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Resumo

O presente estudo buscou analisar a insergao da mulher em cargos de gestdo em uma instituigdo federal de ensino superior e
a percepgao dessas gestoras sobre barreiras e desigualdades enfrentadas para ascensao profissional na universidade. Quanto
aos procedimentos metodoldgicos, a pesquisa é de natureza qualitativa e utilizou entrevistas semiestruturadas como estratégia
de coleta de dados primarios, e foram identificados dados secundarios para o exame do quadro de servidores da instituigdo
analisada. As participantes da pesquisa foram 13 servidoras que ocupam cargos de diregdo (CD), sendo oito docentes e cinco
técnicas administrativas. Nao se observa na instituicdo paridade nos cargos de diregéo, sobretudo nos niveis mais altos, fato que
caracteriza indicio da existéncia do efeito teto de vidro. Notou-se que a ascensdo das entrevistadas aos cargos de diregdo esta
vinculada a experiéncia, a atuacao e a propria formagao das entrevistadas. Ha evidéncias de discriminagdo de género na IFES
examinada, pois mesmo as mulheres que, a principio, negaram haver discriminagédo (aproximadamente metade da amostra)
relataram fatos vivenciados na instituicdo que se caracterizam como atitudes discriminatérias de género. As redes de relacionamento
masculinas e a percep¢ao fundamentada em esteredtipos femininos que os homens possuem das mulheres foram apontadas
pelas entrevistadas como motivos para que elas sejam preteridas nos processos de escolha para ocupagao de cargos de diregéo.

Palavras-chave: género e carreira; mulheres em postos de lideranga; teto de vidro; instituigdo federal de ensino superior.

Abstract

The present study sought to analyze the insertion of women in management positions in a federal institution of higher education,
and the perception of these managers about barriers and inequalities faced for professional advancement at the university. As for
the methodological procedures, the research is qualitative and used semi-structured interviews as collection primary data strategy,
and secondary data were identified to examine the analyzed institution staff. The research participants were 13 civil servants who
occupy management positions, eight teachers, and five administrative technicians. There is no parity in the management positions
at the institution especially at the highest levels, fact that characterizes the existence of the glass ceiling effect. It was noted that
the interviewees' rise to management positions links to the experience, performance, and training of the interviewees. There is
evidence of gender discrimination in the examined IFES because even women who, at first, denied prejudice (approximately half
of the sample) reported facts experienced in the institution characterized as gender discriminatory attitudes. The male relationship
networks and the perception based on female stereotypes that men have of women were pointed out by the interviewees as reasons
for them to be overlooked in the choice processes to occupy management positions.

Keywords: gender and career; women in leadership positions; ceiling glass; federal higher education institution.
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1. INTRODUGAO

A participagéo de mulheres em cargos na alta hierarquia ndo acompanhou a evolugéo feminina no mercado
de trabalho (MARRY; POCHIC, 2017; BETIOL; TONELLI, 1991). O cuidado com os filhos e familia, atividades
socialmente delegada as mulheres, ou ainda o preconceito e discriminagdo de colegas de trabalho configuram-se
como empecilhos para o alcance de cargos estratégicos nas organizagdes (ELLEMERS, 2014). Dados brasileiros
apontam que 7,2% dos cargos de conselhos administrativos sdo ocupados por mulheres (IBGC, 2015). De modo
semelhante se apresenta o contexto europeu, no qual menos de uma em cada dez empresas possuem uma chief
executive officer (CEO). Em 2017, as mulheres contabilizaram 7,1% dos conselheiros e 5,5% dos CEO (EUROPEAN
COMMISSION, 2018). Apesar da ampliagdo feminina em cargos de poder e lideranga nas organizagdes, o numero
de mulheres se faz cada vez mais raro a medida que os cargos se tornam mais altos hierarquicamente (DERKS et
al., 2011; STOJMENOVSKA, 2019).

Ainda que o ingresso em instituicdes publicas se dé por meio de aprovagado prévia em concurso de provas
e titulos, assim como em organizag¢des privadas, nessas ndo existe garantia de igualdade de género. Destarte,
pesquisas realizadas por Siqueira et al. (2016) e Vaz (2013) sugerem que o servigo publico tampouco escapa das
atitudes discriminatérias que circundam a esfera privada. Esse fato é perceptivel ao se analisar a reduzida presenca
de mulheres ocupando altos cargos de comando na administracdo publica ou em instituigdes publicas de ensino e
pesquisa (SIQUEIRA et al., 2016; VAZ, 2013). Diante do exposto, propde-se como objetivo deste estudo analisar a
insergéo da mulher em cargos de chefia de uma Instituicdo Federal de Ensino Superior (IFES) e a percepgéo dessas
gestoras sobre barreiras e desigualdades enfrentadas para ascenséao profissional na universidade.

A pesquisa torna-se relevante, pois, ainda que trajetérias profissionais de gerentes e executivas se destaquem
no cenario das publicagbes sobre género e carreira (FRAGA; GEMELLI; ROCHA-DE-OLIVEIRA, 2019), os estudos
acerca da tematica no setor publico sdo mais raros (VAZ, 2013) e o panorama de escassez de investigagdes também
¢ identificado quando se observa mulheres na gestéo de instituicbes de ensino superior (cf. SIQUEIRA et al., 2016;
MIRANDA et al., 2013; FIALHO et al., 2018).

Este estudo se distingue de outras pesquisas que abordam as mulheres em cargos de gestdo na universidade
(cf. SIQUEIRA et al., 2016; MIRANDA et al., 2013; FIALHO et al., 2018) e busca complementa-los, a fim de fortalecer
a literatura brasileira sobre género e gestéo feminina nas universidades. Desse modo, ele se adiciona aos estudos que
analisam o percentual de ocupagéo feminina em diferentes areas de atuacéo (SIQUEIRA et al., 2016), o empoderamento
feminino (FIALHO et al., 2018) e o exercicio da fungdo gerencial sob a ética de identidade e género (MIRANDA et
al., 2013), examinando ndo somente a insergdo de servidoras docentes em cargos de gestdo, mas também de
servidoras técnico-administrativas. Este artigo também se justifica pela importancia de compreender de que maneira
0 meio universitario, na qualidade de um contexto de reflexdo e produgao de conhecimento, posiciona-se e atua sobre
questdes relevantes e em evidéncia socialmente. No caso, a ascensao feminina a postos de comando e lideranca.

