabilizagdo da mulher estuprada, da mulher violentada, abusada
sexualmente, nos processos judiciais, que quase sempre consegue convencer o0 juri que a
mulher “consentiu”, pois ela ndo deveria ter usado uma certa roupa, ou olhado de uma certa

maneira, ou agido para se fazer ser estuprada.

E o processo de alienacdo das mulheres a dominagdo masculina esta ligada ao
convencimento da sociedade patriarcal de que elas sdo fisicamente e intelectualmente
inferiores, trazendo implica¢fes psiquicas importantes. De acordo com Mathieu (2021), as

mulheres carregam falsas ideias que limitam suas capacidades. Como exemplo, ela cita a

23 Tradugdo livre: Um sentimento de empoderamento pode ser uma mera ilusdo se ndo estiver conectado ao
contexto e relacionado a agdes coletivas dentro de um processo politico.
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subvalorizacédo do trabalho doméstico das mulheres, cuja fadiga néo € justificada pelo trabalho
extenuante com a casa, os filhos, a cozinha e as roupas e sim por uma fraqueza corporal. A
dupla jornada das mulheres ndo as permite ter o tempo do lazer fora das atividades em familia,
do sonhar abstratamente e do pensar sobre sua situacdo de desgaste mental e fisico. As

mulheres, portanto, “sdo desprendidas de seus sonhos e delas mesmas de varias maneiras”

((MATHIEU, 2021, p. 209).

Para a tomada de consciéncia, ha que se revelar o funcionamento do contrato social da
sociedade androcéntrica em que os homens controlam os conhecimentos técnicos que 0s
mantém na situacdo de dominacdo da organizacdo da producdo, das posses das terras e
transacdes econdmicas e financeiras. As prerrogativas para o seu funcionamento sdo: o
compartilhamento da ideia de dominagdo dos homens (e a igreja tem um importante papel nesse
ponto) e a invisibilizagdo da opressdo sofrida pelas mulheres. Mathieu (2021) afirma que é
somente a partir da tomada de consciéncia (individual e coletiva) que podemos afirmar que as
mulheres consentem ou se opdem a dominagao e opressao. “A nog¢ao propria de consentimento

implica o conhecimento, a decisdo” (MATHIEU, 2021, p. 253).

Portanto, o conhecimento sobre o funcionamento da sociedade patriarcal € o que traz a
capacidade de decidir, ou pelo consentimento ou pela resisténcia. Cornwall (2018) chama de
empoderamento libertador o “processo pelo qual as mulheres alcancam autonomia e
autodeterminagé@o, bem como um instrumento para a erradicacao do patriarcado, um meio e um
fim em si” (CORNWALL, 2018, p. 8). Para Kate Young (1993), o empoderamento que
transforma a condi¢do das mulheres em nivel individual e a posi¢do das mulheres na sociedade

é 0 empoderamento coletivo.

Ao beber dos principios feministas de emancipacdo, o empoderamento light
(CORNWALL, 2018) desloca a funcdo do Estado de solucionar as questdes centrais de
desigualdades de género para o individual. Sardenberg (2009) define o empoderamento das
mulheres como um processo de conquista de autonomia e autodeterminagéo, se concretizando
na libertacdo das mulheres das opressdes de género, com maior controle sobre nossos corpos e
vidas. Sardenberg concorda com Leon (1997) e Young (1993) que o empoderamento individual
das mulheres € ilusorio e que, sem uma acao coletiva de poder para transformar as estruturas
que mantém a dominag@o masculina, o termo “empoderamento” perde seu contetido politico

original.
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O empoderamento coletivo passa pela politizacdo das mulheres e 0 compromisso com
0 combate as opressdes de raca, classe, etnia, geracdo e capacidades das mulheres. Maxine
Molyneux (1985) conceituou os interesses praticos e estratégicos de género. Os interesses
estratégicos derivam da posicao de subordinagdo das mulheres. Estéo relacionados a estratégias
de emancipacdo real e abolicdo da divisdo sexual do trabalho, conquista dos direitos
reprodutivos, reversao dos esteredtipos e papéis de género e ao fim da violéncia baseada no
género. Sdo interesses que ndo se realizam individualmente, demandam uma estratégia estatal
e compromisso institucional com o rompimento dos regimes de género no trabalho, com
regulamentacbes que garantam direitos e mudancas culturais relacionadas ao cuidado e a

liberdade das mulheres.

J& os interesses praticos séo relacionados a condicdo da mulher e percepcdo imediata
de suas necessidades, como creche, licenga maternidade remunerada, abrigo para mulheres
violentadas, renda, entre outros. Assim, ha uma relacdo clara entre os interesses praticos e
classe e raca. Importante notar que ndo ha homogeneidade entre os interesses das mulheres.
Classe, raga e etnicidade, entre outros marcadores de vulnerabilidade, sdo importantes
marcadores de diferenga que se interseccionam e definem as experiéncias das mulheres e seus
interesses. Mulheres sofrem diferentes discriminacfes de acordo com sua classe e raca, e a
reivindicacdo para que o Estado formule politicas de emancipacao coletiva das mulheres deve

levar em conta a heterogeneidade de seus interesses praticos (MOLYNEUX, 1985).

O empoderamento no feminismo é, portanto, uma ideia alternativa de perceber o
desenvolvimento (LEON, 1997): o desenvolvimento que considera as demandas reais das
mulheres. O livro de Kate Young “Planning Development with Women: Making a World of
Difference” de 1993, tem sido utilizado como bibliografia por organismos internacionais e
bancos multilaterais para apoio no desenho de politicas de igualdade de género. Ela destaca a
importancia do envolvimento das mulheres na elaboracgdo, planejamento e implementagéo de
politicas publicas, desde legisladoras a organizacdes da sociedade civil e burocratas, com o fim
de pressionar a inclusdo dos interesses de género nas politicas de Estado e transformar as

estruturas de poder determinantes das relagdes de hierarquia entre géneros (YOUNG, 1993).

Portanto, a presenca de mulheres em cargos com poder de decisdo pode ser uma busca
que se justifica por si so, uma questdo de direito das mulheres de estarem nos mesmos espacos
que os homens. Mulheres em lideranca no setor publico podem ter uma visdo de

empoderamento light e contribuir para o PIB nacional com sua geracéo de riqueza individual
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e contribuicdo para o discurso de diversidade de sua organizacdo a0 mesmo tempo que

contribuem para manter os regimes de género quando nédo os questionam.

A representacdo descritiva de género nos espacos de decisdo publica é valida. No
entanto, a representacdo passiva de mulheres na média e alta burocracia néo é suficiente para
romper com o0s regimes de género que subjugam e mantém as mulheres em papéis de cuidado
mesmo quando estdo no trabalho. A representacao substantiva é que vai transformar a situacao
de subordinagéo e opressdo das mulheres. As mulheres em cargos com poder de deciséo na
gestdo publica que tém uma visdo de empoderamento coletivo aceleram os processos de
despatriarcalizacdo do estado e reducéo das desigualdades estruturais de género. As burocratas
na média e alta burocracia que ativam seu papel representativo buscam romper com os regimes
de género que submetem mulheres de sua organizacao a relagdes de género hierarquizadas e

perpetuam estereotipos e barreiras para outras mulheres realizarem seus desejos profissionais.

A representacdo substantiva de mulheres na lideranca publica é chave para que politicas
publicas em diversas areas de governo atendam nao sé aos interesses praticos, mais facilmente
aceitos socialmente, mas também aos interesses estratégicos de género. Ao buscar meios de
romper com 0s processos de subordinacdo social, econémica e politica das mulheres, as
mulheres com poder de decisdo na média e alta burocracia podem de fato transformar a
sociedade. Ao ter como objetivo 0 empoderamento coletivo das mulheres, a representacdo ativa
de género na média e alta burocracia pode transformar as estruturas de poder, ao atuar na
elaboracdo, planejamento e implementacdo de politicas publicas com perspectiva

interseccional de género e raca.

Primeiras conclusoes

No capitulo 1, apresentamos 0s conceitos chaves para a pesquisa empirica sobre
burocracia representativa ativa de género. Phillips (2019) apresenta a relevancia de combinar
a politica de presenca e a politica de ideias para para que os interesses dos Varios grupos sociais
sejam atendidos por politicas publicas. Young (2002) e Phillips (1995) argumentam que a
representacdo de género, raca e etnia séo fundamentais para as decisdes publicas democraticas.
Trouxemos o0 conceito de representagdo substantiva e descritiva de Hanna Pitkin (1967),
pioneira nos estudos de representacdo politica. Pitkin traz a relevancia de que representantes
no legislativo tenham as mesmas caracteristicas das pessoas que representam - representacao

descritiva e que defendam seus interesses e demandas - representacao substantiva. No ambito
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da burocracia, Mosher (1968) chama de burocracia representativa passiva quando o0s/as
burocratas espelham o publico a que servem e burocracia representativa ativa quando esses
burocratas agem em favor dos interesses coletivos de seu grupo social. Meier (2019) trouxe as
condicOes para a transi¢cdo da burocracia representativa passiva para ativa: reconhecimento da
identidade de grupo social e percepcéo do poder discricionario para tomar decisfes. Pesquisas
sobre representacdo de género na burocracia (DOLAN, 2000; 2002; HINDERA,1993;
SELDEN, 1997) revelam que o ambiente organizacional favoravel as mulheres e a maior
propor¢do de mulheres em cargos de lideranca também s&o relevantes para que elas ativem a

representacdo na burocracia.

Acionamos o conceito de saber localizado (HARAWAY, 1995) para demonstrar que
ndo é o essencialismo bioldgico e sim as experiéncias vividas pelas mulheres que conferem
novos modos de fazer gestdo e politica. O conceito de regimes de género de Connell (2006b)
demonstram como o0s esteredtipos de género impdem barreiras as mulheres para alcancar
posicdes de maior articulacdo politica e definem os espacos que homens e mulheres ocupam

nas organizagoes.

Para compreender 0s processos de transicdo de representacdo passiva para ativa das
mulheres em posicdes de lideranca na burocracia brasileira, trouxemos a discussao de
empoderamento light e coletivo de Cornwall (2018). A representacdo passiva de mulheres em
lideranca tem efeito de representacdo simbdlica, mas em geral beneficia somente a mulher lider
individualmente se esta ndo utiliza seu poder de decisdo para 0 empoderamento coletivo que
atenda aos diversos interesses praticos e estratégicos das mulheres (MOLYNEUX, 1985).
Acionamos, enfim, Leon (1997) para trazer a importancia do conhecimento feminista para a
tomada de consciéncia sobre a necessidade de transformar as estruturas patriarcais para a
emancipacdo das mulheres. As acOes politicas de mulheres em posi¢cdo de poder devem estar
voltadas para o empoderamento coletivo das mulheres, atendendo a tanto aos interesses

praticos como aos interesses estratégicos de género.

A revisdo da literatura feminista nos permite trazer luz a importancia da percepcao da
identidade das mulheres na alta burocracia como parte de um grupo social oprimido na
sociedade patriarcal. O conhecimento da teoria feminista pode levar a tomada de consciéncia
sobre os processos de dominagdo masculina e de invisilizacdo das mulheres. A conscientizacéo,
portanto, precede a decisdo de ndo consentir, e coopera para a ativacdo da representacao de
género das burocratas na gestdo publica com o objetivo de produzir mudancas que levem a

igualdade de género.
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Capitulo 2: A burocracia no Poder Executivo Brasileiro

O estudo sobre burocracia representativa ainda é incipiente no Brasil. No entanto, estudos
produzidos no campo da administracéo publica e da ciéncia politica brasileira contribuem para
0 entendimento sobre o protagonismo e ativismo das mulheres na burocracia federal brasileira
no enfrentamento das desigualdades. Neste capitulo, traremos resultados de pesquisas sobre
burocracia que precedem e colaboram para os resultados deste estudo sobre representacao
burocréatica de género. Primeiramente, destacamos estudos que trazem uma caracterizacdo de
média e alta burocracia no poder executivo federal e apresenta uma discussdo sobre a
capacidade da burocracia de influenciar os processos de politicas. Em seguida, trazemos
resultados de uma pesquisa sobre os efeitos da presenca de uma mulher como presidenta no
protagonismo das mulheres nas politicas pablicas. Em seguida, trazemos pesquisas feitas sobre
0 servigo publico brasileiro com enfoque nas teorias sobre feminismo estatal, ativismo

burocratico e burocracia representativa.

Burocracia de Médio e Alto Escalao

N&o ha consenso na literatura da administracao publica sobre a divisdo entre burocracia
de médio e de alto escaldo entre os cargos de nivel 4, 5, 6 e Natureza Especial. Entende-se a
partir dos cargos de nivel 4, a burocracia tem grande influéncia no processo de politicas
publicas, e que o seu nivel decisério varia muito de acordo com a organizagdo em que atua.
Escolhemos por aceitar a definicdo de Lotta, Pires e Oliveira (2014) de que a burocracia de
médio escaldo corresponde no Brasil aos niveis de cargos comissionados 4 e 5. Por
consequéncia, o alto escaldo comega nos niveis 6, podendo chegar a cargos de Natureza
Especial, a depender da organizacéo.

A burocracia de alto escaldo desempenha um papel fundamental na representacéo de
suas areas de governo em disputas politicas, na conducgdo dos rumos das politicas publicas, na
definicdo de regras e das estruturas organizacionais (PIRES, 2018), enquanto a de médio
escaldo, além de ter um papel politico de articulagdo, negociacdo e alocacdo estratégica de
recursos, desempenha um importante papel no gerenciamento de equipes, nas decisdes sobre
problemas emergentes e na recepgdo, organizacdo e disseminacdo de informacgOes
(MINTZBERG, 1973; PIRES, 2018).
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Howlett (2011) destaca o crescimento da relevancia do papel dos gestores no processo
de politicas publicas com as transformacdes recentes do Estado com a maior descentralizacéo,
a emergéncia de redes colaborativas como nova forma de governanca e a orientagéo voltada
aos usudrios oriunda do movimento New Public Management. Esses atores ganharam maior
poder de influéncia no processo das decises sobre politicas publicas, passando a participar
mais tanto do pensar quanto do fazer. Os burocratas de médio escaldo tém potencial de
sintetizar as diretrizes politicas em acdo motivacional ao mesmo tempo que realizam
adaptacOes locais em sua relacdo com a burocracia de nivel de rua quando discordam da
posicao defendida pela politica (LOTTA,; PIRES, OLIVEIRA; 2014).

Revisando a literatura nacional e internacional sobre a burocracia de médio escaldo,
Lotta, Pires e Oliveira (2014) concluem que os valores e motivagdes dos servidores séo fatores
fundamentais para compreensdo da forma de atuar dos gestores e seus resultados para as
politicas publicas. Ao serem aqueles que interagem tanto com o alto escaldo da burocracia
quanto com os implementadores da politica - burocracia de nivel de rua -, a média burocracia
é peca-chave no processo de politicas.

Uma pesquisa de survey com servidores ocupantes de cargos comissionados no governo
federal realizada pela Enap indica que a influéncia da burocracia de médio escaldo junto ao alto
escaldo aumenta de acordo com o nivel do cargo comissionado, mas o nivel da influéncia pode
variar de acordo com a organizacao, area de governo e até unidade federativa (FREIRE;
VIANNA; PALOTTI, 2015). Portanto, a influéncia e o protagonismo da burocracia é
condicional ao contexto ndo s6 organizacional e politico, como federativo. A pesquisa indicou
que ocupantes de cargo nivel 5, por exemplo, ttm maior percepcdo de sua capacidade de
influenciar nos processos decisorios em 6rgdos federais localizados no Distrito Federal, ao
passo que ocupantes de cargo de nivel 3, considerado gerencial, percebem maior autonomia e
capacidade de decisdo nos 6rgaos federais fora do DF. Freire, Vianna e Palotti (2015) explicam
que a pesquisa indicou importantes diferengas de atribuicdo de cargos de mesmo nivel em
diferentes contextos.

Um resultado interessante da pesquisa de survey € que 0 sexo tem relevancia na
percepcdo da capacidade de influenciar. Contraintuitivamente, a pesquisa revelou que as
mulheres ocupantes de cargos comissionados niveis 4 e 5 podem ter mais influéncia sobre o
alto escaldo do que os homens de mesmos cargos, apesar de serem minoria nessas posicoes.
Uma possivel explicacdo para esse resultado, segundo Freire, Vianna e Palotti (2015), € que o
percentual de mulheres que responderam ao questionario (36% e 31% dos respondentes de
nivel 4 e 5, respectivamente) foi maior que o da populagdo de mulheres em cargos
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comissionados dos mesmos niveis (28% e 19%, respectivamente) a época do survey. Outra
possivel explicacdo, ndo realizada pelos autores, ¢ a area de atuacdo das mulheres na
burocracia. A mesma pesquisa indicou que a area econdmica é mais hierarquizada, reduzindo
a margem de influéncia da média burocracia sobre o alto escaldo. Comparativamente, 0s
servidores da area social tém maior percep¢do de sua influéncia sobre a politica. Como a
incidéncia de mulheres em cargos gerenciais € maior na area social, a area de trabalho pode ser
a variavel de maior relevancia para a capacidade de influenciar que o género..

Outro resultado interessante da mesma survey é a relacdo direta entre grau de
escolaridade e o nivel do cargo comissionado. Portanto, a burocracia mais escolarizada tem
maior influéncia sobre o0s processos decisorios no alto escaldo, sendo a formacao um fator de

alta relevancia para maior autonomia no exercicio da fungéo no servigo publico.

Protagonismo das Mulheres no Governo Dilma

A primeira presidente mulher do Brasil, Dilma Rousseff, do Partido dos Trabalhadores,
ndo s6 aumentou o nimero de mulheres ministras, conforme citado anteriormente, como
firmou o compromisso com politicas sociais direcionadas para as mulheres. A insercéo de mais
mulheres no alto escaldo do governo levou a maior empoderamento das mulheres? Essa foi
uma das perguntas que direcionou a pesquisa realizada por Pedro A. G. dos Santos e Farida
Jalalzai, que resultou no livro Women’s Empowerment and Disempowerment in Brazil: The
Rise and Fall of President Dilma Rousseff, publicado em 2021. Os autores demonstram que
Dilma sofreu sexismo e misoginia durante a campanha e apds tomar posse no cargo de
Presidenta. O objetivo era ndo sé tirar Dilma do poder como enfraquecer as mulheres na
politica. Porém Dilma ndo cedeu e procurou reforcar o gabinete ministerial com a presenga de
mais mulheres, aumentando o poder decisério de mulheres nos cargos de médio e alto escaldo
do governo.

Dos Santos e Jalalzai (2021) concluem que a presenca de uma mulher a frente do poder
executivo trouxe maiores oportunidades de aumentar a presencga feminina no alto escaléo. Essa
presenca influenciou a composi¢cdo de género nas instituicbes e inseriu as politicas para
igualdade de género como prioridade nas politicas publicas. Os autores relatam também as
dificuldades e barreiras que mulheres enfrentam para concretizar seus projetos, mesmo sendo
chefe do poder executivo. A pesquisa relata que entrevistas revelaram plano de Dilma Rousseff
para formar um gabinete paritario, mas disputas politicas dentro de seu partido a impediram. A

insisténcia de Dilma em fazer uma gestdo paritaria e inserir causas feministas nas pautas
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resultou em rupturas politicas, segundo Dos Santos e Jalalzai (2021). Dadas as demandas
inerentes ao sistema de coalizdo partidaria, o sucesso de Dilma para nomear mulheres no
gabinete dependia da concordéncia e indicagédo de outros partidos, o que ndo ocorreu. O
resultado disso foi que quase todas as mulheres nomeadas por Dilma foram para ministérios
controlados pelo PT ou 6rgéos vinculados a Presidéncia da Republica.

Juntamente com as mulheres nomeadas em cargos de alto escaldo, Dilma agiu para
aumentar o orcamento e fortalecer as politicas voltadas para mulheres, em especial mées e
mulheres trabalhadoras, como se deu no Programa Brasil Carinhoso e na atuacdo de seu
governo para aprovar a Proposta de Emenda Constitucional das domésticas, que resultou na
Emenda Constitucional n® 72?* de 2013, garantindo as trabalhadoras domésticas direitos
trabalhistas ja consolidados a todos trabalhadores e antes negados a elas. O governo Dilma
também atuou fortemente para a implementacdo da Lei N° 11.340, de 7 de agosto de 2006,
conhecida por Lei Maria da Penha, e colocou a criacdo dos mecanismos de combate a violéncia
doméstica e familiar contra a mulher em todo o territorio nacional como prioridade politica. O
governo Dilma atuou para atender os interesses praticos das mulheres em situacdo de
vulnerabilidade social por meio de programas de qualificacdo técnica e tecnoldgica, com
prioridade para mulheres vitimas de violéncia?>.

Dos Santos e Jalalzai (2021) indicam que a presenca de Dilma aumentou a percepcao
de maior representatividade de mulheres nas politicas, mas que movimentos feministas ndo se
sentiram contemplados em suas demandas por expansao dos direitos reprodutivos das mulheres
e teceram criticas a suas politicas de salde voltada a maternidade, como foi o caso da Rede
Cegonha?®, A critica feminista, segundo relatam os autores, se deu no sentido de que o
simbolismo de uma mulher na Presidéncia deveria ser aproveitado para mudar a cultura social
de papeis de género e ndo reforcar o papel das mulheres como maes, colocando a maternidade
como prioridade governamental.

Para Dos Santos e Jalalzai (2021), o impeachment da primeira mulher eleita chefe do
poder executivo pds em risco o processo de empoderamento das mulheres no Brasil. Os
governos subsequentes diminuiram drasticamente a presenca de mulheres no alto escaldo,

rebaixando pautas urgentes das mulheres para o segundo plano. Os autores concluem que o

24 \er: Pec das Domésticas garantiu igualdade de direitos entre trabalhadores. Disponivel em:
https://www12.senado.leg.br/noticias/infomaterias/2022/04/pec-das-domesticas-garantiu-igualdade-de-direitos-

entre-trabalhadores <acesso em 17 de novembro de 2022>

25 0 Programa Nacional Mulheres Mil foi instituido nacionalmente por meio da Portaria n® 1.015 de 21 de julho
de 2011 do MEC. Ver: http://portal.mec.gov.br/programa-mulheres-mil <acesso em 15 de janeiro de 2023>

26 A Rede Cegonha foi criada em 2011 para garantir atendimento de satide as mulheres de baixa renda em areas
rurais, desde o pré-natal até os dois primeiros anos de vida dos bebés.
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sexismo e a misoginia sdo as grandes barreiras para as mulheres se manterem no alto escaldo e
em cargos de poder no Brasil, mas que a violéncia politica de género sofrida por Dilma e tantas
outras mulheres, a exemplo do assassinato da vereadora Marielle Franco?’, causou indignagio

entre mulheres e inspirou comunidades feministas a se unirem e se manifestarem.

Feminismo Estatal

Uma das formas de representacdo dos interesses das mulheres no espaco institucional
é o feminismo estatal, relacionado a mecanismos estatais criados para dar resposta
governamental as demandas dos movimentos das mulheres, como 0s organismos
governamentais de politicas para mulheres- OPM, (MAZUR; MCBRIDE, 2012). Feminismo
estatal ¢ entendido como “o grau em que os organismos de politicas para mulheres apoiam 0
acesso dos movimentos feministas as arenas de politicas publicas para alcancarem seus
objetivos” (MAZUR; MCBRIDE, 2012, p. 5). O termo foi cunhado pela norueguesa Helga
Hernes em seu livro Welfare State and Woman Power. Essays in state feminism (Hernes, 1987).

Também nos anos 1980, foi disseminado o termo “femocrats”, utilizado na Australia
para denominar as mulheres feministas do servico publico responsaveis pelas causas das
mulheres. No livro “Inside Agitators: Australian Femocrats and the State”, Hester Eisenstein
(1986) relata como as femocratas, ou feministas oficiais, conseguiram inserir agendas de
politicas publicas relacionadas a desigualdades de género, como cuidados e violéncia contra a

mulher, na estrutura estatal australiana.

A pesquisadora Marinha Pinheiro em sua tese de doutorado intitulada “A Relagéo entre
0s Movimentos Feministas e o Estado no Brasil” (2003-2014), da Universidade Federal de
Minas Gerais, analisou como a criagdo da Secretaria de Politica para as Mulheres, em estreita
relagio com os movimentos sociais feministas e com o Partido do Trabalhadores, deu
centralidade a agenda de transversalidade de género nas politicas publicas meio da insercéo de
orgéos para mulheres no Estado. Os resultados, segundo Pinheiro (2015), foram o
crescimento de servidoras em estreita relagdo com o feminismo na burocracia do Estado, a

promogdo de mudangas nas estruturas estatais para atender reivindicagdes do movimento

27 para saber mais sobre o assassinato de Marielle Franco:
https://wwwl1.folha.uol.com.br/cotidiano/2018/03/vereadora-do-psol-e-morta-a-tiros-no-centro-do-rio.shtmi
https://www.onumulheres.org.br/noticias/marielle-franco-democracia-legado-e-violencia-contra-as-mulheres-
na-politica/ <acesso em 17 de novembro de 2022>

46


https://www1.folha.uol.com.br/cotidiano/2018/03/vereadora-do-psol-e-morta-a-tiros-no-centro-do-rio.shtml
https://www.onumulheres.org.br/noticias/marielle-franco-democracia-legado-e-violencia-contra-as-mulheres-na-politica/
https://www.onumulheres.org.br/noticias/marielle-franco-democracia-legado-e-violencia-contra-as-mulheres-na-politica/

organizado de mulheres, progresso na efetivacdo dos direitos das mulheres, em especial na

causa de fim da violéncia contra as mulheres.

Ativismo Burocratico

Pesquisa conduzida por Rebecca Abers da Universidade de Brasilia entre 2013 e 2015
sobre o Programa Bolsa Verde?® do Ministério do Meio Ambiente-MMA durante o governo
Dilma Rousseff visou identificar o papel da burocracia na agenda ambiental. Abers (2019)
define ativismo como a busca por oportunidades de defesa de causas contenciosas. Burocratas
ativistas tém percepcdo de seu papel na busca por estratégias para influenciar o processo de
politicas publicas. N&o estdo necessariamente ligados a movimentos sociais, mas buscam
oportunidades de influenciar em favor das causas das politicas publicas que trabalham.

Abers (2019) argumenta que o ativismo na burocracia parte do comportamento baseado
em valores que burocratas trazem de suas experiéncias sociais e de seu historico. Oslon e
Hysing (2012) chamam de “inside activists” os servidores publicos comprometidos com as
agendas das redes e movimentos da sociedade civil e trabalham de dentro das organizacdes
para induzir politicas, influenciando mudancas institucionais.

Por meio de entrevistas com servidores do MMA, Abers identificou que a burocracia
fez um esforco enorme para mudar regras, aumentar recursos orcamentarios e procurar
parcerias para tornar o programa Bolsa Verde mais ambiental do que social. Para isso, a
burocracia recorreu a suas redes, construiu aliancas e mobilizacdes. A burocracia permanente
do MMA, com o fim de adaptar o programa, questionou o desejo e ordens superiores, desafiou
os limites impostos pelo orcamento buscando parcerias com organizagdes externas ao
ministério, trabalhando além suas responsabilidades formais.

Abers (2019) cita outros estudos realizados sobre o ativismo na burocracia durante o
governo Lula para concluir que a defesa proativa da burocracia de causas contenciosas no
servigo publico € muito comum nas areas em 0rgaos relacionados a promogéo de justica social
e ambiental como : salde, politica social, planejamento urbano, gerenciamento de residuos
solidos e habitacdo. Abers destaca que nem todos burocratas sdo ativistas, mas estudos sobre
ativismo burocratico contribuem para a relevancia de se debater a agéncia de atores da media

burocracia dentro das organizagdes publicas. Com vistas a uma causa coletiva, esses atores

28 O programa Bolsa Verde transferia renda para familias em situacio de pobreza no meio rural cujas atividades
econdmicas eram compativeis com a preservagdo das florestas. Houve um contencioso entre 0s 0s interesses da
area social e a area ambiental do programa, que entendeu que o programa estava mais interessado em garantir
uma renda minima do que proteger as florestas.
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lutam cotidianamente para encontrar oportunidades e vulnerabilidades que permitam

influenciar e defender as causas das politicas que atuam.

Burocracia Representativa no Brasil

No Brasil, h4 poucas pesquisas empiricas sobre burocracia representativa. Trataremos
aqui das pesquisas: |. tese de doutorado sobre burocracia representativa de raca nas carreiras
de estado do poder executivo federal, intitulada “Burocracia de Estado e Politicas de Promogao
da Igualdade Racial”, defendida em 2016 pela pesquisadora Maria Aparecida Chagas Ferreira
; 1i. artigo sobre burocracia representativa de género no poder executivo municipal brasileiro,
dos autores Kenneth Meier e Kendall Funk, publicado em 2017, sob o titulo Women and Public
Administration in a Comparative Perspective: The Case of Representation in Brazilian Local
Governments'; e, iii. artigo sobre burocracia representativa passiva de Rafael Vianna e
Carolina Pereira Tokarski, sob o titulo “Burocracia Representativa: uma (re)producdo de
Desigualdades de Género ¢ Raga no Setor Publico Federal?”, baseado em pesquisa de survey

realizada em 2018 pela Enap.

Vianna e Torkaski (2019) discutem as desigualdades de género e raca no servigo
publico federal a luz da literatura sobre burocracia representativa, sob enfoque da representacéo
passiva. A partir dos dados da uma pesquisa de survey realizada pela Enap?® com 2000
servidores civis federais, Vianna e Torkaski (2019) concluem que guanto maior o nivel de
cargos comissionados, menor a representacdo de mulheres e negros, e que os salarios maiores
do servico publico federal estdo concentrados nos homens brancos. Na dimensao raca, a
proporcdo da presenca de pessoas ndo brancas no servigo publico civil federal é bastante
inferior ao grupo de pessoas pretas e pardas na populagéo brasileira, configurando insuficiéncia
de representacdo burocréatica passiva. Na dimensdo género, pode-se afirmar que a presenca de
mulheres no servico civil federal é de 45%, né&o tendo alcancado a mesma proporcdo de
mulheres da populacdo- 51%, mas pode se afirmar que ha representacdo passiva de género,
refletindo os mesmos padrdes de desigualdade, quanto & segregagdo de funces, valor da
remuneracao e poder de decisédo (VIANNA; TOKARSKI, 2019) .

Vianna e Torkaski (2019) mostram que, em 2018, o servico civil federal era composto

de vinte e dois ministérios e em apenas seis deles a presenca de mulheres era maior do que

29 Enap. (2018). Capacidades estatais para producéo de politicas publicas: resultados do survey sobre servico civil
no Brasil. Cadernos Enap, 56, 74.

48



homens: saude (62%), direitos humanos (61%), desenvolvimento social (56%), cultura (55%),
educacdo (55%). A presenca maior de mulheres em areas relacionadas a cuidados e defesa de
direitos humanos refletem os regimes de género (CONNELL, 2006b) no servico publico. Além
disso, o servico publico civil brasileiro acompanha a hierarquizacdo de género na remuneracao
pelo trabalho produtivo: nos ministérios das areas social e direitos humanos, com maior
participacao de mulheres, a faixa de remuneracgéo foi a menor verificada. Nos ministérios com
presenca maior de homens, os salarios da faixa mais elevada eram mais frequentes. Em 2018,
a diferenca de remuneracdo entre homens e mulheres no servigo publico civil era de 22%.
Ressalta-se que em todos os niveis de escolaridade as mulheres recebem salarios menores do
que os homens, o que pode ser explicado pela maior presenca dos homens nos cargos
comissionados de maior valor. Quanto a ocupacgdo de cargos em comissao, as mulheres algcaram
maior percentual nos cargos de nivel 1 a 3, considerados mais técnicos, com menor poder de
decisdo e menor remuneracdo, na faixa de baixo escaldo. Os dados sobre ocupacéo de cargos
em comissao por sexo no servico civil da administracdo publica federal revelam a existéncia

do teto de vidro (CONNELL, 2006b) na passagem dos cargos de nivel 3 para o nivel 4.

Meier e Funk (2017) exploraram a relagdo entre representacdo passiva e ativa utilizando
dados de municipios brasileiros que elegeram mulheres prefeitas. Os resultados da pesquisa,
conduzida em 2013, sugerem que as mulheres prefeitas aumentam a probabilidade de mulheres
serem nomeadas como titulares de secretarias municipais. E as secretarias municipais com
titulares mulheres também impactam na maior presenca de mulheres em posicGes
administrativas de geréncia. Além disso, a pesquisa concluiu que a presenca delas aumentou a

adocdo de politicas favoraveis ao interesse das mulheres.

Ferreira (2016) buscou analisar a atuacéo da burocracia de carreiras tipicas de estado
para a promogao da igualdade racial. A pesquisa concluiu que as variaveis demograficas sexo,
cor/raga, idade, nivel socioecondmico nédo influenciaram na opinido dos participantes quanto a
politicas publicas que beneficiam a populagdo negra. O tempo de experiéncia no servico
publico também ndo foi uma varidvel relevante. Os elementos de maior relevancia foram o
tempo em gestdo e a funcdo da carreira para que a posicdo dos participantes fosse mais
favoravel a politicas de promocéo da igualdade racial. No entanto, a pesquisadora concluiu que
0s participantes da pesquisa ndo estavam alinhados com a agenda da politica da populacéo

negra, nao configurando representacdo passiva e nem ativa na burocracia.

Destacamos a auséncia de producdo académica no que tange a representacao ativa de

género na burocracia federal do Brasil.
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Ao entender que os conceitos de feminismo estatal, ativismo burocratico e burocracia
representativa de género podem se confundir e se sobrepor em alguns casos, para fins didaticos,
apresentamos abaixo um resumo comparado dos conceitos, sem a pretenséo de ser exaustivo

quanto as similaridades e diferengas.

Conceito Descricao
Feminismo Tem vinculo direto com as demandas dos coletivos e movimentos de
Estatal mulheres. O vinculo com as mulheres representadas é claro por meio da

relacdo proxima com 0s movimentos sociais. Estd relacionado a
organizacdo estatal, por meio dos organismos de politicas para mulheres,
para atender aos objetivos e compromissos governamentais com 0S
direitos das mulheres. E a forma dos movimentos feministas acessarem
formalmente os espacos politicos para proposicao de politicas publicas e
influenciar na alocacdo de recursos. As mulheres da burocracia
responsaveis pelas pautas dos movimentos feministas dentro do aparato

estatal foram chamadas na Austrdlia de femocratas (feministas

burocratas).
Ativismo O ativismo da burocracia tem relacdo direta com a defesa de causas
burocrético contenciosas, ndo necessariamente ligadas as pautas feministas. S&o

exemplos: meio-ambiente, combate a pobreza, seguranca alimentar,
agricultura familiar, direitos das mulheres, das pessoas idosas e das
criancas, trabalho escravo, habitacdo, planejamento urbano, direitos
LGBTQIA +, entre outras causas. Pode ter relagdo com redes e
movimentos sociais, mas ndo necessariamente. Os/as burocratas
comprometidos com causas que consideram importantes para a sociedade
civil buscam influenciar a alocacdo de recursos, mudangas nos
normativos institucionais e nas organizagdes publicas para o
fortalecimento das politicas publicas de protecdo e promocédo de causas
coletivas. As causas podem estar ligadas a identidade dos burocratas,
como no caso de pessoas negras, indigenas e mulheres, ou ndo. Quando

tem relagéo com a identidade, o conceito pode se sobrepor ao conceito de
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burocracia representativa, uma vez que o/a burocrata esta representando

uma causa de seu grupo social.

Burocracia

Representativa

A relacdo com os representados ndo é necessariamente direta, por nao
haver estrita relagio com movimentos da sociedade social e nem com
partidos. A relacdo com os representados pode ser somente com a
identidade com o grupo social a que pertencem os/as burocratas. A
saliéncia da identidade com seu grupo sociolégico pode ser
potencializada quando o/a burocrata tem relagdo mais direta com
movimentos, redes e/ou partidos que defendem ideias de defesa e

promocdo de direitos de seus grupos.

A Burocracia representa seu grupo social por meio da presenca
(representacgdo passiva), trazendo efeitos simbolicos de importancia para
a legitimidade de politicas voltadas para certos grupos da sociedade. E a
burocracia pode vir a ter uma representacdo mais ativa por meio de
comportamentos e atitudes que favorecam pautas relacionadas aos
interesses dos grupos sociais representados como igualdade de género e
racial. As/os burocratas podem ter representacdo ativa ao ter uma
perspectiva de seu género e/ou de sua raga/etnia nos processos de gestao
e/ou de producdo de politicas e alocacdo de recursos. A representacao
pode ser oficial como no caso de burocratas que trabalham nos 6rgéos de
politicas para mulheres ou de politicas para igualdade racial, sobrepondo
com os conceitos de feminismo estatal e até mesmo de ativismo
burocréatico. Mas os conceitos ndo se confundem, pois a burocracia é
representativa em qualquer espaco estatal, e mesmo sem que o/a burocrata
seja ativista de causas contenciosas. Pode ser uma opinido ou uma
perspectiva sobre processos na gestdo e nas politicas que favorecem 0s
interesses de seu grupo social sem a intencdo clara de causar mudancas

organizacionais.
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Capitulo 3: Metodologia de Pesquisa

Para compreender os fatores que motivam a representacéo ativa de género na burocracia
federal, buscamos combinar uma pesquisa quanti-quali com mulheres de carreiras consideradas
estratégicas no governo federal. A metodologia quanti-quali combinou a realizacao de pesquisa
de survey e entrevistas semiestruturadas no método narrativas biograficas, com o objetivo de
identificar os fatores que levam as mulheres na média e alta burocracia do poder Executivo
federal a atuarem com perspectiva de género e raca na gestdo e no processo de politicas
publicas, configurando representacdo burocratica ativa de género. Os dois elementos
condicionantes para a burocracia representativa ativa, conforme Kenneth Meier (2019) séo: i.
maior grau de poder discricionario; e, ii. saliéncia da identidade e pertencimento a um

determinado grupo social.