2. BARREIRAS (IN)VISiVEIS NA ASCENSAO PROFISSIONAL FEMININA: TETO DE VIDRO
NO SETOR PUBLICO

Observa-se que, mesmo em areas abertas a participacdo feminina no mercado de trabalho brasileiro, ha
supremacia de pessoas do sexo masculino em cargos estratégicos (HRYNIEWICZ; VIANNA, 2018). Nesse sentido,
percebe-se que as mulheres continuam confinadas aos guetos tradicionalmente femininos (LOMBARDI, 2013).

As barreiras impostas as mulheres dentro das organizagdes foram denominadas, na década de 1980, glass ceiling,
ou teto de vidro, por sua sutileza e transparéncia, concomitante a forga para impedir a progresséo de mulheres aos niveis
mais altos da hierarquia (STEIL, 1997). Essa denominagéo se deve ao fato de que a promogéo interna é incumbida a gestéo
da empresa, e os critérios, por via de regra, ndo sdo necessariamente divulgados, nem mesmo para os colaboradores
internos, representando uma barreira invisivel para a progressao na carreira de mulheres (MADALOZZO, 2011).

Blau e Devaro (2007) apontam que ha maior probabilidade de promogéao para homens do que para as mulheres.
A escolha de um(a) CEO pelo Conselho de Administragdo ndo se fundamenta apenas na capacidade e experiéncia
do(a) candidato(a), mas também em sua similaridade com o perfil do conselho que o elegeu. A existéncia de conselhos
predominantemente masculinos reduz a possibilidade de escolha de uma CEO do género feminino. Desse modo, a
baixa identificagdo dos membros do conselho com a candidata a vaga de CEO pode ocasionar em sua nao escolha
para o cargo (COOK; GLASS, 2014).

Nesse sentido, Sabharwal (2015) aponta caracteristicas que impedem a ascens&o feminina na hierarquia
organizacional, a saber: estere6tipos de género; segregagéo sexual do trabalho; caréncia de mentoria ou de modelos
a serem seguidos; exclusdo das redes informais de relacionamento; apoio limitado da organizagdo para que as
mulheres equilibrem vida e trabalho.

De modo semelhante ao meio corporativo, observa-se o efeito teto de vidro na administragdo publica federal, na
qual os cargos comissionados sao provisoérios e preenchidos através de nomeagéao (VAZ, 2013). Vaz (2013) elaborou
um levantamento acerca do percentual da participagédo feminina em cargos dire¢éo, chefia e assessoramento (DAS)
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entre os anos 1997 a 2009. Foi constatado que mulheres ocupavam 45,3% das fungbes do nivel DAS1 (nivel hierarquico
mais baixo), no entanto apenas 23,7% dos cargos nivel DAS5 e um percentual ainda menor de 20,9% nas fungdes
nivel DAS6 (mais alto patamar hierarquico). Embora esses percentuais apresentem, nos ultimos anos, tendéncia a
progressao, ainda se configura como um movimento lento, sobretudo quando se trata dos altos niveis hierarquicos.

O fendbmeno também pode ser notado em cargos de gestdo de universidades federais (MIRANDA et al., 2013;
SIQUEIRA et al., 2016). As mulheres enfrentam barreiras nesse contexto devido a preconceito de género. Mas ele n&o
se apresenta de forma explicita, sendo até mesmo negado em alguns momentos (SIQUEIRA et al., 2016; FIALHO et al.,
2018). Ha depoimentos de professores, formadores de opinido e possuidores de discurso de autoridade que disseminam a
igualdade de género em érgéos publicos (MIRANDA et al., 2013), porém essa declaracéo é refutada por dados estatisticos
que apresentam a maioria numeérica dos homens (72,15%) em cargos de gestao universitaria (MIRANDA et al., 2013).

As barreiras relativas ao efeito glass ceiling sdo consequéncias de preconceitos comportamentais e processos
organizacionais que travam as mulheres em suas tentativas de alcangar posi¢gdes de comando. Elas favorecem a
promogao entre pares do sexo masculino e a insergdo minima, ou auséncia de insergéo, das mulheres em redes
de relacionamento em que circulam informagdes privilegiadas e que, por sua vez, contribuem para ascenséo a
postos de responsabilidade (LATOUR, 2008). A natureza segregatéria das redes estabelecidas nas organizagdes
exclui as mulheres de importantes conexdes e discussdes, de modo que ter ampliado o capital humano (educagao
e experiéncias no mercado de trabalho) n&o foi suficiente para promover a queda do teto de vidro para as mulheres
(O’NEIL; BILIMORIA; HOPKINS, 2008). Para ter chance igual a do homem de receber uma promogao, a mulher deve
trabalhar mais, dedicar-se mais e mostrar-se mais competente (MIHALCOVA, PRUZINSKY; GONTKOVICOVA, 201 5).

Os preconceitos comportamentais citados dizem respeito a forte implicagdo das mulheres em suas vidas
privadas e a falta de ambigao feminina (MARRY; POCHIC, 2017). As carreiras estéo inseridas no contexto mais amplo
de vida das mulheres e, para elas, trabalho e vida privada parecem estar indissoluvelmente interligados (O’'NEIL;
BILIMORIA; HOPKINS, 2008). Assim, o preconceito direcionado ao forte comprometimento de mulheres com suas
vidas privadas remete a um paradoxo com a realidade organizacional, no qual predomina a norma masculina de
disponibilidade completa (ACKER, 1990).

Ainda, os multiplos papéis profissionais e sociais que as mulheres devem desempenhar geram sobrecarga e
desgaste fisico e mental (BEZERRA,; VIEIRA, 2013). A responsabilidade principal de realizar as tarefas de cuidar da
casa e das criangas ainda € atribuida as mulheres (MADALOZZO; BLOFIELD, 2017). Assim, a atuagdo nos dominios
profissional e doméstico coloca as mulheres frente a desafios para conciliagdo das atividades.

Conforme Madalozzo e Blofield (2017), mulheres-maes destacaram a intensidade de conflitos entre trabalho e
familia ap6s a maternidade, quando muitas vezes tiveram que reduzir a carga de trabalho para se ocupar dos filhos, fato
nao muito bemvisto pelas organizac¢ées. Diante disso, adiar a maternidade vem sendo estratégia comum entre mulheres
gue optam pela consolidacdo da carreira profissional, fato que também se caracteriza como uma fonte de sofrimento
(VIRTALA et al., 2006, CARVALHO NETO; TANURE; MOTA-SANTOS, 2014). Em contrapartida, para homens, o fato
de ter filhos é percebido pela organizagao como uma qualidade de responsabilidade (MADALOZZO; BLOFIELD,
2017). Ainda, Chénevert e Tremblay (2002) apontam que os homens sao mais favorecidos com o casamento, pois
suas conjuges se responsabilizam pela administragdo da casa e cuidado com os filhos, o que lhes possibilita ter
mais tempo para investir na carreira.

Dito isso, esse estudo assume o pressuposto de que existem barreiras para a ascensao feminina aos postos
mais elevados da gestdo universitaria. Essas barreiras sdo consequéncia de preconceitos de género, exclusao de
redes informais e do apoio limitado para que as mulheres equilibrem vida provada e profissional.

3. DELINEAMENTO METODOLOGICO

Para alcancar os objetivos propostos, o presente estudo caracteriza-se como pesquisa qualitativa, com uso
de informacbes coletadas a partir de dados primarios e secundarios. Para a coleta de dados primarios, optou-se
por entrevista com roteiro previamente semiestruturado, escolhida por oferecer liberdade e espontaneidade as
entrevistadas e pesquisadoras (MACLEAN; HARVEY; CHIA, 2012). Os dados secundarios foram fornecidos pela
Pro-Reitoria de Gestao de Pessoas (PROGEP) da instituigdo examinada e se referiram ao quantitativo dos servidores
da universidade, quanto ao género, no total e nos quatro niveis de cargos de diregdo existentes.

3.1 Breves apontamentos sobre a IFES em estudo

No tocante a universidade em estudo, trata-se de uma instituicdo federal de ensino superior, com natureza
juridica de autarquia, vinculada ao Ministério da Educagao. Foi fundada em 2013, a partir do desmembramento de
outra instituicdo. Ela € composta de cinco campi, os quais ofertam 14 cursos de graduagao e sete cursos de pos-
graduacdo. Essa instituicdo apresenta caracteristicas que a tornam um campo de pesquisa interessante para analise
de gestao feminina. A primeira delas se refere ao fato de ser uma universidade jovem, que pode usufruir do fato dos
postos de gestdo ndo estarem estreitamente atrelados a figura do homem. A segunda diz respeito a universidade
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estar localizada no interior do estado do Ceara, ainda fortemente marcado pela desigualdade de género, ao mesmo
tempo em que tem, no seu corpo de servidores, profissionais que vieram de regides onde essas desigualdades séo
mais atenuadas. Assim, € um lugar que permite heterogeneidade quanto a percep¢ao da atuagao de mulheres em
cargos de gestao, portanto um campo de pesquisa que merece ser examinado.

Dados fornecidos pela PROGEP da instituicdo indicaram um total de 595 servidores. O corpo docente
€ constituido por 318, sendo 192 homens e 126 mulheres. O corpo técnico-administrativo € composto por 277
profissionais, sendo 145 homens e 132 mulheres.

Observa-se que existe equilibrio entre os percentuais de homens (52,35%) e mulheres (47,65%) no corpo
técnicoadministrativo, no entanto nota-se que a instituicdo estudada caracteriza-se pela presenga de homens na
docéncia (60,37%). Tal cenario é congruente com os achados de Siqueira et al. (2016), os quais reiteram que o
contexto descrito nao é muito diferente em grande parte das universidades brasileiras. Por sua vez, também foi
realizado um levantamento sobre o nimero de servidores que ocupavam os cargos de diregdo (CD) na IFES. Eles
sdo cargos comissionados ou de confianga e se dividem em quatro niveis. O nivel mais elevado na hierarquia é o
CD1, ocupado pelo(a) reitor(a), seguido do CD2, ocupado por pro-reitores. Imediatamente abaixo estda o CD3, no
qual atuam pro-reitores adjuntos, diretores das unidades académicas e diretores administrativos. Finalmente, no
CD4, encontram-se diretores de coordenadorias.

Constatou-se, na referida instituicao, que 39,2% dos cargos de diregéo (CD) nivel 4 eram ocupados por mulheres
(nivel mais baixo), enquanto que, para CD2, esse numero se reduzia a 25%, indo ao encontro de outros achados
empiricos que apontam redug¢do da quantidade de mulheres a medida que se sobe na hierarquia da organizacao
(DERKS et al., 2011; VAZ, 2013).

3.2 Participantes da pesquisa

Constituem-se como participantes da pesquisa 13 servidoras federais técnicas e docentes, que ocupavam
cargos de diregdo em uma instituicao federal de ensino superior. A idade das entrevistadas variou de 29 a 52 anos.
Observou-se heterogeneidade do grupo quanto ao estado civil e diversidade em relagao a possuir filhos. Os dados

de perfil socio-ocupacional estao sintetizados no Quadro 1.

Quadro 1 - Perfil das entrevistadas

Idade | Escolaridade Cargo Tempo na instituicdo | Tempo no CD | Estado civil | N.° de filhos
E1 36 Mestrado Professora | 6 anos 3 meses Divorciada 1
E2 32 Doutorado Professora | 2 anos 1 ano e 3 meses Solteira 0
E3 42 Especializagao | Téc. Adm. 11 anos 1 Ano e 8 meses Casada 1
E4 42 Doutorado Professora | 8 anos 1 ano e 4 meses Casada 2
E5 51 Doutorado Professora | 12 anos 2 anos Divorciada 2
E6 35 Graduagéao Téc. Adm. 3 anos e 8 meses 1 ano e 8 meses Solteira 0
E7 45 Mestrado Professora | 10 anos 5 anos Casada 3
E8 29 Especializagdo | Téc. Adm. 4 anos 2 anos Solteira 0
E9 29 Especializagdo | Téc. Adm. 7 anos 2 anos Solteira 0
E10 41 Mestrado Professora | 3 anos 7 meses Casada 1
E11 29 Doutorado Professora | 3 anos 5 meses Casada 1
E12 41 Mestrado Professora | 10 anos 3 anos Casada 2
E13 34 Graduagéo Téc. Adm. 4 anos 2 anos Solteira 0

Fonte: dados da Pesquisa (2018)

Quanto aos dados ocupacionais, a amostra € formada por oito professoras e cinco técnicas administrativas, e
a maioria possuia titulo de mestra e doutora. As respondentes ocupavam cargos de direcdo, estando duas no nivel
CD2, seis no CD3 e cinco no CD4. Nao se inseriu a informacao referente ao CD de cada uma das entrevistadas no
Quadro 1 a fim de resguardar o anonimato das entrevistadas. O tempo total de carreira na instituicdo variou entre
dois e 12 anos de servigos prestados. O tempo no cargo em exercicio variou de trés meses a cinco anos.
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3.3 Procedimento de coleta e analise de dados

As informacgdes constantes nesta pesquisa foram coletadas por meio de entrevistas, realizadas presencialmente,
entre os meses de maio de 2018 a dezembro de 2018. O primeiro contato com as entrevistadas ocorreu por e-mail,
formalizando o convite para a participagao voluntaria no estudo. No dia previamente agendado, houve esclarecimento
do objetivo da pesquisa e garantiu-se a preservagao do anonimato das participantes. Ademais, as respondentes
foram solicitadas a assinar um Termo do Consentimento Livre e Esclarecido.