E essencial, antes de tudo, destacar que a identidade “mulher” que procuramos
compreender ndo € essencialista. Entendemos género, conforme define Joan Scott (1995),
como categoria social: o género constitui as relacbes sociais de acordo com as diferencas
percebidas entre 0s sexos. Joan Scott (1995) destaca que o género é relacional: a categoria
mulher s6 existe porque existe a categoria homem, e vice versa. Homens e mulheres sdo

socializados a terem papéis diferentes.

Assim, compreender a conscientizacdo das servidoras publicas sobre as opressdes de
género e sobre sua identidade como mulher na burocracia federal ndo € homogeneiza-las como
sujeitos politicos. O objetivo é compreender como ser mulher tem relacdo com a incorporacgédo

da perspectiva de género em suas atitudes, preferéncias e decisoes.

Linda Alcoff (2021) associa a mulher a posicionalidade, que se refere a sua identidade
politicamente assumida. Esta relacionada com sua localizacdo social, cultural, geografica,
econdmica, entre outros. E a partir dessa posicdo que fundamentamos nossas decisdes e
interpretagdo de mundo. O conceito de posicionalidade de Alcoff nos permite compreender
como outros marcadores de identidade sociais, como raga, classe e sexualidade, desenvolvem

a consciéncia como mulher (COSTA, 2002).

A pesquisa de survey foi feita em formato eletrénico no ano de 2021- nos meses de
outubro a dezembro. Na pesquisa de survey, cujo questionario pode ser verificado no ANEXO
3, mapeamos o perfil e trajetoria das servidoras publicas em cargos de confianga no servico

publico federal; seu grau de conhecimento sobre pautas e valores feministas, sua percepcao

52



sobre sua identidade, sua atuacéo sobre politicas e gestdo pré-igualdade de género, estigmas e
histdrico de discriminacao de género e/ou raca, participacdo em redes e ambiente de trabalho.
Ao final, foi possivel identificar se as mulheres servidoras publicas tém atitudes pré-igualdade
de género ao exercer o0 cargo, se tém motivagdo para propor mudangas da gestdo para maior
igualdade de género, se tém preocupacOes relacionadas a praxis feminista no trabalho de
elaboracdo, implementacdo e avaliacdo de politicas publicas e se tém percepcdo sobre as

desigualdades interseccionais de género e raca.

O questionario foi enviado por meio de grupos de whatsapp de redes de mulheres no
servigo publico e por meio de listas de distribuicdo de whatsapp e de emails das associacdes de
servidores das carreiras de Analista de Planejamento e Orcamento-ASSECOR, de Especialistas
em Politicas Publicas e Gestdo Governamental-ANESP e Analistas Tecnicos de Politicas
Sociais-ANDEPS. Obtivemos 304 respostas ao questionario de mulheres de diferentes carreiras
no servico publico, sendo que destas 291 foram consideradas validas, desconsiderando

respostas de servidoras dos poderes legislativo e judiciario.

O universo de respondentes seria as mulheres de médio e alto escaldo na administracéo
direta do governo federal. Nesse universo consideramos as ocupantes de cargos comissionados
nos niveis 4, 5, 6 e NE, conforme discutido no Capitulo 2, e mulheres pertencentes a carreiras
civis consideradas seniors, ou estratégicas como as carreiras de Analista de Planejamento e
Orcamento, Analista de Comércio Exterior, Especialista em Politicas Publicas e Gestdo
Governamental, Analista de Financas e Controle, Analista Técnico de Politicas Sociais,

Advocacia Geral da Unido.

O ndmero de mulheres nos cargos de 4 a 6 e NE nos 6rgaos da administracdo direta
varia més a més e ano a ano. Experiéncias anteriores da Escola Nacional de Administracdo
Pablica-Enap na aplicacdo de questionarios a servidores trazem a media de resposta tem sido
de 20% da populacdo estimada. Aplicando a mesma estimativa teriamos 347 respostas.
Considerando que uma entrevistadora académica ndo tem a mesma forca de convocagéo que a
Enap, esperavamos obter cerca de 150 respostas. Ao atingirmos o numero de 304 respondentes
dentro prazo estipulado, compreendemos que o interesse das servidoras de medio e alto escaldo
da administracdo foi um sinal de uma demanda reprimida de se falar sobre o tema da igualdade
de género dentro da administragdo publica em um contexto de ataque as pautas de igualdades

durante o governo Bolsonaro.
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Ao final do questionario foi solicitado que as mulheres recomendassem uma servidora
para a entrevista qualitativa por reconhecer seu trabalho em prol da igualdade de género. A
pesquisa qualitativa tem o fim de entender a relagdo de causalidade entre conhecimentos
feministas e burocracia representativa de género ativa. As perguntas realizadas buscaram
compreender a motivacao das servidoras para defender as ideias e as demandas feministas,
além dos processos decisorios que as levam a utilizar sua discricionariedade para agir em prol

da igualdade de género.

N&o houve qualquer relacdo de entrevistadora e entrevistadas no questionario eletrénico.
O lado positivo € que foi excluida a possibilidade de influéncia da entrevistadora na resposta.
Por outro lado, as entrevistadas ndo tiveram a oportunidade de esclarecer ddvidas quanto aos
enunciados, podendo gerar interpretacGes diferenciadas. Prevendo isso, optamos por: i. dar
explicagdes para alguns conceitos que poderiam gerar davidas, como: “Mulher cis: se identifica
com o sexo bioloégico com o qual nasceu” e “Assédio Moral: situagdes humilhantes e
constrangedoras, repetitivas e prolongadas”; ii. por ndo utilizar terminologias muito
especificas e, no lugar, descrever a situacdo ou o conceito, por exemplo, ao invés de
“manterrupting”, utilizamos “Fui constantemente interrompida durante minha fala em uma
reunido ou em uma conversa’; e, iii. optar por questdes objetivas em sua maioria, para evitar

respostas ambiguas ou incompletas.

O questionario eletrdnico da pesquisa de survey passou por um periodo de pré-teste
e averiguacdo académica. Ressalta-se que a construcdo do questionario foi de forma coletiva
e cuidadosa entre a pesquisadora, orientadora, duas professoras externas e aportes das dez
servidoras que participaram do pré-teste. A fase do pré-teste na pesquisa de survey é
essencial para que possamos antecipar os efeitos das terminologias, dos enunciados e ordem
das questdes nas respostas, os formatos das perguntas e a receptividade do publico alvo a
pesquisa (SIMOES; PEREIRA, 2009).

O questionéario foi submetido a revisao e validacdo de duas professoras externas —
Rosana Boullosa, professora de gestdo publica da Universidade de Brasilia, e Solange
Sim0es, professora do departamento de Sociology and Women'’s and Gender Studies da
Eastern Michigan University, EUA. A professora Rosana trouxe elementos importantes para
0 questionario em relagdo a insercdo da agenda feminista nas politicas publicas e em relagdo
as redes como grupos de pressao de pautas. A professora Solange Simdes tem experiéncia e

expertise ndo sO6 nos estudos de género, mas também é co-fundadora do Programa de
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Treinamento Intensivo de Metodologia Quantitativa (MQ) da Universidade Federal de

Minas de Gerais.

As questdes terminoldgicas e 0 sequenciamento das perguntas, que poderiam levar a
respostas esperadas, foram trabalhadas em detalhes. Além disso, dado o protagonismo da
professora Solange Simodes na idealizagdo, elaboracao e analise da pesquisa “As Mulheres
das politicas para mulheres: quem sdo aquelas que constroem o feminismo estatal
participativo brasileiro?”, ela trouxe muitas contribuicdes de mudangas em algumas

perguntas no sentido de ndo expulsar as mulheres ndo feministas do questionario.

O questionario eletrénico foi enviado a dez servidoras publicas federais: sete delas
da carreira de Especialista em Politicas Publicas e Gestdo Governamental, duas da carreira
de Analista de Planejamento e Orcamento, e uma Analista Técnica de Politicas Sociais,
sendo quatro mulheres negras e seis mulheres brancas. A taxa de resposta foi de 90%: trés
mulheres negras e seis brancas responderam. Ao enviar 0 questionario por meio de
Whatsapp, eu solicitei que elas, além de responder as perguntas, me dessem feedback quanto
aos seguintes pontos: 1- dificuldades de entendimento para responder ao longo do
questionario; 2- quanto tempo levou para terminar 3- 0 que estaria sobrando ou faltando no

questionario.

Simd@es e Pereira (2009) nos chama a atencdo para a importancia da constante
vigilancia epistemoldgica para detectar possiveis fontes de producdo de efeitos nas
respostas. O formato das perguntas, o uso da linguagem e a sequéncia das perguntas podem
gerar antecipacdo de respostas. Pequenas mudancas na pergunta podem gerar diferencas
significativas nos resultados. Por isso, os feedbacks das respondentes foram muito
importantes para confirmar ou descartar perguntas, mudar terminologias, mudar a ordem

dos temas, e acrescentar perguntas relacionadas a temas sugeridos por elas.

Os resultados do pré-teste mostraram que a maior parte (90%) das mulheres ja
realizaram cursos sobre feminismo e estudos de género, e grande parte fizeram mais de 200h
de cursos. Entéo, ao reformular o questionario, considerei que as respostas delas podem ter
sido mais positivas do que podemos encontrar no campo, uma vez que elas ndo tém nenhum

sentimento de repulsa ao termo feminismo, como pode ocorrer com muitas mulheres.

Na pesquisa “As mulheres das politicas para mulheres: quem sdo aquelas que
constroem o feminismo estatal participativo brasileiro?”, realizada nas Conferéncias

Nacionais de Politicas para Mulheres de 2011 e 2016, nota-se que mesmao entre as delegadas
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de conferéncia, que sdo mulheres que trabalham com politicas para mulheres, cerca de 17%
afirmaram ndo ser feministas (MATOS; ALVAREZ, 2018). Na pergunta aberta em que as
delegadas foram solicitadas a definir o feminismo, as que declaram n&o feministas usaram

b 1Y

as palavras “radical”, “contra homens”, “exagero”, e at¢ mesmo “competicao”.

No sentido de antecipar resisténcias a pesquisa, a palavra “feminismo” foi trocada
por “igualdade de género”, “reivindicacao pelos direitos das mulheres”, entre outros termos,
para que a amostra seja o mais heterogénea possivel. O termo “pautas feministas” foi trocado
por “agenda para a igualdade de género” para que mulheres que ndo se consideram
feministas ndo abandonem o questionario ao se deparar com termos que elas possam

entender que tenham algum viés ideoldgico.

Simdes (2018), em sua andlise dos dados da pesquisa, observa que termos que sdo
centrais para uma compreensdo mais abrangente do feminismo como “patriarcado”,
“interseccionalidade”, ‘“autonomia” e “transversalidade”, por exemplo, foram pouco
mencionados nas defini¢bes de feminismo dadas pelas delegadas que se declaram como

feministas.

Portanto, evitamos alguns termos como “interseccionalidade”, “politicas com
transversalidade de género”, por exemplo, a fim de prevenir qualquer sentimento de
intimidacao das mulheres que ndo tém conhecimento sobre feminismo. Procuramos, assim,
utilizar as explicacdes como “Empregar perspectiva de género em todas as fases das politicas
publicas: diagnostico, definicao de orcamento, implementacao, monitoramento e avaliagdao”
ao invés de “transversalidade de género nas politicas publicas”, “Perspectiva da imbricagdo

e género, raca e etnia nas politicas” ao invés de “interseccionalidade”.
d , t liticas” de “int lidade”

Somente ao final do questiondrio, inserimos as perguntas “Vocé€ se considera
feminista?” e “O que é o feminismo para vocé? Escreva em uma frase sua principal ideia
sobre o feminismo”. Primeiro, por motivos de ndo espantar as mulheres que ndo gostam de
falar sobre feminismo. Segundo, Simdes (2018) destaca que as respostas a perguntas abertas
em um questionario survey mede simplesmente o que estad mais saliente no momento do
preenchimento, sem envolver muita reflexdo. Portanto, esperamos que apo6s os 15 ou 20
minutos que elas levardo respondendo o questionario — um tempo em que elas terdo que
pensar sobre seus proprios processos como mulher e servidora publica: histérico de
discriminacao de género, valores e crencas relacionados a papéis de género, entre outros —

elas possam responder de forma um pouco mais consciente.

56



O bloco de perguntas, conforme pode ser verificado no anexo 3, sobre o
conhecimento delas sobre politicas publicas e politicas para igualdade de género, também
foi inserido na parte final do questionario. Entendemos que aquelas que ndo tém
conhecimento sobre o tema poderiam desistir no inicio do questionario, pois a “pista” que

estariamos dando seria que esta variavel é relevante para a pesquisa.

Outro ponto importante que Simdes e Pereira (2009) destacam como possivel
produtor de efeitos nas respostas é a situacdo da entrevista. Por isso, na introducdo do
questionario informamos o tempo médio de resposta para que a pessoa responda em um
momento mais tranquilo, a importancia do tema e solicitamos calma para se dedicar: O
tempo médio de resposta ao questionario é de 20 MINUTQOS. Se puder, separe 20 minutinhos
do seu tempo, num lugar confortavel, para voceé refletir sobre os temas deste formulario. Ao
responder o questiondrio, vocé colabora para que possamos mapear o perfil e trajetéria
das servidoras publicas de carreiras estratégicas e em cargos no servico publico federal;
identificar se ha perspectiva de género na gestdo publica e compreender como pautas
relacionadas a politicas para igualdade de género séo construidas e defendidas na atuacéo

das mulheres no governo federal.

A pesquisa de survey trouxe informacdes preciosas sobre o perfil das servidoras
publicas de carreiras estratégicas que compdem a média e alta burocracia do governo federal,
a experiéncia e historico profissional delas como mulheres lideres em um espago
tradicionalmente masculino e branco, a percepc¢éo delas sobre as desigualdades de género e
raca e sobre pautas feministas de politicas publicas e gestdo, e, finalmente, sobre como elas
utilizam seu poder discriciondrio para atuar em prol da igualdade de género no seu trabalho
cotidiano. Os dados foram analisados de forma descritiva e por meio de regressao linear das
variaveis dependentes e independentes, listadas no capitulo 5. O instrumental da
econometria nos permitiu analisar qualitativamente e quantitativamente a relagdo entre

variaveis.

Para compreender melhor o que leva as servidoras a defenderem as ideias e 0s
interesses das mulheres ao utilizarem de sua discricionariedade para agir em prol da
igualdade de género, decidimos por combinar os dados da pesquisa quantitativa com uma
pesquisa qualitativa. Por isso, ao final do questionario, foi solicitado que elas indicassem
(pergunta livre e ndo obrigatoria) uma servidora reconhecida por seu trabalho pela igualdade

de género no poder executivo federal para a segunda fase da pesquisa: a entrevista.
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Para a pesquisa qualitativa, utilizamos o método de narrativas biograficas descrito
por Grada Kilomba no livro Memdrias da Plantacdo (2019), em que ela relata uma pesquisa
com mulheres negras na Alemanha sobre racismo cotidiano. O método nos permite centrar
a pesquisa no sujeito, a partir de suas historias de vida e trajetoria profissional. Por meio de
entrevistas aprofundadas, pudemos reconstruir as experiéncias de mulheres diversas na
administracao publica, levando em conta como elas se constituem como mulheres servidoras
e 0 impacto do género nas suas oportunidades de influenciar a gestdo e nas experiéncias de

discriminacao.

As entrevistas ocorreram de forma presencial. Pedimos que as mulheres abrissem
cerca de 3 horas em suas agendas para um encontro fora de seu ambiente de trabalho. Com
excecdo de uma, que preferiu que a entrevista fosse em seu escritorio, todas as entrevistas
ocorreram em um ambiente mais informal para permitir acessar a subjetividade de cada uma

e uma maior aproximacao entre entrevistadora e entrevistada.

Selecionamos seis mulheres das indicadas no questiondrio da survey pelas
respondentes para a fase da entrevista, buscando 0s seguintes critérios: nomes mais
recomendados na survey, diversidade de raca, de area de trabalho, de carreira publica e de
ocupacao em cargo comissionado, conforme o quadro abaixo. Os nomes das entrevistas sdo

ficticios e as informacdes foram resumidas de modo gue elas ndo possam ser identificadas

mas que permitem ter uma ideia geral do perfil.

Servidora 1 Servidora 2 | Servidora 3 Servidora 4 Servidora 5 Servidora 6
Alice Adriana Bel Luiza Sandra Clarice
Raca Branca Branca Negra Negra Branca Branca
Area de Planejamento Energia Politicas para Orgamento e Administracdo | Igualdade de
trabalho urbano mulheres planejamento e gestdo género
Carreira Analista de Especialista Especialista em | Analista de Procuradora Especialista em
publica infraestrutura - em politicas politicas planejamento e | geral da politicas
Al publicas e publicas e orcamento - fazenda publicas e
gestdo gestdo APO nacional - gestdo
governamental | governamental- PGFN governamental-
- EPPGG EPPGG EPPGG
Cargo Nao. Sim. Néo. Néo. Sim. Néo.
comissiona
do Jaocupou atéo | DASS5 - Em licenga Jaocupou até o | Tem cargo de Ja ocupou até o
DAS 4 no diretora. para doutorado. | DAS 4 Dilma. | Natureza DAS 4 no
governo Dilma. Ja ocupou até Especial e governo Dilma.
Ocupou DAS | DAS 4 no presidente de
4 e ocupa governo Dilma conselhos
DAS 5 ha fiscais e de
mais de 10 administracdo
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Servidora 1 Servidora 2 | Servidora 3 Servidora 4 Servidora 5 Servidora 6
Alice Adriana Bel Luiza Sandra Clarice
anos. de empresas
publicas.
Se Sim Sim, com Sim, com Sim Sim, com Sim.
considera ressalvas. ressalvas. ressalvas.
feminista?
Afirma ndo Afirma ser Afirma lutar
adotar a feminista mas contra o
narrativa de ndo se machismo
luta contra o identifica com estruturante na
patriarcado, o feminismo sociedade, mas
somente de hegemdnico de ainda esta
igualdade de mulheres aprendendo
direitos e brancas sobre o que é
oportunidades. feminismo.
Motivagdo | Implementar a Provocar Trabalhar com | Resolver Melhorar o0s Transformar a
No Servico pauta de transformagde | avaliagdo e problemas processos de realidade,
publico planejamento s no setor que | monitoramento | publicos. gestao e ser especialmente
urbano com trabalha. Ter de politicas reconhecida das mulheres,
perspectiva de impacto e publicas desde pelo trabalho por meio de
inclusdo. influénciana | a perspectiva de transformar | politicas
gestéo. de género e a administragdo | publicas
raca dentro do publica
setor publico.
Trajetoria | Arquiteta, Economista, Antropo6loga, Administrador, | Advogada, Advogada,
Profissiona | entrou no entrou no entrou no entrou no entrou no entrou no
| servigo publico | servigo como | servigo como servico publico | servico publico | servigo publico
como Al, EPPGG, e EPPGG. na carreira de pelo concurso como
trabalhou com trabalha na Trabalhou com | ATPS e depois | daPGFN. Atua | terceirizada e
planejamento de | area de politica de na carreira de na area de depois passou
obras e hoje energia. Toda | cultura, APO. gestéo do dérgdo | no concurso
atua na area de sua carreira politicas para Trabalhou com | e em conselhos | publico para
planejamento foi construida | mulheres, igualdade fiscais e de EPPGG.Trabal
urbano. nesse setor. defesa racial, politicas | administragdo hou com
econdmica, para mulheres, | de empresas politicas para
justica e orcamento e estatais. mulheres,
gestdo. planejamento. educacdo e hoje
atua na
pesquisa.
Realizou Néo. Sim. Sim. Sim. Sim. Sim.
cursos -Curso-
feministas | Somente leitura | Enap- UNB-NUcleo Enap- Enap- promotoras
de livros e Lideranca de estudos e Lideranca Lideranca legais.
internet. Feminina pesquisas sobre | Feminina. Feminina na -Enap- cursos
a mulher. Enap eoutros | de politicas
Harvard- Formacdo para | de lideranca publicas e
Women in Enap- liderancas para mulheres. | género.
Power Lideranca negras. - Enap-
Feminina diversidade e
politicas
publicas
-Enap -
lideranca
feminina

-Especializacéo
em Politicas de
Cuidado

59




Quadro 1: Perfil das servidoras entrevistadas.°

Foi criado um roteiro de entrevista semiestruturada para identificar suas trajetorias,
possibilidades de agir, de acordo com o grau de poder discricionario que tiveram na
ocupacdo de cargos comissionados na média e alta burocracia do governo federal, motivagéo
, historico de discriminagdo, percepcdo de seu papel de representacdo de género na

burocracia e participacdo em redes de mulheres.

As perguntas que guiaram as conversas foram baseadas no seguinte grupo de

informacoes:

1. Trajetoria no servigo publico e motivacao como servidora publica

2. Como ser mulher influencia a atuacdo na gestdo publica

3. Opinido sobre o impacto da maior presenca de mulheres no servico publico
a sobre a pauta da igualdade de género

4. Influéncia de conhecimentos feministas para atuar na pauta de defesa e
fortalecimento da agenda de igualdade de género como servidora publica

5. Opinido sobre lideranca de mulheres na gestao publica

6. Aliangas que amplificam a voz das mulheres dentro do governo

7. Condicdes necessarias para possibilitar politicas para a igualdade de género

Ciente de que a luta pelos direitos das mulheres e igualdade de género ndo € sempre
identificada como feminismo, verificamos 0 quanto as servidoras que sdo ativas em sua
representacdo de género do governo federal se consideram feministas. Ao identificar em que
medida essas burocratas pensam as desigualdades de género com uma perspectiva
interseccional, considerando raca, classe social e orientacdo sexual, podemos trazer
inferéncias importantes sobre os efeitos dos estudos feministas para a atuacao profissional

das servidoras.

Como todas as mulheres entrevistadas foram indicadas pelas respondentes da survey
como mulheres reconhecidas por sua atuagdo pela pauta de igualdade de género, buscamos
ouvir as experiéncias e 0s episodios de vida que fizeram com que as mulheres entrevistadas
se tornassem burocratas ativas em prol da igualdade de género. Foi feita uma analise da
autopercepcao delas de seu papel como servidora publica e sujeitos politicos com algum

espaco de agenciamento e resisténcia (COSTA, 2002).

30 Os nomes das servidoras sao ficticios.
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O meétodo de narrativas biograficas (KILOMBA, 2019) nos permite fazer inferéncias
sobre os elementos que formaram a identidade dela como mulher, que desenvolveram sua
consciéncia sobre as relacbes de poder entre géneros, que as levaram a estabelecer
estratégias politicas e pessoais em seu trabalho no setor publico para lutar pela igualdade,
de acordo com o posicionamento delas como sujeitos dentro de estruturas de opressao. O
dialogo/entrevista de 3 horas nos permitiu entender as intersec¢des raciais, sexuais, regionais
e de classe que constituem a experiéncia delas como mulher e como elas influenciam a sua

atuacdo burocrética representativa no governo federal.

Ao estudar mulheres burocratas, 0 mesmo grupo profissional a que esta pesquisadora
pertence, a entrevista foi facilitada pelas vantagens de proximidade e relacionamento
interpessoal que permitiram solicitar detalhamentos de suas declaragfes sem reagOes
defensivas por parte das entrevistadas. Outro ponto positivo foi que as entrevistadas e eu, a
pesquisadora, dominamos as mesmas terminologias e conteddo da administracdo publica,
ndo sendo necessario maiores elaboracGes ou explicacBes por parte delas de situacbes
profissionais a serem descritas.A antropologia nomeia o estudo entre pessoas do mesmo
grupo social de study sideways (BOWMAN, 2009). Kilomba (2019) defende que a pesquisa
entre iguais “tem sido fortemente encorajada por feministas, por representar condigdes ideais
para relacBes ndo hierarquicas, entre pesquisadoras/es e informantes, ou seja, onde ha
experiéncias compartilhadas, igualdade social e envolvimento com a problematica”
(KILOMBA, 2019, p.82-83).

Minha posicdo na entrevista como pesquisadora da area ndo era de distanciamento
emocional, social e politico do “objeto de estudo”, como se pressupde na visdo tradicional
da ciéncia, construida por homens. A ciéncia ainda traz herancas iluministas que davam aos
homens o poder de analise sobre todos os seres, homens ou mulheres, brancos ou negros.
“A concepeao iluminista explicitamente negava que as mulheres possuissem a racionalidade
e a capacidade de observacao desapaixonada e objetiva exigidas pelo pensamento cientifico”
(HARDING, 1993, p.17).

A experiéncia social de uma pesquisadora feminista da administracdo publica e
também servidora publica permite tirar o véu da “naturalidade” de pensamentos de uma
padrdo cultural dominante que coloca essencializa as relacfes de género no trabalho. A
epistemologia feminista conversa e dialoga com outras ciéncias e autores da ciéncia politica,
da administracdo publica, sociologia, psicologia entre outros, alinhando conceitos e

dicotomias que permanecem estruturando a vida de homens e mulheres(Harding, 1993).

61



Portanto, o fato de a pesquisadora ser “de dentro” da administragdo nao retira a
objetividade da analise dos dados e das experiéncias relatadas pelas entrevistas. Ao
contrario, traz uma base rica de informacGes que permitem conduzir as entrevistas desde um
patamar mais avangado. No entanto, como pesquisadora, eu precisei estar atenta aos meus
pensamentos sobre minhas préprias experiéncias. Alguns estudos examinam o risco da
presuncdo da compreensdo por parte de entrevistadores ao pesquisar iguais (BOWMAN,
2009). Como pesquisadora, procurei estar vigilante para ndo cair na tentacdo de ceder a uma
reflex&o narcisista (BOURDIEU, 2004).

A partir de uma entrevista nao diretiva e mais conversacional, como entrevistadora,
procurei incentivar as entrevistadas a falarem com um minimo de orientagcdo, conforme
orienta 0 método de narrativas biogréficas (KILOMBA, 2019). As burocratas puderam
relatar as experiéncias vividas na gestéo e fazer livre associagdes a realidades subjetivas
ligadas a machismo e racismo. Por exemplo, para a maioria delas, eu ndo precisei perguntar
se elas tinha sofrido assédio ou discriminagdo. Quando a pergunta sobre “Como ser mulher
influencia a atuagdo na gestdo publica”, as questdes sobre machismo e racismo (para as

servidoras negras) inevitavelmente apareceram por associacao.

As entrevistas foram gravadas e depois transcritas. A transcricao permitiu selecionar
relatos que justificam ou explicam os resultados obtidos na pesquisa de survey a partir das
experiéncias de mulheres diversas em espagos de disputa desigual de poder entre géneros e
racas. A composicao dos diversos episodios relatados pelas seis mulheres entrevistadas em
diferentes 6rgaos e areas de politicas publicas nos ajuda a entender os reflexos da construcéo
social da identidade mulher para as servidoras publicas que atuam entre o trabalho técnico

da burocracia e as articulagcdes do mundo politico do Poder Executivo federal.

Ha cerca de 120 paginas de transcricdo das seis entrevistas realizadas, considerando
que cada entrevista durou em média trés horas. Para decidir quais relatos eram dados
relevantes para a pesquisa e quais eram eventos especificos, buscamos identificar as
experiéncias comuns e comparar com os dados vindos da survey. As analises foram feitas a
partir da literatura anterior sobre burocracia representativa e estudos feministas de
representacdo e na comparagao com os resultados da survey, para avaliacdo da probabilidade
das experiéncias e opinides comprovarem as inferéncias sobre os fatores que levam as

mulheres a ativar a representacao na burocracia.
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A analise das entrevistas nos permite entender como o conhecimento formal sobre
esteredtipos de género, divisdo sexual do trabalho, por exemplo, afetam as atitudes e
decisdes das mulheres em cargos de médio e alto escaldo no governo federal. As reacGes
delas a diversas situagdes sdo moldadas pelo modo como elas percebem o machismo e o
racismo e pelo grau de compreensdo delas entre 0 conhecimento feminista e préatica de

gestdo e producdo de politicas publicas.
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Capitulo 4. Condicdo Feminina das Mulheres na
Administracédo Publica Federal

No capitulo 4, podemos verificar os resultados da pesquisa quali-quanti. Iniciamos
com a descricado do perfil das servidoras que responderam a survey, passando por experiéncia
em cargos comissionados, carreiras, escolaridade, média salarial e situacdo familiar. Em
seguida, podemos verificar: a autodefinicdo das servidoras de sua identidade como mulher,
mé&e e mulher negra; os resultados que nos informam o quanto as servidoras sdo submetidas
a situacdes de discriminacdo de género, assédio e machismos em seu cotidiano de trabalho;
dados e relatos de como as mulheres sdo julgadas e como os papéis de género e esteredtipos
influenciam nas expectativas e nos regimes de género impostos; os efeitos da baixa
representacdo simbolica de mulheres na alta burocracia; a consciéncia delas quanto as

opressoes de género, o0 ambiente de trabalho e a participagdo de mulheres em redes.
Perfil das Servidoras que Responderam a Survey

Das 304 respostas, 291 informaram ter vinculo com o poder executivo federal.
Assim, as porcentagens consideradas serdo relativas a Ultima informacdo, uma vez que o
objetivo era pesquisar mulheres servidoras, podendo ser somente comissionadas e/ou em
cargos efetivos da média e alta burocracia da administracdo publica federal. Das
respondentes, 95% eram servidoras publicas civis efetivas, ou seja, entraram na
administracao publica por meio de concurso publico de provas e/ou titulos. A maioria das
servidoras respondentes, 56%, estavam sem cargo em comissdo. As servidoras efetivas que
estavam ocupando cargo comissionado em 2021 eram 39% das respondentes, distribuidas

conforme tabela abaixo:

Cargo comissionado Frequéncia de resposta ao questionario
Nivel 3 10,3%

Nivel 4 9,3%

Nivel 5 5,8%

Nivel 6 2,1%

Natureza Especial 1,4%
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Quadro 2: Servidoras respondentes que estavam ocupando cargo comissionado em 2021

Somente 5% das respondentes eram servidoras comissionadas sem vinculo de cargo
efetivo, ou seja, ndo pertenciam a nenhuma carreira do servigo publico. Uma delas era
ocupante de cargo de natureza especial. Outros casos raros foram: uma servidora estava

licenciada, trés estavam aposentadas e uma pertencia a carreira militar.

Servidoras de 37 carreiras diferentes no servico publico responderam ao

questionario. A maior ocorréncia foi das servidoras das carreiras abaixo listadas na tabela:

Carreira no servico publico Frequéncia de resposta ao questionario
Especialista em Politicas Publicas e Gestéo 93.3%

Governamental-EPPGG ’

Técnico Superior 11%

Analista em Ciéncia e Tecnologia 7,8%

Analista de Financas e Controle 7,4%

Analista em Infraestrutura-Al 7%

Técnica Educacional 7%

Analista Técnica de Politicas Sociais-ATPS 6%

Diplomata 5%

Quadro 3: Carreiras com maior frequéncia de resposta

Quanto ao tempo que as servidoras levaram para ocupar O primeiro cargo
comissionado, a pesquisa indicou que cerca de um terco delas levaram 2 anos para alcancar

cargos comissionados, conforme pode ser verificado na tabela abaixo :

Tempo para conquistar o primeiro cargo comissionado Freguéncia de resposta
Nunca 28,9%

Até dois anos 28,5%

Até quatro anos 18,9%

Mais de 7 anos 14%

Quadro 4: Tempo que as respondentes levaram para ocupar 0 primeiro cargo comissionado

A pergunta nédo detalhou o nivel do cargo. O cargo pode variar entre os niveis 1 a 6.
Quase 50% delas ocuparam cargos em menos de 4 anos de trabalho, o que ocorre com mais

frequéncia com servidoras e servidores pertencentes a carreiras estratégicas como as
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carreiras do ciclo de gestdo®. Perguntamos também por quanto tempo elas ocuparam cargo
comissionado. A maior parte, 41,9%, ficaram menos de 2 anos em cargos e 21% ocuparam

cargos por 6 a 10 anos. Somente 6,2% ja ocuparam cargos por mais de 16 anos.

Quanto ao nivel dos cargos ja ocupados por elas, o cargo com maior frequéncia -
46,4% de ocupacao por elas foi o de nivel 3 (coordenacdo de area e assessoria técnica) ,
seguido do nivel 4 (coordenacéo geral e assessoria de gabinete)- 36,8%, nivel 5 (diretoria
e assessoria especial)- 13,1%, natureza especial (ministra, secretaria executiva ou secretéria

especial) - 3,8% e nivel 6 (secretaria nacional e presidéncia de fundacgéo ou autarquia)-2,7%.

A maioria, 81,4%, declararam ser brancas, somente 8,9% declaram serem negras,
5,2% amarelas e 1% indigena. A idade delas variou entre 24 e 69 anos, sendo que 63%
tinham entre 35 e 46 anos. Dada a idade predominante delas, grande parte delas- 67,6% séo
casadas ou estdo em unido estavel e 13,8% sao divorciadas. A maioria, 59,5%, tem filhos ou
enteados menores de idade que moram na mesma casa que elas. E cerca de 60% delas
afirmaram ser as principais provedoras da familia e 58,6% declaram ter despesas
compartilhadas com seus companheiros ou companheiras. Somente duas mulheres
preferiram ndo informar seu género e 99,3% informaram ser mulher cis. Elas sdo em grande
parte heterossexual (91,4%), sendo que 4,1% sédo bissexuais e 2,4% sdo homossexuais € 1%

é panssexual.

As servidoras possuem alta escolaridade: 25% possuem especializagdo, 44%
possuem mestrado e 21,3% tém doutorado. Somente 3% possuem apenas nivel medio. Dado
gue 0s concursos publicos para as carreiras estratégicas do do poder executivo federal
requerem nivel superior, e os titulos como mestrado e doutorado pontuam para a prova do
concurso publico que permite a entrada no servico publico, o alto nivel de escolarizagdo das

servidoras néo surpreende.

Como o objetivo da pesquisa era alcancar as mulheres de carreiras estratégicas do
poder executivo federal que possuissem algum grau de discricionariedade no trabalho, as
respostas vieram de carreiras em que a renda é considerada alta: 25% recebem acima de R$

25 mil, o que mostra que sdo servidoras de carreiras da média-alta burocracia e com maior

31 As carreiras do Ciclo de Gestéo do Poder Executivo Federal sdo responsaveis por atividades de gestdo e
avaliacdo de politicas publicas: Analista de Comércio Exterior (ACE), Analista de Planejamento e Orgamento
(APO), Especialista em Politicas Publicas e Gestdo Governamental (EPPGG), Carreiras do IPEA, Analista de
Financas e Controle (AFC) e Analista de Infraestrutura (AIE).
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tempo no servigo publico ou que ocupam cargo em comissao de nivel alto. Cerca de 35%
possuem salario entre R$15 mil e R$25 mil, o que demonstra que outra grande parte também
pertence a carreiras estratégicas, mas que podem nao ocupar cargo em comissao e/ou tem
menos tempo de servigo publico. Na faixa de renda entre R$10 e 15 mil estdo 21% das

entrevistadas, e na faixa abaixo de R$10 mil, cerca de 19%.

O perfil meédio das servidoras da média e alta burocracia respondentes foi de
mulheres brancas cis, heterossexuais, com idade entre 35 e 46 anos, casadas ou em uniéo
estavel e com filhos menores de idade. Tém nivel escolar de pds-graduacdo (mestrado ou
doutorado), renda acima de R$15 mil e s&o as principais provedoras das familias, dividindo

parte das despesas com seus companheiros.
Identidade

Quando perguntadas sobre o que define a identidade delas, 55% responderam que é
o fato de ser mulher. Uma grande parte delas, 24,8%, respondeu que a profissdo delas é que
define sua identidade. Importante notar que 26 mulheres respondentes da survey declararam
ser negras e 10 responderam que a raca é definidora de sua identidade.

Perguntamos como o fato de ser mulher afeta o trabalho das servidoras na burocracia
e as duas respostas mais frequentes foram: para 60% das servidoras, ser mulher faz com
elas déem maior atencdo com relacdo as questbes de género no servi¢co publico; e, para
35%, aexperiéncia de ser mulher proporciona atributos e pontos de vistas que as favorecem
no trabalho.

Durante as entrevistas buscamos compreender como as mulheres entendem a
influéncia da identidade “mulher” no trabalho delas no servico publico. Todas elas
afirmaram que tém influéncia, pois elas conseguem compreender que sua posicionalidade
(Alcoff, 2021) define as relacdes que elas tém com suas equipes, as limitagdes causadas pela
maternidade, o cansaco advindo da tripla jornada, e sua disposi¢do para defender pautas de
igualdade no servico publico.