As entrevistas foram posteriormente transcritas. No total, foram contabilizadas 9 horas e 10 minutos de audio,
com uma média aproximada de 42 minutos para a realizagdo de cada entrevista. As transcrigdes resultaram em
um dossié de 185 paginas de depoimentos. As narrativas transcritas foram analisadas a partir da analise tematica,
mediante a categorizagdo dos temas que foram sugeridos pelo roteiro da entrevista.

A analise tematica € um método comumente utilizado em pesquisas analiticas qualitativas. Ela auxilia na
identificagdo e no exame de temas ou padrdes nos dados coletados (BRAUN; CLARKE, 2006). A analise tematica
pode ser considerada como uma abordagem muito Util na compreenséo dos significados explicitos e implicitos
associados a dados textuais (GUEST; MACQUEEN; NAMEY, 2012).

4, ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

As tematicas discutidas a seguir, presentes nos depoimentos das entrevistadas, contemplam duas perspectivas: |)
trajetdria de carreira; e Il) percepgdes sobre a (in)existéncia de entraves para a progressao feminina na referida instituicao.

41 Trajetoria de carreira e insercao feminina nos cargos de gestdao na IFES examinada

A carreira feminina possui algumas peculiaridades discutidas nesta se¢do e que se apresentam como
desvantagens, pois podem desacelerar ou até mesmo impedir o desenvolvimento profissional dessas mulheres. A
primeira peculiaridade abordada diz respeito ao percurso de carreira feminino, que foge a linearidade caracteristica
da carreira masculina e apresenta ampla variedade de padrdes. As mulheres tém menor probabilidade de conseguir
realizar o plano de carreira que tragaram para si proprias que os homens (CABRERA, 2007), uma vez que carreira
e familia coexistem como centrais nas suas vidas e suas carreiras estao inseridas no contexto de vida mais amplo,
de modo que trabalho e vida privada parecem intimamente interligados, aspectos também examinados na trajetéria
das gestoras deste estudo (O’NEIL; BILIMORIA; HOPKINS, 2008).

Quanto a trajetdria profissional de docentes, observa-se que elas possuiam percurso comum no que diz respeito
ao cumprimento das exigéncias de escolarizacdo e experiéncia docente para conseguir a aprovagdo em concurso
para magistério de nivel superior. Assim, entre as docentes, constata-se a passagem pela pds-graduacao, bem
como a experiéncia em lecionar em instituigdes publicas ou privadas. O que diferencia as trajetorias profissionais das
docentes refere-se ao fato de que algumas possuiam experiéncia no mercado de trabalho em suas areas, enquanto
outras seguiram caminho puramente académico. Nota-se, ainda, que as entrevistadas expressaram o anseio e 0
aprecgo por exercerem as suas atuais profissoes.

[...] quando eu passei na faculdade, meu pai me disse que eu teria que trabalhar; comecou
ai, eu tinha 18 anos [...] pra pagar minhas contas pessoais [...] parei durante dois anos do
mestrado, ai fui estudante mesmo profissional [...] quando eu terminei, eu comecei a dar
aula em faculdade particular aqui na cidade [...] dois anos em particular, depois entrei na
(nome da universidade em estudo)[...] a vivéncia pratica, pra mim, me ajuda a dar aula,
entdo eu sempre quis fazer o mestrado, eu queria dar aula, igual quando era pequena — eu
aprendia na escola e ensinava pras bonecas [...]. (EO1, grifo das autoras)

[...] com 17 anos eu comecei a cursar bacharelado em Biologia [...] ai entrei no laboratério,
como voluntaria [...] apds um ano, eu consegui uma bolsa do CNPq e fiquei minha graduagao
inteira nesse laboratdrio [...] j& ingressei no mestrado e, em paralelo a isso, prestei uma
selegdo na CRED 19 e ja comecei a lecionar [...] iniciei o meu doutorado [...] ingressei
aqui na universidade, fiz o concurso em 2014 e fui chamada em 2015, comecei a trabalhar
aqui como docente [...] era o sonho da minha vida ser professora universitaria” (E11, grifo
das autoras)

Quanto a trajetoria de servidoras técnico-administrativas, nao foi possivel observar um padrao na escolarizagéo
ou nas experiéncias de trabalho anteriores entre elas. As experiéncias profissionais das servidoras técnicas foram
desde professora da educacgao infantil, coordenadora de escola, atuagdo na area de servicos como manicure, até
atendimento em estabelecimentos comerciais.
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[...] eu passei de professora infantil pra coordenadora geral, no decorrer dos 11 anos eu sai de
la (nome da organizagao onde trabalhou), deixando o cargo de coordenadora geral [...] erao
maximo que eu poderia atingir e eu me achei numa situagéo que tava limitada, nao tinha mais
pra onde expandir [...] vi que tava na hora de fazer o mestrado [...] eu queria melhores condi¢gdes
de trabalho [...] Foi quando, por volta de maio, vi um edital [...] pra entrar como graduada no
curso de Direito aqui na faculdade (nome de uma faculdade local), e como eu tinha esse
sonho guardado de fazer Direito [...], ai eu vim cursar Direito, entao eu larguei a carreira 13,
que ja é bem consolidada de 11 anos [...] com uma filha pequena, carreguei e vim morar aqui
no (nome da atual cidade onde reside) para cursar Direito [...] saiu o edital da universidade
[...], eu precisava financeiramente [...], ai eu me inscrevi[...] passei em 2007 a ser estudante
e novamente trabalhadora. (E03, grifo das autoras)

Eu comecei a trabalhar eu tinha 15 anos, e eu comecei como manicure na minha casa[...] com 18
eu comecei a trabalhar [...] era uma locadora, ai passei um tempo nessa locadora de filmes, depois
eu passei pra um cyber (lan-house) e ai, nesse periodo, eu ja tava na graduagao de Pedagogia, e
consegui um emprego na area que era nessas escolas particulares [...] quando eu sai de I3, eu sai
muito desacreditada da sala de aula na educagéo basica [...] foi quando surgiu o periodo do concurso
da (nome da universidade em estudo) e eu me agarrei, assim, a esse concurso, como se fosse
a minha Unica saida, e estudei muito e, gragas a Deus, consegui passar. (E08, grifo das autoras)

Dessa forma, observa-se que, entre as servidoras técnico-administrativas, houve maior variabilidade entre as
atuagdes profissionais anteriores ao ingresso no servigo publico. Mas, mesmo que se trate da trajetoria profissional
das servidoras docentes, ndo se pode falar em carreiras de mobilidade ascendente. Por outro lado, a atuagéo dessas
profissionais (servidoras docentes e técnicas) na universidade examinada, desde seu ingresso via concurso até
a ocupacgao de cargos de diregao, foi marcada por dedicagéo ao trabalho, aumento da visibilidade, ampliagdo da
qualificagcdo e atividades que pertenciam ao escopo de especificidade nas suas formagdes de nivel superior.