Grande parte delas afirmaram que ser mulher faz com que elas tragam perspectiva
de género e raca para o trabalho de gestdo e para as politicas publicas. As servidoras
entrevistadas percebem que “ser mulher” traz dificuldades relacionadas a discriminagoes,
esteredtipos, peso do trabalho reprodutivo ndo compartilhado com os pais, e a cultura
organizacional masculina de estender as horas de trabalho, impedindo o equilibrio com a

vida familiar.

67



A frase de Beauvoir “Ninguém nasce mulher: torna-se mulher” ( 2016a, p. 11) traz
a relevancia das experiéncias sociais que moldam o comportamento das mulheres e as
colocam em um mundo de hierarquia de acordo com o sexo bioldgico. As mulheres
entendem o que é ser mulher normalmente na adolescéncia, quando as diferencas de
tratamento entre filhas e filhos por parte dos pais e maes ensinam papéis de género que
moldam e estruturam a sociedade patriarcal:

Eu ja me percebi muito cedo o que era ser mulher, e isso ja era muito
marcado para mim. Dentro da minha casa eu questionava muito algumas
ordens que eu via como divergentes da minha mae e do meu pai em
relacdo aos meus irmdos e na minha prépria educacéo, na divisao das
tarefas domésticas, principalmente. As vezes eu via que eu ficava com
mais responsabilidades domésticas. Eu sempre questionava se nao ia ser
igual para meus irmdos. (Clarice)

Quando menores, “a crianca aceita normalmente que haja homens e mulheres como
ha um sol e uma lua” (BEAUVOIR; 2016a, p. 16). Ao crescerem as meninas sao
influenciadas por uma sociedade que estabelece os mesmos destinos a todas as mulheres:
ser feminina. E ser feminina significa possuir virtudes no cuidado com os outros - como
cozinhar e cuidar da casa e no cuidado com sua aparéncia fisica. O fato de hoje as mulheres
trabalharem, estudarem, fazerem qualquer tipo de esportes ndo as eximem das cobrangas
guanto a serem bonitas, boas maes e donas de casas.

E as mulheres sdo constantemente lembradas que sdo observadas quanto a sua
aparéncia:

Eu ouvia comentarios em relagdo a minha roupa, e isso era muito ruim. Esse
codigo de vestimenta é muito forte para nés mulheres. Entdo essa era uma
preocupacdo minha porque eu ouvia comentarios, de colegas homens, a respeito
disso: “Nossa, hoje vocé ta muito bonita! Entdo eu via que as pessoas estavam
fiscalizando a roupa que eu estava. Em vez de soar como um elogio, soava como
uma fiscalizacdo mesmo. Opa, mas perai, qual é o problema de estar vestida assim
ou de outra maneira? Isso ndo devia ser relevante aqui. (Clarice)

Clarice se revolta com os comentarios que a lembram de sua condig&o de mulher no
trabalho. Ela sabe que os homens ndo precisam se preocupar com suas roupas, nao precisam
buscar requinte para trabalhar, pois a escolha do terno, o “uniforme” dos homens de poder,
os livra de ter que pensar sobre escolhas de roupas e seus sapatos séo suficientemente
confortaveis para sua vida ativa. Ja a mulher sabe que € referida, julgada, respeitada ou
desejada de acordo com a roupa que escolher, dando a ela o 6nus de dedicar tempo e

orcamento aos cuidados com sua aparéncia. A identidade “mulher” no trabalho ¢ acionada
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toda vez que a opinido pablica a instiga a pensar sobre seu cabelo, sua maquiagem, ou suas
roupas (Beauvoir, 2016a).

As mulheres na gestdo publica reforcam a importancia de sua identidade como
mulher para trazer perspectiva de género e opinido diversa sobre os interesses pablicos das
mulheres. No entanto, isso ndo implica em serem tratadas “como mulheres”, dentro do
esteredtipo da fragilidade, da beleza, do instituto maternal. Elas afirmam que quando
homens fazem comentarios sobre sua aparéncia ou as pedem favores relacionados ao servir,
que ndo pedem aos outros homens, elas entendem como uma tentativa de subordinar,
diferenciar as mulheres como néo pertencentes aquele espaco de poder.

Beauvoir ja afirmava que “Foi pelo trabalho que a mulher cobriu em grande parte a
distancia que a separava do homem, s6 o trabalho pode assegurar-lhe uma dependéncia
concreta” (2016a; p. 503). E a geracdo das maes de grande parte das servidoras entrevistadas
sabem disso. S&o as mulheres que entre os anos 70 e 80 estavam lutando arduamente para
trabalhar e ter independéncia financeira. O orgulho dessa geracdo que venceu barreiras
sociais para ter algumas vantagens de decisdo econdmica influenciou suas filhas. Quando
perguntadas sobre sua identidade como feministas, muitas das mulheres atribuiram a sua

visdo sobre igualdade de direitos e ambicdo profissional a referéncia materna:

Eu tenho essa referéncia da minha méae, das escolhas, da forma dela agir,
da forma dela opinar, dela se colocar. (...) por mais que as decisGes dela
ao longo da vida de trabalho, de casa fossem de outra época e de uma
outra época do feminismo também, minha mae, mesmo casada com meu
pai, tinha essa visdo de que ela precisava trabalhar. Essa coisa de
valorizar o trabalho pra ndo depender financeiramente de ninguém. Eu
ouvia ela falando... (Alice)

Ja Adriana considera que sua mae a ensinou por meio do exemplo ao ser uma mulher
independente e que ndo estabelecia papéis de género aos filhos, por se ressentir de ter sido
criada de forma diferente de seus irmdos: “ Minha mae sempre trabalhou. E ela nunca se
enquadrou nisso de masculino e feminino. Ela dizia: ‘Eu tenho raiva porque minha mae
mandava a gente fazer a cama de todo mundo, € os meninos, nada’.” O exemplo da mae foi
importante para Adriana seguir uma carreira que ndo é tradicionalmente composta de
mulheres (economista na area de energia) e ter ambicOes de assumir posi¢Oes de poder ao
mesmo tempo que tem a sua familia.

A identidade “mulher” tem sido modificada a partir da conscientizagdo sobre os

processos sociais de subalternidade das mulheres, seja por meio de conhecimentos
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adquiridos na fase adulta, seja por uma educacdo mais libertaria, como é o caso de novas
geracbes. Quando as filhas sdo criadas por mées feministas, os padrbes de género se
modificam, ndo tirando delas a condicdo de ser mulher, mas dando a elas politizagéo e a
possibilidade de existir no mundo como sujeito autbnomo, ndo submissa a outro género ou
raca.

Para Bel, o fato de ter sido criada por uma mae ligada ao movimento feminista e uma
tia que é referéncia no movimento negro mantém nela a consciéncia de sua identidade como

mulher negra em qualquer espago que atua:

“E ai ¢ algo que também me atravessa, porque eu sou uma mulher, uma
mulher negra, enfim, venho de uma familia de militantes, entdo € algo que
eu vejo na minha biografia, tem uma continuidade intergeracional da
minha mde e da minha tia, que sdo, que sdo militantes, efetivamente
militantes do movimento negro.” (Bel)

Bel desenvolveu desde muito cedo o compromisso com as pautas das mulheres e da
populacédo negra, mas ndo por ter sido socializada para se comportar segundo a condi¢do de
subalternidade relegada as mulheres negras no Brasil, e sim para lutar contra ela: “debates
sobre racismo, as desigualdades e o machismo sempre fizeram parte do cotidiano la em casa.
Nunca foi algo que eu fui aprender quando fui a universidade. Sempre, sempre foi algo muito
presente” (Bel).

Bel é filha de uma mae que se casou gravida de outro homem, aos 38 anos, com um
homem 13 anos mais jovem, e usava uma camiseta escrito “O corpo ¢ para amar”, em plenos
anos 80. A identidade de luta de Bel é forjada pelo orgulho que sente de ser filha de uma
mulher totalmente fora, a frente do seu tempo nas escolhas. Treze anos mais velha, negra,
com um homem branco mais novo, francés. Ela, do interior de Goias. Ele, de Paris” (Bel).
O pai de Bel reforgava as agendas feministas de sua mée e os dois a criam com a liberdade

para transcender e ter autonomia:

E uma criacio que sempre me autorizou a ser o que eu quisesse ser, que
me autorizou a ndo me podar por preceitos sociais estabelecidos como a
coisa do rosa, de brincar de boneca ou de ndo subir em arvore, isso nunca
existiu na minha casa, com consciéncia. (Bel)

Ressaltamos que ndo havia nenhuma pergunta sobre a mae no questionario. As
entrevistadas trouxeram a influéncia de suas maes na sua formacéo como mulher de forma

espontanea.
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As mulheres negras entrevistadas demonstraram ter conhecimento sobre as
implicacdes da interseccionalidade de género e raca em sua identidade como mulher. Luiza
afirma ter sempre percebido a sua cor pela diferencga, pela auséncia de outras mulheres como
ela nos espacos escolares que frequentou e no trabalho. Por ser de uma familia negra de
classe média, ela era sempre a Unica crianga negra de sua escola. E Luiza foi educada para
ter ambicOes de realizar mudancas e buscar solucdes para os problemas publicos. Luiza
destaca que, apesar de seus pais ndo serem militantes do movimento negro, ela foi
socializada para ter consciéncia das desigualdades de género e raga na cidade que cresceu.
A sua motivacao para entrar no servico publico foi o de atuar no combate as desigualdades
por meio dos grandes sistemas de politicas pablicas.

Luiza conta que sua identidade como mulher negra é constantemente acionada por
outras pessoas. Um exemplo é quando o responsavel pela gestdo de pessoas quis coloca-la
para trabalhar com politicas de igualdade racial, depois de ela ter deixado essa agenda e ido
trabalhar em outro 6rgdo. Luiza afirma que pretende sempre trabalhar no combate as
desigualdades raciais de forma transversal mas que ndo poderia continuar sempre falando
somente sobre o tema, e respondeu: “Eu ndo quero ser uma preta que s6 sabe falar sobre
raca.”

Luiza vive a dicotomia de ndo querer ser sempre vista como mulher negra, de ser
reconhecida também por ser uma excelente técnica da area fiscal e orcamentaria, a0 mesmo
tempo que sente necessidade de acionar sua identidade e inserir a perspectiva de género e
raca no trabalho de planejamento e avaliacdo governamental.

Nas palavras de Luiza: o “direito de ser apenas um individuo” na burocracia ainda
esta distante para as pessoas negras. De acordo com ela, as pessoas estdo sempre a lembrando
que ela € uma mulher negra ao sempre ser perguntada por questdes raciais no trabalho:
“Acho que rola um pouco um olhar bem especifico. As vezes eu néo estava ali mobilizando
minha identidade, mas a outra pessoa a mobilizava. As vezes eu respondia, as vezes nao,
porque eu nao preciso saber sobre tudo” (Luiza).

A questdo de “ter que saber” sobre questdes raciais e explicar tudo para as pessoas
brancas também foi trazida por Bel. A auséncia de pessoas negras no servico publico federal
é constrangedor. A grande porcentagem de pessoas brancas nos cargos comissionados e nas
carreiras mais estratégicas do estado escancaram o descompromisso do Estado brasileiro
com a discriminacdo racial. As poucas pessoas negras que alcancam esses lugares nos
espacos de poder publico, conforme afirma Luiza, ndo t€m o direito de estar “somente como

individuos”, sem ter que acionar seu lado ativista pela igualdade racial.
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Ambas as mulheres negras entrevistadas demonstraram um cansa¢o muito grande
com a necessidade de ter que explicar as pessoas sobre discriminacao e de serem acionadas
para papéis de educar pessoas brancas. Importante destacar que quando falamos de
“mulheres negras” nao pretendemos reduzi-las a uma persona. “De acordo com o ponto de
vista feminista, portanto, nao existe uma identidade unica, pois a experiéncia de ser mulher
se da de forma social e historicamente determinadas” (BAIRROS, 1996, p.46). No entanto,
destacamos que séo as pessoas brancas que as colocam nesse lugar.

A representacdo de género na administracdo publica ainda é incipiente quando se
trata de mulheres negras. Lelia Gonzalez , Sueli Carneiro, Luiza Barrios, Claudia Pons,
Angela Figueiredo, Rosangela Janja Araajo e Ana Claudia Pacheco séo algumas das grandes
académicas que representam o feminismo negro no Brasil, que cresce em maior velocidade
com o avanco das redes sociais, do aumento de coletivos de mulheres negras, e com a difusédo
do conceito de interseccionalidade pela academia.

No entanto, a auséncia das mulheres negras nos espagos de poder parece marcar
fortemente para as entrevistadas que o feminismo hegemaonico continua miope em relacéo

as opressoes sofridas por mulheres negras.

Discriminacdo de Género

A identidade das mulheres como parte de um grupo socioldgico que sofre opressdo
do género oposto ¢ um dos condicionantes para ativacdo da representacdo na burocracia.
Verificamos entdo a percepcdo das mulheres na burocracia sobre 0s processos
discriminatérios de género no cotidiano do servi¢o publico. O servi¢o publico segue a
estrutura patriarcal de poder com homens brancos ocupando massivamente as posi¢cdes de
lideranga no médio e alto escal&o da burocracia federal, como pudemos verificar nos dados
apresentados na introducé&o.

Mesmo as mulheres que chegam em posic¢des de poder na alta burocracia, que por
vezes ignoram a condi¢do feminina, ndo estdo protegidas dos olhares e das situacfes
discriminatorias. Sandra relatou que, por muito tempo, achava que, no mundo do trabalho,
ela ndo era vista como mulher, e sim como profissional. Disse que nunca se sentiu
discriminada e nem com privilégios por ser mulher. Porém, apds fazer um curso sobre
lideranca feminina, ela percebeu que ela queria sempre entregar mais no trabalho, que ela
queria mostrar que estava fazendo um excelente trabalho, porque inconscientemente ela

sabia que o olhar sobre ela ndo era somente de profissional, e sim uma profissional mulher:
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E ai, nesse aspecto, talvez venha essa questdo do fato de ser mulher. Vocé
quer entregar mais, vocé quer mostrar que voceé é Util, vocé quer mostrar
gue vocé esta fazendo um excelente trabalho ali, porque vocé recebe um
olhar diferente nesse aspecto. (Sandra)

Os discursos e recursos linguisticos masculinizados impdem a mulher relacdes de
poder hierarquizadas. Comportamentos machistas de colegas de trabalho sdo a forma mais
comum de delimitar territérios de poder e submissdo. Tomaz Tadeu e Silva (2000) destaca
que ha diversas maneiras de marcar presenca do poder, entre elas: deixar claro quem

pertence e quem ndo pertence a determinados lugares e demarcar fronteiras.

Tinham uma expectativa que eu fosse uma maezona, compreensiva.
Muitas vezes vinham me pedir conselhos sobre a vida pessoal, ent&o tinha
uma postura até pouco profissional, assim, Esperando que eu fosse mais
complacente com as questdes pessoais. E ai eu via que isso ndo acontecia
guando os chefes eram homens assim, que a postura era diferente, sabe?

Mesmo alguns servidores que transitavam entre as equipes tinham postura
diferente comigo e com o diretor, que era homem, ou quando pertenciam
a coordenacédo de um outro coordenador homem, também, eu percebia essa
diferenca. (Clarice)

Das respondentes da survey, 93,8% percebem diferenca de tratamento entre homens
e mulheres na administracdo publica federal, e 70,8% sentiram discriminacgédo por parte da

prépria chefia em relacdo ao tratamento dado aos colegas homens.

Luiza relata as dificuldades enfrentadas em relacdo a chefias, tanto de homens quanto
de mulheres, que ndo conseguem pensar na questdo maternidade como parte da vida das
mulheres e punem as mulheres méaes com comentarios e repressdo quando ha necessidades
de ajustes na rotina devido a uma doenca de um filho ou impossibilidade de ficar até mais

tarde no trabalho:

(..) os homens, eles tém a institucionalidade a seu favor. N&o precisa ser
um escroto. Ele ndo precisa. A separacdo vai acontecendo, a projecao
hierarquica ela vai acontecendo e a institucionalidade esta feita para punir
as mulheres.

Clarice tambem relatou tratamentos discriminatorios de chefes que impdem regras
informais de horérios e obrigacdes que ndo permitem o exercicio da maternidade ou da
paternidade. Mas a realidade é que as mulheres ainda estdo encarregadas pela maior parte
do trabalho reprodutivo, recai também sobre elas comportamentos discriminatérios. Ela

ressalta a importancia de que “as responsabilidades familiares sejam tidas, ndo como
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excecdes, mas como regras, e que os chefes incorporem na dindmica do trabalho que todas
as pessoas- ndo s6 as mulheres como homens - tém responsabilidades familiares”. Clarice
Ve o0s estere6tipos de género ligados a divisdo sexual do trabalho como prejudicial para as
mulheres ndo s6 no ambiente doméstico como no trabalho, que reforca os estigmas ao nao
colocarem horarios e regras possiveis para homens e mulheres que sdo pais e maes: “Entao,
esse equilibrio trabalho e familia precisa ser pensado dentro da dinamica do trabalho, precisa

ser uma coisa saudavel” (Clarice).

O patriarcado age no imaginario cultural brasileiro, impondo que as mulheres,
mesmo adentrando o mundo publico, tenham um comportamento de submissdo no mundo

privado, como relata Sandra:

(...) para 0 homem é muito mais dificil entender uma mulher chegar & meia
noite em casa por que estava trabalhando, a mulher que viaja o tempo
inteiro (a trabalho) ou que tem que trabalhar aos finais de semana.

Os homens ainda se sentem com muito mais liberdade em relacéo a vida
profissional do que em relagdo a vida pessoal. Tanto é que ainda hoje é
muito natural um homem que viaja, que tem que trabalhar aos finais de
semana, que chega tarde do trabalho. A mulher é muito mais compreensiva
do que um homem em relagdo a essa situacdo. Eu posso falar por
experiéncia propria. Eu acho que, por exemplo, 0 que eu vivo, se eu fosse
homem, eu teria muito menos impacto com meu marido do que 0 que eu
tenho sendo mulher.

Os dados da survey mostram que a experiéncia das mulheres é definida por
comportamentos machistas por parte tanto de homens quanto de outras mulheres: 52,2% das

respondentes afirmaram que sentiram que foram discriminadas por colegas mulheres.

Os relatos das entrevistas confirmam que a opressdo sobre as mulheres maes no
servico publico pode partir ndo s6 de homens como de mulheres, em especial de mulheres
gue ndo sao mées, ou que terceirizam a maternidade para outra mulher. Clarice relata que o
momento de descoberta de sua gravidez, que deveria ser visto com alegria, gerou o

sentimento de desprezo pela chefe mulher que ela espera apoio:

E curiosamente, quando eu virei mée, eu trabalhava na Secretaria de
Politica para as Mulheres. E quando eu falei que eu estava gravida para
minha chefe mulher (mas ndo mé&e), esse andncio foi acolhido de uma
forma muito ruim. Foi como um pesar: Nossa, coitada, esta gravida! E
eu queria muito aquela gestagdo. O tratamento dela foi de pena por eu
estar gravida porque isso impactaria muito a minha vida e o meu
rendimento como servidora publica na equipe. (Clarice)
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O tratamento discriminatério por parte de chefes mulheres em relagcdo ao trabalho
reprodutivo parece gerar maior decepcdo e desmotivacdo no trabalho para as servidoras, do
que quando parte de chefias masculinas. Luiza relata sua experiéncia com sua chefe mulher,

portadora do machismo, que impede a ascenséo de mulheres-maes no trabalho:

Eu entrei gravida no servi¢o publico e ndo ouvi meu chefe (homem) dizer
se viral Mas ai aparece uma treta no meio da pandemia com uma chefe,
uma mulher da minha idade, sem filhos, dizendo que eu tenho que me
organizar melhor. Abre um buraco na minha cabe¢ca um negécio
desse.Tipo isso é esquisito, muito esquisito.(...) E acho que tem essa coisa
dos homens eles ndo precisam ser vil8es para impedir a ascensao feminina,
porque 0s processos ja os favorecem. As vezes, na composicao cotidiana,
as mulheres podem ser portadoras desse machismo. (Luiza)

Luiza também cogitou que o comportamento discriminatorio da chefe se deve a falta
de representatividade de mulheres negras na administragdo publica: “Na minha carreira, o
numero de mulheres pretas continua baixo, mulheres que sdo pretas e que ndo escondem a
sua negritude, por que isso é um parametro negocidvel pelo cabelo, pela roupa,

posicionamentos. (Luiza)

A pesquisa de survey indicou que as mulheres negras servidoras estdo mais expostas
a comportamentos opressores em relacdo a suas chefias: das 26 mulheres que se declararam
ser negras, 24 (92%) afirmaram ter sentido discriminacao de género e raca. Bel entende que
o0 racismo que faz parte da estrutura do servico publico, como extensdo da sociedade racista

do Brasil:

Eu ja sofri racismo no servico publico. E muito comum acontecer, a
gente esta numa sociedade racista. O servico publico, as esferas onde a
gente trabalha s&o lugares de elite, entdo sdo lugares brancos. E ai que o
racismo corre solto mesmo. (Bel)

Ressaltamos que, das seis servidoras entrevistadas, Bel e Luiza, duas servidoras
negras, foram as que menos tiveram acesso a cargos comissionados em suas trajetorias
profissionais, apesar de serem mulheres bem formadas, articuladas e reconhecidamente
competentes em suas areas de atuacdo. Luiza menciona um episodio de discriminacédo de
raca quanto foi preterida para assumir um cargo em comissao, apesar de sua expertise e
experiéncia na area:

Eu estava ha trés anos executando o processo de articulacdo para a

(politica) igualdade racial nos estados e municipios. No momento da
transicdo governamental em 2016, meu chefe, o entdo secretério da pasta,
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colocou uma mulher inexperiente, branca, para me coordenar. Esse
desrespeito esta guardado aqui no bolso, em algum lugar da minha cabeca.
Por gue eu ndo? Eu ndo conseguia nomear o gque era isso ai.

Luiza relata como a leitura e 0 conhecimento sobre 0s processos racistas a ajudou a

compreender seu sentimento de indignagéo e dor com a discriminacdo sofrida:

Esses dias eu li o livro da Cida Bento- O Pacto da Branquitude, que tem
uma expressdo la de uma autora que se chama Edite Pisa, que é lacuna
moral: é quando a pessoa branca sabe que tecnicamente ndo domina
aquele assunto, que ela ndo maneja os principais aspectos daquele negécio.
Mas ela se sente confortavel, sem problema moral, de assumir a posigao
de comando de uma pessoa negra que sabe muito mais que ela. Eu sé
consegui nomear o tamanho do meu desconforto em 2022. Vamos 14 eu
to falando de 2016, sete anos depois, consegui entender o que era aquilo
gue me sufocava. Entdo primeiro ele disse eu ndo podia ascender, porque
eu ndo era organica do movimento negro, que eu ndo tinha confianca
politica para assumir. E depois uma pessoa branca assumiu o lugar, que
seria, entre aspas, natural. Eu acho que aquilo me fez desistir. Foi nessa
hora que eu acho que organizou as coisas assim na minha cabeca. (...) tem
uns constrangimentos que sao de outra ordem, que explicam um pouco por
que pessoas avangam e outras nao.
A survey indicou que oito das 26 mulheres negras respondentes sentiram que foram
tratadas diferentes por colegas mulheres por conta de sua cor. Destacamos que 291 mulheres
responderam o questionario e somente 26 eram negras, menos de 10% do total. E dessas,

30% perceberam a discriminacao por sua cor.

Destaca-se que a falta de discusséo do tema racismo e machismo no servico publico
pode acarretar em falta de conscientizacdo das pessoas negras sobre 0S processos
discriminatorios que sofrem. Importante ressaltar que uma grande parte das respondentes,
23,4%, sentiram tratamentos discriminatérios mas ndo tinham certeza se era pelo fato de

serem mulheres ou qualquer outro motivo.

Os homens comunicam as mulheres no trabalho que elas ndo pertencem ao espago
de decisdo publica de formas diversas. Atitudes discriminatérias de género precisam ser
nomeadas para serem percebidas. Nomear € trazer ao conhecimento das pessoas fen6menos
que elas ndo conseguiriam explicar, somente sentir. O servigco publico é silente quanto a
conceitos sobre assédio, sobre discriminagdes raciais, e sobre formas de excluir e diminuir

outras pessoas pela sua cor/raga ou por seu género.

O termo mansplaining surgiu depois do livro “Os homens explicam tudo para mim”

da escritora americana Rebecca Solnit. Mansplaining nomeia a atitude machista de homens
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que tentam explicar a mulheres temas que elas tém expertise, ou algo 6bvio, de forma
condescendente, como se eles tivessem uma capacidade maior intelectual. Depois surgiram
outros termos como: manterrupting, para dar nome a interrupcdo constante que mulheres
sofrem por homens, que ignoram suas vozes; gaslighting passou a ser utilizado para nomear
situacOes de violéncia psicoldgica em que homens tentam fazer com que mulheres se sintam
confusas ao afirmar que elas disseram ou fizeram coisas que elas sabem que néo fizeram; e
bropriating nomeia as situa¢fes de desonestidade coletiva em que homens levam crédito
por ideias de mulheres, seja em reunides de trabalho ou na academia.

A servidora Sandra relata que a situacdo de bropriating ocorre com muita frequéncia
“vocé estd numa reunido, vocé fala uma ideia e ninguém te escuta. Um homem fala
exatamente o que vocé falou. Todo mundo aplaude. E natural? N&o é natural. E comum?
E.”. Os dados obtidos na survey demonstram que o trabalho na administragéo publica federal

é permeado por machismos cotidianos:

e Mansplaining: 74% relataram que com frequéncia ou com muita frequéncia os
colegas homens explicam a elas coisas que elas tém dominio por sua atuagdo no
servico ou formacdo;

e Bropriating: 73,7% perceberam que colegas homens levaram crédito por suas falas,
opinides ou ideias;

e Manterrupting: 87,3% delas foram interrompidas por colegas homens em situacgoes
de reunides ou conversa;

e Gaslighting: 66,5% ja passaram por alguma situacdo de constrangimento de
homens manipulando informacBes distorcidas para constrangé-las ou fazé-las

duvidar de si mesmas.

Todas as situacdes sdo violéncias que atuam nas ambiguidades e por isso afetam as
mulheres psicologicamente, desestabilizando-as ou fazendo-as duvidar de sua competéncia,
capacidade e condigéo para estar naquele ambiente. Por serem sutis, a maioria dos homens
na burocracia escapam de qualquer tipo de repreensdo e/ou punicéo pelo fato de que as
mulheres normalmente n&o conseguem nem reagir. A survey indicou que em situacfes de

discriminacdo as servidoras na burocracia federal:

e 43,3% delas ndo conseguiram reagir apesar de ter percebido a ofensa machista;
e 12% ndo reagiram porgue no momento ndo perceberam que era uma atitude

machista;
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e 14,4% mudaram de setor ou de area de trabalho quando foram discriminadas;
e 6,4% delas informaram a chefia da pessoa que ofendeu;

e 1,7% fez alguma dendncia formal.

A situacdo descrita é de abandono. As mulheres ndo recebem preparacédo psicoldgica
ou orientacdes para identificar atitudes machistas e nem para se defenderem em caso de
discriminacdo. A escolha de mudar de setor por parte delas para fugir da situacdo de
sofrimento mostra que a mulher € mais uma vez vitimizada, pois cabe a ela o0 6nus de mudar

seus arranjos profissionais e se adaptar a uma nova equipe.

A survey indicou ainda que apenas 2,4% das servidoras sentiram que outra pessoa a
defendeu quando passou por situacdo de discriminacdo, o que mostra 0 ambiente inseguro
que as mulheres se encontram no trabalho. As mulheres ndo recebem apoio institucional e
nem de colegas, que se calam e preferem se omitir a se posicionar contra atos ou falas

discriminatorias.

Outra atitude discriminatoria que muitas vezes ndao € nomeada como tal mas que traz
incdmodo e afeta a ascensdo das mulheres no trabalho sdo os encontros “informais”, fora do
horario de trabalho, como almocos, happy hour e jantares, como continuacdo de discussdes
importantes. A pesquisa de survey mostrou que 59,6% das servidoras respondentes
perceberam que nem sao convidadas para evento sociais da equipe por serem mulheres.
Sabe-se que estes momentos séo definidores para a formacéo de redes e articulacdes politicas
e elas séo deixadas fora desse jogo.

Sandra, que ocupa cargo na alta burocracia federal em 6rgao predominantemente
masculino se sente incomodada com o fato de assuntos de trabalho serem definidos nesses

encontros tipicos de homens:

Eu posso falar pela experiéncia que eu vivo, é muito pesado. E, até porque
a gente vive num ambiente totalmente machista. Entéo, quantas e quantas
vezes vocé resolve ndo ir coisas no almogo, num jantar, num happy hour,
num drinque? Para o homem faz parte da rotina. Para a mulher, isso
teoricamente, ndo pode fazer parte da rotina. Entéo, as vezes, esses espacos
de poder tém relevancia. As mulheres tém uma dificuldade de ascenséo
também por causa dessas barreiras, porque, querendo ou ndo, quantas e
quantas vezes que ndo da tempo de resolver tudo no dia, eles falam: vamos
tomar um drink ou sair para comer para resolver? (...) Para a mulher ndo
da para encarar da mesma forma e sair pra comer. (Sandra)
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Mesmo quando é chamada, ela ndo se sente confortavel, seja pela vontade de
equilibrar melhor o trabalho com a vida familiar, seja pelo machismo que permeia as
relacdes familiares. Segundo Sandra, os maridos das mulheres em posic¢ao de poder néo tém
tanta compreensdo quanto as esposas dos homens, quando estes chegam mais tarde.

Importante destacar aqui que as mulheres brancas entrevistadas relataram mais
espontaneamente 0s machismos cotidianos do que as mulheres negras. Ndo podemos
concluir que elas sdo vitimas dos episodios discriminatérios em funcdo do género. O que
parece ser mais natural é inferir que os racismos sofridos pelas mulheres negras as impactam
mais fortemente. E quando perguntadas sobre discrimina¢do numa pergunta mais aberta, 0s
episodios de discriminacdo racial aparece mais fortemente, em especial em relacdo a

mulheres brancas.
Assédio Sexual

Outra forma mais violenta de impor a autoridade masculina no ambiente de trabalho
é 0 assedio sexual, um problema crénico, subnotificado e ndo tratado no setor publico. O
assédio sexual é uma forma de mostrar o poder masculino. Das mulheres respondentes,
18,2% relataram terem sofrido assédio sexual somente uma vez e 36,2% passaram por iSso

mais de uma vez.

Porém, somente 2,8% delas realizaram denuncia formal, por motivos diversos:
tiveram medo de represalias (33,6%); ndo perceberam que estavam passando por assedio
sexual na época do ocorrido (29%); ndo acharam necessario (25,2%); e, quiseram denunciar,

mas ndo sabiam como ou onde (9,3%).

A objetificacdo do corpo da mulher tem impacto sobre sua identidade e sobre sua
confianga na organizagédo (CONNELL, 2006b). Sao instrumentos mobilizados pelos homens

de forma a conter a ascenséo feminina (SZCZYGLAK, 2021).

O tema do assédio sexual é téo dificil para as servidoras que a reagéo delas ao serem
perguntadas sobre o tema durante a entrevista presencial foi diferente para cada uma. Duas
fizeram questdo de trazer o tema por conta propria antes mesmo de serem perguntadas,
outras, ao serem perguntadas, se sentiram envergonhadas e foram muito sucintas na resposta.
Elas foram muito detalhistas em varios relatos durante a entrevista, mas no relato do assédio

muitas nem se lembraram direito do que tinha acontecido exatamente:

Eu lembro que eu fui assediada sexualmente na minha entrada no servicgo
publico. Era uma pessoa que ja tinha outros casos. E uma coisa muito
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estranha. (ndo quis falar muito sobre o caso do assédio sexual). Essa coisa
do assédio sexual é um pouco subjetiva, t4 apagado na memoria. (Luiza)

Tinham mais lembrancas do sentimento de desconforto, de revolta, de nojo, de raiva

que sentiram e ndo sabiam explicar porque ndo tinham tomado a atitude de denunciar:

...mexeu bastante, mas no sentido de eu ficar revoltada de verdade. Uma
vez eu estava voltando de uma reuni&o e o ministro me deu uma carona.
Eu sempre encontrava e ele estava sempre com sorriso no rosto. Dai no
carro, ele pegou na minha mao. Eu pensei: bom se fosse meu tio-avod
pegando na minha mao, tudo bem, né, beleza. Ai passou... depois volta e
meia ele dizia: .. ah depois vocé passa aqui no meu gabinete sexta-feira a
tarde. Ai um dia ele disse: vocé me da um beijo? Eu respondi: sé beijo
meu marido (Adriana)

Adriana nao denunciou o assédio sofrido. Nao passou por sua cabega fazer isso: “é
uma situagdo muito bizarra passar por isso”. Ela contou o ocorrido a sua chefe, que era uma
mulher, e pediu que ela ndo mais a deixasse sozinha com o Ministro assediador. A chefe
também ndo realizou a denuncia, mas apoiou Adriana e ndo mais a deixou em situacdo de
risco com ele. Perguntei a Adriana se havia algum protocolo e orientacdo para realizar

denuncias de assedio em seu 6rgdo, ela afirmou que néo.

Luiza também ndo tomou providéncias formais e também contou com a chefe
imediata, mulher, para protegé-la: “... a minha chefe foi importante nesse sentido. Era como
se ela dissesse assim: Essa é a minha menina. Ndo mexe com ela ndo. O fato de ter uma

gestdao mais feminina naquele caso me ajudou”.

O assédio pode ter variacdes que deixam as mulheres em divida do que realmente
esta acontecendo. Para Luiza, “os homens aprenderam a trabalhar no limite das
ambiguidades na pratica do assédio, € no limite das ambiguidades. Que é aquela coisa assim:

Sera que eu estou louca?”

O 0nus sobre a deciséo de denunciar pode ser enorme para as mulheres na burocracia
do governo federal, por ndo haver orientagcdo de como agir, campanhas de conscientizacao,
protocolos de apuracdo dentro dos 6rgdos e nem locus apropriados para denunciar. O
siléncio sobre o assunto é uma forma de a administragdo publica, ainda dominada por

homens, silenciar as mulheres.

As dificuldades institucionais para formalizar dendncias de assedio sexual devem ser
colocadas na agenda da gestdo publica. A survey indicou que o combate ao assédio sexual

e moral é considerado uma agenda muito prioritaria ou prioritaria por 93% das servidoras.
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Para sobreviver nas organizacdes, as mulheres optam por nao confrontar os homens.
E, como mecanismo de defesa, procuram justificativas para os comportamentos machistas,

de forma a aliviar a sua dor:

Eu acho que é completamente geracional...Eu acho que eu néo era a Ginica
vitima desse galanteador, entendeu? E é um ministro muito querido por
todas essas mulheres, inclusive. Ndo é aquela coisa tipo o cara faz
represalia, depois. Era um cara desse estilo galanteador, meio bizarro.
(Adriana)

A survey indicou que quase um terco das mulheres que relataram ter sofrido assédio
ndo tinham entendido o que estava ocorrendo. Ha chances de que muitas que responderam
“ndo” tenham sofrido assédio e ndo perceberam, ja que ndo recebem orientagdes de seus

6rgdos sobre como identificar.

Sandra relata que somente comecou a ficar mais atenta para o assédio depois de

estudar sobre temas relacionados ao feminismo:

(...) depois do curso, vocé comeca a ficar mais atenta. Parece que 0s seus
sentidos ficam mais agugados para vocé perceber coisas que antes vocé
n3o percebia. As vezes até uma brincadeira ou uma insisténcia, que antes
vocé ndo entendia. Vocé comeca a perceber que aquilo te incomoda, que

aquilo é assédio. Vocé comeca a ter uma postura diferente. (Sandra)

E Sandra relata como as mulheres precisam fazer escolhas na administracéo publica
para conseguir avangar e continuar fazendo parte: “Ou vocé demonstra a sua postura, ou
vocé vai desvencilhando”. Ela acredita que a maturidade pode ajudar as mulheres a lidar

melhor.

O fato de as mulheres ndo denunciarem os assedios sofridos ndo pode ser
interpretado como consentimento. Nicole-Claude Mathieu (2021) faz uma reflex&o sobre o
nivel de consciéncia das mulheres sobre as violéncias que elas sofrem em seu cotidiano.
Algumas possibilidades de liberdade de comportamento concedidas as mulheres ao ingressar
no mundo do trabalho fazem parecer que a elas foi possibilitada uma tomada de consciéncia.
Mas na verdade, o sistema de dominacgdo androcéntrico anestesia a consciéncia das mulheres

em relacdo as limitagBes concretas, materiais e intelectuais que Ihes sdo impostas.

Para Mathieu, o opressor e 0 oprimido, estando em posi¢des opostas, tém niveis de
consciéncia diferentes. Assim, a consciéncia constrangida e mediatizada do oprimido,

juntamente com 0s constrangimentos materiais, constitui a violéncia principal que leva a
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dominacdo masculina sobre as mulheres. A mulher ndo consente a dominacdo por néo ter

consciéncia do que ela significa.

Mathieu lembra que o oprimido nega a opressao sofrida, ndo constituindo assim um
consentimento. Somente a partir da tomada de consciéncia da opresséo sofrida, seja ela no
campo individual ou coletiva, € gque o consentimento ocorre. Dizer que a mulher consente

a opressdo € livrar o opressor de sua responsabilidade (MATHIEU, 2021).
Julgamento das Mulheres

A survey indicou que 77,8% das servidoras ja sentiram que sua capacidade, expertise
e competéncia foram subestimadas, e a maior parte delas, 42,6%, relataram que isso ocorreu
com frequéncia ou com muita frequéncia. E 59,1% delas relataram ja terem sido preteridas
em atividades profissionais que eram de sua area. O fato de as mulheres estarem sendo
subestimadas ou preteridas no trabalho pode ter relagdo com o julgamento e o consequente

silenciamento das mulheres no trabalho.

Uma das consequéncias da baixa representatividade de género no setor publico é a
mulher ficar mais quieta e evitar expor ideias em reunides. As entrevistas relataram o
incébmodo que as mulheres sentem quanto a sensacdo de timidez e inseguranca para falar em

ambientes muito masculinos:

Eu sou muito insegura de falar, de colocar as opinides que eu tenho e eu
acho que tem muito pelo fato de ser mulher(...) Eu acho que eu ndo me
sinto segura pra falar algumas coisas. O lugar ptblico ndo é pra gente (...)
Eu tenho mais facilidade de me colocar em momentos que nao exigem um
conhecimento técnico, sabe? E eu ndo tenho que colocar meu
conhecimento ali numa mesa de reunido a prova de todo mundo. (Alice)

Beauvoir, em O Segundo Sexo (2016), ja expressava a preocupagdo com uma certa
“modéstia sensata” que limita os talentos das mulheres. Segunda ela, as mulheres romperam
varias barreiras para se afirmar, mas ainda ndo superaram por completo as condic¢des que as

confinam em sua feminilidade.

As dificuldades de se expor em reunides ou espacos publicos das mulheres tem
relacdo com o reconhecimento de que género é corporificado como poder, e tem implicacfes
politicas que ultrapassam as relacBes sociais. Elas se sentem analisadas, julgadas e

ameacadas pela presenca masculina.

Eu tenho uma inseguranca de falar em puablico ainda. E eu vejo que essa
inseguranca que tenho, apesar de eu ter uma vida no servico publico de
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alguns anos, eu ndo vejo nos meus colegas homens que tem até uma
formacdo menor que a minha, ou para falar de assuntos que eles ndo
dominassem tanto quanto eu. Mas eu vejo uma inseguranga minha ainda
em me posicionar, em fazer falas publicas. Eu penso muitas vezes se 0 que
eu vou falar é relevante, se ndo é melhor eu ficar calada. Entdo, assim,
guando eu estava hum grupo grande de homens e mulheres, eu percebia
muito um retraimento meu em relacdo a me posicionar. E eu acho que a
questdo de género esta muito forte nisso. (Clarice)

A “timidez”” da mulher nos espagos publicos, segundo Beauvoir, esta ligada ao medo
de desagradar aos homens e a outras mulheres. O medo de “desagradar como mulher” pode
estar relacionado ao fato de as mulheres ainda serem minorias em cargos de poder. Enquanto
0s homens séo as maiores autoridades da burocracia federal, as mulheres ndo se sentem bem-
vindas para adentrar o “mundo masculino”: “nele ndo ouse perturbar, explorar, explodir”

(BEAUVOIR, 2016, p. 532). E como se as mulheres entendessem que foram “autorizadas”

a entrar no servico publico, mas que precisam respeitar o espago e o tempo dos homens.

Mary Beard (2017) em Women & Power, a Manifesto, diz que o siléncio das
mulheres na esfera publica ndo se deve somente ao desempoderamento histérico que
sofremos: auséncia de direitos politicos e dependéncia legal e financeira, por exemplo. O
discurso puablico no mundo antigo era atribuido aos homens, como se fosse uma

caracteristica inata masculina. Uma mulher que falasse em publico ndo era mulher.

Outro fator que explica o silenciamento das mulheres é o julgamento. A survey
indicou que as mulheres servidoras sabem que o olhar sobre elas é mais exigente. Grande
parte das servidoras respondentes, 67,1%, relataram que se sentiram mais pressionadas que

seus colegas quando cometeram algum erro.

Grande parte das mulheres entrevistadas, ao relatarem a timidez para se expor em

publico, trouxeram o medo do julgamento masculino:

A gente sabe que, sendo mulher, a gente ndo tem a complacéncia do olhar
brother do nosso chefe masculino. A gente vai ser julgada com outra
régua. Os nossos erros vao ser mais apontados. Assim, as pessoas tém
menos receio de apontar 0S NOSSOS erros porque esperam uma reagdo mais
fofa, mais ddcil, mais meiga. Esperam uma reacdo de submissdo. Entdo
elas ndo se importam tanto em apontar 0s Nnossos erros quanto se
importariam de apontar os erros dos colegas. (Clarisse)

As mulheres tém ciéncia que ndao importa o que elas dizem, o fato delas simplesmente

dizerem algo é territorio para abusos pelos homens (BEARD, 2017). Ndo podemos
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desconsiderar que essa possa ser uma estratégia para manter o circulo dos homens no poder,

diminuindo a autoconfianca das mulheres em suas capacidades, como relata Clarice:

E eu vejo também como que nés, mulheres, a gente tem muita dificuldade
de se sentir pronta para ocupar cargos, que a gente se sente inferior, coloca
dificuldades por conta dessa dindmica toda. E ai, de repente, eu vejo
colegas (homens) bem menos preparados que eu ou outras mulheres
ocupando cargos de destaque, estando assim super bem, super confiantes
nesses cargos. E ai eu comeco a mudar a minha percepg¢do. Sera que € isso
mesmo? Por que essa inseguranca? Por que esse medo de errar? Por que
esse medo de ocupar espaco de decisdo? (Clarice)

Mesmo ao alcancar posicbes de poder, antes ocupadas pelos homens com
exclusividade, as mulheres ainda ndo se sentem pertencentes a média e alta burocracia por

saberem que sdo julgadas com mais rigor:

Néo é fantasia dizer que a gente tem a sindrome da impostora. Néo é
fantasia.(..) A gente acaba se desdobrando, tendo que se desdobrar mais e
se sentindo sempre em divida. E porque pelo fato de ser mulher, parece
gue a gente tem que estar provando o tempo inteiro que a gente é boa o
suficiente, que a gente esta disponivel o suficiente, que a gente consegue
fazer mais que os homens, porque fazer igual o homem a gente vai.
(Sandra)

A representacdo simbolica de mulheres em cargos publicos tem grande importancia
ndo so para quebrar o siléncio das mulheres, como para romper as barreiras de ascensao.
Como relatado pelas entrevistadas, os ambientes em que mais mulheres estdo presentes
podem ser mais propicios para o compartilhamento de ideias.

Eu ndo tenho davida de que espagos onde tem mais mulheres, onde eu
trabalhei com mais mulheres, foram espagos onde eu me senti melhor para
atuar, para falar, espacos onde eu senti que eu poderia compartilhar as
minhas ideias e minhas opinides, principalmente mais mulheres no mesmo
nivel hierarquico. Entdo, na minha trajetoria, quando eu vivenciei espagos

com mais mulheres, eu vejo que as pautas de género sdo mais facilmente
tratadas e eu me sinto mais a vontade. (Clarice)

A baixa frequéncia de mulheres em cargos publicos da média e alta burocracia
desnaturaliza processos que poderiam ser mais harmonicos nas relagfes sociais entre colegas
homens e mulheres. O julgamento das mulheres ocorre em Varios niveis e ordens. Sandra,
por exemplo, relata a dificuldade de chamar algum colega homem para almocgo ou jantar
para resolver assuntos importantes do trabalho, porque o convite pode ser visto como

interesse sexual.
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Sandra atribui o excesso de julgamento e a limitacdo da autonomia das mulheres para
tomar iniciativas devido a falta de representacdo de género na alta burocracia: “o problema
é que ainda somos poucas. Como somos poucas, quando uma mulher convida um homem

para um almogo de trabalho, parece que ndo ¢ natural.”

E até mesmo o fato de as mulheres serem convidadas para assumir algum cargo de
mais alto poder, é motivo para desconfianga de sua competéncia e julgamento:
Vocé sabe que podem estar falando que vocé se ofereceu para ser
convidada para esse cargo. Eu escutei isso e era uma coisa gue eu ndo tinha
nog&o que poderiam estar falando de mim. VVocé vé que a sociedade ainda

te julga. A sociedade ainda te cobra. VVocé ja viu alguém questionar por
que foi o homem convidado para um cargo? (Sandra)”

Naomi Wolf (2002) nos ensina que as cobrangas relacionadas ao feminino no
trabalho querem nos mostrar que a justica nao se aplica e que a mulher nunca esta apropriada

para aquele espaco.
Papéis de Género e Esteredtipos das Mulheres

A divisdo sexual do trabalho definiu o que se considera “trabalho de mulher”, “lugar
de mulher”, tanto nos espagos publicos como privados. Apesar das mulheres terem
conquistado o mercado de trabalho e terem alterado seu perfil de educacéo e de remuneracao,
sua posicdo inferior na hierarquia dos espacos de poder e de tomada de decisao faz com que
elas sejam ainda associadas ao mundo doméstico, se sintam mais comprometidas com o
trabalho reprodutivo do que os homens. Uma das entrevistadas, Sandra, relatou seus esforgos
para colocar mulheres em cargos comissionados da média e alta burocracia em seu 6rgéo,

mas recebeu “ndo” como resposta aos convites realizados. Segunda Sandra:

As mulheres ndo estdo dispostas nem disponiveis para ocupar cargos em
comisséo porque a vida profissional acaba sobrecarregando muito. Entéo,
qguando a mulher pesa a vida profissional com a vida pessoal, ndo acham
que vale a pena. A maioria das pessoas que procuram o servigo publico
tem um perfil mais conservador. As pessoas ndo buscam dinheiro, elas
buscam estabilidade na vida. Elas buscam ter qualidade de vida. Elas
buscam poder ter um alto controle da sua vida. E como se a sua vida se
tornasse mais previsivel. O fato de vocé assumir altos cargos torna sua vida
muito imprevisivel, porque vocé tem que trabalhar as vezes até tarde, vocé
tem que trabalhar finais de semana, vocé tem que trabalhar de manha cedo,
estar em altos cargos exige isso, porque cada um tem um perfil e a
administracdo publica, ela ndo funciona no horario comercial (...) Entdo
vocé tem que dar, vocé tem que ter um grau de disponibilidade maior. E o
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gue a gente tem percebido é que a maioria das mulheres nao estdo dispostas
air... (Sandra)

Segundo Clarice, a preocupacdo com os cuidados com filhos ainda é
majoritariamente das mulheres. Mas a maternidade da servidora publica ndo seria uma
questdo se houvesse um compartilhamento dos trabalhos domésticos e se ter o cargo
comissionado ndo exigisse abrir mao de sua vida pessoal. Clarice pondera que no Brasil as
mulheres com maior poder financeiro terceirizam os trabalhos de cuidados para outras
mulheres e cobram das mulheres subordinadas a elas em suas equipes que facam igual,
dizendo: “Eu dei conta de fazer isso porque vocé ndo da? Porque vocé também ndo
contrata?”. Portanto, ao optarem por ter uma vida mais equilibrada entre suas escolhas de
ser mée e de ser servidora publica, as mulheres acabam negando oportunidades de assumir
cargos comissionados.

Ao atribuir as mulheres o cuidado e aos homens brancos o poder, o tempo e o produto
do trabalho delas é apropriado, ndo sé pelos maridos, mas por toda a classe dos homens
(GUILLAUMIN, 2014). Christine Delphy (2015) destaca que a obrigacdo de realizar o
trabalho doméstico e reprodutivo ndo remunerado condiciona a entrada da mulher no
trabalho. No &mbito familiar ela acumula as jornadas remunerada e ndo remunerada e no
ambito publico ela é utilizada como pretexto para explorar as mulheres, seja por meio de
uma menor remuneracdo pelo mesmo trabalho ou pela ndo ascensdo profissional. A
liberacdo coletiva e institucionalizada dos homens das responsabilidades com os filhos da
aos homens acesso livre ao tempo e a renda. As relacBes de poder entre géneros extrapolam
0 ambiente domestico.

Clarice relatou ter negado um convite para cargo comissionado de nivel 4 quando
seu filho ainda era bebé pelas condigdes de trabalho impostas para quem tem cargo em
comissdo no governo federal: “ocupar cargo em comissdo implica vocé passar dez, doze,
quatorze horas fora de casa, é incompativel com uma vida familiar saudavel e com o tempo
do trabalho reprodutivo”. Ela tem ciéncia que foi uma escolha sua nao aceitar o cargo, mas
o fato de o pai do seu filho ter cargo comissionado no mesmo periodo a fez pensar na
necessidade de termos licencga parental no Brasil. A licenga compartilhada entre pais e mées
pode ser importante para que mulheres ndo mais deixem de assumir cargos em comissao
bem remunerados para assumir trabalho reprodutivo ndo remunerado.

As triplas jornadas excluem as mulheres do circuito politico e do poder institucional,
pois elas se inseriram no mundo publico do trabalho, mas permanecem devedoras dos

trabalhos domeésticos. O peso de assumir um cargo na média e alta burocracia do governo
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federal brasileira € muito maior para as mulheres do que para os homens, considerando que
no Brasil a sociedade ainda é extremamente machista e sdo as mulheres que sdo cobradas
por todas as obrigagdes relacionadas aos filhos: como levar e buscar na escola, fazer deveres

de casa, frequentar reunides escolares, levar ao médico.

Sandra compreende a necessidade de que homens no trabalho também compartilhem
os trabalhos reprodutivos em suas casas, uma vez que a partir do momento que homens
também comecam a ter que sair mais cedo para buscar filhos na escolha, o 6nus e estigmas

ndo v&o recair somente para as mulheres que trabalham.

E quando os homens também fazem isso, ha o compartilhamento dos
cuidados nas suas préprias casas. A gente, mulher, também se sente mais
confortavel para falar: - Eu tenho que sair. Eu acho que as chefias tém um
papel fundamental de inclusdo nesse aspecto. (Sandra)

O patriarcado esta presente nos processos discriminatorios quanto a papéis de género
esperados, afastando as mulheres dos cargos de poder. Por exemplo, as responsabilidades
sobre os cuidados com a familia ainda sdo cobradas das mulheres, uma vez que as mulheres,
diferentemente dos homens, sdo questionadas se tém filhos pequenos ou se pretendem

engravidar ao serem consideradas para uma promocao.

A pesquisa de survey indicou que 42,1% das servidoras respondentes ja foram
perguntadas sobre gravidez, casamento ou filhos ao se candidatarem a algum cargo. Cargos
de maior poder de decisdo envolvem prazos curtos, longas horas de trabalho e viagens.
Assim, sdo normalmente atribuidos aqueles que ndo sdo vistos como quem tem
responsabilidade com criangas ou adolescentes em casa, ou seja, a0s homens, mesmo estes

sendo pais ou casados.

As mulheres que hoje estdo em posi¢cdes que lhes garantem poder de decisao sobre
leis, alocacgdo de recursos publicos, entrega de servicos e politicas pablicas ttm em comum
o fato de serem agentes politicos em corpos femininos, e, por isso, ainda sofrem os
esteredtipos e regras construidas para beneficiar os homens. No livro “Género e
Desigualdades: limites da democracia no Brasil”, Flavia Biroli reflete que “a divisdo sexual
do trabalho é uma base fundamental sobre a qual se assentam hierarquias de género nas
sociedades contemporaneas, ativando restricdes e desvantagens que modulam as trajetorias
das mulheres (2018, p. 23)”.

A separacdo das areas de trabalho consideradas “masculinas” e “femininas” ainda

permanece no setor publico. Hirata e Kergoat (2007) destacam que a divisdo sexual do
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trabalho ndo sé separou os trabalhos de homens e os de mulheres, mas também estipulou a
hierarquia entre eles: o trabalho das profissdes dos homens vale mais que o das mulheres. E
as mulheres que entram nas carreiras ditas “masculinas” sentem as barreiras para ascender
e ter espaco de atuacéo.

Luiza, servidora da carreira “analista de planejamento e or¢amento” entende o
género como uma barreira para ascensdo na carreira. “Entdo ...o género importa nessas
relagdes. E uma carreira masculina, uma carreira em que a subida tem a ver com processos
de lealdade no limite.” Os processos de lealdade sugeridos por Luiza tém a ver com as
conexdes sociais entre homens, também trazidas por Sandra, da carreira de procuradora geral

da fazenda nacional:

(...) a mulher ndo joga futebol. Ai a mulher ndo vai pro barzinho com ele,
com eles. (...) Hoje, se vocé olhar, s6 tivemos uma mulher que foi
Advogada Geral da Unido. Tem uma mulher que foi Procuradora-Geral da
Fazenda. Ainda ndo é natural. Por qué? Os espagos em que as coisas sao
construidas a gente ainda néo faz parte. (...)

Entdo vocé tem ai o problema das mulheres estarem indisponiveis. Vocé
tem o problema do machismo, vocé tem o problema do espaco em que
voceé esté e vocé tem o problema do espago masculino também. E vocé tem
0 problema da gente ndo se sentir confortavel em ter as mesmas atitudes
gue 0s homens tém. (Sandra)

Em 6rgdos que ndo sdo da area social, a divisao sexual do trabalho também é refletida
na ocupacdo por mulheres das funcbes de servir e cuidar dos chefes, realizadas pelas
secretarias administrativas e recepcionistas, além das assessorias técnicas. Adriana, que
trabalha no setor de energia, afirma que a distribuicdo de mulheres e homens em seu 6rgédo
segue os padroes de papéis de género estabelecidos: “Voce vé mulheres trabalhando como
secretarias administrativas, recepcionistas essas coisas. Mas nas equipes das areas-fins séo
bem menos mulheres. (...) A gente vé& o seguinte: nas assessorias tem mais mulheres, nas
areas-fins tem mais homens ” (Adriana).

Adriana relata ter entendido melhor as regras do jogo dos homens no trabalho apds
realizar um curso de lideranca para mulheres: “entdo eles também esperam que a gente fique
nesse lugar de auxilid-los. Tem muita mulher assessora, agora Secretaria Nacional, ndo tem.”
Adriana percebeu que, por ter uma caracteristica pessoal de ser colaborativa, ela se colocava
nesse papel de sempre auxiliar os homens chefes, em especial por eles normalmente serem
“sinhorzinhos”. Ao entender que esse papel de submissao e colaboracdo excessiva com o0s

homens era uma caracteristica coletiva de mulheres e que poderia atrapalhar sua ascensao
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na carreira, Adriana mudou sua atitude: “vocé esta sentada 14, o chefe pede ajuda e tem um
cara jovem por perto, eu digo: fulano vai la. Entdo agora eu ponho os homens para fazer

essas coisas que sao mais as mulheres que acabam fazendo” (Adriana).

Representacdo de Mulheres na Média e Alta Burocracia

A falta de critérios técnicos para a ocupacao de cargos favorece os homens brancos
em detrimento das mulheres. E a interseccionalidade de raca, geracdo, capacidade e
sexualidade opera fortemente nas barreiras para as mulheres ascenderem a cargos do alto
escaldo. Bel, apesar de ter muito anos na carreira de Especialista em Politicas Publicas e
Gestdo Governamental, alta escolaridade e expertise em sua &area, somente teve cargo

comissionado na média burocracia (nivel 5) uma vez, relata:

E uma pirdmide: vocé tem as mulheres na base, ai vai subindo e vai
afunilando. E ai se vocé pensar as mulheres e as mulheres negras, essa
mesma coisa, 0s homens e 0s homens negros a mesma coisa. Entéo tem as
duas coisas assim entdo. Se vocé for pensar, as poucas mulheres que
ocupam cargos sdo brancas. Nos cargos altos de tomada de deciséo, de
nivel 4 para cima, sdo quase todas brancas, ha pouquissimas negras. E a
interseccionalidade operando.Se as mulheres brancas tém que trabalhar
dez vezes mais para conseguir estar no mesmo lugar dos homens, as
mulheres negras tém que trabalhar 20 vezes mais e as mulheres Iésbicas 20
vezes mais, se for uma mulher negra e lésbica, 30 vezes mais.

Para Bel, ndo foi por acaso ela ter sido convidada por uma chefe negra, para ocupar
um DAS 5: “a primeira vez, e Unica, que isso aconteceu na minha carreira, foi um convite
feito por uma mulher negra, para mim isso ndo é por acaso”. Isso demonstra 0 efeito domino
da baixa representatividade de mulheres negras na media e alta burocracia. Se a selecéo para
cargos comissionados se da por convite, 0s convites em geral sdo feitos para pessoas que
pertencem a uma mesma rede, seja social ou politica. Como as mulheres negras ndo estdo
no alto escalédo, elas acabam ndo sendo consideradas na formacdo de quadros da media
burocracia.

Bel relata seu incobmodo com a auséncia de institucionalidade para a ocupacao de
cargos comissionados por servidores de carreira. O efeito da dependéncia das relacdes para
ser convidado para uma posicao de poder € que mulheres e pessoas negras acabam ficando

de fora dos espagos de tomada de decisdo: “sendo relacional, esses vieses estdo na sociedade.
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N&o da pra gente achar que a gente ndo € racista, que a gente ndo € sexista. A gente é. A
gente tem que fazer um trabalho de alerta e de politizacao sobre a questdo racial”.

A auséncia de representacdo simbdlica de mulheres negras nos cargos da média e
alta burocracia impacta ndo sé na falta de oportunidades de inserir a perspectiva de género
com intersec¢do de raca na gestao e nas politicas publicas, como também no risco maior de

incidéncia de racismo no ambiente de trabalho.

Em geral, eu sou uma das poucas mulheres negras nos espacos onde eu
trabalho, sendo quase sempre a Unica, isso tem um lugar de soliddo.
Porque se eu vou falar: ah tal expressdo € racismo... ai elas falam: Ah la
vem ela de novo... Nao tem espago pra colocar isso, que ¢ extremamente
violento, na verdade, porque eu ndo tenho que ficar reivindicando uma
consciéncia alheia quando de fato é racista. E se eu sou uma pessoa negra
e estou falando que é racismo, ndo tem que ser um branco gue vai me dizer
que ndo é. Entdo que va estudar e depois me dizer que ndo é. N&do venha
com uma reacgdo depois de falar do meu cabelo, que j& ocorreu vérias vezes.

Para avaliarmos o grau de discricionariedade possivel das mulheres para agirem em
prol da igualdade de género da burocracia federal precisamos analisar 0 quanto 0 ambiente
favorece ou as impede de agir. Um dos primeiros pontos a serem considerados ja foram
tratados aqui: a necessidade de representacdo de género e raca na ocupacao dos cargos

comissionados no médio e alto escaldo da burocracia.

As mulheres que responderam ao questionario passaram no concurso de provas e
titulos, mas ainda encontram barreiras estruturais para ocupagdo dos cargos mais altos do
primeiro e segundo escaldo. As mulheres estdo mais presentes nos cargos em que 0
conhecimento técnico pesa mais do que a articulacdo politica, como nos cargos até nivel 4.
A baixa presenca de mulheres nos cargos de alta gestdo mostra que as servidoras mulheres

ainda nao sdo vistas como articuladoras politicas.

Ao serem minorias em cargos de confianga na alta burocracia do governo federal, as
mulheres sdo raras em reunides estratégicas de médio e alto escaldo, tendo menor chance de
influenciar e realizar mudancas no modo de gerir e de fazer politica publica e de fazer o

ambiente de trabalho mais amigavel a condi¢éo das mulheres.

A auséncia de mulheres negras em cargos da média e alta burocracia impede que as
servidoras negras tenham referéncias de apoio para as atitudes e agdes antirracistas. Bel
relata a soliddo que sente por ndo ter, nas equipes em que ja trabalhou, pessoas com

sensibilidade para tocar uma agenda antirracista. Relata ainda que ndo consegue nem ter
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esperanca de fazer alguma mudanca, mesmo se tivesse um cargo com poder de deciséo, pelo
fato de ser sozinha como servidora negra:
Acho que se eu tivesse num lugar de tomada de deciséo, acho que seria
talvez até mais dificil, me sentiria ainda mais s6, ainda menos respaldada
para trazer essas questdes. Se eu estou num cargo de dire¢do, Unica negra,

e vou falar pro secretario “olha, desculpa, mas essa fala ¢ racista”, ¢ mais
dificil do que eu falar num nivel de entre iguais. (Bel)

A auséncia de referéncias de mulheres negras ocupando cargos importantes nos
lugares que ja trabalhou traz o sentimento de impoténcia e sentimento de ndo pertencimento

para Bel:

O que as mulheres negras ocupam? Elas ocupam chefia de gabinete, que é
arrumacao da casa, € a governanga no trabalho, mas governanga é vocé ser
governanta, né? Ocupam a gestdo de pessoas, que também é muito chato,
que s6 veem pepino e choradeira. Mas ai as mulheres que ocupam cargos
mais qualificados tematicos das areas especificas, em geral, ndo sdo
negras. E isso também me d& um desalento de ver. Ndo que
necessariamente eu quisesse estar ali. Mas eu gostaria de ver isso no
servico publico e me sentir mais a vontade como servidora. Entdo, na
verdade, o que me diz? O que me diz é que ndo é para mim, né? Assim,
implicitamente, ndo é que eu pense isso, eu Ndo penso isso, Mas na pratica,
esse lugar ndo é pra mim, né? (Bel)

A teoria da massa critica, iniciada em estudos sobre grandes corporacdes por
Rosabeth Moss Kanter (1977), diz que quando uma minoria assume pelo menos um terco
das posicOes gerenciais de uma organizacéo, ela pode influenciar a sua cultura. Esta teoria
tem tido varias contestacdes, especialmente pelo fato de a proporcao definida ainda ser
aleatoria. Porém, Drude Dahlerup (2006) considera que a teoria da massa critica ainda é
relevante para explicar que um ndmero ou porcentagem minimos de representantes de

grupos minorizados fazem a diferenca na discussao e concretizagéo de direitos.

Por convencéo, estabeleceu-se globalmente que 30% seria uma porcentagem minima
para a representacéo legislativa, mas essa porcentagem pode variar de acordo com o contexto
organizacional. No Brasil, as mulheres ainda s&o pouco mais de 17% de representacdo na
Céamara, contribuindo para manter a dominacao da cultura do poder masculino branco nos
espacos de decisdo politica. Essa cultura reverbera em varios niveis e instituicdes impondo

barreiras para as mulheres.
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A baixa representacdo traz o efeito de 0s poucos representantes de grupos
minorizados, como mulheres e pessoas negras, seguirem o comportamento padrao da cultura
organizacional e se transformarem em “tokens” (KANTER, 1977), com atitudes mais
préximas ao grupo social dominante. Por esta raz&o, muitas mulheres, ao se tornarem chefes,
podem ndo ser amigaveis as causas das mulheres, ou mulheres que querem se tornar chefes

se mostram mais amigas dos homens do que das colegas de mesmo género.

As mulheres, quando estdo em minoria nos cargos de medio e alto escaldo dos
6rgdos que trabalham, sdo socializadas a ter comportamento de cooperacao, e as vezes até
de submisséo, com os homens. Esta pode ser uma forma de sobreviver aos homens lideres
da organizacao. Das mulheres entrevistadas, as duas que estavam ocupando cargos da alta
burocracia trabalhavam em érgdos predominantemente masculinos tém relatos semelhantes
quanto a uma compreensdo mais generosa em relacdo as atitudes dos homens na
administracdo pablica. Sandra, que trabalha na Procuradoria Geral da Fazenda Nacional e

atua em conselhos de administracdo, entende que os homens estéo progredindo:

Agora eu consigo enxergar o tanto que os homens também estdo se
esforcando para melhorar. Mas é uma construcdo que ainda vai demorar
muitos anos. Todas as pessoas com as quais eu trabalho sdo homens. Para
vocé ver como o mundo é masculino. O advogado geral é um homem, o
presidente do banco e o homem presidente da Petrobras é homem e a
maioria das pessoas com as quais eu convivo sdo homens. E eu me sinto
extremamente respeitada, de igual para igual com todos, porque todo
mundo estéa tentando trabalhar. Essa isonomia entre 0s sexos no dia a dia,
no trabalho, enxergar como perfil profissional, o que tem ali é um
profissional, independente se ¢ homem ou mulher, é profissional, ndo é
nenhum ou uma, é profissional, sabe? (Sandra)

Sandra relata ter grande expectativa quanto ao apoio que os homens podem dar as

mulheres para favorecer o ambiente mais favoravel a igualdade de género:

Aconteceu com todos os procuradores gerais que eu trabalhei, todos os
advogados gerais com o0s quais eu trabalhei, todos eles sempre
patrocinaram muito a gente fazer esse letramento sobre as questdes sexo,
igualdade, inclusdo dentro das instituices. (Sandra).

Mesmo sendo mulher, Sandra relata que antes de frequentar cursos de liderancas
para mulheres, ela tinha uma visdo meritocratica quanto a ascenséo profissional no setor

publico:

Antes eu tinha muita mania de dizer que para mim era tudo profissional.
Eu ndo olhava se era mulher, se era homem, cor da pele e tudo mais. Mas
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eu acho que guando a gente se desperta para essas diferencas (de género e
raca) que existem, ndo é que vocé deixe de olhar as pessoas como
profissionais, mas vocé busca resgatar pessoas que as vezes estdo
escondidas ou que as vezes estdo no anonimato e que sao excelentes, mas
também que ndo se enxergam com essas possibilidades. A gente busca
resgatar e trazer para um cargo de lideranca, dar oportunidade, ajudar a
fazer.

Entdo eu acho que esse despertar para tudo isso que a gente comecou a
viver ajudou muito nessa visdo de tentar dar mais oportunidades para todas
as pessoas, ndo sO para aguelas pessoas que de fato se destacam, mas
também tentar trazer mais mulheres, mais negros. A gente vé dificuldades
imensas. N&o tem negro na gestdo publica, ndo tem.

Ambiente de Trabalho

Sandra relata que, apés ter tido maior conhecimento das desigualdades sociais de
género e sua construcao histérica, ela mudou seu comportamento, como chefe, quanto as
exigéncias que tinha de modo igual com todas as mulheres, ignorando as demandas da
maternidade. Ela ndo compreendia quando alguém dizia que teria que sair as 17h para buscar
um filho na escola. Sandra relata que tenta entender qual a dificuldade das mulheres, caso a

Caso.

Por exemplo, se eu convido uma mulher (para um cargo em comissdo), e
ela diz: - ah, eu tenho dois filhos e pra mim é muito dificil assumir esse
cargo, porque eu tenho que buscar e levar na escola. Eu digo: - Ok, eu
estou te convidando, sabendo que vocé tem dois filhos e seus filhos sdo
prioridade. Ndo tem problema. A gente tenta se organizar. Eu acho que o
papel da chefia é tentar entender para tentar igualar também. E eu vou
entender se vocé precisar sair.”

Leituras e os cursos feministas trouxeram para Sandra a percepcao de que as vidas
profissional e pessoal se ddo em torno do mesmo corpo, elas se misturam. E que a falta de
compreenséo sobre as condi¢Oes das mulheres numa sociedade patriarcal exclui as mulheres

das oportunidades de ascensdo no trabalho:

Entdo eu acho que temos que dar oportunidade e tentar entender também
essas dificuldades, essas diferencas e trazer as pessoas para perto. Vocé
ndo vai deixar de oferecer uma posicao de lideranca porque a pessoa tem
filhos. E acho que muitas vezes acontece muito isso. As mulheres tém um
compromisso com a mée, com o pai ou com filhos. Tém dificuldade de
cumprir determinados horarios. E uma excelente profissional e acaba néo
assumindo por causa disso. Entdo, o chefe tem que ter essa visdo. O lider
tem que estar com essa Visdo de tentar agregar as pessoas que tém essas
dificuldades para ter essas pessoas ha equipe e principalmente, as
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mulheres. Porque hoje a maior dificuldade que a gente tem € que, as
mulheres, ainda, tem o peso da familia, o peso dos filhos.

A pesquisa de survey procurou identificar a percepcao das mulheres servidoras sobre
0 quanto o ambiente de trabalho é propicio para realizacao de transformagdes pré-igualdade
de género.

Um dos pontos que podem favorecer o ambiente é a diversidade de género nas
chefias. Ao serem questionadas, na survey, sobre a presenca de mulheres nos cargos
comissionados em seus 6rgdos, ao contrério do que os dados do painel estatistico de pessoal
apresentam (ver Grafico 1 na secdo de introdugéo), 56,7% delas afirmaram que homens e
mulheres ocupam proporc¢do quase igual nos cargos de chefia. Se considerarmos 0s cargos
de chefia de niveis 3 e 4, essa afirmativa se torna verdadeira. Mas se subirmos o nivel do

escaldo, a proporcdo é bem desigual, conforme pode ser verificado no Anexo 1.

A explicacdo possivel para a percep¢do equivocada de pouco mais da metade das
mulheres de que ha igual proporcdo de chefias é que a convivéncia de maior parte das
mulheres sem cargo em comissao ou com cargos comissionados de nivel mais baixo é com
as chefias imediatas da média burocracia - niveis 3 e 4. Assim, suas respostas podem ter sido
influenciadas pela memdria imediata de quem elas convivem, ndo tendo pensado no nimero
macro do alto escaldo em todo o governo: assessores especiais, diretores, secretarios

nacionais, executivos e especiais e até mesmo ministros.

A histérica auséncia das mulheres no poder de 6rgdos publicos do poder executivo
federal se reflete na pouca proatividade da administracdo publica federal em relagcdo ao
alcance da igualdade de género. A condicdo feminina das mulheres no servico publico é

negligenciada pelas equipes de gestdo de pessoas:

e Acdes de conscientizacdo sobre estereotipos relacionados a papeis de género em
seus 6rgdos: 81,9% das servidoras afirmaram que ndo ha em seus 6rgaos;

e As avaliagOes de desempenho nédo valorizam os resultados de seu trabalho e ndo
séo consideradas para promogéo e acesso a cargos comissionados para 70,7% das
servidoras;

e Fraldario, creche, ou espaco similar, que permita que as maes servidoras publicas
possam exercer sua atividade caso ainda esteja amamentando apds o retorno da
licenga a maternidade: 83,7% afirmaram que ndo ha em seus 0rgaos;

e Oferta de treinamento e/ou acdo de mentoria para estimular mulheres em cargos

liderancas: 87,4% afirmam que ndo ha em seus 0rgaos;
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e Trabalho espaco institucional para disseminacdo de informagéo ou discussao do
tema de igualdade de género: 53,3% relataram ndo haver em seus 0rgaos;

e Conscientizacdo para pauta de igualdade de género: 8,1% das respondentes sO
perceberam em ag¢des pontuais na intranet do 6rgdo, 17,2% sé percebem no dia

internacional da mulher.

Em relacdo a possibilidade de flexibilidade no horario de trabalho, o advento da
pandemia Covid-19 pode ter favorecido as mulheres com filhos pequenos. Em 2021, 59,8%
das servidoras afirmaram que ha horérios flexiveis e possibilidade de home office com foco

em resultado e entrega de produtos.
Participacdo em Redes e Coletivos

A proliferacdo de grupos de mulheres em rede no poder executivo federal comeca a
partir de 2016, com o golpe sobre a Presidenta Dilma Rousseff, e toma forca apds 2019,
com a deterioracdo das politicas, instituicdes e dos processos democraticos do governo
Bolsonaro. Os grupos de whatsapp, a formacao de perfis no linkedin, no instagram e sites
sdo os instrumentos escolhidos para aumentar 0 contato entre as servidoras e de se
organizarem em rede em busca de aumentar a representatividade de mulheres na gestéo e na

defesa de politicas publicas.

Os dados da pesquisa de survey mostram que as mulheres ainda estdo pouco
organizadas em redes e com pouco envolvimento de coletivos politicos. A maior parte,
64,2%, das respondentes ndo participam de redes formalizadas ou coletivos de mulheres,
mas 30% afirmam participar de redes informais. Os grupos que apareceram com maior
frequéncia de participacdo pelas respondentes foi o grupo de mulheres diplomatas,
formalizado, e 0s grupos das turmas de formacgdo em lideranca feminina da Enap, informais.
Um grupo pequeno das mulheres respondentes, 16%, afirmaram participar de espagos
formalizados de sindicatos ou partidos politicos. As associacOes de servidores publicos e 0

partido PSOL foram os mais citados.

Mesmo as redes informais entre mulheres podem colaborar para elas se atualizarem
sobre pautas feministas e se articularem para inserir a perspectiva de género na
administracao pablica. A literatura sobre burocracia representativa ainda é incipiente quanto
a relevancia da participacdo de mulheres em redes para transformar a representacao passiva
em ativa. Porém, estudo quantitativo de Rho e Lee (2018) realizado no Texas sobre o quanto

as mulheres do governo local se engajam em atividades de rede mostram que elas tém menor
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acesso a redes fora do trabalho do que os homens, como grupos politicos, sindicatos, ou
outras formas de associacdo. De acordo com Rho e Lee, em condig¢des turbuléncias, as
mulheres em posicdes mais altas de gerenciamento buscam mais oportunidades e se sentem
mais motivadas a atuarem de forma mais ativa em redes. Mas 0 propdsito da atuacdo em

redes pelas mulheres ndo foi avaliado pelo estudo, requerendo informacdes qualitativas.