Eu fui trabalhando [...] fui tendo visibilidade aqui dentro [...] a ponto de meu trabalho se sobressair
e eu ser cogitada pra assumir fungdes aqui dentro [...] sem o curso de Direito, n&o teria tido
uma vantagem pra me sobressair, e também eu acho que aqui pro trabalho também [...]. (E03)

Quando eu ainda estava na (antigo cargo na universidade), eu recebi o convite de assumir a
(cargo em exercicio) em agosto de 2016, algumas questdes especificas como, por exemplo,
a minha prépria formagao em Direito, né, que realmente veio muito a calhar [...]. (E09, grifo
das autoras)

[...]ja passei por varias coordenadorias, porque também mudangas de gestores sempre ha uma
mudanga de organograma [...] quando eu tava fazendo exatamente dois anos de universidade,
teve uma das professoras que, na época, eu era subordinada a ela, que ela teve que entrar
em licengamaternidade, e ai eu fiquei e assumi a coordenadoria [...] depois que a professora
voltou [...] meu trabalho foi muito elogiado [...] houve uma mudanga, agora, de pro-reitora e a
nova pessoa que assumiu [...] assim que ela entrou, ela me fez esse convite pra ser (cargo
em exercicio), porque ela ndo me conhecia [...], mas ela disse que, nos momentos de reuniao
de gestdo, sempre falaram muito bem do meu nome por ser uma pessoa que tava mais tempo
[...]. (EO8, grifo das autoras)

[...] entdo eu tinha sempre essa atuagao junto aos estudantes e acredito que, por isso, eu tenha
sido, em 2013, chamada pra trabalhar na Diretoria e, desde I3, tenho estado trabalhando (na
mesma tematica). (EO7, grifo das autoras)

[...] essa minha disposigao, talvez, de participar um pouco de cada projeto da instituicao
[...] entdo, eu acho que acabou que durante esses trés anos, acabaram vendo esse meu
trabalho [...]. entdo, quando eu entrei realmente, me dediquei; ai esse ano fui convidada
pra vir pra ca, mesmo nao sendo do campus (a entrevistada é docente em outro
campus), pra assumir um cargo de (cargo em exercicio). (E11, grifo das autoras)

Em suas trajetérias dentro da organizagao, as mulheres se colocaram como profissionais com atuacéo de
destaque, como quem busca ser respeitada a partir do trabalho que realizam. Elas se remetem a dedicagao que
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tiveram, a notabilidade do trabalho que realizaram, que permitiram que elas fossem (re) conhecidas e se destacassem.
Elas ainda demonstraram se sentir orgulhosas quando eram elogiadas e tinham seus esforgos reconhecidos.
Ainda no que se refere a trajetoria de carreira de mulheres, as entrevistadas relataram adiar ou ja terem adiado
projetos pessoais em detrimento de projetos profissionais, a exemplo de E02: “[...] sempre adio minhas coisas pessoais
por causa de publicar artigo, passar num concurso. Sim, mas estou tentando fazer os dois. Nessa perspectiva, para
a mulher consolidar sua colocagao profissional, cada vez mais ela opta por um adiantamento dos projetos de cunho
pessoal, como a maternidade (CARVALHO NETO; TANURE; ANDRADE, 2010). No entanto adiar a maternidade
pode ser uma estratégia, mas também uma fonte de sofrimento (VIRTALA et al., 2006), o que foi constatado no
depoimento da Entrevistada 04, quando reitera que a prorrogagéo de ter filhos resultou em sofrimento e autoculpa

Quando eu conheci meu esposo no mestrado, eu falei “opa, agora eu vou ser mae” [...], ai meu
orientador me convidou pra fazer doutorado, meu esposo também queria emendar no doutorado;
e dai esse meu sonho de ser mae foi sendo adiado assim, porque ai eu emendei no doutorado,
ai que nao dava mesmo para ser mae, morando em outra cidade, os dois bolsistas [...], ai eu
sofria, porque eu via que a idade tava chegando e eu poderia correr o risco de ter dificuldade
de engravidar, e ai eu me culpava por ta adiando (E04, grifo das autoras)

Os sacrificios decorrentes de anular ou postergar realizagdes pessoais em favor de viés profissionais sédo
encontrados em outros estudos, como o de Miranda et al. (2013), que analisaram o exercicio da geréncia de professoras
em uma universidade publica, constatando que elas também renunciam seus projetos pessoais.

Também as entrevistadas narraram a ocorréncia do evento de forma contraria, em que projetos profissionais
eram postergados em detrimento de projetos pessoais. Foi possivel notar que o adiamento de projetos profissionais
estava com maior frequéncia associado ao circulo familiar (filhos, conjuges e pais) das respondentes casadas e
divorciadas, mas, em particular, com maior énfase para aquelas que eram mées de criangas menores de 10 anos.

[...] nunca mudei projetos pessoais por conta do profissional, ndo; ja adiei, mudei projetos
profissionais, por conta de pessoais, isso ai ja. (EQ7)

Eu ja pensei algumas vezes em fazer um pés-doc fora, mas ai as meninas pequenas né, e assim,
agora eu tenho uma de um ano e a outra na escola, entéo eu t6 adiando [...], ndo me vejo viajando
com duas criangas pequenas [...], apesar deu ter adiado assim essa possibilidade de fazer um pos-
doutorado, eu nao sinto nenhuma tristeza disso, porque meu maior sonho era ser mae e eu sou. (E04)

Esse ndo é um resultado comumente encontrado em pesquisas sobre carreira feminina. No setor privado,
mulheres que querem chegar ao topo da carreira ou que estao nele, geralmente, veem-se impelidas a adiar projetos
pessoais (CARVALHO-NETO; TANURE; MOTA-SANTO, 2014, CARVALHO-NETO; TANURE; ANDRADE, 2010).
Dessa forma, sugere-se que a estabilidade garantida pelo setor publico possibilita o adiamento do desenvolvimento
profissional sem que isso gere consequéncias tao definitivas para sua carreira quanto ocorreria caso elas atuassem no
setor privado. Em certa medida, reforga-se o argumento de que, para mulheres, a carreira publica € mais propicia ao
equilibrio entre profisséo e vida familiar do que o mundo executivo (MOTA-SANTOS et al., 2019; SCHILLING, 2015).