Um grupo de mulheres gestoras formou uma rede informal apos a eleicdo de
Bolsonaro com o objetivo de registrar os retrocessos nas politicas sociais e seus efeitos
para as desigualdades de género e raca. A rede Mulheres na Anesp (associacgdo da carreira
de EPPGG), reuniu mulheres que buscavam formar parcerias para escrever artigos?,
gravar podcasts®, e realizar lives por meio dos canais e parceiros de comunicacio da
associacao, de forma a dar visibilidade aos desmontes das politicas publicas. Essas
iniciativas foram de grande relevancia para levar o debate para os canais de midia
eletronica e socializar as ameacas as conquistas de direitos das mulheres promovidas pela
falta de investimento e desestruturacdo das instituicdes.

A rede “Sim, elas existem”3* iniciou em 2018 por duas servidoras da energia que
propuseram uma lista de mulheres para ocupar cargos nos diversos 6rgaos do setor. A rede
cresceu. Foram criados: grupo de whatsapp, perfil nas redes sociais, programa de mentoria
para mulheres jovens, webinars, e indicacdes de mulheres: “conscientemente,
intencionalmente, para ter mais mulheres no setor de energia, com o “Sim elas existem”, a
gente foi criando uma rede de mulheres para tentar indicar outras mulheres para cargos,
para falar em eventos, e tal”, afirma Adriana. E a consequéncia foi a maior abertura para
o0 debate sobre igualdade de género em um setor tradicionalmente masculino:

Em comeco de 2019, novo governo, minha chefe virou secretéria
executiva, que é uma raridade porque a gente nunca tinha tido secretéria
executiva mulher 1a. Essa pauta feminina se tornou mais aberta no meu
setor, no meu ministério. (Adriana)

32 Ver: http://anesp.org.br/todas-as-noticias/2020/4/6/covid-19-e-violncia-domstica-pandemia-
dupla-para-as-mulheres
http://anesp.org.br/todas-as-noticias/2020/3/11/desigualdade-de-gnero-na-remunerao-persiste-na-
burocracia-federal-brasileira
http://anesp.org.br/todas-as-noticias/forbes-destaca-artigo-de-eppggs-no-dia-das-mulheres-e-
meninas-
https://noticias.uol.com.br/colunas/dialogos-publicos/2022/04/08/por-que-precisamos-de-mais-
mulheres-na-gestao-publica.htm

33 Ver: http://anesp.org.br/todas-as-noticias/2020/8/2/podcast-mulheres-pandemia

34 Ver: https://www.simelasexistem.com/
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E o projeto inspirou outras mulheres do setor a criar outras redes entre mulheres:
Mulheres de Energia, Mulheres na Eolica, Damas de Energia, Mulheres da Energia Solar, e
Mulheres no Biogas. Adriana avalia que os conhecimentos do curso que ela e a colega
fizeram em Harvard se multiplicaram entre outras mulheres de seu setor: “a gente criou um
lado legal de sororidade. As coisas tém acontecido no setor com esse olhar de género. E a
gente se ajuda fazendo muita indicacdo de consultora, conselheira, e para 0s painéis nos

eventos” (Adriana).

Uma rede colaborativa e informal de mulheres que trabalham nas &reas de
planejamento, or¢amento e finangas e publicas do servigo publico, chamada “Elas no
Orcamento® surgiu durante a campanha para as eleicdes brasileiras de 2022. Em menos de
2 meses, cerca de duas mil mulheres seguiram a pagina da rede social instagram. E ao abrir
um grupo no Whatsapp, em trés dias ja havia mais de 250 integrantes. A atuacdo da rede
tem o fim de aumentar a representacdo passiva de género na area de financas do governo
assim como influenciar na alteragio de regras fiscais*® que mantém as mulheres e pessoas
negras em condic¢des de pobreza no pais, trazendo luz a presenca de mulheres especialistas
disponiveis para ocupar posi¢des com maior poder de decisdo em todas as organizacoes.

Para compreender melhor as motivacGes de servidoras para buscar a atuacdo em
rede, buscamos informacdes qualitativas. Realizamos uma entrevista aberta com o grupo de
quatro servidoras que inauguraram o Elas no Orgamento, sobre 0s seguintes temas:
networking dentro carreira; papel de outras redes informais ou formais na colaboragéo entre
servidores/as; motivacdo para iniciar a rede; e opinido sobre a relevancia da representacédo

de raca e género na burocracia da area de or¢camento e planejamento.

A alta procura das mulheres para se engajarem na rede comprova o estudo de Rho e
Lee (2018) que em tempos turbulentos as mulheres buscam se articular mais em rede.

Algumas conclusdes sobre as motivagdes das servidoras relatadas na entrevista qualitativa

35 Endereco das redes sociais do Elas no Orgamento:
Linkedin: https://www.linkedin.com/in/elas-n-or%C3%A7amento-7531a8251/
Instagram: https://www.instagram.com/elasnorcamento/

36 O grupo Elas no Orcamento propde uma proposta de emenda a constituicdo para mudar o restrito
teto de gastos governamentais aprovado em 2018 com prazo de 20 anos, que impede o governo de
investir na area social. Elas propem meta de médio prazo para divida publica, com estratégia de
desenvolvimento econdmico-social; novo teto para as despesas primarias com horizonte de quatro
anos, alinhado a projecdo de divida. Na nova proposta 0s recursos destinados a programas de
combate a pobreza, como o Auxilio Brasil, ficariam permanentemente fora do teto.
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mostram que as redes entre mulheres influenciam a transi¢do da representacdo passiva em

ativa.

Uma das motivacOes para as mulheres buscarem atuar em rede é a busca por dar
visibilidade a auséncia naturalizada de servidoras nos cargos de poder. Colegas homens
progressistas se dizem apoiadores da luta por maior participacdo de mulheres, mas sé se vé
homens brancos nas reunides. Para as fundadoras da rede Elas no Or¢camento: “essa auséncia
das mulheres é tdo naturalizada que na formacgéo das equipes primeiro vocé estabelece os
homens brancos de meia-idade para compor, e no final pensa: ih faltou mulher. Dai as
mulheres vao entrando nas margens.”

As mulheres negras entrevistadas relatam que ha um movimento das mulheres
brancas de trazer as mulheres negras para dentro dos espagos de participacdo politica. A rede
“Elas no Or¢amento” planeja projetos de mentoria para fazer com que mais mulheres negras

ganhem visibilidade nos processos de participacao publica:

Ao relatar a relagdo com mulheres brancas, uma das fundadoras do “Elas”, mulher

negra, afirma ter ciéncia de que vive numa bolha em sua rede com mulheres brancas:

Todas as minhas amigas brancas sdo extremamente comprometidas com a
agenda de mulheres negras. Porém, a qualquer momento que eu saio dessa
bolha, eu percebo um grau de preocupacdo menor com a questdo da
insercdo das mulheres ndo brancas, mas quando pontuado, elas percebem
o0 problema e agem. Ao contrario dos homens, que, quando vocé aponta o
problema, veem como ruido e ndo se transforma em agdo. Quando
pontuamos a necessidade de abordar a diversidade, entre as mulheres, me
parece um terreno muito mais fértil do que entre os homens.

Para uma das fundadoras do Elas no Or¢amento, a unido das mulheres na burocracia

federal foi a forma que elas encontraram de resistir e enfrentar os desmontes:

Ficou para a gente um imperativo: ou a gente se junta, ou a gente vai
sucumbir. Entdo acho que uma das formas que a gente conseguiu se
adequar foi ter criatividade e se vincular a varias redes e institui¢oes, sejam
elas formais ou informais. Tudo no Brasil hoje comeca com um grupo de
whatsapp. Eu estou em néo sei quantos grupos, construindo coisas das
mais diferentes...e muita coisa surgiu...

A ameaca de direitos conquistados faz com que quatro mulheres se desloquem de
suas rotinas de trabalho, do equilibrio de tempo entre vida pessoal e profissional, para se

dedicarem a fundar a rede Elas no Or¢amento:
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E a Unica forma da gente ter uma luta efetiva foi essa: correndo atras dos
movimentos sociais, se organizando, fazendo o enfrentamento midiatico,
no submundo do legislativo- construindo PECs no feriado... acho que
guando vocé acredita que seus direitos conguistados ndo estdo em risco,
vocé acaba se sentindo mais confortavel de privilegiar sua vida pessoal,
seu ritmo de vida. A associagdo em rede exige um sacrificio... uma ta aqui
e ja vai sair correndo para pegar as criangas... € sempre no “se vira”... Mas
quando chega o0 momento que vocé percebe que ndo s6 seus direitos que
estdo em risco, mas os das futuras geragdes, dos nossos filhos, e eu falo
nosso porgue considero que a responsabilidade pela criacdo das criancas
ndo ¢ s6 das familias...¢ da sociedade, e vocé tem que agir para deixar um
legado positivo.

Os crescentes movimentos silenciosos de unido de mulheres na burocracia do poder
executivo federal nos Gltimos seis anos tem se dado em grande parte por meio de grupos de
whatsapp. As fundadoras da rede, ao terem o desejo de se conectarem com mulheres das
areas de orcamento do Brasil inteiro, se inspiraram na rede Sim, Elas Existem, criada para
aumentar a composicdo de mulheres em cargos de lideranga no setor de energia em nivel

nacional. Mas a rede Elas no Orgcamento ampliou seus objetivos:

Sabemos que na area de finangas, as posices de tomada de decisdo néo
refletem a composicdo das mulheres nessas burocracias. O Sim, Elas
existem surgiu como inspiracdo, mas rapidamente chegamos a concluséo
de que ndo queriamos ser s6 isso. E uma coisa de democratizar as
instituices. Nao tem condi¢fes de continuar assim.

Um dos objetivos é de influenciar na ocupacédo dos espacos de poder da area de

financas no nivel federal, estadual e municipal:

“Eu tenho grupos de homens e de mulheres. E se eu pegar aleatoriamente
pessoas de um grupo e de outro, eu tenho mais chances de ter mulheres
progressistas do que homens. E acho que na area de finangas publicas €
fundamental termos pessoas progressistas, do contrario, vamos ter
politicas sociais maravilhosas na assisténcia social, na educacao, onde as
mulheres sdo maioria, mas vdo ser vetadas por homens brancos,
conservadores, da area de politicas publicas.”

Outro objetivo é ir além da representacdo simbdlica de mulheres na burocracia do
orcamento e finangas, e ter uma atuacdo de representacdo ativa:

O comprometimento é a representatividade, mas é uma representatividade
visando a inclusdo. Ndo é com viés liberal, € com viés efetivamente
progressista.
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Por meio da atuacdo em rede sociais e outras ferramentas tecnologicas, a rede
pretende atuar ndo sé instancias burocraticas, mas também nos espacos que permitam a
participacdo de mulheres no processo de discussdo de politicas fiscais e tributarias, que tanto

impactam as vidas das mulheres e pessoas negras no Brasil:

Oferecer uma alternativa para a sociedade, que ndo esta necessariamente
mediada pelos canais institucionais classicos, que sdo os partidos e 0s
parlamentares eleitos. As redes sociais e essas ferramentas permitem que
a gente tenha outro tipo de proposta de politica publica e outra forma de
encaminhamento. Nesse sentido é uma novidade. Tem a ver com 0
fortalecimento da democracia, porque as mulheres ndo participam dessas
discussdes. Atuar nas instancias onde as coisas acontecem e atuar por fora.

Para elas s6 a presenca de mulheres nas areas fiscal, de financas e de orcamento ja
modifica o modus operandi da politica: “Eu diria que o género bagunga. E salutar bagungar
as coisas huma area como essa em (que as coisas sdo assumidas como verdade muito
facilmente”. Focar na amplia¢ao da presenga de mulheres negras em espagos de poder dessas
areas ¢ prioridade para a rede “Elas no Orgamento”. A experiéncia social das mulheres
negras, segundo elas, tem o poder de mudar os critérios de tomada de decisdo, a despeito

de suas crencas politicas e posicionamento econémico.

Para as mulheres negras, tem uma coisa que € muito evidente, que € a
materialidade: as condi¢des materiais para formar um talento na area de
financas. Quando vocé vé a historia de Vilma da Conceicdo Pinto (diretora
da Instituicdo Fiscal Independente, criada pelo Senado para ampliar a
transparéncia das contas publicas). Ela é filha de pescadores artesanais. Ela
tem uma formagdo mainstream, mas tem uma condi¢do na materialidade
da formacdo da Vilma, que eu tenho absoluta clareza que, na hora de
pensar em determinados processos, ela tem capacidade de fazer diferente.
Mesmo essa mulher, que superou barreiras e hoje esta inserida em um
circulo social diferente daquele que ela se criou, tem dentro de casa um
passado a reparar, ¢ acho que a presenga dela bagunca o “mainstream”.
Isso € positivo e pode trazer repercussfes para vida publica que a gente
ainda ndo experimentou como sociedade democratica. A gente quer
influenciar nessa bagunga ai de trazer mulheres de outros lugares sociais
para tomada de deciséo.

A representacdo simbolica de mulheres negras em cargos de decisdo das areas fiscal,
de financas e orcamento, tem grande impacto na igualdade racial: “a questdo racial acaba
sendo fundante, porque mesmo que vocé ndo tenha uma trajetoria de ascensao social, que

voc€ nao tenha vindo das classes populares, vocé sempre foi a outra na rolé.”
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Capitulo 5: Influéncia do Feminismo

Neste capitulo, trataremos da hipétese desta tese: os conhecimentos sobre feminismo
colaboram para que mulheres ativem a representacao de género na burocracia. Este capitulo
busca trazer a compreensao das mulheres sobre feminismo, a construcdo de sua identidade
como feminista, e as influéncias que as motivaram a ativar a representacdo de género na
burocracia, além de apresentar a regressao das variaveis dependentes e independentes que

confirmam a hipdtese desta tese.

O conhecimento socialmente construido, determinado pelo género, nos molda
pensamentos e concepcdes (HARSTOCK, 1987). Preparar as mulheres para ocupar cargos
de lideranca no setor publico é também trazer para o nivel da consciéncia os comportamentos
resultantes dos papéis de género esperados e dos processos discriminatérios que as afastam
de certos espacos no mundo publico. Ao tomarem conhecimento dos processos que mulheres
passam coletivamente, gestoras publicas se sentem mais preparadas para enfrentar os
desafios cotidianos sem aceitar opressdes direcionadas somente a elas pelo fato de serem
mulheres:

O curso de lideranga da Gisele Gzcgyslack na Enap foi um marco em
relacdo as questdes de género na minha vida. Até o curso da Gisele... ndo
é que eu ndo enxergava essas questbes de assédio moral e sexual, as
piadinhas ocultas, o tratamento diferenciado que a gente recebe, mas eu
achava que era natural. E ai ouvindo, porque eu acho que foi a primeira
vez gue eu participei de um curso de fato, foi uma imersdo. E ouvindo
outras mulheres, eu vi que era um problema real, que existia, que isso ndo
era um mimimi. E que o fato de eu carregar aquilo como dormente na
minha vida, ndo queria dizer que aquilo ndo existia na minha vida. Existia
como existia na vida das outras mulheres. As outras mulheres sentiam, mas
eu ndo me permitia sentir. Depois do curso eu comecei a ter um olhar
diferente e comecei a me permitir sentir e ndo s6 sentir, falar também.
(Sandra)

Ao entrar no mundo do servi¢co publico, as mulheres é imposto seguir: as mesmas
rotinas extenuantes de quem nunca teve que se preocupar em cuidar da familia, de suas
préprias roupas e de sua casa; o mesmo modo “neutro” de fazer gestao e desenhar politica
publica sem um olhar para as vulnerabilidades que acometem mulheres e pessoas negras no
pais; e, aceitar as mesmas regras informais de ascensdo em cargo por indicacdo politica,

partidaria ou de redes pessoais, das quais elas pouco participam.
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A visdo feminista de mundo permite que as mulheres se comportem de modo diverso
do praticado pelos homens. Harstock (1987), em The Feminist Standpoint destaca que as
mulheres feministas usam metodologias diferentes na ciéncia e compreendem o mundo
conscientes da intencionalidade de seus estudos e dos usos que deles se fardo. Da mesma
forma que Harstock (1987) defende que mulheres produzem ciéncia de modo diverso,
defendemos que as mulheres na administracdo publica atuem na gestdo publica de modo
diferente dos homens para potencializar o impacto das politicas publicas na autonomia das

mulheres.

Ao adentrar uma sala de reuniao, o corpo da mulher ¢ percebido como “outro”, como
ndo parte daquele ambiente. A corporificacdo da mulher, resultante de uma sociedade
dividida por género, trouxe a elas perspectivas relacionadas a suas experiéncias sociais. A
omissdo da experiéncia social das mulheres nos processos de politicas publicas e na gestdo
publica gera desigualdades de género econémica, social e politicas. Ao adotar a perspectiva
feminista, e rejeitar o “modo como sempre foi feito”, ou seja, 0 modo masculino branco de

estar no servico publico, as gestoras podem produzir politicas com efeitos diversos.

A presenca das mulheres na burocracia do poder executivo, especialmente em cargos
com poder de tomada de decisdo, tém efeito simbdlico para as mulheres, seja para as que
trabalham em seus 6rgdos seja para a sociedade. E a combinacdo da presenca com a intengédo
de alterar a situacdo de desigualdade de género, representacdo burocratica ativa, pode
impactar na transformacéo do modo de fazer na gestao publica e nos resultados das entregas

do setor publico para a populacdo feminina.

Esta tese tem como hipotese que conhecimentos sobre feminismos sdo relevantes
para que as gestoras publicas ativem a representacdo de género na burocracia federal.
Portanto, as perguntas sobre conhecimento e posicionamento feminista estiveram presentes

tanto na survey quanto nas entrevistas.
Vocé é Feminista?

De todas as respondentes da survey, 83% afirmaram ser feministas. Este € um

nimero acima da média da populacdo brasileira. Pesquisa do Idea encomendada pelo
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Instituto Update mostrou que no Brasil apenas trés a cada dez mulheres se afirmam
feministas®’. A mensagem enviada as servidoras foi a seguinte:

Vocé é servidora do governo federal? Convidamos vocé a participar de uma pesquisa sobre
igualdade de género na burocracia federal.

Este projeto é parte da pesquisa de doutorado de lara Alves, EPPGG, sob orientacéo da professora
Maira Kubik Mano, da Universidade Federal da Bahia - UFBA. A sua experiéncia e trajetdria sdo
muito importantes para nossa pesquisa. Por favor responda ao questiondrio disponivel online em:

https://forms.office.com/r/ezhJW8pj61

Agradecemos muito se puder participar e ajudar a compartilhar o link da pesquisa com 0 maximo
de servidoras possivel.

Agradecemos o apoio!
lara Alves e Maira Kubik Mano

Durante as entrevistas presenciais, a pergunta sobre o posicionamento como
feminista foi a Ultima feita a todas as servidoras. Como pode ser verificado no Quadro 1, das
seis servidoras, 50% responderam que sdo feministas sem reservas e 50% afirmaram que

sdo, mas com ressalvas.

Alice afirmou ser feminista e acredita que sempre se posicionou de forma feminista,
apesar de ter pouco tempo que se reconhece como tal: “Feminista, sim, mas nao tem tanto
tempo que eu conheci essa palavra, que eu me reconheci nela. Eu acho que eu sempre fui
feminista, porque a minha mae sempre foi feminista sem também se reconhecer na palavra.”
Para Alice, o reconhecimento como feminista apareceu depois da entrada no servico publico,
uma vez que trabalhar com politicas pablicas urbanas trouxe para ela uma interesse maior
pela leitura sobre inclusdo e por acompanhar os debates das pautas feministas, como a
discussé@o sobre extinguir as possibilidade existentes de aborto legal em caso de estupro

durante o governo Bolsonaro.

Para Clarice, a pergunta sobre ser feminista nem precisou ser feita. A trajetoria de
Clarice antes de entrar no servi¢o publico, ainda como universitaria, foi de militancia
feminista junto a movimenos sociais, nas pesquisas de conclusdo de curso da graduacao e

mestrado na area do direito, no projeto de extensdo com formagédo de promotoras legais

37 Disponivel em : https://oglobo.globo.com/blogs/pulso/post/2022/08/apenas-tres-em-cada-dez-
brasileiras-se-dizem-feministas-mas-apoio-a-pautas-de-genero-e-maior.ghtm| <acesso em 14 de
outubro de 2022>
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populares na periferia de Brasilia. Além disso, ela atribui sua entrada no servico publico a
seu interesse por transformar a vida das mulheres: “O fato de eu me dedicar boa parte de
minha trajetdria, enquanto servidora publica, a pesquisar assuntos relacionados as mulheres,
as politicas para as mulheres, ¢ porque eu sou mulher e feminista”. Clarice ja era uma ativista
feminista antes de entrar no servi¢co publico. O conhecimento adquirido por Clarice na
universidade trouxe a ela 0 compromisso como advogada com os direitos das mulheres que
ela levou para dentro de sua atuacdo no servigo publico como gestora. A representacdo
burocratica de género de Clarice foi propositalmente ativa dada sua politizacdo feminista,

desenvolvida ainda na universidade.

Luiza, quando perguntada se era feminista, parou para pensar e respondeu que “pela
experiéncia, sim”. Ela cita suas maiores referéncias do feminismo negro - Lélia Gonzales,
Luiza Bairros e bel hooks para deixar claro que o feminismo que acredita tem a perspectiva
interseccional. Luiza acredita que passou a se considerar feminista com as leituras de
feministas negras e com os cursos realizados com conhecimentos interseccionais de género

e raca, como a formacéo Marielle Franco para mulheres negras.

Bel traz o feminismo e tem conhecimento solido sobre movimentos e teorias
feministas. Ao relatar sua trajetéria pessoal e profissional, trouxe sua relacdo com as lutas
feministas desde cedo, por ter mae militante do movimento feminista, e ter tido sua formagéo
em pesquisa e estudos feministas no Nucleo de Estudos e Pesquisas sobre a Mulher- Nepem,
quando cursou antropologia. Como Clarice, a motivacdo de Bel para entrar no servico
publico tem relacdo direta com seu ativismo no movimento feminista. A atuacdo de Bel em
organizacOes sociais com avaliacdo de politicas publicas com perspectiva de género antes

de entrar no servico publico a influenciou a optar por ser servidora publica:

Eu comecei a olhar para a atuacdo de servico publico, para a questdo de
género, ja na minha graduacdo e segui nesse nucleo (Nepem), durante
minha graduacdo em diferentes projetos de pesquisa com a professora
Miréia Soares, que foi minha orientadora na graduagcdo e mestrado.
Estavam também ali a professora Lourdes Bandeira, Lia Zanotta, Rita
Segato, entre outras professoras da minha época. (...) Eu falei:- eu quero
trabalhar com politicas publicas dessa forma, com avaliacdo, com essa
atuacdo de perspectiva de género. E ai foi que eu descobri que existia a
carreira de especialista em politicas publicas de gestdo governamental.
Antes ndo pensava em fazer concurso, enfim, entrar para 0 servico
publico. Ndo era uma meta. (Bel)
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Porém, Bel teve decepcdes com a atuacéo do feminismo estatal. Ao trabalhar em um
orgao de politicas para mulheres, Bel desenvolveu ressalvas quanto ao ‘“feminismo
hegemdnico” das mulheres brancas e isso a fez duvidar por muito tempo se ela podia se
nomear feminista, porque ela ndo queria ser como as mulheres que representavam o

feminismo estatal quando trabalhou na area de politicas para mulheres:

O contexto da SPM era um contexto extremamente violento, muito nessa
perspectiva do feminismo hegemaonico que é um feminismo, nem sei se da
para realmente afirmar que é feminismo, porque é um feminismo
extremamente preconceituoso, com um Viés extremamente racista,
extremamente elitista, lesbofébico e transfobico.

(..
O feminismo hegemonico, para mim, é a falacia dos direitos das mulheres
qguando ndo se olha para todas as mulheres.
Bel afirma ndo querer fazer parte de uma luta feminista sem um olhar interseccional.
Para ela, o feminismo hegemdnico esta focado na busca por poder, sem considerar as
vulnerabilidades e opressdes sofridas pelas mulheres indigenas, negras e trans, reforcando

as desigualdades entre as mulheres:

Mas muito da minha birra com o feminismo hegemonico, de ndo querer
me identificar com esse feminismo hegemdnico, é justamente porque eu
ndo acredito no feminismo liberal hegem6nico branco, que tem uma
perspectiva muito focada, por exemplo, na ocupagéo dos espagos de poder.
Eu acho que é uma grande falacia, porque ocupa os lugares de poder e
destrata a copeira, e ndo tem nenhuma sensibilidade, e ndo faz nenhum
trabalho de luta efetiva para a igualdade entre as mulheres, porque a
desigualdade entre as mulheres é um fato e muitas vezes reforcando essa
desigualdade.

Entdo é esse feminismo racista e transfobico que eu ja vi muitas vezes.

Bel se reconciliou com a identidade feminista quando compreendeu, em uma
conversa com a professora Giséle Szczyglak apos fazer um curso de lideranca feminina, que
ela tinha que se posicionar segundo suas proprias lutas. Segundo Bel, Gisele Szczyglak disse
aela:

Vocé é feminista, ndo tem como escapar. A sua bronca é a sua bronca. Mas

vocé ndo pode negar que vocé é feminista e deve reconhecer que é
importante vocé se posicionar no feminismo com a sua luta.
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Bel enfim compreendeu e aceitou a diversidade e divergéncias entre mulheres.
Entendeu que nunca tinha deixado de ser feminista, afinal ela se identifica com os

posicionamentos e leituras do feminismo negro:

Eu me sinto muito mais atravessada pela questéo racial do que pela questéo
de género e observando a questdo racial com uma maior urgéncia ou com
uma maior omiss&o e negligéncia do que a questdo de género. Entéo, talvez
era uma forma minha provocativa de falar algo.

N&o foi que eu deixei de ser feminista, eu s6 deixei de me afirmar. Quando
vocé estd trabalhando nesse tema h& muito tempo, vocé tem uma
experiéncia que ndo desaprende. Quando vocé aprende a olhar o mundo
com uma perspectiva de igualdade de género, de antirracismo e vocé tem
essa consciéncia, vocé enxerga as questbes o tempo todo, o racismo
principalmente.

Ja para Sandra, a relacdo com o feminismo somente ocorreu apos realizar um curso
de lideranca para mulheres, quando j& ocupava cargo em comissao na alta burocracia
federal. Ela afirma que antes de entender a questao das relacbes de género, ela negava ser

feminista, mas que tem feito progressos apos o curso:

Antes eu até brincava dizendo que ndo era feminista, que ndo queimei
sutid, e que queria ser dona de casa, tudo isso, que hoje me parece idiota.
(...) Hoje eu poderia dizer que eu sou uma semi feminista, porque para mim
é s6 uma questdo de tempo, sabe? Eu acho que é uma bandeira que vai
fazer muito sentido para eu balancar.

Sandra se intitula semifeminista. Ela entende que o feminismo compreende uma
teoria e que exige conhecimento. Apesar de afirmar que precisa aprender mais sobre o que
significa ser feminista, Sandra tem um posicionamento que confirma sua identidade
feminista: “Se o termo feminismo significa lutar contra o machismo estruturante que a

gente vive, entdo, eu sou sim, feminista”.

Ja Adriana afirma categoricamente ser feminista, mas aponta ressalvas: “Sim, sou
super feminista, mas vou te explicar: o meu feminismo € de igualdade de direitos e
oportunidades, super basico.” Adriana aponta que ndo adota o discurso feminista de
contraposicdo aos homens e que somente defende os direitos das mulheres: quando a gente
fala de feminismo, acho que € muito uma contraposicao (....) Eu sou uma pessoa igualitaria,

sou feminista. Eu acredito e defendo direitos iguais, oportunidades iguais.”
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Adriana acredita que acabar com o patriarcado sera a consequéncia da conquista de
direitos iguais, ndo sendo necessario adotar essa narrativa: “cu tenho que dizer que ndo é a
minha narrativa querer acabar com o patriarcado, entendeu? Para mim é meio que uma

consequéncia evidente se as pessoas tiverem igualdade de direitos.”

E muito interessante observar como as respostas quanto a pergunta sobre ‘“‘ser
feminista” foram tdo diversas e ao mesmo tempo tdo convergentes. Afinal, esta
demonstrada a compreensdo de que as mulheres tém experiéncias vividas de opressédo de
género atravessadas por suas racas, classes, sexualidades, capacidades, geragoes,
cidadanias, etnias, entre outros. E as trajetorias académicas e profissionais, as origens
familiares e 0 acesso a conhecimento sobre abordagens feministas moldam suas vis@es de

mundo, suas lutas coletivas, e suas ambicdes individuais.

Em entrevista para o site apublica.org®®, Julieta Paredes, ativista do feminismo

comunitario na Bolivia, afirma:

Precisamos reconceitualizar o feminismo, porgue, se o feminismo se
define como a luta das mulheres ap6s 1789, e nés, que ndo nascemos nem
na Europa nem em 1789? Para nos, o feminismo comunitario é a luta de
qualquer mulher, em qualquer parte do mundo, em qualquer tempo da
historia, que luta e se rebela contra um patriarcado que a oprime ou
pretende oprimir.

A bronca de Bel com o feminismo hegemoénico, a rejeicdo de Adriana as
contraposi¢des homem-mulher, a reafirmacao de Luiza no feminismo negro, o feminismo
herdado da mée por Alice, os feminismos que encantaram, desencantaram e reencantaram
Clarice e a busca de Sandra por entender melhor o que significa o termo feminismo séo
reflexos dos diferentes tipos de feminismos e de como as experiéncias de opressao de
género vividas por mulheres de diferentes origens territoriais, raciais, étnicas, e em tempos

variados, sdo explicadas por cada abordagem.
Conhecimentos Feministas na Gestdo Publica

O uso das redes sociais e outras tecnologias digitais para difusdo de discursos e
reivindicagédo de pautas feministas intensificou e democratizou 0 acesso a conhecimentos

feministas, antes restrito ao meio académico. As servidoras publicas que responderam a

38 Disponivel em :https://apublica.org/2020/05/temos-que-construir-a-utopia-no-dia-a-dia-diz-a-boliviana-
julieta-paredes/
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survey declararam obter conhecimento sobre temas feministas por diversos meios, como
podcasts, redes sociais, pesquisas na internet e participacdo em palestras, rodas de
conversas e seminarios. Na pergunta aberta sobre o que é feminismo, a nuvem de palavras

destaca as palavras: oportunidades, mulher, igualdade e luta.

Nesse momento € importante destacarmos que o conhecimento sobre feminismo em
especial, pelas mulheres mais jovens, esta além dos partidos e da academia. A pluralidade
de mulheres, com suas contradi¢cdes e conflitos, caracteriza o feminismo mais amplo (
Alvarez, 2014). O feminismo esta difuso nas redes, nos movimentos, nas marchas, e até
mesmo nas festividades. Portanto, é complexo afirmar que as entrevistas tiveram
conhecimento sobre as teorias feministas por meio de cursos realizados. Buscamos
compreender a o qué as mulheres atribuem suas mudancas de comportamento, passando a
ter uma atuacdo burocratica de representacdo de género ativa, a0 mesmo tempo que
buscamos compreender se 0s cursos tém relevancia para organizar o conhecimento para

que ele seja aplicado no trabalho.

Todas as gestoras entrevistadas relataram que o acesso ao conhecimento formal
sobre estudos de género, feministas e antirracistas foi transformador em seus percursos
pessoais e profissionais. Mais da metade das respondentes da survey, 52%, declararam ja

ter realizado cursos relacionados a estudos feministas e género:

e As servidoras demonstraram ter interesse pelo conhecimento feminista. Daquelas
que fizeram os cursos, 81% buscaram fazer os cursos por conta propria, e 26%
fizeram disciplinas relacionadas a estudos de género na universidade.

e Os temas destacados por elas como de maior dominio sdo: mulheres em lideranca,
violéncia baseada no género, patriarcado e representacdo de mulheres.

e Os cursos realizados para 79% das servidoras da survey foram relevantes para seu

crescimento profissional no setor publico.

O curso que teve mais destaque nas entrevistas qualitativas realizadas foi o curso de
lideranca feminina administrado pela professora francesa Giséle Szczyglak, tem sido
oferecido, desde 2016, anualmente (as vezes até duas vezes ao ano) pela Escola Nacional de
Administracdo Publica em parceria com a Ecole Nationale de Administracion - L’ena.
Outros 6rgdos como TCU, AGU e Banco do Brasil também ja& contrataram o curso por

demanda das servidoras. Cinco das entrevistadas realizaram o curso.
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Importante destacar que o curso de Lideranca Feminina da Enap néo se intitula e nem
se pretende ser um curso sobre feminismo ou sobre politicas para mulheres. As mulheres o
procuram por ter interesse em ascender em cargos de lideranca. O curso é divulgado pela
Enap como sendo um curso ministrado por uma “coach” de lideranga de mulheres, sem
divulgar o programa do curso. Portanto, mulheres feministas e ndo feministas buscam o
curso. A grande magica do curso parece ser justamente angariar mulheres diversas em seu
conhecimento e ativismo feminista. As mulheres que nunca tinham tido acesso a teorias
feministas parecem sentir mais profundamente o impacto de reconhecer que ha uma

construcao social para manter as mulheres em situacdo de subordinacgéo:

Entéo, o curso da Gisele tirou 0 embagcamento que eu tinha sobre as coisas.
Eu enxergava as coisas, era preto e branco. O curso da Giséle me permitiu
ver o cinza entre o preto e o branco. E como se tivesse tirado uma trave
do meu olhar. E eu comecei a ver as coisas de outras formas. (Sandra).

O compartilhamento, durante o curso, de experiéncias individuais vividas pelas
mulheres no servico publico trouxe para elas uma tomada de consciéncia sobre as opressoes
coletivas de género. As experiéncias de dores, de fracassos, de falhas, de culpa, de senso de
responsabilidade exacerbada, de dificuldades de expor em publico, passaram a ser

entendidas ndo mais como uma questao individual:

Foi tipo: uau. Abriu meus olhos, me deu outra dimensao da realidade. (...)
No curso da Gisele eu vi que o problema ndo estava comigo, esta na
cultura. Eu ndo tinha enxergado isso. Eu ndo enxergava situacBes de
vivéncias de discriminacdo. Eu sé tinha percebido um assédio sexual que
sofri de um ministro 1a no ministério. Mas fora isso, nada. Eu achava que
as pessoas me tratavam super bem, os homens também. (Adriana)

Mesmo para Clarice que ja tinha tido uma longa trajetéria na academia e na area de
politicas para mulheres, o curso de lideranca feminina proporcionou um espaco de
renovagdo com a pauta de igualdade de género e de reflexdo em grupo sobre as opressdes

que acabam sendo naturalizadas no cotidiano do servigo publico:

Eu entendo que os espagos desses cursos sdo espacos de aprendizado
profundo, de compartilhnamento de trajetdrias, de formacéao de redes e de
lembrar de tirar esse véu que naturaliza as opressfes que a gente sofre no
nosso dia a dia, que dificultam tanto a nossa vida. Elas ndo s&o normais,
elas ndo séo naturais. (Clarice)

109



Para Clarice, os conhecimentos sobre género e feminismos sdo fundamentais para

que servidoras publicas do governo federal ndo repliquem comportamentos opressores, que

se aliam &s estruturas machistas, em sua préatica de gest&o:

Eu sou muito freiriana na minha concepcdo de educacdo e na minha
concepcao de mundo. Eu entendo gque a educacdo muda, ela transforma, e
gue o sonho do oprimido, quando ndo atravessado por questionamentos,
por inquietacBes, pode ser tornar-se o opressor. Por que eu disse isso? Do
ponto de vista de sobrevivéncia, dentro do status quo de um Estado
patriarcal ou de um Estado machista, muitas mulheres acham que é muito
mais facil se submeter as regras para jogar com as regras desse Estado
patriarcal e sobreviver ali, de um jeito ou de outro. (Clarice)

Clarice reconhece que mesmo mulheres feministas correm o risco de naturalizar os

comportamentos sexistas por se cansarem da luta diaria de mudar: “eu entendo que a gente

naturaliza o estado de coisas, porque é muito dificil vocé ficar o tempo inteiro lutando contra

um conjunto de falas e de regras”. Por isso, a oferta de cursos que tratam das desigualdades

de género na formacdo e capacitacdo de género de servidoras e servidores se tornam

imperativos.

Os espagos desses cursos sdo espagos de aprendizado profundo, de
compartilhamento de trajetorias, de formacéo de redes e de lembrar de tirar
esse véu de que naturaliza as opressdes que a gente sofre no nosso dia a
dia, que dificultam tanto a nossa vida. Elas ndo sdo normais, elas ndo sao
naturais. (Clarice)

Clarice relatou ter passado por assedio moral quando trabalhou na Secretaria de

Politicas para Mulheres que a fez desencantar com a agenda, como ocorreu com Bel:

Tive uma experiéncia de assédio moral muito forte na SPM e essa
experiéncia de assédio moral foi a tal ponto traumatica que quando eu fui
para o Ministério da Educacdo, eu me fechei para as pautas de equidade de
género e eu ndo queria trabalhar com essas pautas. Eu fiquei muito
desiludida quando eu percebi que mulheres que militavam por essas
pautas, trabalhavam nessas pautas, estudavam essas pautas, reproduzem
comportamentos machistas, sexistas e racistas no local de trabalho. E eu
inclusive fui vitima de um desses comportamentos de autoridade e de
assédio moral. Foi a razdo principal da minha saida da SPM. (Clarice)

Clarice se reconciliou com a pauta feminista apds fazer os cursos de Lideranga

Feminina, com Gisele Szczyglak, de Género e Politicas Sociais, com a profesora Flavia

Biroli, e de Género e Politicas Pablicas, com a professora Marlise Matos, como parte dos

cursos de aperfeicoamento na Enap. O compartilhamento de experiéncias de mulheres que
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trabalhavam em ministérios diversos com a perspectiva de género, a troca de conhecimentos
entre as servidoras publicas durante os cursos trouxe para Clarice a urgéncia da pauta de

igualdade de género na agenda do Estado:

Esses cursos, eles foram muito importantes para eu perceber que eu ndo
estava sozinha. Aprendi muitas coisas, relembrei outras e, sobretudo, me
encantei com esse sentimento de imprescindibilidade da pauta da equidade
de género dentro e a partir do Estado e fora dele também.