Carreira e familia s&o centrais na vida das mulheres (O’NEIL; BILIMORIA; HOPKINS, 2008), de modo que
a renuncia de um ou de outro, quando precisa ser feita, & dolorosa, por isso observa-se que mulheres mais jovens
tendem a acreditar na possibilidade de “having it all’ (HEWLETT, 2002). No entanto organizagbes tradicionais percebem
os filhos como impeditivo para disponibilidade completa da mulher, que, mesmo que ndo os possuam, tem sua
imagem de profissional atrelada a maternidade e, por isso, se torna alvo de preconceitos que limitam suas chances
de ascenséo na carreira (CARVALHO NETO; TANURE; MOTA-SANTOS, 2013).

Ainda tratando de caracteristicas da carreira feminina, foi possivel identificar que as trajetérias profissionais
femininas compreendem mais que trabalho e estao inseridas no contexto de vida mais amplo das mulheres, de
modo que trabalho e vida privada estéo interligados para essas mulheres gestoras (O’NEIL; BILIMORIA; HOPKINS,
2008). Conforme evidenciado nos depoimentos das Entrevistadas 09 e 10, o volume de trabalho inerente a cargos
de responsabilidade ndo exime a mulher de papéis fixados socialmente como femininos. Dessa forma, a mulher
gestora acumula papéis, como de dona de casa, esposa e mae, e o equilibrio entre as fungdes impde desafios
a essas mulheres, além de sobrecarga de trabalho (MIRANDA et al., 2013, BEZERRA; VIEIRA, 2013). A falta de
apoio ou o apoio limitado das organizagbes ao equilibrio caracteristico da carreira feminina se apresenta como uma
barreira ao desenvolvimento profissional feminino, uma vez que se exige a disponibilidade integral e as avaliagdes
e recompensas se fundamentam nesse critério (O’'NEIL; BILIMORIA; HOPKINS, 2008).

Revista Ciéncias Adiministrativas, 26(3): 9506, 2020 7


http://periodicos.unifor.br/rca

Rebeca da Rocha Grangeiro e Maria Luciana Militdo

Eu acho que é dificil, ndo acho que é uma conciliagdo simples, né, porque mesmo aos finais
de semana, eu ainda t6 trabalhando, t6 cuidando da casa, t6 cuidando do cachorro, t6 lavando
roupa [...]. (E10)

[...] é muito dificil dar conta, conseguir equilibrar tudo isso. E meio dificil com as amizades, mas
com a familia, hoje, eu consigo lidar melhor, eu consigo controlar essa questédo do tempo [...] (E09).

[...] Eu ndo quero trocar minha filha pelo celular nas horas que eu posso ficar com ela,
que € na hora do almogo [...] mas eu ouvi dela me dizer assim “a senhora sé almoga
olhando o WhatsApp”, “a senhora nao olha mais pra mim”, “a senhora nédo ta mais
brincando com a boneca como brincava antes” [...], e ai eu dei uma segurada, ai também
durmo pouco, porque eu resolvo as coisas depois que elas dormem, entendeu? (E04)

Os padroes que caracterizam a carreira das mulheres examinadas, a exemplo de percursos profissionais
de diversos padrdes, entrelagamento da vida privada e do trabalho, e centralidade da familia e da carreira na vida
torna-as vulneraveis a preconceitos nas organizag¢des que valorizam carreiras que se desenvolvem em linha reta em
direcdo ao topo da hierarquia, que demandam disponibilidade completa dos profissionais e a separagao clara entre
carreira e vida privada. Esses preconceitos, direcionados as caracteristicas da carreira das referidas gestoras, tém
como consequéncia a construcdo de barreiras para o desenvolvimento profissional e ascensdo feminina.

4.2 Percepgoes da (in)existéncia de barreiras para a progressao da carreira feminina na referida
IFES

As gestoras entrevistadas apresentaram diferentes percepgdes em relagao ao fato de perceber ou ndo praticas
discriminatorias a ascensao da carreira na referida instituicdo. Identificou-se que seis entre as 13 entrevistadas
percebem comportamentos e/ou discursos discriminatorios. Para as Entrevistadas 05 e 06, a discriminagido pode
ocorrer de forma velada ou manifesta, a depender da situacao.

[...] as vezes, ela é velada, as vezes, ela ndo € nem com palavras, é s6 com gestos, né, com
uma forma de olhar [...] mas hoje eu t6 vendo um pouco menos, mas € porque eu comecei a
ser mais audaciosa, deixei uma posigdo mais passiva que eu tinha, mais ali escondidinha, de
bastidores [...]. (E05)

O que eu percebo, as vezes, tipo, se um cargo fica vago porque o gestor saiu por alguma razao,
eu acho que o primeiro, a primeira lista de tipo: “quem vai preencher esse cargo?”, eu acho que
pensa assim, dez homens antes de pensar no primeiro nome de uma mulher [...] eu estou no
cargo hoje ndo & porque pensaram em mim em primeiro lugar, ndo, eu acho [riso], € porque
outro homem n&o quis, um homem antes de mim nao quis assumir [...]. (E06)

Além dos entraves que pertencem ao contexto organizacional, observou-se que, em alguns casos, eles séo
vivenciados dentro da propria familia, a exemplo da Entrevistada 07, que reporta a falta de apoio do conjuge para
crescimento profissional da mulher. A entrevistada afirmou que, em seu caso particular, mas também no de outras
colegas, a barreira existe no ambito familiar, a partir de comportamentos do parceiro de ficar com raiva porque a
mulher precisa viajar a trabalho ou sentir inveja do seu crescimento e felicidade profissional.

[...] dentro da familia eu acredito que seja muito dificil pra muitos esposos, verem a esposa
crescendo, né... tendo uma ascensao, isso mexe muito com eles, entdo, muitas vezes, eles
embarreiram. [...] ele detesta quando eu viajo, inclusive ele ficava irado, eu percebia visivelmente
um dia antes deu viajar. [...] meu esposo né&o é realizado profissionalmente, [...]... Ele tem
sim uma, entre paréntese, uma inveja, porque eu sou feliz naquilo que eu fago [...]. (EQ7).