Os cursos trazem possibilidades de redes que expandem a capacidade de articulacdo
entre as servidoras em varios ministérios e as fortalecem para ter influéncia sobre insercéo
da pauta da igualdade de género em seus 6rgdos. Clarice foi uma das mulheres que
compuseram o Comité de Género da Enap naquele momento de encontro, no primeiro curso
de lideranga feminina ofertado pela escola, em 2016. O Comité foi idealizado e fundado
apos o curso ter proporcionado tomada de consciéncia das ameagcas de direitos das mulheres,

em funcédo do golpe contra a presidenta:

Quando eu fui pra Enap, eu vi algumas mulheres ali tocando essas pautas
de género. Eu me aproximei muito a partir de uma perspectiva individual
do Comité de Género, porque a condi¢cdo feminina, a condigdo das
mulheres nunca deixou de ser importante para mim. Nunca deixei de senti-
la na minha propria pele. E ai essa perspectiva da subjetividade, da
literatura, das trajetorias de mulheres, que foi como a gente comegou um
pouco ali na ENAP, ela foi muito especial, foi muito acolhedora para eu
me abrir novamente para conversar sobre a condicdo da mulher na
sociedade hoje.

Tambeém foi, apds um curso promovido pela Enap em parceria com a Universidade
de Harvard, Women in Power, que Adriana e outra colega iniciaram uma rede de mulheres
e se tornaram referéncia para falar sobre igualdade de género no setor energético. O projeto
de aplicacdo pratica dos conhecimentos do curso foi, inicialmente, a criagdo de uma lista de
recomendacdo de mulheres com experiéncia e expertise na area de energia para ocupar
cargos importantes no ministério, agéncias e empresas publicas do setor energético a ser
entregue para os presidenciaveis durante a campanha eleitoral de 2018. O projeto intitulado

“Sim, elas existem” mudou a carreira delas, pois elas se tornaram reconhecidas em suas

areas por terem perspectiva de género na politica de energia:

A gente comecou a ficar conhecida por sermos pessoas que falam sobre
género num setor super masculino, que é o da energia. E ai todos esses
organismos multilaterais que tém agenda de género descobriram a gente.
E comecaram a chamar a gente para falar. Fomos para um Congresso
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primeiro. Depois minha colega foi, a convite do BID, para o primeiro
férum de género em energia para falar sobre género e energia no Brasil.
(Adriana)

Bel teve sua formag&o como académica e feminista no Nucleo de Pesquisa e Estudos
sobre a Mulher - Nepem/UnB. Para Bel, o Nepem trouxe a reflexdo critica sobre as relacdes
de género, com perspectiva interseccional e antirracista para sua pratica com politicas
publicas:

Entrei em 2001 como concursada. E ai o que me motivou foi atuar na
incidéncia de politicas publicas, pensando numa éptica de justica social,
mas muito na perspectiva de género e raca. Na verdade, eu falo género
porque era NEPEM, mas a gente sempre trabalhou numa perspectiva de
género e raga. Ainda ndo usava o termo interseccionalidade, mas como o
olhar das politicas publicas sempre tinha uma desigualdade de acesso, de
resposta, de tratamento em fungdo da raca, em fungdo do género, mas
também da raga.... (Bel)

Atitudes e Comportamentos Pro-igualdade de Género

Na maioria das organizagdes publicas, burocratas t€ém razoavel “discricionariedade
para determinar a natureza, a quantidade, a qualidade dos beneficios e san¢des distribuidos
por suas organizagdes” (LIPSKY, 2019, p. 55) ou para traduzir legislagdes em
procedimentos organizacionais e delimitar regras de politicas publicas. Ao reconhecer o
poder politico inerente ao trabalho do gestor publico, estudiosos da administracdo publica
endossam a teoria da burocracia representativa como uma maneira de a gestdo publica ser

mais responsiva ao publico que ela serve (SOWA; SELDEN, 2003).

Para avaliar o quanto as mulheres ativam sua representacdo de género dentro de seu
espaco de discricionariedade na gestdo e no processo de politicas publicas, fizemos algumas
perguntas sobre os esforcos delas para inserir a perspectiva de género em seu trabalho. Os

resultados seguem:

1. A maioria das mulheres, 78,4% consideram que a desigualdade de género é um

problema estrutural de extrema importancia;

Bel, que trabalhou muitos anos com politicas para mulheres, considera que a pauta
institucional ainda esta muito restrita a0 combate a violéncia, ndo abordando as questfes

geradoras da violéncia doméstica:

E algo que me incomoda terrivelmente ha mais de 20 anos trabalhando
nesse tema. E o tema Unico que federa porque federa mulheres feministas
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e mulheres femininas, como as mulheres de direita dizem. E federa as
autoridades religiosas. S6 que a questdo da violéncia contra as mulheres é
um sintoma. O nosso trabalho € incidir na educacdo dos pequenos para que
a educacdo seja ndo educacao sexista e na promocao do dialogo como uma
possibilidade para resolucdo de conflitos e ndo de violéncia. A gente ndo
tem uma sociedade dialdgica, temos uma sociedade violenta.

Eu acho que néo existe 0 que seria um trabalho de base de uma construcéo
de relagdes de género mais equitativas. O que existe € tapar o sol com a
peneira, que é qualificar o feminicidio. E necessaria a qualificacio do
feminicidio, mas ndo é o que vai acabar com os feminicidios. Néo é feito
o trabalho de construgdo de uma sociedade efetivamente equitativa em
termos de género e também antirracista, as duas coisas vao juntas sempre.
E eu acho que também em funcéo de termos mulheres brancas de elite
muito mais numerosas posicionadas do que mulheres negras, a questao de
género acaba federando mais que a questdo racial. (Bel)

Para Bel, a questdo de género ndo € restrita a questdo das mulheres. Para abalar as
estruturas de desigualdades, Bel sugere que os homens devem ser mobilizados a também
pensar seus lugares, suas praticas, de seus privilégios. Assim como € importante que as
mulheres brancas pensem os seus privilégios em relacdo as mulheres negras.

Para Clarice trabalhar pela pauta de igualdade de género por dentro do Estado €é
colocar o servigo publico a servico da democracia, da cidadania e da garantia de dignidade
das pessoas:

(Igualdade de género) é uma pauta urgente, uma pauta imprescindivel, uma
pauta sem a qual ndo existe Estado democratico de Direito, sem a qual nao
existe democracia, sem a qual ndo existe a gente falar em direitos humanos,
n&o existe a gente falar em dignidade, ndo existe a gente falar em condices
de vida, em cidadania. Os direitos das mulheres sdo absolutamente
imprescindiveis para a humanidade, para o servico publico e para mim”

(Clarice).
2. 36,1% das mulheres afirmaram ja ter buscado ativamente atuar no desenho de

politicas para a igualdade de género;

Bel em seu trabalho com servicos de transformacao digital no governo federal sugeriu
que fossem solicitadas informacdes sobre género e raca nos formularios dos servicos para
que pudessem avaliar como os servicos digitais alcancam todas as pessoas. Ela conta que a
informac&o sobre género foi acolhida mais facilmente, mas a questdo racial requereu um
trabalho de advocacy maior. Bel organizou uma palestra com um professor universitario
sobre racismo algoritmico para mais de 80 pessoas das equipes de transformacéo digital do
orgdo. Ela sentiu que foi gratificante por ter conseguido conscientizar os/as colegas para o

racismo no meio tecnoldgico.
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3. 60,1% recomendaram mulheres para palestras, projetos ou grupos de trabalho;

Alice e sua equipe, composta majoritariamente por mulheres, no desenvolvimento
urbano adotaram como postura sempre buscar nomes de mulheres, mulheres e homens
negros, indigenas, junto a academia, ao Ipea, e outras instituicdes de referéncia na producao
de conhecimento para as atividades de seminarios e foruns de discussdo. Alice relata que
nem sempre conseguiam para 0s temas especificos que precisavam, afinal pessoas brancas
ainda sdo maioria nesses espagos: “Eu posso falar que homens e mulheres negras foi bem
dificil de ter representacdo. A gente buscou, mas, fora o fato de minha equipe ser pequena
para fazer uma busca ampla, realmente foi dificil. Mulheres brancas a gente conseguiu

mais.”

4. 57,4% incentivaram mulheres da equipe a se capacitarem para melhores

posicoes;

Sandra afirma ter buscado trazer mais mulheres de seu 6rgdo para o debate sobre
igualdade de género e lideranga de mulheres: “assim terminei o curso (de lideranga feminina
na Enap) em 2016, propus um grupo na PGFN para discutir como tratar as questdes de
género, de assédio, de igualdade, de inclusdo”. Sandra relata que foram promovidas varias
palestras, campanhas, oferta de formacdo para as mulheres da Procuradoria. Pelo fato de
pertencer a alta burocracia federal, Sandra também estd sempre presente em grupos de
mentoria, lideranga, lideranga feminina, lideranca sustentdvel do Banco que atua como
conselheira. Sandra enxerga o incentivo a outras como uma responsabilidade: “a gente que
estd nos cargos de lideranca, a gente tem a obrigacdo de proporcionar oportunidades,

incentivar e patrocinar outras mulheres”.

Adriana relata sempre incentivar que as mulheres procurem os cursos de lideranca
para mulheres, por entender que muitas servidoras tém muita dificuldade de se posicionar
em reunides. Além disso, atua como mentora voluntaria na Enap e no projeto de mentoria
para mulheres jovens no setor de energia. Adriana considera que sua forma de atuar em prol
da igualdade de género ¢ mais no apoio direto a mulheres do que no enfrentamento: “Eu
gosto de fazer mentoria. Fazer toda essa parte do soft por fora € melhor do que ficar
enfrentando... com o soft power, vocé vai chegando nos lugares, eu acho. Eu ndo acho

maneiro, nao acho justo, mas a vida ndo € justa” (Adriana).

5. 16,5% atuaram para inserir questdes de género ao realizar diagndstico para

politicas;
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Quando Clarice foi trabalhar na Enap, uma escola de formacdo de servidores
publicos, ela e sua chefe imediata, mulher, fizeram o diagnostico do ingresso de mulheres
e homens nas turmas anteriores no programa de mestrado. Ao verificar que os homens eram
em média 70% dos alunos no programa, elas se propuseram a reformular o edital de entrada
no mestrado de forma a ndo excluir as mulheres.

Elas fizeram duas mudancas na dinamica: primeiro, em vez de oferecer duas
disciplinas a noite e uma pela manhd, o programa passou a oferecer uma disciplina a noite e
duas pela manh&. Considerando que os servidores/as federais sdo liberados do trabalho
durante o horario de aula na Enap para cursos de pds-graduacao e capacitacdes, as disciplinas
no horario da noite desfavorecem as mulheres, que ainda hoje sdo responsaveis pelos
cuidados com filhos.

Segundo, elas propuseram que a banca de sele¢do ndo fizesse perguntas as candidatas
relacionadas a maternidade, pois entenderam que as perguntas “vocé tem filhos? Vocé acha
que dara conta de conciliar as atividades do mestrado com o trabalho e o cuidado com os
filhos?”” acabam pesando na avaliacdo da banca. Considerando que a banca nunca faz essas
perguntas aos homens, as perguntas ndo davam as mulheres condi¢fes isondémicas de
ingresso.

O resultados dessas alteracdes foi que ja no primeiro edital lancado, o ingresso de

mulheres foi de 50%.

6. 16,2% utilizaram e incentivaram linguagem inclusiva de género em documentos

e textos;

A utilizacdo da linguagem inclusiva foi uma iniciativa de Alice na area de
desenvolvimento urbano. Para Alice, o principal fator que contribuiu para ela conseguir a
linguagem inlcusiva de género como pratica de seu setor foi o fato de sua chefe, uma mulher
feminista, segunda ela, ser aberta para questdes de inclusao, e pela equipe ser formada por
muitas mulheres. O grupo delas conseguiu inserir a obrigatoriedade de linguagem inclusiva
nos termos de referéncia de editais, nos termos de execucao descentralizada de recursos, nos
contratos, inclusive nos produtos entregues pelas empresas e consultorias contratadas, e em

cursos a distancia que sdo oferecidos para os municipios.

7. 14,1% atuaram para inserir indicadores de género no monitoramento e

avaliacéo;
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Ao assumir um cargo na area de planejamento e orcamento, Luiza buscou trazer sua
experiéncia anterior com politicas para igualdade racial para o duro processo de construgédo

de indicadores, de monitoramento e avaliagdo de politicas na area de or¢camento:

Eu tinha 4 anos de SEPPIR e a problematica das mulheres negras estava
muito presente em mim. E depois eu tinha o orcamento. E como se eu
estivesse de bracos abertos. Ndo conseguia juntar uma coisa com outra.
Entdo eu consegui fazer essas duas coisas se tocarem, depois de serem
avenidas paralelas, sem que tivessem um cruzamento. Eu consegui
produzir bons textos e consegui fazer um trabalho muito mais consistente
por l& entre 2020 e 2022, que fechou. Engragado isso ocorreu num
momento de crise socioeconémica, que traz e faz as coisas se juntarem.
(Luiza)

Luiza buscou parceria com mulheres da &rea de orgcamento em outros 6rgaos para
trazer a perspectiva de género e raga para 0 monitoramento da execugdo orcamentaria. Luiza
também colabora para o relatério A Mulher no Or¢amento: Evidéncias sobre Transparéncia,
Materialidade , Transversalidade e Desempenho do Orcamento Sensivel a Género no
Governo Federal no Periodo De 2019 A 2023,

No processo de construcdo da pesquisa de avaliacdo e monitoramento da execucao
da politica de assisténcia estudantil, Luiza inseriu uma pergunta sobre a relacdo do
pagamento da assisténcia estudantil com a Lei de Cotas. Luiza pondera sobre a importancia
da resisténcia da burocracia em um governo que despreza 0s grupos minorizados e que a
ativacdo da representacdo de género e raca pela burocracia pode mudar a situacdo de
desigualdades na alocacéao de recursos publicos:

Al a gente faz um trabalho dentro (do governo) sobre a lei de cotas, no
momento em que o pais e as for¢as no poder nem sequer tocam no assunto.
Estdo deixando a lei prosseguir comparando com informacdes
desatualizadas. Existe um posicionamento feito dentro da SOF (Secretaria
de Orcamento Federal), e que esta sendo validado por outras instancias,
gue mostra que a associacao entre a lei de cotas e assisténcia estudantil é
positiva, e que a permanéncia dos estudantes negros precisa desse tipo de
apoio. Entdo talvez eu tenha conseguido identificar as fissuras possiveis
para fazer com que determinadas ideias transitem. E de que a desigualdade
brasileira ¢ uma desigualdade de género e uma desigualdade racial que
precisa ser considerada na formulacdo de politicas publicas e na alocacao
de recursos orgamentarios.

39 Disponivel em: https://www12.senado.leg.br/orcamento/documentos/estudos/tipos-de-estudos/orcamento-
em-discussao/edicao-47-2022-a-mulher-no-orcamento-evidencias-sobre-transparencia-materialidade-
transversalidade-e-desempenho-do-orcamento-sensivel-a-genero-no-governo-federal-no-periodo-de-2019-a-
2023 <Acesso em 28 dezembro de 2022>
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Nédo é que ndo saibam disso, mas vamos qualificando esse tipo de
informac&o nas agendas que vao aparecendo.

8. 13,7% consideraram a perspectiva interseccional de género e raca nas acgdes de

intervengao.

Bel relatou sua experiéncia na producdo do RASEAM- Relatério Anual
Socioeconémico da Mulher quando pediu que o texto do relatério tivesse a expressao
"populagdo negra” e ndo os termos “pretos e pardos”, utilizada pelo IBGE. Apesar de
primeiramente ter sido “acusada” de militante, Bel conseguiu influenciar para que o relatorio

estivessem em sintonia com os termos utilizados pelo movimento negro.
Algumas consideracdes a respeito dos dados:

1. O fato de menos da metade das mulheres terem afirmado ja ter buscado atuar com
perspectiva de género no desenho de politicas ndo deve ser visto como auséncia ou
baixa representacdo ativa. Isso pode ser explicado pela variedade de carreiras
publicas (trinta e sete) das servidoras que responderam o questionario. Uma grande
parte ndo atua no desenho de politicas e tem maior atuacdo na gestdo. As principais
carreiras presentes na pesquisa cujas atribuicoes estdo voltadas para o desenho de
politicas somam 44% das respostas: Especialista em Politicas Publicas e Gestdo
Governamental (23,3%), analista em Ciéncia e Tecnologia (7,8%), Analista em
Infraestrutura (7%) e Analista Técnica de Politicas Sociais (6%). Portanto, podemos
considerar a resposta positiva para a representagéo ativa das servidoras.

2. Quando as servidoras dependem da estrutura organizacional, do envolvimento da
equipe ou da concordéncia de chefes para provocar mudancas no modo de fazer a
politica pablica, elas podem encontrar maior dificuldade de propor ou de convencer
0 grupo a realizar as acOes que ela acredita serem importantes para a pauta de
igualdade de género.

3. Devemos considerar as atribui¢es do cargo e carreira publica das servidoras. Nao
se deve entender que todo o universo da populacdo respondente ja tenha tido
oportunidade de realizar todas as atividades listadas propostas, como por exemplo
“monitoramento e avaliacdo”, uma atividade especifica que requer expertise. Por
iS50, s&o se deve considerar que o percentual de respostas seja baixo somente olhando

oS numeros.
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4. Considerando que a pesquisa foi aplicada no periodo de forte oposicdo a pautas de
igualdade de género no governo federal- desde 2016 politicas para mulheres vém
sofrendo desmontes no governo federal-, os baixos numeros para a¢fes coletivas
para insercdo de pautas feministas nas politicas e na gestdo sdao esperados, uma vez
que o periodo gerou desmobilizacdo e medo de exposicao.

5. Outras razfes para baixa frequéncia de alguns comportamentos podem estar ligadas
a falta de conhecimento técnico sobre a aplicagdo da transversalidade de género nas
politicas publicas; & auséncia de exemplos de iniciativas em andamento na
administracao publica; a baixa representacdo de mulheres em cargos na média e alta
burocracia que pudessem se aliar e apoiar suas decisdes; e, a falta de ambiente

institucional propicio a igualdade de género no Brasil no periodo de 2016 a 2022.

Do Significado para a Acdo: Ativacdo da Representacdo de Género

na Burocracia Federal

A grande pergunta desta pesquisa é: porque as servidoras ativam a representacdo de
género na burocracia federal? A resposta para essa pergunta nos permite identificar os
fatores que estimulam as mulheres a ativar a representacdo de género na burocracia. Com
isso, poderdo ser propostas acOes para influenciar o comportamento de representacao ativa
das servidoras publicas de modo a potencializar as atitudes e a¢fes que aumentam as

probabilidades da gestdo publica mudar a situacdo de desigualdade de género.

Nas se¢des anteriores, nossa preocupacao centrou-se em estabelecer os significados
construidos internamente a burocracia do governo federal sobre questdes de género,
experiéncias e construcdes feministas que perpassam 0s processos de gestdo na
administracdo publica e as interacdes presentes no desenho e implementacdo de politicas
publicas. Nesta se¢do nos interessa entender os padrdes de agdo das servidoras, intuindo em
que medida elas ativam a representacdo de género e quais os fatores que explicam esse

padréo de acao.

Desta maneira, com base na pesquisa de survey, construimos quatro padrdes de
atitudes de mulheres servidoras que representam proxies desse processo de ativacdo da
representacdo, conforme revisdo da literatura, e que compdem as variaveis dependentes do
estudo. Para mensurar a ativacdo da representacdo de género dentro da burocracia do

governo federal, realizamos uma série de testes econométricos que considerem os elementos
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levantados na literatura (Capitulo 1) e entender quais fatores explicam os resultados de
interesse. Com base no questionario survey aplicado, construimos quatro modelos usando a
técnica de regressdo linear, de maneira a mensurar os fatores explicativos da ativacéo da

representacdo de género.

As variaveis independentes sdo os fendmenos que podem explicar a ativacdo de
género na burocracia. Com base no questionario survey aplicado, enumeramos abaixo as

variaveis independentes dos modelos:

e |dentidade feminista;

e Participacdo em redes e coletivos de mulheres;

e Atuacdo em movimentos sociais, sindicatos ou partidos;
e Historico de discriminacdo de género;

e Ambiente de trabalho;

e Experiéncia em ocupacdo de cargos;

e Realizacdo de capacitacfes em estudos feministas;
e Identidade pessoal;

e Cor;

e Renda;

e Idade;

e Estado civil;

De outro lado, as variaveis dependentes expressam os resultados de interesse quanto
a atitudes das servidoras que expressam padrdes ativos de representacdo de género no
interior da burocracia do governo federal. As variaveis dependentes dos modelos espelham
a hipotese de que ao adotar determinadas atitudes, as mulheres expressam padrdes ativos de
acdo que retratam a representacdo de género no interior da burocracia. As varidveis

dependentes sao:

e As mulheres servidoras publicas tém atitudes pré-igualdade de género na gestdo de
equipes;

e As servidoras publicas tomam acgdes para reduzir as desigualdades por meio de
politicas publicas;

e As servidoras publicas priorizam pautas feministas na gestdo de pessoas no setor
publico;

e As servidoras priorizam mais pautas para politicas para mulheres.
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A primeira variavel dependente refletird um primeiro modelo de regressao linear
tomando como hipédtese de que a ativacdo da representacdo depende das mulheres adotarem
mais atitudes pro-igualdade de género na gestdo de equipes. Esta varidvel representa a
somatdria de respostas positivas das respondentes do questionario no que tange a um
conjunto determinado de atitudes pro-igualdade. O mesmo procedimento foi realizado com
a segunda variavel dependente, gerando o segundo modelo. A somatoria de acdes adotadas
pelas mulheres para reduzir as desigualdades em politicas publicas, considerando sua
experiéncia pratica na gestédo, foi considerada como variavel dependente. Em terceiro lugar,
0 numero de pautas que as mulheres priorizam na gestdo de pessoas do setor publico
compdem a terceira variavel dependente. Por fim, o nimero de pautas priorizadas pelas

servidoras para politicas para mulheres, compdem a quarta variavel dependente.

Os quatro modelos de regressdo linear nos permitem identificar os fatores
estatisticamente significantes para a amostra da pesquisa, possibilitando inferir que variaveis
explicam os resultados de interesse. Consideramos que as variaveis dependentes refletem
padr@es de acdo pratica considerando questdes internas a gestdo e da implementacdo de
politicas publicas. Refletindo padrées de acdo pratica, os modelos econométricos
apresentados permitem entender quais fatores (varidveis independentes) impactam nas

atitudes praticas que sdo proxies da ativacao da representacdo de género.
Regressdo- numero de atitudes pro-igualdade de género na gestao de equipes

Neste primeiro modelo, tomamos como variavel dependente o nimero de atitudes
pré-igualdade de género apontadas pelas servidoras no questionario. A hipotese aqui
embutida é que em funcdo das varidveis independentes do estudo, as servidoras tendem a ter
mais atitudes pro-igualdade na gestao de equipes, internamente a administragdo pablica. O
resultado obtido é apresentado conforme os dados abaixo.

Estatistica Descritiva

Média Erro Desvio N

Numero de atitudes pré-igualdade de género 3,95 3,063 255
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Vocé se considera feminista?

Participa de redes ou coletivos de mulheres?

Vocé atua em movimentos sociais, sindicatos,

partidos ou outras associa¢des?

Identidade pessoal

Renda classificada

Qual sua idade?

Qual seu estado civil?

Qual sua cor?

Historico de discriminagdo de género

Ambiente de trabalho

Experiéncia em ocupacdo de cargos

Vocé ja realizou cursos ou seminarios relacionados a

estudos feministas

3,13

4,13

42,76

1,96

2,02

02318
65

5,07

1,95

54

Resumo do modelo

R quadrado

Modelo R R quadrado

1 ,568%

323

ajustado

,364

571

,368

2,611

1,491

7,540

D77

,536

,93117299

2,268

1,665

,499

255

255

255

255

255

255

255

255

255

255

255

255

Erro padréo da estimativa

2,582

a. Preditores: (Constante), VVocé j& realizou cursos ou seminérios relacionados a estudos feministas, Quz
Identidade pessoal, Qual sua cor?, Vocé atua em movimentos sociais, sindicatos, partidos ou outras associa
Historico de discriminagdo de género, Qual sua idade?, Vocé se considera feminista?, Participa de redes ou

ANOVA?
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Soma dos

Modelo Quadrados df Quadrado Médio Z Sig.

1 Regressao 769,302 12 64,109 9,618 ,000°
Residuo 1613,035 242 6,665
Total 2382,337 254

a. Variavel Dependente: Numero de atitudes pré-igualdade de género

b. Preditores: (Constante), VVocé ja realizou cursos ou semindrios relacionados a estudos feministas, Qual seu estado ci
Identidade pessoal, Qual sua cor?, Vocé atua em movimentos sociais, sindicatos, partidos ou outras associa¢des?, E
cargos, Histdrico de discriminacdo de género, Qual sua idade?, VVocé se considera feminista?, Participa de redes ou col
classificada

Coeficientes?

Coeficient
es
Coeficientes ndo padronizad Estatisticas de
Modelo padronizados 0S t Sig. colinearidade
Erro Toleran
B Erro Beta cia VIF

1 (Constante) -1,760 1,365 -1,289  ,199

Vocé se considera 442 476 ,053 ,928 ,355 872 1,147

feminista?

Participa de redes ou ,481 ,310 ,090 1,551 ,122 ,838 1,193

coletivos de mulheres?

Vocé atua em ,621 464 ,075 1,339 182 900 1,111

movimentos  sociais,

sindicatos, partidos ou

outras associagtes?

Identidade pessoal -,002 ,065 -,002 -,037 ,970 925 1,082

Renda classificada -,022 ,120 -,011 -,187 ,852 826 1,210

Qual sua idade? ,026 ,023 ,064 1,143 ,254 ,879 1,138

Qual seu estado civil? ,166 ,294 ,031 ,565 572 911 1,098

122



Qual sua cor? ,312 ,308 ,055 1,011 ,313 961 1,041

Histdrico de -,900 ,182 -274  -4944 000 914 1,094
discriminacéo de género

Ambiente de trabalho ,188 ,073 ,139 2,569 ,011 953 1,049

Experiéncia em ,364 ,106 ,198 3,426 ,001 ,839 1,192
ocupacao de cargos

Voce ja realizou cursos 1,679 ,351 274 4,785 ,000 ,855 1,170
ou seminarios

relacionados a estudos

feministas

a. Variavel Dependente: incidéncia de atitudes pré-igualdade de género em gestio de equipes

As variaveis dependentes: afirmar ser feminista, participar de redes e coletivos,
identidade pessoal, renda, cor, idade, identidade pessoal ndo sdo significantes. Ou seja,
diferencas com relacdo a estas variaveis nao explicam as diferencas nas médias do numero
de atitudes pré-igualdade de género.

O modelo resulta que realizar cursos e seminarios amplia 1,679 vezes a
probabilidade de as servidoras terem atitudes pro-igualdade de género na gestao de equipes.
A capacitacdo sobre estudos feministas foi o fato que mais impactou no aumento do
comportamento pré-igualdade de género entre as servidoras publicas.

Outros fatores que mostraram ter alta relacdo com a probabilidade de as burocratas
terem atitudes e comportamentos pré-igualdade de género sdo o ambiente de trabalho e a
experiéncia em ocupacdo de cargos. A experiéncia pregressa dessas mulheres ocupando
cargos de gestdo aumenta a probabilidade das mulheres terem mais atitudes pré-igualdade
de género na gestao de equipes em 36%.

O historico de discriminacdo revelou ter impacto significativamente estatistico e
negativo na probabilidade de as mulheres apresentarem comportamentos pro-igualdade de
género. Aqui temos um ponto para pesquisa futura, uma vez que o resultado revela que o
histdrico de discriminacéo de género de mulheres servidoras, conforme a amostra, reduzem
em 90% a probabilidade de elas terem mais atitudes pré-igualdade de género na
administracdo de equipes. O resultado é contraintuitivo e sugere hipoteses adicionais, uma
vez que o histdrico de discriminagdo dentro da administragdo diminuem a probabilidade de

mulheres terem atitudes pré-igualdade.
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O modelo da regressao explicou 56% da variacdo, conforme teste ANOVA.

Regressdo- acdes para reducdo das desigualdades por meio de politicas
publicas

Este segundo modelo de regressdo toma como variavel dependente as a¢des que as
servidoras realizaram para reduzir desigualdades por meio de politicas publicas. Ou seja, 0
numero de acBes que elas relatam terem realizado em sua experiéncia profissional na

burocracia do governo federal.

Estatistica Descritiva

Media Erro Desvio N

Acoes para a reducdo de desigualdades 1,07 1,779 254
Vocé se considera feminista? ,84 ,365 254
Participa de redes ou coletivos de 1,39 ,571 254
mulheres?

Vocé atua em movimentos sociais, ,16 ,369 254
sindicatos, partidos ou outras associagdes?

Identidade pessoal 3,12 2,605 254
Renda classificada 4,13 1,494 254
Qual sua idade? 42,67 7,412 254
Quial seu estado civil? 1,95 574 254
Quial sua cor? 2,02 ,533 254
Historico de discriminacgdo de género -,0267975 ,93122079 254
Ambiente de trabalho 5,07 2,272 254
Experiéncia em ocupacao de cargos 1,95 1,667 254
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Vocé ja realizou cursos ou seminarios ,54 ,499 254
relacionados a estudos feministas

Resumo do modelo

R R quadrado Erro padréo da
Modelo R quadrado ajustado estimativa
1 AT708 221 ,182 1,609

a. Preditores: (Constante), VVocé ja realizou cursos ou seminarios relacionados a estudos feministas,
Qual seu estado civil?, Ambiente de trabalho, Identidade pessoal, Qual sua cor?, Vocé atua em
movimentos sociais, sindicatos, partidos ou outras associagdes?, Experiéncia em ocupacao de cargos,
Histdrico de discriminacdo de género, Qual sua idade?, VVocé se considera feminista?, Participa de redes
ou coletivos de mulheres?, Renda classificada

ANOVA?
Soma dos Quadrado
Modelo Quadrados df Médio z Sig.
1 Regressdo 176,773 12 14,731 5,690 ,000P
Residuo 623,951 241 2,589
Total 800,724 253

a. Variavel Dependente: acOes para a reducao de desigualdades por meio de politicas publicas

b. Preditores: (Constante), Vocé ja realizou cursos ou seminarios relacionados a estudos feministas,
Qual seu estado civil?, Ambiente de trabalho, lIdentidade pessoal, Qual sua cor?, VVocé atua em
movimentos sociais, sindicatos, partidos ou outras associa¢fes?, Experiéncia em ocupacédo de cargos,
Histdrico de discriminacgdo de género, Qual sua idade?, Vocé se considera feminista?, Participa de redes
ou coletivos de mulheres? Renda classificada

Coeficientes?

Coeficientes nao Coef. Estatisticas de
Modelo padronizados padron. t Sig. colinearidade
Erro
B Erro Beta Tolerancia VIF
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1 (Constante) ,025 ,855 ,029 977

Vocé se ,142 ,297 ,029 476 ,634 869 1,151
considera
feminista?

Participa de ,448 ,193 ,144 2,319 ,021 839 1,192
redes ou

coletivos de

mulheres?

Voceé atua em ,863 ,289 ,179 2,981 ,003  ,899 1,113
movimentos

sociais,

sindicatos,

partidos ou

outras

associacoes?

Identidade ,008 ,040 ,012 ,200 841 925 1,081
pessoal

Renda ,017 ,074 ,014 227 821 826 1,210
classificada

Qual sua idade? -,008 ,014 -,035 -,574 566,892 1,120

Qual seu estado ,183 ,184 ,059 ,991 323 913 1,095
civil?

Qual sua cor? -,059 ,194 -,018 -,305 , 760,958 1,043

Histdrico de -,250 114 -,131 -2,199 ,029 914 1,094
discriminacdo de
género

Ambiente de -,028 ,046 -,036 -,616 539 952 1,050
trabalho

Experiéncia em 1,101 ,066 -,095 -1,530 ,027 838 1,193
ocupagdo de
cargos

Voce ja realizou ,955 ,219 ,268 4,359 ,000 ,856 1,168
cursos ou

seminarios

relacionados a

estudos

feministas

a. Variavel Dependente: acOes para a reducao de desigualdades por meio de politicas publicas
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O modelo apresentado resulta significante, explicando 47% da variacdo estimada da
amostra. Os resultados indicam que a realizacdo de capacitacdo em estudos feministas
amplia 95% a probabilidade de servidoras realizarem agOes para reduzir desigualdades,
incidindo diretamente no desenho e em processos tipicos da implementagdo de politicas
publicas. A atuacdo em movimentos sociais, associacfes e sindicatos amplia em 86% a
probabilidade de mulheres servidoras realizarem agdes para reduzir desigualdades. A
experiéncia pregressa das mulheres representadas na amostra amplia 1,01 vezes a
probabilidade de elas realizarem acOes para redugdo de desigualdades. Por fim, a
participacdo em redes e coletivos de mulheres amplia em 44,8% a probabilidade de as
mulheres servidoras realizarem acGes para reducdo das desigualdades. Estas variaveis sao

significativas para a amostra, explicando a variagdo estimada.

Regressdo- prioridade de agendas feministas na gestdo de pessoas do setor

publico

O terceiro modelo interroga 0 quanto estas servidoras priorizam as agendas
feministas na gestdo de pessoas do setor publico. A priorizacdo de agendas feministas
é um preditor da ativacdo da representacdo burocratica de género, uma vez que a gestao
de pessoas € fundamental na estruturacdo das desigualdades internas a administracédo

publica. Os resultados estdo expostos conforme as tabelas abaixo:

Estatistica Descritiva

Média Erro Desvio N
Prioridade de agendas na gestdo de 4,0063 1,20051 255
pessoas do setor publico
Voce se considera feminista? ,84 ,364 255
Participa de redes ou coletivos de 1,39 ,571 255
mulheres?
Vocé atua em movimentos sociais, ,16 ,368 255
sindicatos, partidos ou outras associagdes?
Identidade pessoal 3,13 2,611 255
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Renda classificada

Quial sua idade?

Quial seu estado civil?

Quial sua cor?

Historico de discriminacéo de género

Ambiente de trabalho

Experiéncia em ocupacao de cargos

Vocé ja realizou cursos ou seminarios
relacionados a estudos feministas

4,13

42,76

1,96

2,02

-,0231865

5,07

1,95

54

1,491

7,540

o717

,536

,93117299

2,268

1,665

,499

Resumo do modelo

Modelo R

1 ,3752

a. Preditores: (Constante), Vocé ja realizou cursos ou semindrios relacionados a estudos feministas,

R quadrado

,141

R quadrado
ajustado

,098

255

255

255

255

255

255

255

255

Erro padréo da
estimativa

1,14021

Qual seu estado civil?, Ambiente de trabalho, Identidade pessoal, Qual sua cor?, VVocé atua em

movimentos sociais, sindicatos, partidos ou outras associa¢fes?, Experiéncia em ocupacao de cargos,

Historico de discriminacdo de género, Qual sua idade?, Vocé se considera feminista?, Participa de redes

ou coletivos de mulheres?, Renda classificada

Soma dos
Modelo Quadrados
1 Regressdo 51,453
Residuo 314,617
Total 366,070

ANOVA?

df

12

242

254

Quadrado

Médio z
4,288 3,298
1,300

Sig.
,000°
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a. Varidvel Dependente: Prioridade de agendas na gestdo de pessoas do setor publico

b. Preditores: (Constante), Vocé ja realizou cursos ou semindrios relacionados a estudos feministas, Qual
seu estado civil?, Ambiente de trabalho, Identidade pessoal, Qual sua cor?, Vocé atua em movimentos
sociais, sindicatos, partidos ou outras associa¢des?, Experiéncia em ocupagdo de cargos, Histdrico de
discriminacéo de género, Qual sua idade?, Vocé se considera feminista?, Participa de redes ou coletivos
de mulheres?, Renda classificada

Coeficientes?