Entre as respondentes, sete informaram nao se sentir discriminadas ou pelo menos nao perceberem a existéncia
de tais comportamentos.

N&o. Eu nunca senti nenhuma discriminagao, ndo. (E04)

Nao, se tentaram, eu nao percebi. [...] Nao vejo isso e eu ndo percebo, pode ser que exista, eu
nunca percebi isso. (E10)
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Em Fialho et al. (2018) e Siqueira et al. (2016), identifica-se que as mulheres participantes das pesquisas
afirmaram néo perceber atitudes e comportamentos discriminatérios de género nas universidades. Por possuir
caracteristicas intrinsecas ao setor publico, a universidade se blinda contra criticas direcionadas ao setor privado, a
exemplo da falta de clareza quanto aos critérios necessarios para a promogao. No entanto observa-se que o setor
publico tdo pouco esta imune a influéncia de esteredtipos de género em processos seletivos ou em indicagdes para
ocupagcao de cargos de direcdo. O género da comissdo avaliadora pode influenciar, ainda que inconscientemente, a
escolha de um candidato homem devido ao género, ao invés de seus conhecimentos e competéncias (BENSCHOP;
BROUNS, 2003). Vale ressaltar que os cargos de pro-reitoria sdo cargos de confianga, logo ndo ha um processo
seletivo para ocupacao da fungdo, mas um convite feito pelo superior imediato. Quando os critérios para a escolha
de quem vai assumir o cargo nao estdo claros, pode prevalecer a tendéncia de escolher alguém de perfil semelhante
(COOK; GLASS, 2014), o que representa uma barreira invisivel para a progresséo feminina (MALDALOZZO, 2011).

Outro fator contribui para nao percepgao de atitudes discriminatérias, por ndo sofrerem sempre um preconceito
aberto, as mulheres ndo compreendem certas agdes maliciosas como discriminagao (HRYNIEWICZ; VIANNA, 2018).
Nesse sentido, identificou-se que, mesmo servidoras que afirmaram nao haver discriminagdo apontaram, em seus
discursos, elementos que limitam as mulheres a cargos de menor responsabilidade, conforme pode ser observado
nos depoimentos da Entrevistada 01.

Olha, quando eu fui sair do (cargo de diregao anterior), eu escutei do meu superior assim: “é
realmente vocé precisa se dedicar a (sua filha) agora, € o tempo que a (sua filha) precisa de
vocé, eu acho que agora eu preciso de alguém que nao tenha filho, ndo tenha marido, ndo tenha
nada; pra esse cargo, eu realmente preciso de alguém que se dedique 100% a universidade
nesse momento” [...] (EO1, grifo das autoras).

A Entrevistada 01 aborda questdo que remete as pretensas neutralidade e assexualidade da organizacéo
anunciadas por Acker (1990). Ao analisar os atributos requeridos para ocupar o determinado cargo de diregéo, chega-
se a conclusao de que esse funcionario idealizado € um homem, que pode se dedicar integralmente ao trabalho, pois
nao precisa se preocupar com a manutengao da prépria vida ou da vida de terceiros (Acker, 1990).

A dificuldade de interagdo em contextos masculinos faz com que mulheres reprimam suas falas nesses
momentos e, por isso, passem a impressao de que sd0 menos capazes para assumir cargos de comando, conforme
abordado pela Entrevistada 08.

[...] as vezes, acaba que a mulher, nesses momentos, ganha aquela impressao de que nao se
envolve, nao discute; € como que se a gente nao tivesse muito opinido, nem posicionamento,
diante das falas, mas ndo é porque a gente ndo pensa, porque a gente ndo compreende aquele
contexto, porque a gente nao tem nenhuma opinido a dar, mas é porque a situagao, as vezes,
faz com que a gente retraia a nossa fala [...] isso acaba passando uma impressao que a mulher
€ mais fragil, que a mulher ndo tem muita firmeza e, por ela néo ter essa firmeza, que é exigida
muitas vezes no cargo de gestao, ela acaba que nao, “vamos colocar um homem que a mulher
nao aguenta o tranco”, digamos assim (E08).

Quando convidadas a dividir espagos que ilustram o privilégio masculino, a exemplo de reunibes entre gestores
el/ou diretores, nas quais os participantes sdo majoritariamente do sexo masculino, as mulheres se sentem como
percebidas em termos do seu género, mais que em termos de seu status profissional. Desse modo, as mulheres
apresentam comportamentos que se fundamentam em normas de género, ou naquilo que se espera de uma mulher,
e nesse contexto ndo se espera que uma mulher seja assertiva (HIRST, SCHWABENLAND, 2018).

Quando a mulher consegue se expor nesses espagos masculinizados, ela percebe que sua voz ndo € ouvida,
assim como expde a Entrevistada 07. Uma vez que a mulher nota essa dificuldade em ser ouvida e percebida por
meio das suas competéncias profissionais dentro da organizagao, ela entende, como consequéncia disso, quem para
ser promovida, ela precisa trabalhar mais e ser mais competente que seus pares do sexo masculino (MIHALCOVA,
PRUZINSKY; GONTKOVICOVA, 2015, CARAVALHO-NETO; TANURE; SANTOS-MOTA, 2013).

[...] em algumas situagdes que a gente coloca algumas questdes que eu vejo que a gente tem que
lutar mais pra conseguir uma aprovagao daquilo que a gente ta colocando do que quando eles
colocam [...] as vezes, a gente briga tanto pra colocar algumas coisas que, as vezes, um outro
coloca e eles conseguem, as veze,s se entender, inclusive quando saem dali vao pra mesa de
bar e conversam e sao homens e trocam, né. Entdo, isso me veio agora e talvez exista, assim,
veladamente, né, as vezes, a oposicao, a resisténcia de algumas ideias, alguns projetos (E07).
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As redes de relacionamento masculinas que se estabelecem dentro da organizagéo e extrapolam esse espaco,
quando homens se reunem em ambientes informais de happy hour por exemplo, ampliam as trocas de informagdes
privilegiadas, fortalecem a cultura masculina na organizagao, aumentam a probalidade de que homens escolham
seus pares para progredir na hierarquia organizacional e, consequentemente, torna ainda mais robusto o teto de
vidro para mulheres, ao passo que impulsiona a ascensao masculina (SABHARWAL, 2015).

[...] como sdo homens a maioria, eles vao selecionar homens que sdo amigos, que sdo mais
préximas, ou porque, eu escuto “ah, porque mulher € muito mimimi, entdo vamos escolher um
homem, porque é mais facil de lidar”, que aguenta, tipo, alguém falando grosso como vocé,
alguém te cobrando alguma coisa [...] (E02).