Coeficientes ndo Coef, Estatisticas de
Modelo padronizados padron. t Sig. colinearidade
Erro Toleranci
B Erro Beta a. VIF
1 (Constante) 3,703 603 6,141 ,000

Vocé se ,618 ,210 ,187 2,938 ,004 872 1,147
considera
feminista?
Participa de 273 ,137 ,130 1,997 ,047 838 1,193
redes ou
coletivos de
mulheres?
Vocé atua em -,035 ,205 -,011 -,173 ,863 1,900 1,111
movimentos
sociais,
sindicatos,
partidos ou
outras
associacoes?
Identidade -,025 ,028 -,054 -,879 380 925 1,082
pessoal
Renda -,032 ,053 -,040 -,603 547 826 1,210
classificada
Qual sua idade? ,004 ,010 ,027 ,430 ,668  ,879 1,138
Qual seu estado  -,196 ,130 -,094 -1508 ,133 911 1,098
civil?
Qual sua cor? ,146 ,136 ,065 1,068 ,287 ,961 1,041
Historico de -,243 ,080 -,189 -3,026 ,003 914 1,094
discriminacéo
de género
Ambiente de -,064 ,032 -,122 -1,994 047 953 1,049
trabalho
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Experiénciaem  -,069 ,047 -,095 -1,464 144 ,839 1,192
ocupagdo de

cargos

Vocé ja ,944 ,155 -,018 -,283 ,048 ,855 1,170
realizou cursos

ou seminarios

relacionados a

estudos
feministas

a. Variavel Dependente: prioridade de agendas feministas na gestdo de pessoas do setor publico

Mais uma vez a capacitacdo em estudos feministas foi o fator de maior relevancia.
A capacitacdo em estudos feministas amplia em 94,4% a probabilidade de servidoras
priorizarem agendas feministas na gestéo de pessoas. Neste terceiro modelo, um fator novo
surge. A identidade feminista das mulheres servidoras aumenta a probabilidade delas
priorizarem agendas feministas na gestdo de pessoas em 61,8% da amostra. Estes dois
fatores, em conjunto, espelham mecanismos que ativam a representacdo de género no
interior do aparelho burocratico do governo federal.

Contraintuitivamente, o histérico de discriminacdo de género das mulheres
servidoras, assim como o ambiente de trabalho tém um impacto negativo no nimero de
pautas feministas que estas mulheres priorizam na gestdo de pessoas. O historico de
discriminacdo de género destas mulheres servidoras a desmotivam a priorizar pautas
feministas na gestdo de pessoas, reduzindo a probabilidade delas prorizarem estas pautas em
24,1%. Da mesma forma, o ambiente de trabalho foi significativamente estatistico, embora
apresente um baixo impacto, para reduzir a priorizacdo de pautas feministas na gestdo de
pessoas. O ambiente de trabalho reduz em 6% a probabilidade de as mulheres representadas
na amostra priorizarem pautas feministas na gestdo de pessoas.

Este resultado demanda estudos futuros. Uma hipotese que podemos formular é que
mulheres que experienciaram a discriminacéo de género e estavam em ambientes de trabalho
adversos sdo menos motivadas a adotarem pautas feministas. O modelo explica 37% da

variagdo estimada e é estatisticamente significante.

Regressdo- numero de pautas de politicas para mulheres que as servidoras
consideram prioritarias
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Por fim, o quarto modelo estatistico reflete uma outra hipdtese de ativacdo da

representacdo de género no interior da burocracia. Mulheres servidoras que priorizem mais

pautas de politicas para mulheres indicam uma ativacdo da burocracia. Da mesma forma que

0s modelos anteriores, o numero de pautas priorizadas pelas mulheres servidoras foi

computado de maneira a representar uma proxy da acao pratica das mulheres no campo das

politicas publicas. O modelo explica 36% da variacdo estimada e é estatisticamente

significante.
Estatistica Descritiva
Média

Numero de pautas que as mulheres se engajam 8,09
Vocé se considera feminista? ,85
Participa de redes ou coletivos de mulheres? 1,39
Vocé atua em movimentos sociais, sindicatos, ,16
partidos ou outras associagdes?
Identidade pessoal 3,14
Renda classificada 4,14
Quial sua idade? 42,80
Quial seu estado civil? 1,96
Quial sua cor? 2,02
Historico de discriminacgdo de género -,0299755
Ambiente de trabalho 5,06
Experiéncia em ocupacdo de cargos 1,94
Vocé ja realizou cursos ou seminarios ,54

relacionados a estudos feministas

Erro Desvio

3,123

,361

571

,369

2,613

1,488

7,530

,578

,537

,92666655

2,269

1,664

499

N

254

254

254

254

254

254

254

254

254

254

254

254

254
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Resumo do modelo

Mode R R quadrado Erro padrédo da
lo R quadrado  ajustado estimativa
1 ,3462 ,120 ,076 3,002

a. Preditores: (Constante), VVocé ja realizou cursos ou semindrios relacionados a estudos feministas,
Qual seu estado civil?, Ambiente de trabalho, Identidade pessoal, Qual sua cor?, VVocé atua em
movimentos sociais, sindicatos, partidos ou outras associa¢fes?, Historico de discriminacéo de
género, Experiéncia em ocupacéao de cargos, Qual sua idade?, Vocé se considera feminista?, Participa
de redes ou coletivos de mulheres?, Renda classificada

ANOVA?
Soma dos Quadrado
Modelo Quadrados df Médio Z Sig.
1 Regressio 295,022 12 24,585 2,728 ,002°
Residuo 2171,896 241 9,012
Total 2466,917 253

a. Variavel Dependente: nimero de pautas de politicas para mulheres que as mulheres consideram

prioritarias

b. Preditores: (Constante), VVocé ja realizou cursos ou seminarios relacionados a estudos feministas, Qual

seu estado civil?, Ambiente de trabalho, ldentidade pessoal, Qual sua cor?, Vocé atua em movimentos
sociais, sindicatos, partidos ou outras associa¢@es?, Historico de discriminacdo de género, Experiéncia
em ocupacdo de cargos, Qual sua idade?, VVocé se considera feminista?, Participa de redes ou coletivos

de mulheres?, Renda classificada

Coeficientes?

Coeficientes nao Coef. Estatisticas de
Modelo padronizados padron. t Sig. colinearidade
Erro
B Erro Beta Tolerancia VIF
1 (Constante) 6,412 1,601 4,006 ,000
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Vocé se
considera
feminista?

Participa de
redes ou
coletivos de
mulheres?

Vocé atua
em
movimentos
sociais,
sindicatos,
partidos ou
outras
associacoes?

Identidade
pessoal

Renda
classificada

Qual sua
idade?

Qual seu
estado civil?

Qual sua
cor?

Historico de
discriminaca
0 de género

Ambiente de
trabalho

Experiéncia
em ocupagao
de cargos

Voce ja
realizou
cursos ou
seminarios
relacionados
a estudos
feministas

1,369

1,336

-,054

-,120

-,207

,030

,232

-,358

-,197

,065

-,252

,841

,559

,360

,540

,075

,140

,027

,342

,359

,212

,085

124

,408

,158

,061

-,006

-,100

-,099

,071

,043

-,061

-,059

,047

-,134

,134

2,451

,931

-,101

-1,597

-1,485

1,104

677

-,997

-,930

,759

-2,030

2,061

,015

,043

,920

111

,139

,270

,499

,320

,353

449

,043

,040

875

,840

,900

,925

,825

879

,910

,960

,920

,953

,834

,858

1,143

1,191

1,111

1,081

1,212

1,138

1,098

1,041

1,087

1,049

1,199

1,165

a. Variavel Dependente: nimero de pautas de politicas para mulheres que as mulheres consideram

prioritarias
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O modelo resulta que a identidade feminista amplia 1,369 vezes a probabilidade de
mulheres servidoras priorizarem pautas de politicas para mulheres. A realizacdo de cursos
ou seminarios relacionados a estudos feministas amplifica 84,1% a probabilidade de as
mulheres priorizarem mais pautas de politicas para mulheres.

Aqui temos um outro resultado contraintuitivo. As mulheres servidoras que tiveram
uma experiéncia anterior de ocupacdo de cargo na administracdo publica federal tém a
probabilidade reduzida em 25,2% de priorizarem pautas de politicas para mulheres.
Sugerimos a hipdtese adicional que a experiéncia na ocupacao de cargos gera especializagdo
tematica entre estas mulheres, reduzindo sua atencdo a pautas mais especificas de politicas
para mulheres. Uma outra hipotese é que a experiéncia em ocupacao de cargos em contextos
cuja presenca de homens é dominante nos espacos de poder da burocracia federal possa
desencadear o processo de "tokenizacdo" (KANTER, 1977), explorado anteriormente. As
mulheres, como minoria, podem se "aculturar™ a cultura dominante machista e racista. Este
€ um ponto de pesquisa futura uma vez que os dados coletados aqui ndo permitem esse tipo
de inferéncia.

Constatamos com os quatro modelos de regressao linear alguns pontos adicionais.
Primeiro, as diferencas de raca/cor das mulheres servidoras ndo explicam as diferencas com
relacdo as acOes praticas que ativam a representacdo burocratica de género. Néo foi possivel,
no enfoque quantitativo desta pesquisa, identificar eventuais diferencas de padrdes de a¢ao
explicados pela variavel cor das mulheres servidoras. Renda, idade e estado civil ndo
explicam as diferencas com relacdo aos padrGes de acdo que ativam a representacdo
burocratica de género. No que diz respeito a variavel renda, como tratamos de mulheres das
carreiras do nucleo de gestdo da administracdo publica federal, as diferencas de renda nédo
séo significantes para explicar os resultados. A idade ndo explica as diferencas e o estado
civil ndo tem impacto na explicacdo dos padrbes de acdo que ativam a representacdo de
género na burocracia federal.

Os resultados aqui apresentados sdo consistentes com elementos da teoria,
possibilitando identificar que a capacitacdo e conhecimento em estudos de género,
identidades feministas, participacdo em redes e coletivos, participacdo em movimentos
sociais, partidos, sindicatos ou outras associa¢des sao elementos que explicam a ativacdo da
representacdo de género no interior da burocracia federal. Estes elementos criam padrdes de
acdo que refletem uma representatividade ativa na dimensdo de priorizacdo de ideias e

atitudes que amplificam simbolos, perspectivas e orienta¢fes substantivas do feminismo nos
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processos de gestdo, no interior da administracdo publica, e no processo de desenho e

implementacao de politicas publicas.

Transitando da Representacdo Passiva para Ativa

Os resultados das regressdes lineares das variaveis dependentes da pesquisa de
survey conversam diretamente com os relatos das servidoras durante as entrevistas. A
regressdo linear fatorial da pesquisa de survey, em combinacdo com a analise das entrevistas,
confirma a hipotese de que a capacitacdo em estudos de género e feministas contribuem
para ativar a representacao burocratica de género.

Confirmou-se o pressuposto desta pesquisa que a identidade se torna mais saliente
quando as servidoras tém maior consciéncia das desigualdades de género que oprimem e
submetem as mulheres a uma hierarquia inferior em suas relacdes pessoais e profissionais e
que as impedem de ter autonomia econdmica e politica. A saliéncia da identidade €
potencializada quando as mulheres participam de redes e coletivos de mulheres e tém
maior conhecimento sobre estudos de género, os quais impactam na formacéao de ideias,
reconhecimento de problemas e proposicédo de solucGes para enfrentar opressdes de género
e raca.

A regressao linear da survey demonstrou que a capacitacdo por meio de cursos e
seminarios relacionados a estudos de género e feminismos foi o fator que apresentou maior
impacto com a ativacdo da representacdo de género na burocracia na maior parte das
servidoras. A survey indicou que, em menor grau, a participacdo em redes de mulheres, a
experiéncia em cargos comissionados e a identidade “feminista” também aumentam a
probabilidade de representacdo ativa de género na burocracia.

As narrativas biogréaficas das seis servidoras entrevistadas nos permitiram confirmar
que o background de formac&o e capacitacdo em estudos de género e feminismos foi o fator
que colaborou para o reconhecimento de desigualdades de género e raca e que as motivaram
a ativar seu papel de representacdo de género na burocracia. Os cursos realizados
colaboraram também para a insercéo delas em diversas redes de mulheres. Algumas delas
também afirmaram ter passado a se autodeclarar feministas somente apds terem tido acesso
a conhecimentos de estudos de género e pautas feministas, seja por meio de cursos, seja por

meio de outros canais de informacGes como redes sociais, podcasts e literatura feminista.
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O momento que as servidoras tiveram acesso aos estudos de género e feminismos
tem relacdo com suas motivacdes para atuar nas politicas pablicas e influenciou suas

trajetdrias profissionais no servico publico:

1. Ja se reconheciam como representantes de mulheres na burocracia antes de
entrar no servico publico (Bel e Clarice): ja se reconheciam feministas, escolheram
suas carreiras com o fim de atuar pela transformacdo da situacdo de desigualdades
de género e raca dentro do Estado. Atuaram em pesquisas e politicas feministas na
universidade. A crenca nas politicas puablicas como forma de buscar a equidade de
género, de buscar justica social, de lutar por dignidade humana e combater o racismo
foi a principal motivagdo para elas entrarem no servigo publico. Tém um background
de familias atuantes politicamente no espectro partidario considerado de esquerda no
Brasil. Ambas escolheram a carreira de especialista em politicas publicas e gestao
governamental dada a possibilidade de atuar em diversas areas e com formulacéo de

politicas.

Clarice decidiu pela carreira no servigo publico com o firme propdsito de atuar nas
politicas de prevencdo a situa¢Ges de injustica:

“E um sentimento de justi¢a que me move. (..) E a gente tem o direito de
ter dignidade na vida, de ser respeitada. Entdo eu acho que é esse
sentimento que me move, de ndo aceitar migalhas enquanto mulher,
enquanto cidada, enquanto servidora publica e ndo achar que as mulheres
devam aceitar migalhas. Que a gente tem que ser, no minimo, respeitadas
para a gente construir nossa vida em um Estado que seja construido pelas
mulheres, para as mulheres e com as mulheres” (Clarice).

Bel também Vvé sua atuacdo na burocracia do Estado como uma forma de mudar a

realidade das populag¢fes minorizadas no pais:

“A justica social me move. O que € justica social? Para quem vocé vai
trabalhar?  Politicas com foco nas mulheres, nas mulheres negras,
sobretudo, ou na populagdo negra, pobre e periférica, € a justica social
encarnada. As trabalhadoras domésticas sdo essa agenda encarnada”
(Bel).

2. Se reconheceram como representantes de mulheres na burocracia apés a
entrada no servico publico (Luiza, Sandra, Adriana, Alice): escolheram o servico
como carreira devido a suas formacOes académicas - advocacia, planejamento

urbano, administracdo publica, economista. Se viram como representantes de
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mulheres apds obterem maior conhecimento sobre estudos de género, em especial

nos temas relacionados a lideranca de mulheres e conscientizacdo e combate a

discriminacdo por meio de cursos e rede social e outras leituras. As carreiras

escolhidas tém mais relagdo com os temas que queriam trabalhar: advocacia geral da

unido, programas de infraestrutura e planejamento urbano, planejamento e

orcamento, e politicas publicas de energia.

Muitas tiveram a decisao de realizar cursos relacionados a lideranca de mulheres por
sentirem dificuldades de se promover na carreira publica. Por perceberem que os homens de
mesmo nivel educacional, ou até inferior, e carreiras, sempre eram convidados para cargos
de relevancia e tomada de decisdo. Outras sentiram que o momento de retrocesso de género
na administracdo direta do poder executivo ameaca seus direitos e de outras mulheres e
quiseram entender melhor a realidade.

Luiza participou de um programa para liderangas negras, promovido por uma
organizacdo ndo governamental, que ndo sé abriu sua cabeca para as oportunidades de
agéncia dela como servidora no campo de planejamento e orgamento para promover a
igualdade racial, como abriu novas redes com mulheres do movimento negro que a
possibilita fazer articulacdes e ter apoio técnico para o enfrentamento as desigualdades de
género e raca na sua atuacgao burocratica: “E acho que o adensamento da visdo, da lente, ela
vem muito do que o programa para liderangas negras me proporcionou’.

O aumento da producdo de contetdo on line sobre machismos, violéncias contra as
mulheres e assédio sexual e moral foi relevante para aumentar a curiosidade e o interesse
por estudar mais sobre pautas feministas. Alice ndo se via como uma burocrata que pudesse
ter uma postura de representagao mais ativa: “Quando eu entrei no servico publico, ndo tinha
essa intencéo, foi mais recente mesmo. Foi a partir do crescimento das pautas feministas nas
redes, que comecei a ter mais informagdes”.

A ampliacdo do conhecimento feminista provocou a tomada de consciéncia sobre as
discriminacdes vivenciadas por elas e outras mulheres. E com isso, passaram a se reconhecer
como agentes publicas capazes de transformar atitudes na gestdo publica e lutar pelo

combate as desigualdades por meio de sua atuacéo na politica publica.

Os modelos de regresséo linear indicaram que a ocupagao em cargo comissionado
e 0 ambiente de trabalho tem relagdo com a ativacdo da representacao de género na atuagéo
em gestao de equipes e nas ac¢Oes para reducdo das desigualdades. As narrativas biogréficas

demonstram que algumas mulheres, mesmo tendo muita vontade de provocar mudancas por
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meio de seu trabalho na administracdo, tiveram sua atuacdo limitada por estarem fora de
cargos comissionados e por estarem sob um governo ultraconservador, declaradamente
contra as pautas feministas. A resisténcia de varias mulheres na burocracia durante esse
periodo demonstra que 0 comportamento de representacdo é ativado quando a saliéncia da

identidade € forte, mesmo com baixo poder discricionario.

A saliéncia da identidade e algum grau de poder discricionéario sdo as duas
condicionantes trazidas por Meier (2019) para a representacdo ativa na burocracia. As
entrevistas na modalidade narrativas biograficas trouxeram aprofundamento sobre o
processo de politizagdo das servidoras, aproveitando as possibilidades de uso do seu poder
discricionario na administracdo, mesmo sem estar em cargo comissionado, para atuar pela
igualdade de género e raca. No periodo de retrocesso democratico e alta rejeicdo a pautas
de género no governo federal brasileiro de 2016 a 2022, elas foram proativas na resisténcia
ao desmonte de politicas publicas ao buscarem oportunidades de inserir a perspectiva de
género no trabalho de gestdo ou de trazerem luz para o debate sobre a igualdade.

Das seis servidoras, duas (Sandra e Adriana) estavam atuando em cargo
comissionado do alto escaldo do governo Bolsonaro. Elas ndo demonstraram concordancia
com a visdo conservadora quanto as politicas de género adotadas no governo. Entendem que
estdo no servigo publico para atuar de forma mais “neutra” sem se posicionarem em relagdo
a partidos e entendem suas posicdes nos altos cargos comissionados como promocao na
carreira publica e reconhecimento de sua competéncia e trabalho. Elas sdo atuantes no
incentivo a mais mulheres em cargos em comissdo e na forte atuacdo em rede e aliancas
como forma de unir mulheres lideres.

As servidoras Sandra e Adriana tinham poder discricionario mais alto pelo fato de
estarem em posi¢édo de chefia na alta burocracia do governo federal, e talvez por isso estavam
mais expostas. Elas entendiam que a atuacdo delas por mais mulheres na lideranga deu
visibilidade para a pauta dentro de suas organizac6es pelo fato de elas estarem em alto cargo
comissionado. Mas elas demonstraram estarem impedidas de agir com maior liberdade em
seus cargos, pois o ambiente de ataque a pautas de género e igualdade racial do governo
Bolsonaro ndo permitia acbes mais estruturantes, como indicadores de género e raca no
orcamento e estruturacdo de equipes técnicas com conhecimento solido para atuar com
transversalidade de género na politica, por exemplo. Adriana, por exemplo, relatou ter
solicitado indicadores de género para a politica de energia, mas faltou capacidades, ou seja,
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servidoras e servidores que entendem de metodologias e de politicas para igualdade de
género em seus setores, e ela ndo poderia contratar.

Talvez também pela posicdo de estar em cargos de chefia em um governo de
oposicdo a pautas feministas, as servidoras Sandra e Adriana relataram adotar um
comportamento mais colaborativo com os homens de suas organizagdes para conseguirem
atingir seus objetivos de luta pela igualdade de género de forma “leve e dialdgica”, sem
confrontamento.

Ambas relataram haver comité de género em suas organizacdes, porém eles
funcionavam mais como locus de troca de experiéncias e de atividades de motivacédo pessoal
e laboral para as mulheres do que como espaco de reivindicacao por pautas feministas como
combate a assédio ou inclusdo da perspectiva de género na politica.

As outras quatro entrevistadas (Luiza, Bel, Clarice e Alice), apesar de ja terem tido
cargo comissionado na média burocracia (niveis 4 e 5) nos governos anteriores, ndo estavam
atuando em cargos de lideranga no governo Bolsonaro. Deixaram claro seu nao alinhamento
ideoldgico com o governo Bolsonaro e apresentaram preocupagdes com as ameacas a
direitos conquistados, com os desmontes institucionais das politicas para igualdade de
género e racial e com os cortes drasticos de recursos orcamentarios para politicas sociais. O
comportamento delas para igualdade de género se da de forma mais incisiva no combate aos
retrocessos de género e raga das politicas adotadas pelo governo federal desde 2016 -
iniciando no governo Temer e continuando mais fortemente no governo Bolsonaro. Elas
relatam lutar por dentro do Estado, da forma que conseguem, e também por fora em redes
informais, por maior igualdade de género e raca por meio de acdo coletiva e pela incluséo
da perspectiva de género de forma transversal no orcamento, nas politicas econdmicas, nas
politicas urbanas, sociais, do trabalho, entendendo a raca como primeiro fator de
desigualdade no Brasil antes de género.

Porém o fato de ndo terem cargo comissionado requer delas um alto grau de
malabarismos, de advocacy, e de articulagdo entre colegas. Elas procuraram estar em
equipes que tinham a mesma visao de contraponto aos desmontes das politicas sociais e aos
ataques as pautas feministas para inserirem a perspectiva de género nos seus processos de
gestdo e de politicas, sem chamar muita atencdo. Alice conseguiu junto com seu time
formado por mulheres inserir indicadores de género (mulher e populacdo LGBTQIA +) e
raca na construcdo dos documentos dos Objetivos de Desenvolvimento Urbano Sustentavel
- ODUS, que sdo base para a construcdo da politica nacional. Ela atribui esse feito ao fato

de o governo Bolsonaro ndo tinha interesse na politica urbana:
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“Eu acho que dentro do MDR a gente conseguiu justamente porque a pauta
urbana foi reduzida, foi enfraquecida institucionalmente. Entdo ninguém
estava olhando. Ao mesmo tempo que foi ruim, foi bom porque a gente
n&o tinha apoio institucional, nunca teve.

Mas também a gente podia fazer o que a gente quisesse e 0 que a gente
entendia que era importante. E a gente considerou que era importante
inserir as pautas das populacdes minorizadas. Entdo a gente incorporou
iSso mesmo na politica e nas nossas agdes didrias, no governo. E pra mim
sO tem essa explicacdo porque realmente a nossa politica, felizmente e
infelizmente, ela ndo tem visibilidade nesse governo™ (Alice).

Luiza entende que o fato de ndo estar em cargo comissionado no governo Bolsonaro,

um governo com crencas politicas contrarias as politicas de igualdade de género e raga, a
deu mais liberdade para agir e para dar opinides. Luiza conseguiu se projetar em nivel
nacional participando de webinars, entrevistas, eventos internacionais e artigos em jornais
falando sobre a relevancia de se considerar indicadores de equidade de género e raca na
composicao do orcamento federal e se posicionando a favor de acGes afirmativas. Néao ter
cargo comissionado ndo permitiu que Luiza tomasse decisdes que pudessem reduzir o
racismo estrutural e as desigualdades na burocracia e na oferta de politicas publicas, mas ela
conseguiu aproveitar sua margem discricionaria como servidora da carreira de Analista de
Planejamento e Orcamento, uma carreira estratégica, para atuar:
“E eu consigo conversar com os prefeitos sobre o assunto (equidade de
género e raga no orgamento). Consigo fazer cartilhas sobre o assunto e
costurar com outras pessoas € eventos sobre o0 assunto. Para esse cenario
de terra arrasada na politica publica, eu consegui um feito que eu acho que
é de me sentir satisfeita com o trabalho, de conseguir ver as entregas
acontecendo, de conseguir conversar publicamente sobre o assunto, né?”
(Luiza).

A atuacdo em pesquisa foi outro recurso encontrado pelas servidoras para fazer o
enfrentamento do ataque as politicas de combate as desigualdades de género e raca no
governo Bolsonaro. Clarice foi trabalhar numa instituicdo de pesquisa do governo com um
grupo de mulheres também feministas para registrar os desmontes realizados nas politicas
publicas para mulheres no ministério. Os estudos de Clarice e sua equipe também tiveram
projecdo publica nacional e foram objeto de colunas e entrevistas em sites eletronicos.
Clarice sente a tristeza de ndo estar atuando mais fortemente na gestdo e néo ter capacidade
de deciséo para reverter o quadro de retrocesso institucional brasileiro no que diz respeito
as politicas sociais e de equidade de género e raca, mas sabe que 0 espago de

discricionariedade que ela encontrou pode fazer diferenca:
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“Estamos num momento muito dificil (governo Bolsonaro), de desmonte
das politicas para as mulheres. Eu vejo esse momento em que eu posso ter
elementos a mais, justamente pelo meu trabalho, para compreender a
profundidade desse desmonte, 0 que me da uma consciéncia maior da
dificuldade desse momento de desdemocratizagdo. E também me causa
uma tristeza, porque eu estou registrando o desmonte de politicas que eu
ajudei a construir ali no inicio da segunda década do século XXI” (Clarice).

A forma que Bel encontrou de fazer resisténcia foi de se preparar para um futuro
governo mais progressista e tomou a decisdo de sair em licenca para o doutorado para
pesquisar sobre politicas publicas com impacto para reverter a situacdo de injustica social
para as mulheres no trabalho doméstico no Brasil.

”(..) as trabalhadoras domésticas sdo um concentrado tanto das exclusdes
como das opressdes que vivem as classes populares no Brasil. Elas estéo
na base da classe trabalhadora. Elas sdo na sua maioria mulheres negras e
moram na periferia. Ou seja, tem a questdo do transporte, da violéncia
urbana, da falta de acesso a politicas publicas . E sdo muitas, milhares,
milhGes. Entdo, se vocé pensa em politicas publicas para esse grupo, o
efeito de melhoria na familia levanta pirdmide!” (Bel).

O cargo comissionado na média e alta burocracia permite que as mulheres tenham
maior percepcdo de poder e aumenta seu espaco de discricionariedade para atuar pela
igualdade de género e raca em governos democraticos e progressistas. Quando o governo da
situacdo se posiciona abertamente contrario a pautas de igualdade, as mulheres em cargos
comissionados procuram ser mais discretas em sua atuacdo e concentram suas pautas no
empoderamento light de mulheres, em que a pauta principal é a agenda por mais mulheres
no poder. Mesmo a disputa por maior espaco das mulheres no poder € feita sem
enfrentamento, sem falar em acgdes afirmativas. A conquista de habilidades e capacidades
para atuar em lideranca € a principal forma que as mulheres encontram de apoiar outras
mulheres em seus setores, ou seja, 0 mérito das mulheres, € a diretriz que guia 0s argumentos
da viséo liberal de empoderamento.

Mesmo ndo estando em cargos comissionados, a experiéncia em cargos
comissionados em governos anteriores permite que as mulheres tenham mais conhecimento
dos espacos possiveis de autonomia. E por meio de redes informais elas buscam aumentar
sua capacidade de influenciar. Uma das estratégias encontradas pelas servidoras de
posicionamento mais “a esquerda” para aumentar seu poder discriciondrio em um governo

de extrema direita, foi buscar estar em equipes de pessoas contrarias a visao conservadora
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liberal de gestdo. Estar em equipes de pessoas aliadas a visdo progressista, em especial
acompanhadas de mulheres, favorecem a ativacdo da representacdo de género e raca.

Por outro lado, a regressdo linear das varidveis indicou que o historico de
discriminacao de género e raga impacta negativamente na ativacdo da representagao
de género. Esse dado comprova que os atos de subjugacdo e de inferiorizacdo de uma
pessoa devido ao seu género e/ou raga retiram a humanidade, a auto-estima e a capacidade
de agir. Atos discriminatorios, assedio sexual e moral sdo violéncias que visam apagar as
mulheres como sujeitos politicos.

As narrativas biograficas mostram que, quando Bel e Clarice passaram por
experiéncias de violéncias psicologicas (assédio moral e racismo) causadas por uma outra
mulher, elas tiveram reac0es parecidas de abandono e de descrenca no feminismo. Ambas
ndo quiseram mais trabalhar na pasta de politicas para mulheres. E Bel, por muitos anos,
rejeitou a identidade feminista.

Mathieu (2021), em A Anatomia Politica, descreve situacdes em que mulheres sdo
subjugadas, e muitas vezes tém consciéncia e outras ndo. Quando ndo ha consciéncia, ndo
se pode afirmar que elas consentem a dominagdo. Alguns aspectos estdo presentes na
consciéncia e no inconsciente da pessoa dominada: a culpabilizacéo, o desconhecimento das
regras nao ditas, e o desconhecimento do funcionamento real da sociedade.

Os efeitos do ato de dominacdo age na subjetividade e pode ter implicacdes psiquicas

importantes para a ndo agéncia das mulheres.
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Consideracoes Finais

As entrevistas na modalidade narrativa biogréfica nos permitiu identificar a
experiéncia social de ser mulher na média e alta burocracia do poder executivo federal do
Brasil. Mulheres de diferentes perfis, ambicGes, motivacdes, formaces e carreiras publicas
passam por experiéncias coletivas de discriminacdo, assédio, barreiras para serem

promovidas a cargos comissionados.

Ao mesmo tempo, as burocratas demonstram propdsitos claros de agir sobre a
realidade e transformar a situacao de desigualdades por meio do trabalho no servico publico.
As motivacdes das servidoras para entrar no servigco publico sdo diversas, mas tém em
comum o desejo de resolver problemas publicos. E o sentimento de realizacdo publica das
servidoras é maior quando o ambiente favorece a ativacdo da representacao de género e raca.
A maior parte das servidoras relataram sentimento de muita alegria quando trabalham com

outras mulheres a favor dos interesses de seu grupo social.

Inserir a perspectiva de género e raca no processo de gestao e producdo de politicas
ndo deve ser uma tarefa somente das mulheres e das pessoas negras. Mas 0 compromisso do
Estado democratico com a reducdo das desigualdades sociais passa pela garantia de um
corpo burocratico representativo da sociedade. As opinides e interesses de cada grupo social
devem compor os processos de tomada de decisdo sobre alocacao de recursos e desenhos de

politicas publicas.

A presente pesquisa no governo federal do Brasil traz contribui¢des importantes
sobre os fatores que contribuem para ativar a representacdo burocréatica de género no setor
publico:

1- A maior presencga (PHILLIPS, 2019) de mulheres em cargos em comissdo, massa

critica, na média e alta burocracia contribui para que as burocratas tenham mais agéncia para

inserir a perspectiva de género e raca na gestao publica;

2- A participacdo em redes e coletivos de mulheres fortalece a identidade de grupo
social (MEIER, 2019), contribuindo para que mulheres construam atitudes e

comportamentos pré-igualdade de género no servico publico.

3- A percepgéo do grau de discricionariedade (MEIER, 2019) e de autonomia para

agir em favor de seu grupo social é maior quando as burocratas estdo em cargos
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comissionados com poder de decisdo na media e alta burocracia e é potencializada quando

0 ambiente é favoravel a pautas de igualdade de género e raca;

4- O acesso formal a estudos feministas por meio de cursos e programas formativos
foi o fator que mais contribuiu para ativar a representacéo de género das burocratas, cujo
comportamento mudou para atuar na defesa de ideias e visdes de grupo minoritarios aos
quais representam, sendo fundamental para garantir decisbes democraticas (CELIS;
MANSUR, 2012; YOUNG, 2002; PHILLIPS, 1995);

Ao perceber um nivel razoavel de discricionariedade, a/o burocrata que decide
assumir seu papel representativo sabe que ha riscos inerentes a mudanca de comportamento,
mas a recompensa para a representacao ativa esta ligada ao sentimento de identidade da/do
burocrata com o seu grupo social. Assumir a posi¢do representativa é defender seus proprios
valores, uma motivacdo intrinseca de grande relevancia (MEIER, 2019). Outra recompensa
da/do burocrata que decide pela representacdo ativa é o sentimento de justica (YOUNG,
2011) quando se consegue contribuir efetivamente para o alcance dos interesses estratégicos
e praticos de género (MOLYNEUX, 1985).

Os resultados indicam a relevéancia de fomentar a formacdo de servidoras para
politicas para igualdade de género, encorajar a participacdo em coletivos e redes feministas,
promover o ambiente favoravel a igualdade de género e raca para a decisdo de ativar a
representacdo de mulheres gestoras e garantir participacdo paritaria de género na média e
alta burocracia.

Sardenberg (2009), ao citar Batliwala (1994), afirma que para as mulheres agirem
em favor do empoderamento coletivo das mulheres elas precisam ter consciéncia de que
existe uma ideologia legitimada pela sociedade que permite aos homens se manterem no
topo da hierarquia do poder tanto no &mbito publico como privado. Sardenberg destaca que
a condicdo de subordinacdo € tdo interiorizada que é necessario induzir a demanda por
mudanca. Segundo Sardenberg, as mulheres precisam ter conhecimento de seus direitos a
igualdade, dignidade e justica para serem convencidas a agir. O conhecimento sobre as
estruturas das desigualdades de género € essencial para que as mulheres se tornem agentes
do empoderamento coletivo, corroborando com o resultado desta pesquisa de que a

formacéo em estudos feministas colabora para a representacdo de género na burocracia.

Outro resultado importante da pesquisa € a importancia de que mulheres estejam em

cargos comissionados para aumentar o poder individual de fazer negociacdes e tomar
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decisBes na burocracia em favor das mudancas em favor do empoderamento coletivo. Os
critérios de selecéo de servidores publicos para cargos em comisséo, portanto, ndo devem
ignorar que grupos sociais especificos da sociedade ndo estdo tendo a mesma facilidade de
acesso as instancias de tomada de decisdo do Estado. E pouco democratico quando se
verifica que o recrutamento para cargos comissionados na media e alta burocracia resulta
em um corpo politico e burocrético estatal branco e masculino, e de classe média para alta.
Para alterar seus padrdes brancos naturalizados de decisdo, é preciso reconhecer que as
indicacOes pessoais e politicas para composicdo do médio e alto escaldo governamental

resultam na reproducao das desigualdades.

A representacdo burocratica simbélica de género tem relevancia para que mulheres
na gestao publica se sintam apoiadas e tenham mais chances de buscar aliadas para agir em
prol dos interesses das mulheres na gestdo e nas politicas publicas. No entanto, 0 processo
de reversdao do empoderamento individual para o coletivo, de transicdo da representacdo
passiva para a ativa precisa ocorrer para que as mudancas das estruturas que subordinam as

mulheres se acelerem.

Ser mulher ndo é garantia de representacdo burocratica ativa na defesa das causas da
igualdade de género e raca dentro da estrutura do Estado. Magdalena Ledn (1997) convoca
a Pedagogia do Oprimido de Paulo Freire, de 1970, para destacar que o empoderamento
emancipador somente ocorre se houver reflexdo critica da situacdo de opressdao em que
mulheres se encontram. A formacao feminista é, portanto, para Ledn (1997), indispensavel

para uma tomada de consciéncia e politizacdo das mulheres.

Os modelos de regressdo a partir da pesquisa de survey em combinacdo com as
narrativas das servidoras entrevistadas confirmaram a hipotese de que ter conhecimento
sobre feminismo e politicas para igualdade de género influencia a decisao de servidoras de
agir em favor da insercdo de pautas feministas na agenda de politicas publicas. Para
aumentar a frequéncia de representacdo burocratica ativa de género, é fundamental ter um
programa de capacitacdo em estudos de género e feminismos na formacao de servidores. A
conscientizacdo sobre o lugar de subordinagdo das mulheres pode encorajar as burocratas
em posicao de lideranca a buscar compreender os problemas coletivos, tanto de interesses
praticos quanto estratégicos (MOLYNEUX, 1985), de desigualdades de género que

precisam entrar na agenda de politicas publicas.
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Ao acessar criticamente o seu saber localizado como mulher (HARAWAY, 1995),
gestoras publicas podem influenciar o planejamento governamental, a alocacao de recursos
publicos, o desenho e a implementacdo de politicas. A perspectiva feminista com visdo
interseccional permite compreender os interesses praticos que precisam de intervencao
imediata e os interesses estratégicos que demandam acGes politicas para todas as mulheres,

considerando suas diversidades de raca, etnia, geracdo, sexualidades e capacidades.

A consciéncia critica do feminismo emancipatério tem o potencial de combater o
discurso de neutralidade da gestdo publica, que somente replica as desigualdades. A
formacédo de lideranca para mulheres em cargos de médio e alto escaldo precisa superar 0
empoderamento light, que age na perspectiva individual, e avancar na perspectiva de
empoderamento coletivo para incidir na ativacdo da representacdo das mulheres na
burocracia. Com conhecimento feminista e fortalecimento da solidariedade entre mulheres,
as burocratas em cargos de lideranca podem utilizar os recursos disponiveis e seu poder de

decisdo para se tornar parte da transformacéo das relacGes de poder (BATLIWALA, 1994).

Cursos para liderangas de mulheres com uma visdo feminista devem ter como
objetivo transformar paradigmas relacionados a agenda de politicas publicas para a
igualdade de género e empoderamento das mulheres, e trazer reflexdo sobre o significado
original de mudar as relacdes de poder patriarcais que produzem discriminacdo e iniquidades
(CORNWALL, 2015). Uma estratégia feminista de empoderamento como acdo coletiva
implica tomar decisGes de politicas para mudar as relacbes de poder estruturais que

produzem desigualdade e opressao.

Os resultados desta pesquisa podem contribuir para a relacdo entre a teoria feminista
e 0 campo da administracdo publica (BEARFIELD, 2009). Pesquisas e conhecimento
produzidos para a formacéo de gestores publicos com base em estudos feministas colaboram
com o conhecimento sobre representagdo de mulheres nas burocracias publicas, sub-
representacdo de mulheres em agéncias especificas de governo, assédio sexual no lugar de

trabalho, e barreiras para promocéao de mulheres (BEARFIELD, 2009).

Os resultados desta pesquisa sustentam que os estudos feministas contribuem para
que mulheres de médio e alto escaldo no governo federal ativem sua representacdo de
género. O conhecimento feminista traz o compromisso de analisar a realidade numa
perspectiva de género e racga e buscar formas de eliminar a opressdo e a dominagédo contra
as mulheres (HARSTOCK, 1987).
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Estudos futuros sobre a transicdo da representacdo burocratica de género passiva
para ativa podem explorar porqué o historico de discriminacdo de género das mulheres
servidoras e o ambiente de trabalho tém impacto negativo na priorizacdo de pautas
feministas pelas mulheres na gestéo de pessoas.

Por fim, nomear as desigualdades de género deve estar entre as prioridades das
organizacbes que pretendem promover equidade entre homens e mulheres. Ter
conhecimento da construgdo social dos regimes de género é fundamental para que
organizacOes publicas se comprometam com recursos e acOes especificas relacionadas ao
rompimento da divisdo sexual de trabalho, das estruturas hierarquicas generificadas, das
relacdes humanas de opressao e subordinacdo e da cultura organizacional discriminatoria.
Com isso, a burocracia tem a possibilidade de fazer gestdo, produzir politicas publicas e
alocar recursos publicos visando o interesse publico de igualdade para todas e todos.
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ANEXO 1 Tabelas dos Cargos comissionados nos Niveis 4,5 e 6 no

Poder Executivo Federal: Distribuicdo por Sexo em Setembro de

2022

OBS: Néo foram considerados os cargos de universidades e institutos federais, nem do
Banco Central. Estdo na tabela somente os cargos relacionados as agéncias reguladoras,

ministérios e suas fundac@es e autarquias.

NIVEL 4

Cargo Valor médio MULHER HOMEM

CCE113 224 294
CCE 213 85 94
CCE 313 19 15
DAS 4 502 766
FCE113 243 475
FCE 2 13 44 51
FCE 313 17 13
FCE 4 13 6 0
FCPE 4 R$10.373,30 93 101
Total 1233 1809
Distribuicdo % 41% 59%

Fonte: Painel Estatistico de Pessoal-PEP https://www.gov.br/economia/pt-br/acesso-a-informacao/servidores/servidores-
publicos/painel-estatistico-de-pessoal <acesso em setembro de 2022>

Elaboragdo: A autora

Cargo Valor médio MULHER HOMEM

CCE115 71 141
CCE 215 19 44
CCE 315 4 10
CGE 2 R$ 13.623,39 39 104
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CGE 3 55 95
DAS 5 152 431
FCE 115 60 129
FCE 215 5 11
FCE3 15 4 13
Total 409 978
Distribuigdo % 29% 71%

Fonte: Painel Estatistico de Pessoal-PEP https://www.gov.br/economia/pt-br/acesso-a-informacao/servidores/servidores-
publicos/painel-estatistico-de-pessoal <acesso em setembro de 2022>

Elaboragdo das tabelas: A autora

Cargo Valor médio MULHER HOMEM

CCE1 17 28 49
CCE 217 3 15
CGE 1 20 80
DAS 6 27 111
FCE1 17 5 24
FCE2 17 1 1
CCD 2 R$ 16.944,90 5 32
Total 89 312
Distribuicdo % 22% 78%

Fonte: Painel Estatistico de Pessoal-PEP https://www.gov.br/economia/pt-br/acesso-a-informacao/servidores/servidores-
publicos/painel-estatistico-de-pessoal <acesso em setembro de 2022>

Elaboragdo das tabelas: A autora

NATUREZA ESPECIAL
Cargo Valor médio MULHER HOMEM
CCX 18 R$17.327,65 3 25
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NES 1 21
CCD1 1 10
Total 5 56
Distribuicéo % 8% 92%

Fonte: Painel Estatistico de Pessoal-PEP https://www.gov.br/economia/pt-br/acesso-a-informacao/servidores/servidores-

publicos/painel-estatistico-de-pessoal <acesso em setembro de 2022>

Elaboragdo das tabelas: A autora
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ANEXO 2- Quadro de Ministras Mulheres de 1982 a 2022

Presidente Area Ministra Periodo
Jodo Figueiredo Educacéo Esther Figueiredo 1982-1985
1 ministra
José Sarney Trabalho Dorothéa Werneck 1989-1990
1 mandato
1 ministra
Fernando Collor Acdo Social Margarida 1990-1992
Procépio
Y. mandato
2 ministras Economia Zelia Cardoso 1990-1991
Itamar Franco Transportes Margarida Coimbra 1993-1994
1 mandato - -
3 ministras Secrgt._da ) Luiza Erundina 1993
Administracdo Federal
Planejamento Yeda Crusius 1993
Fernando Henrique | Industria e Comércio Dorothéa Werneck 1995-1996
2 mandatos — N . -
3 ministras mulheres Administracéo e | Claudia Costin 1998
Reforma do Estado
Secret. de Assisténcia | Wanda Engel 1999-2002
Social
Lula Meio Ambiente Marina Silva 2003-2008
2 mt_am_datos Promocéo de Politicas | Matilde Ribeiro 2003-2008
9 ministras d
e
Igualdade Racial
Assisténcia e Benedita da Silva 2003-2006
Promocéo Social
Minas e Energia Dilma Rousseff 2003-2005
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Politicas para Mulheres | Emilia Fernandes 2003-2004
Secret. de Politicas | Nilcéia Freire 2004-2010
para Mulheres
Casa Civil Erenice Guerra 2010-11
Casa Civil Dilma Rousseff 2005-2010
Turismo Marta Suplicy 2007-2008
Dilma Rousseff Pesca e Aquicultura Ideli Salvatti 2011
2 mandatos
16 ministras Meio Ambiente Izabella Teixeira 2011-2016
Desenvolvimento Tereza Campello 2011-2016
Social e Combate a
Fome
Planejamento Miriam Belchior 2011-2015
Promocdo de Politicas | Luiza Barrios 2011-2015
de
Igualdade Racial
Mulheres, Igualdade | Nilma Lino Gomes 2015-2016
Racial e  Direitos
Humanos
Casa Civil Gleisi Hoffmann 2011-2014
Comunicagéo Helena Chagas 2011-2014
Relag@es Institucionais | Ideli Salvatti 2011-2014
Direitos Humanos Maria do Roséario 2011-2014
Direitos Humanos Ideli Salvatti 2014-2015
Cultura Ana de Holanda 2011-2012
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Cultura Marta Suplicy 2012-2014
Politicas para Mulheres | Iriny Lopes 2011-2012
Politicas para Mulheres | Eleonora Menicucci 2012-2015
Cidades Inés da Silva | 2016
Magalhées
Agricultura Kaétia Abreu 2015-2016
Michel Temer Advocacia-Geral  da | Grace Mendonga 2016-2018
Unido
1/2 mandato
2 ministras Direitos Humanos Luislinda Valois 2017-2018
Jair Bolsonaro Agricultura Teresa Cristina 2019-2022
1 mandato Familia, Mulh D Al 2019-2022
3 ministras a}m! ia, ulheres e | Damares Alves -
Direitos Humanos
Secretaria de Governo | Flavia Arruda 2021-2022

Elaboracédo: A autora

OBS: Nao foram consideradas neste quadro ministras interinas.
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ANEXO 3- Questionario da pesquisa survey

OBS: O questionario abaixo foi colocado em google forms e enviado por whatsapp e e-mail
para resposta eletronica.

Vocé, servidora publica federal, gostaria de participar de uma pesquisa da
Universidade Federal da Bahia?

Vocé estd sendo convidada a participar da pesquisa BUROCRACIA
REPRESENTATIVA DE GENERO NO GOVERNO FEDERAL: O QUE FAZ
SERVIDORAS PUBLICAS A FAZEREM ADVOCACY PELA IGUALDADE
DE GENERO.

Se puder, separe 20 minutinhos do seu tempo, num lugar confortavel, para vocé refletir
sobre os temas deste formulario.

Ao responder o questionario, vocé colaborara para que possamos mapear o perfil e
trajetdria das servidoras publicas de carreiras estratégicas e em cargos Nno servico
publico federal; identificar se ha perspectiva de género na gestdo publica e
compreender como pautas relacionadas a politicas para igualdade de género séo
construidas e defendidas na atuacdo das mulheres no governo federal.

O tempo médio de resposta ao questionario é de 20 MINUTOS.

OS DADOS COLETADOS NESTA PESQUISA SERAO TRATADOS DE
MANEIRA SIGILOSA E ANONIMIZADA.

Esperamos coletar respostas de servidoras publicas efetivas pertencentes a carreiras
do governo federal, responsaveis pela gestdo e pela formulacdo, implementacéo,
monitoramento e avaliacdo de politicas publicas.

Pedimos o fornecimento de seu e-mail para que possamos garantir que apenas uma
resposta seja dada por pessoa.

A pesquisa € parte da tese de doutorado de lara Cristina da Silva Alves, EPPGG e
doutoranda do Programa de Pos Graduacdo em Estudos Interdisciplinares sobre
Mulheres, Género e Feminismos da Universidade Federal da Bahia (UFBA) , sob
orientacdo da professora doutora Maira Kubik Mano.

Agradecemos se puder participar! Caso ja tenha respondido, pedimos que compartilhe
com o maior numero de servidoras federais possivel!

lara Alves e Maira Kubik Mano

OBS 2: os quadros das variaveis ndo estarao no questionario eletrénico. Somente
foram colocados aqui para fins didaticos de compreensao.
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Para medir a variavel independente: Centralidade da identidade de género

1.

As pessoas tém varias identidades que interagem. Mas as pessoas tendem a
considerar algumas identidades mais centrais em sua vida. O que vocé
considera que esta mais presente em sua vida?

ser mulher

sua orientacéo sexual

sua classe social

sua raca

sua cidadania

sua religiéo

sua profissdo

Para medir a varidvel independente: reconhecimento do impacto de género no trabalho
2. Como, na sua opinido, o fato de ser mulher afeta o trabalho no setor publico?

Margue as DUAS alternativas que mais se assemelham ao que vivencia ou
observa.

Ser mulher me traz dificuldades de relacionamento interpessoal com os chefes
Ser mulher me proporciona qualidades e pontos de vistas que me favorecem na
gestao

Ser mulher me traz dificuldades de estar disponivel para ficar no trabalho além do
horério ou para viagens a trabalho.

Ser mulher me faz ser uma servidora publica mais atenta a questdo das género nas
politicas e na gestdo publica.

Ser mulher me impede de estar nos ambientes informais onde as principais
decisdes sdo tomadas

Nunca penso sobre isso

N&o sinto diferenca de tratamento ou de oportunidades por ser mulher.

Vocé ja sentiu diferenca de tratamento entre homens e mulheres por parte
de chefias?

Sim, senti discriminacdo de género

Sim, senti discriminagéo de género e raca

Sim, senti discriminacdo por minha orientacdo sexual.

N&o nunca senti diferenga de tratamento entre mim e os colegas homens

Vocé ja sentiu diferenca de tratamento por parte de outras mulheres no
trabalho?

Sim, colegas ou subordinadas mulheres ja me trataram diferente ou disseram
coisas que nédo diriam a colegas ou chefes homens.

Sim, senti que fui tratada de forma pior ou indiferente, principalmente por ser
mulher negra.

Sim, senti que fui tratada de forma diferente, principalmente por ser lésbica.

N&o tenho certeza se quando percebi tratamentos diferentes foi pelo fato de ser
mulher.

N&o, nunca senti tratamento diferente por outras mulheres.

Para medir a variavel independente A socializa¢do organizacional favorece a inclusdo

do tema igualdade de género
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Vocé tem ou j& teve chefe imediata mulher no governo federal?
Sim, mas foram a minoria

Sim, a maioria

Sim, todas minhas chefes foram mulheres

Nunca tive

Qual a proporcéo de mulheres, em média, nas equipes que vocé ja trabalhou
?

Eu sempre fui a Unica

Eramos poucas, menos de 30%
Eramos cerca de 50%

Eramos a maioria

Eramos somente mulheres

Para medir a variavel independente: Percepcdo de situacdes discriminatorias

7.

Analise 0 seguinte contexto e responda

Uma gestora publica foi chamada ao escritério do seu chefe, secretario, em uma sexta

apos as 18h. Ele entdo elogia seu trabalho e suas competéncias e a convida a
ocupar um cargo de diretora que estava vago. Ela ndo esperava o convite. Ela
estava planejando assumir um cargo em outro 6rgdo, menor que o de diretora.
Mas ela j& tinha até feito entrevista e tinha sido informada que seria selecionada.
Entdo, ela diz ao chefe que foi pega de surpresa, que sabe que o cargo € de grande
importancia, mas também de muita responsabilidade e que precisa pensar. Seu
chefe ndo sabia de seus planos. Entéo ele diz que compreende que ela tem filho
pequeno e pede que ela converse com 0 seu marido, discuta a situagdo familiar
durante o fim de semana, e lhe dé a resposta na segunda-feira.

O que vocé achou da atitude do chefe da gestora?

8.

Ele foi muito compreensivel e preocupado com a situacdo familiar da gestora. 1sso
mostra que ele é amigavel as mulheres.

Ser gentil foi uma estratégia para convencé-la a aceitar.

Ele teve uma atitude machista por entender que ela deveria conversar com 0
marido primeiro por ser mae.

Analise 0 seguinte contexto e responda:

Uma diretora de um 0rgéo estava coordenando uma mesa em um seminario sobre

profissionalizacdo da administracdo publica em que os dois convidados
palestrantes eram homens. Uma de suas fungdes era controlar o tempo de cada um
para que as falas ndo ultrapassem o tempo previsto e garantisse o debate com o
publico. Durante o discurso do primeiro especialista, que teve 20 minutos para
falar, a diretora levantou a placa “10 minutos” quando ele estava na metade do
tempo.. Em seguida, levantou a placa “5 minutos”, e depois “1 minuto”. Em todas
as vezes ele se mostrou irritado com o controle do tempo. Na segunda e na terceira
vez que ela levantou a placa ele fez comentarios para o publico: *“ controladora
ela, né?, “ainda bem que vocé ndo ¢ minha mulher”.

O que vocé achou da atitude do palestrante?

Ele quis ser engragado para disfarcar a irritacao.
Ele utilizou piadinhas machistas sobre mulheres controladoras, mas ndo deve ter
sido por mal, somente quis divertir o publico.
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e Ele foi machista. Ele se irritou pelo fato de ela o esta controlando e quis mostrar
que ela pertence ao lugar do mundo privado- a esposa.

Para medir a variavel independente: Historico de discriminacéo de género

9. Indique abaixo quais das situacbes abaixo vocé ja passou atuando no setor
publico. Por favor especifique se essas situagdes aconteceram com homens,
com outras mulheres ou, se foi com ambos, clique nas duas colunas.

Situagéo

Aconteceu
homens

com

Aconteceu  com
outras
mulheres

Senti dificuldade de aceitacdo de
subordinados (as) por ser
mulher.

Fui subestimada quanto as minhas
capacidades e conhecimentos
por parte de superiores pelo fato
de ser mulher.

Nédo fui convidada por colegas ou
superiores para algum evento
social (ex. almo¢co ou happy
hour) pelo fato de ser mulher

Fui questionada sobre gravidez ,
casamento ou filhos ao me
candidatar a algum cargo.

Fui preterida em alguma atividade
profissional, por  exemplo,
viagem a trabalho ou projeto de
maior articulagdo politica, por
ser mulher

Senti que fui mais pressionada
guando cometi um erro do que
colegas homens
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Eu era a autoridade no tema, pelo
cargo que ocupava ou pela minha
especializacdo, e a pessoa tentou
me explicar aquilo que eu
publicamente tinha
conhecimento sobre.

Eu dei uma ideia (em uma reunido,
por exemplo) e outra pessoa
levou o crédito crédito. Ex:
Disseram como ‘fulano’ sugeriu
mas quem tinha sugerido era eu.

Fui constantemente interrompida
durante minha fala em uma
reunido ou em uma conversa.

Distorceram  minhas  palavras,
selecionando  ou  omitindo
informacGes para me fazer
duvidar de minha capacidade,
memoria, percepcao ou
sanidade.

Fui diminuida ou preterida por ser
mulher negra.

N&o me consideraram para ocupar
um cargo que eu sabia que tinha
plena capacidade por ser mulher.

Assedio  Moral: a  situacOes
humilhantes e constrangedoras,
repetitivas e prolongadas.

Nunca passei pelas situagdes
descritas acima

10. Como vocé reagiu quando sofreu episodios de discriminacéo no trabalho?

e Nao consegui reagir, apesar de ter percebido a ofensa ou discriminacao.
e Nao reagi por que no momento nem percebi a discriminacéo ou ofensa.
e Busquei redes de apoio com outras mulheres.
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Busquei expor e dialogar abertamente sobre a situacdo com a pessoa que me
ofendeu em um momento posterior.

Reagi imediatamente, me defendendo e expondo a situagao de discriminacao.
Fiz denuncia formal no setor competente

Informei a chefia da pessoa que me ofendeu.

Me afastei do trabalho ou mudei de setor.

N&o precisei reagir porque outra pessoa me defendeu.

Nunca passei por episddios de discriminacéo.

11. Vocé ja sofreu assédio sexual no trabalho?

Sim, somente uma vez
Sim, mais de uma vez
Nao

12. Caso tenha sofrido assédio sexual, vocé realizou denuincia do ocorrido?

Sim.

N&o, ndo tive coragem

Né&o, ndo soube como fazer isso.
N&o, tive medo de represalias

Para medir a variavel independente: Ambiente de trabalho amigavel as mulheres

13. Marque todas as acles que vocé observa ou ja observou no seu 6rgao atual

14.

em prol da igualdade entre homens e mulheres:

Ha diversidade de género na ocupacdo de cargos comissionados: homens e
mulheres ocupam proporcédo quase igual nos cargos de chefia.

Héa acdes de conscientizacdo sobre estereotipos relacionados a papéis de género.
As avaliacdes de desempenho valorizam os resultados e sdo consideradas para
promogé&o no trabalho.

Ha fraldario, creche, ou espaco similar, que permita que as maes servidoras
publicas possam exercer sua atividade caso ainda esteja amamentando no retorno
da licenca a maternidade.

Héa oferta de treinamento e/ou acdo de mentoria para estimular mulheres em
cargos liderancas.

Ha possibilidade de horarios flexiveis ou home office com foco no resultado.

Ha em seu trabalho algum espaco institucional para disseminagdo de
informacgdo ou discussdo do tema de igualdade de género? Mais de uma
resposta é possivel.

N&o.

Sim, na intranet séo divulgados textos de conscientizacdo sobre o tema.

Sim, ha acBes de discussao sobre o tema no dia 8 de marco, dia internacional das
mulheres.

Sim, ha um comité de género.

Sim, ha atividades de troca, como rodas de conversa, seminarios e debates, ao
longo de todo o ano.

15. Como vocé sente que defender a igualdade de género é percebido no setor

publico? Mais de uma resposta é possivel.
Sinto que ha grande envolvimento, mas majoritariamente por parte das mulheres.
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Sinto que, em geral, ha apoio de homens e mulheres.

Sinto que ndo se quer falar sobre isso.

Sinto que ha forte resisténcia por parte de dirigentes.

Sinto que é visto como algo de menor importancia dentro dos 6rgaos.

16. Vocé ja foi impedida de inserir pautas de politicas de igualdade de género no
seu trabalho como servidora publica? Mais de uma resposta é possivel.

e Nunca tentei.

Sim, por falta de orgamento.

e Sim, por resisténcia de colegas ou superiores quanto a pauta de igualdade de
género.

e Sim, por falta de capacidade e conhecimento da equipe sobre o tema.

e Sim, por preconceito quanto ao tema.

e Nao fui impedida.

Para medir a variavel independente: Valores e crencas relacionados a papéis de género

17. Avalie as seguintes afirmacdes marcando o quanto vocé concorda ou discorda
delas, sendo 1 para “ discordo totalmente” e 5 para “concordo totalmente”.

a) As mulheres séo mais detalhistas que os homens no trabalho.

discordo totalmente 12345  concordo totalmente

b) As mulheres que se dedicam muito ao trabalho n&o conseguem ser boas méaes ou
esposas.

discordo totalmente 12345  concordo totalmente

c) As mulheres sdo mais maleaveis que os colegas homens para receber ordens de
superiores.

discordo totalmente 12345 concordo totalmente

d) Trabalhos de articulacéo politica séo mais apropriados aos homens.

discordo totalmente 12345 concordo totalmente

e) As mulheres cuidam melhor dos membros da equipe, ouvindo seus problemas
pessoais e procurando solucdes para eles.

discordo totalmente 12 345 concordo totalmente

f) As mulheres sdo motivadas a ocupar espacos de poder quando uma mulher
assume um cargo de lideranga no governo.

discordo totalmente 12 345 concordo totalmente

g) Ter mais mulheres em cargos comissionados € importante para gestéao e producéo
de politicas publicas com perspectiva de género.

discordo 12 345 totalmente concordo totalmente

Para medir a variavel independente: Percepcéo sobre representacéo de género no poder
executivo

18. Apesar de a proporcéo de entrada de mulheres e homens no servico publico
federal ser aproximadamente 50/50, a depender da carreira, 0s cargos mais
altos ainda sdo ocupados maioritariamente por homens. Veja os dados do
Informe de Pessoal do Governo Federal, realizado pela Enap em 2018, em
relacdo a ocupacdo de cargos DAS 5 e 6 no governo federal, distribuida por
género e raca conforme o quadro abaixo.
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Escreva UMA PALAVRA que expressa sua percepcao e opinido sobre a distribuicdo
de cargos em comisséo de alto nivel no governo federal? *

Para medir a variavel dependente As mulheres servidoras publicas tém atitudes pro
igualdade de género no cotidiano do trabalho

19. Conforme a sua experiéncia em cargos comissionados no servi¢o publico,
quais atitudes pro igualdade de género vocé ja tomou em gestdo de equipes?
Marque as alternativas que sejam proximas ou iguais as atitudes que vocé
tomou.

Eu defendi uma mulher sendo injustamente discriminada no trabalho.

Eu acolhi uma mulher que sofreu assédio moral.

Eu denunciei formalmente um caso de assédio sexual ou moral que presenciei.

Eu ajudei a construir um comité de género no 6érgéo que trabalho.

Eu organizei acbes e campanhas para promoc¢do da igualdade de género no

trabalho

e Eupromovi acdes de conscientizacdo dos homens de seus privilégios para motiva-
los a agir proativamente pela igualdade de género.

e Eu fiz busca ativa de mulheres para participarem de processo seletivo para algum
cargo/ funcéo.

e Eu procurei inserir mulheres negras em algum projeto ou programa
governamental.

e Eu recomendei mulheres para palestras, projetos ou grupos de trabalho.

e Influenciei 0 meu departamento a priorizar a diversidade na selecéo de pessoal.

e Eu aperfeicoei 0s procedimentos do meu setor para propiciar a inclusdo de mais
mulheres na equipe.

e Euincentivei mulheres de minha equipe a se capacitarem para melhores posi¢oes.

Eu me posicionei na defesa de mecanismos de combate as desigualdades de

género no meu 6rgdo.

Eu defendi a inser¢do de mulheres trans na minha equipe.

Eu defendi a inser¢do de mulheres negras na minha equipe.

Eu defendi a inser¢do de mulheres com deficiéncia na minha equipe.

Eu ndo tomei atitudes pro-equidade de género na gestao de equipes.

OULIO: ==mmmmm e m e e e e e e e e e e

Para medir a variavel dependente: As servidoras publicas tém preocupacgdes
relacionadas as desigualdades estruturais de género e raca no trabalho de
elaboracdo, implementacéo e avaliacdo de politicas publicas.

20. O quanto vocé considera a desigualdade de género como um problema
estrutural no Brasil e que deve ser considerado nas politicas publicas?

12345

Sendo 1 para “Ndo acho um problema de politica publica” e 5  “Considero um
problema muito importante para se considerar na agenda publica”

21. Vocé busca ou ja buscou atuar ativamente para producao de politicas publicas
visando a reducéo das desigualdades de género ?
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OSim  [ONé&o

22. Se sim, por favor cite as trés mais importantes acdes que vocé ja realizou para

reducdo das desigualdades de género. Se néo, passe para a outra pergunta.

Eu atuei no desenho, implementacdo, coordenacdo ou avaliacdo de politicas para
mulheres no governo federal

Eu atuei para inserir questdes de género ao realizar o diagndstico para as politicas
que trabalho.

Eu atuei para inserir o recorte de género no planejamento e orcamento das
politicas do meu setor.

Eu atuei para inserir indicadores de género no monitoramento e avaliacdo das
acoes do meu setor.

Eu atuei para desagregar dados e informacdes de gestdo do meu setor por género.
Eu considerei a perspectiva interseccional de género e raca nas minhas acgdes de
intervencao acima.

Eu promovi espacos de escuta e participacdo das mulheres beneficiarias de
politicas publicas implementadas por meu érgéao.

Utilizei e incentivei a linguagem inclusiva de género em documentos e textos
relacionados as politicas do meu 6rgao.

Para medir a variavel dependente: As servidoras publicas tém preocupacdes

relacionadas as desigualdades de género na gestdo de pessoas do setor publico

23. Por favor marque o grau de prioridade que vocé acredita que a gestdo de

pessoas no setor publico deve dar para as agendas abaixo.

Classifique as agendas entre 1 a 5, sendo 1 para aquela que vocé considera de mais

alta prioridade e 5 para a de menor prioridade. Ou se vocé ndo as considera
importantes, marque a ultima opcéo.

Politica de cotas de género para mulheres em cargos comissionados para acelerar
0 aumento do nimero de mulheres em em lideranca no setor publico

Indicadores para acompanhar o crescimento do nimero de servidoras publicas em
cargos comissionados.

Combate ao assédio sexual e moral, associado a género, no ambiente de trabalho.
Promocdo de um ambiente mais amigavel as mulheres que se tornam maes: sala
de amamentacdo, bercario, creche, horério especial, além de apoio psicoldgico.
Instituicdo de comités internos para promover e monitorar acoes de equidade de
género dentro das organizacoes.

N&o acho necessario essas pautas

Para medir a variavel dependente As servidoras publicas valorizam as pautas/ agendas

feministas de politicas para mulheres

24. Por favor selecione trés das pautas abaixo que vocé considera que devem ser

tratadas com prioridade no pais. Ou se vocé ndo as considera importantes,
marque a ultima opcao.

Direitos das mulheres lésbicas, bissexuais e trans

Fim da violéncia contra a mulher e feminicidio
Acesso universal a satde sexual e reprodutiva
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25.

Descriminalizagdo do aborto

Perspectiva da imbricacdo de género, raca e etnia nas politicas
(interseccionalidade)

Fortalecimento das mulheres na reforma agraria e na agricultura familiar
Educacéo para reduzir a discriminag&o e intolerancia relacionada a diversidade de
género e sexualidade

Treinamento profissional de mulheres para acesso ao mercado de trabalho
Ampliacdo do acesso a educacdo infantil, creche e espacgos para cuidado de idosos
Licenca parental, que pode ser compartilhada entre mées e pais

Acesso a renda e autonomia econdmica das mulheres

Empregar perspectiva de género em todas as fases das politicas publicas:
diagnostico, definicdo de orcamento, implementacdo, monitoramento e avaliagcdo
N&o considero essas pautas importantes

Vocé esta ou ja esteve envolvida com alguma das pautas acima em seu
trabalho?

Sim

Nao

Para medir a variavel independente: nivel de motivacdo para aprender sobre

feminismo e politicas publicas para igualdade de género

26. Indique por quais meios vocé adquire conhecimentos sobre estudos feministas

e informagdes relacionadas a desigualdade de género. Marque todas as
alternativas possiveis. st

Rl

e N&o me interesso por esse tema

e Artigos cientificos

e Livrosiste

e Pesquisa em sites na internetistp,

e Redes sociais (whatsapp, telegram, instagram, facebook, twitter)

e Podcasts, videos e canais de youtube ik

e Rodas de conversa, palestras, lives, seminarios e debate

e Outro: isei

27. Vocé ja realizou cursos relacionados a estudos feministas e/ou igualdade de
género?

e Sim i

e Nio ,_SIEPJ

28. No total, vocé diria que o conjunto de cursos e seminarios sobre temas
relacionados a igualdade de género somam aproximadamente qual carga
horaria? i

o  até 20hisk)

e de 20h a 40higs)

e de 40h a 200hisk;

e mais de 200hisk;

e nunca estudei esse tema em cursos ou Seminarios ik,

29. Como voce fez os programas de formacao sobre igualdade de género que vocé

frequentou? isgp!
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e Eu procurei e paguei com recursos proprios cursos oferecidos por: organizagéo da
sociedade civil, iniciativa privada ou organismo internacionalisfy!

e Eu procurei e me inscrevi em cursos gratuitos oferecidos por: organizagdes da
sociedade civil, iniciativa privada ou organismo internacionalisy!

e FEu procurei e me inscrevi em disciplina/ cursos oferecidos por instituicdes
publicas de ensino (Universidades Publicas, Escolas de Governo)

e Eu tive que fazer por recomendagio do meu 6rgiok sep

Nunca reahzel programas de formagio sobre o tema isk

\SEP;

Para medir a variavel independentes: reconhecimento da identidade feminista

30. Vocé se considera feminista? *
CONao
OSim

31. O que € o feminismo para vocé? Escreva em uma frase sua principal ideia
sobre o feminismo.

Para medir a varidvel independente: conhecimento sobre feminismo e politicas
publicas para igualdade de género Para medir a variavel dependente

32. O guanto vocé considera que o conhecimento sobre temas relacionados a
igualdade de género tenha cooperado para 0 seu crescimento pessoal e
profissional?

12345

Marque de 1 a 5 0 quanto vocé considera que esses cursos/programas tenham
cooperado para o seu crescimento, sendo 1 para ‘nada’ e 5 para ‘muito .sEpSe

e

vocé ndo tem conhecimento sobre o tema, passe para a proxima pergunta. ste;

33. Sobre quais temas vocé pode afirmar que tem conhecimento, por ser
autodidata ou ter aprendido em cursos e seminarios? Mais de uma resposta
é possivel

Mulheres em lideranca

stnRepresentagio de mulheresiste

Divisdo sexual do trabalhoisp:

Patriarcado

‘trInterseccionalidade

stmPoliticas estatais para mulheres

Construcéo social de género

Sexualidade s,

Ocupacdes relacionadas a cuidados

Ondas e movimentos feministas
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Violéncia baseada no género

Historia do movimento feminista
Feminismo negro

Racismo it

Identidade de género

steldeologia de género

Nao tenho conhecimento sobre esses temas
Outro: iskei

(AL

Para medir a variavel independente: as mulheres participam de redes que consideram
a igualdade de género em suas pautas

34. VVocé participa de redes ou coletivos de mulheres relacionados a politicas para
igualdade de género ou estudos feministas? *

e Néo

e Sim, participo de redes informais

e Sim, participo de rede com estrutura formal

Se sim, especifique os grupos ou redes de mulheres que participa:

35. Quantas mulheres estdo inseridas em tais redes ou coletivos (caso participe de
mais de uma, responda de acordo com a maior delas)? Se vocé néo participa
de redes, passe para a proxima sessao.

e Até10
e Entrelle30
e Mais de 30

36. O quanto essas redes ou grupos de mulheres colaboram para que vocé possa
atuar por igualdade de género como servidora publica?
Nada 12345 Muito

37. Como voceé percebe o seu engajamento ou atuacao nessas redes ou coletivos?

e Atuo fortemente, tendo papel central de proposicado e alimentacdo da rede
e Atuo vez ou outra, de forma secundaria

e Estou mais como observadora

e Nao atuo

38. Vocé atua ou ja atuou em movimentos sociais, sindicatos, partidos ou outras
associacgoes que incluem a igualdade de género em sua pauta?

e Sim

e Nao

Se sim, especifique qual:

Para medir a variavel independente: Grau de discricionariedade: pertencer a carreiras
estratégicas da gestdo publica e assumir cargo comissionado no governo federal

PERFIL PROFISSIONAL- para compreender o nivel de discricionariedade que
elas tem em sua trajetoria:

39. Qual o seu vinculo atual com o Servico Publico Federal? *
e Servidora efetiva sem cargo em comissao
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Servidora comissionada, nao efetiva
Servidora efetiva e comissionada
Natureza especial

Qutro:

40. A qual carreira federal vocé pertence? *

AN
RN

Especialista em Politicas Publicas e Gestdao Governamental
Analista de Planejamento e Orgamento

Analista Técnico de Politicas Sociais

Advogada da Unido

Procuradora da Fazenda Nacional

Analista de Financas e Controle

Analista de Comércio Exterior

Analista ou Técnica do IPEA

Analista de Infraestrutura

Outro:

. Em quais areas de governo vocé ja trabalhou, incluindo a que trabalha

atualmente? Assinale todas as alternativas possiveis: *
Social

Trabalho/ Previdéncia

Educacao

Saude

Infraestrutura

Agréria

Politicas Econdmicas

Politicas Para Mulheres

1 Politicas Para Promocdo Da Igualdade Racial
Formacdo De Servidores

Gestéo de Pessoas

Regulacéo

Planejamento, Administracdo e Orgcamento

Tecnologia da Informacao

Meio Ambiente

Ciéncia e Tecnologia

Politica Internacional

Cooperacao Internacional/ Politica Externa Comercio Exterior
Industria

42. Apo6s passar no concurso publico, quanto tempo levou para vocé ser nomeada

em um cargo em comissao (minimo DAS 3)? *
Nunca fui

0a2anos

3 a4 anos

5 a6 anos

Mais de 7 anos

43. Por quanto tempo vocé exerce/ exerceu cargos em comissao?

De 0 a 2 anos
De 3 a5 anos
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e De6al0anos
e Del10al5anos
e Mais de 16 anos

44. Por favor, detalhe no quadro abaixo os periodos que vocé ja ocupou cargo de
confianca, acima de DAS 3 ou equivalente, no governo federal. Assinale todas

as alternativas possiveis.

@ Se vocé ocupou fungdes equivalentes, marque no DAS de valor correspondente.

Marque o intervalo de tempo em que vocé ocupou o cargo.

@ Se no mesmo ano, ou intervalo de tempo, vocé ocupou mais de um cargo, por favor

assinale todos os cargos ocupados.

Cargo
ou
equivalente

Entre
2021
e

2019

Entre
2018
e

2017

Entre
2016
e

2014

Entre
2013

2012

Entre
2011

2010

Entre
2009

2008

Entre
2007

2006

Entre
2005

2004

Antes
de
2003

DAS 3

DAS 4

DAS 5

DAS 6

Natureza
especial

N&o ocupei
cargo
comissi
onado

PERFIL PESSOAL

45. Qual o seu género? *

e Mulher cis ( se identifica com o sexo biolégico com o qual nasceu)

e  Mulher trans (ndo se identifica com o sexo bioldgico com o qual nasceu)
e N&o binario (ndo se identifica com as identidades homem ou mulher)
e Prefiro ndo informar

46. Qual a sua orientagéo sexual?
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Heterossexual (sente desejo pelo género oposto)
Homossexual (sente desejo pelo mesmo género)
Bissexual (sente desejo por ambos géneros)
Pansexual (sente desejo por todos 0s géneros)
Prefiro ndo informar

47. Qual a sua cor/ raga? *

e Negra

e Branca

e Indigena

e Amarela

e Prefiro ndo informar

48. Qual a sua idade? (cologue o niumero da idade completa) *

49. Qual a sua escolaridade? *

Nivel médio
Graduacao
Especializacédo
Mestrado
Doutorado

50. Qual o seu estado civil? *

e Solteira

e Casada/ unido estavel

e Divorciada / separada

e Vilva

51. Tem filhos ou enteados menores de idade que moram com vocé? *
e Sim

e Néo

52. Qual a sua renda bruta? *

Até R$ 5.000

De R$ 5.001 a R$ 10.000
De R$ 10.001 a R$ 15.000
De R$ 15.001 a R$ 20.000
De R$ 20.000 a R$ 25.000
Mais de R$ 25.000

53. Vocé é a principal provedora da familia? *

e Sim
e Nao

54. Despesas sdo compartilhadas igualmente com outro (s) membro (s) da familia
ou companheiro (a)

e Sim,
e Nao
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55. H& alguma observacao final que vocé gostaria de fazer sobre a sua atuagéo no
setor publico para a igualdade de género? Ha algo que vocé gostaria de dizer
gue né&o foi perguntado?

56. Vocé gostaria de participar da fase qualitativa da pesquisa, que consistira em
uma entrevista de cerca de 1 hora sobre suas motivacfes para atuar pela
igualdade de género? *

e Sim

e Néo

57. Se sim, por favor deixe seu nome, e-mail e telefone para que possamos entrar
em contato com vocé para marcar.

58. Vocé gostaria de indicar alguma servidora, que vocé considera seria relevante
para a fase qualitativa da pesquisa por sua atuacéo em prol da igualdade de
género. (Opcional )

Cite nome, carreira ou cargo e um contato por favor

Muito obrigada! Por favor, se puder, compartilhe este questionario com outras
servidoras publicas federais.
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