[...] porque esses cargos partem tanto de confianga também, entado, as vezes, o homem confia
mais no amigo homem do que na mulher (E03).

A Entrevistada 01 ressalta uma preocupacao de gestores dos niveis mais altos da universidade para que haja,
pelo menos, uma mulher em nivel CD2. Vale destacar que, quanto mais ao topo da hierarquia universitaria, menor
a chance de se encontrar mulheres ocupando cargos. Entdo, longe de ser uma preocupag¢ao com a paridade entre
homens e mulheres que exercem esses cargos, essa parece uma inquietagao formal, de que haja uma mulher, para
que o grupo da alta gestdo nao seja inteiramente composto por homens.

Eu acho que, primeiro, assim, na minha cabega, eu acho que as mulheres ndo almejam muito,
porque eu acho que se atarefam muito com outros tipos de tarefas que os homens nao se atarefam
[...] eu ndo acho que da prépria gestao exista alguma coisa, mesmo que velada ou inconsciente,
de evitar as mulheres no cargo de gestao, ndo. Mas sinto assim, quando, por exemplo, sai uma
[...] o que existe € uma preocupacgao formal, eu sinto de que tenha homens e mulheres, que a
gente precisa representar as mulheres, € meio uma coisa que tem que ter mulher pra nao ficar
s6 homem aqui, ndo sei se isso € bom ou ruim, porque nao é que tem que ter, naturalmente as
coisas deveriam ser assim [...], porque eu acho que ndo tem nada assim: “Ei, ndo vamos botar
mulher aqui, ndo”, nas pro-reitorias nao, mas, pra baixo sim, CD, a partir de coordenador pra
baixo, tem. Mulher tem filho, mulher tem que cuidar de casa [...] mulher tem mil coisas pra fazer
e, muitas vezes, isso nao € a prioridade dela; pelo menos, néo € a minha.” (E01)

Ao analisar esse discurso, é importante ressaltar que, na instituicdo examinada, as mulheres eram
percentualmente menos representadas em cargos de pro-reitoria que em cargos de coordenadoria. Logo, pode-se
inferir que existe discriminagdo de modo mais explicito em cargos de média gestédo, enquanto nos cargos de alta
gestao a discriminagédo é revelada pelo baixo percentual de ocupantes do sexo feminino.

Além disso, percebe-se, nesse depoimento, o discurso da falta de ambigao feminina para ocupar cargos
de responsabilidade. Trata-se de um discurso que ajuda a manter a no¢céo de que os cargos de direcdo sdo mais
apropriados para os homens e que eles sao melhores lideres que as mulheres, quando estudos recentes apontam que
mulheres possuem competéncias mais adequadas para estilos de lideranga mais modernos (EAGLY; JOHANNESEN-
SCHMIDT, VAN ENGEN, 2003). Ainterpretagao de que as mulheres ndo chegam aos altos escalbes hierarquicos deve
se desassociar da suposta falta de ambigao feminina - que, por sua vez, esta ligada a sua forte relagdo com a esfera
familiar e as restricdes impostas por sua dupla jornada de trabalho - e se direcionar aos privilégios historicamente
fornecidos aos homens ao longo de suas vidas (MARRY; POCHIC, 2017).

A instituicdo federal de ensino superior em estudo apresenta um cenario com maioria masculina em todos
os cargos de direcdo, e o percentual de homens é ainda mais elevado nos cargos de pro-reitoria. Mesmo diante
do dado estatistico que indica desafios relativos a paridade na universidade em exame, algumas respondentes
naturalizam tal fenémeno ou o justificam a partir de motivos contingenciais. Mesmo que algumas mulheres percebam
discriminagao, ainda que de forma velada, aquelas que ndo reconhecem ter vivido barreiras para exercer cargos de
alta responsabilidade expressam em seus discursos situacdes que representam discriminacdes de género.

5. CONSIDERAGOES FINAIS

O desenvolvimento da presente pesquisa possibilitou uma analise sobre a inser¢gdo da mulher em cargos de
gestao universitaria em uma instituicdo federal de ensino superior brasileira. A pesquisa mostrou auséncia de equilibrio
entre os percentuais de servidores homens e mulheres na ocupagao de cargos de dire¢cado e que a participagao
feminina decresce a medida que os niveis hierarquicos avancam.
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A partir dos depoimentos das servidoras foi possivel conhecer suas trajetorias profissionais até se tornarem
servidoras publicas da referida universidade e o caminho trilhado dentro da prépria universidade até alcangar o cargo
de diregéo (CD), nos quais foram apontadas caracteristicas inerentes a carreira feminina que a torna mais suscetivel
a preconceitos que dificultam e/ou embarreiram a ascensao de mulheres. No que diz respeito ao fato de perceberem
entraves para a progressao da carreira feminina na instituicdo, verificou-se que, para sete das 13 entrevistadas, ndo
existe discriminacdo durante a ascensao ou no exercicio profissional pelo fato de ser mulher. Porém, para outra
metade da amostra, tal discriminagéo acontece e, por vezes, ela se manifesta de forma velada com gestos ou olhares
ou ainda na predilegdo por servidores do sexo masculino para o preenchimento de cargos vagos. Observou-se ainda
que, mesmo aderindo ao discurso da negagéo da discriminagdo, essas mulheres relataram fatos e situagdes que
representam atitudes discriminatérias de género.

Uma limitagdo do presente estudo refere-se ao tamanho da amostra entrevistada, que compreendeu 41,9% das
mulheres em cargos de gestéo da referida instituicdo. Dessa forma, sugere-se, para estudos futuros, a ampliagdo da
amostra, ainda que para pesquisas de abordagem qualitativa a representatividade estatistica ndo seja mais relevante
que a compreensao da complexidade do fenémeno. Foi dificil acessar as mulheres que cumpriam os critérios da
amostra desta pesquisa em virtude dos compromissos inerentes aos cargos.

Por fim, a relevancia desta pesquisa deve-se ao fato de analisar desafios da carreira feminina em instituicoes
de ensino superior. Espera-se contribuir com uma reflexdo sobre a universidade e sobre como desigualdades e
praticas discriminatérias de género sao vivenciadas e percebidas em um ambiente de construcdo e disseminacao
do conhecimento cientifico. Almeja-se, ainda, contribuir para despertar e/ou intensificar a consciéncia de servidoras
publicas federais que estdo em cargos de gestdo para questdes relativas a igualdade de género na ascensao
profissional de mulheres no referido contexto organizacional e favorecer a progressao dos estudos acerca da carreira
feminina na esfera publica.
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