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RESUMO

O presente trabalho versa sobre desigualdade de género no mercado de trabalho, com énfase
no servico publico. A desigualdade entre homens e mulheres € uma deficiéncia historica de
nossa sociedade. E, como tal, seus reflexos perduram até os dias atuais. Atualmente, apesar
dos avangos rumo a igualdade, tem-se que os homens ainda sdo maioria em determinadas
carreiras, assim como recebem mais que as mulheres no exercicio da mesma funcéo e também
ocupam mais cargos de chefia do que as mulheres. Assim, o objetivo do presente trabalho é
verificar a existéncia de desigualdade de género no servico publico. Para tal foi escolhida a
carreira de Especialista em Politicas Publicas e Gestdo Governamental (EPPGG) do governo
de Minas Gerais para a realizacdo de um estudo de caso. Foram realizadas pesquisa
bibliografica e documental acerca das teorias feministas sobre desigualdade de género no
mercado de trabalho assim como da carreira de EPPGG. Também foram realizadas pesquisas
guantitativas (levantamento de dados) e qualitativas (aplicacio de entrevistas
semiestruturadas) referentes a carreira de EPPGG. Os principais resultados encontrados
apontam para a pouca existéncia de fatores explicitos de desigualdade de género na carreira
de EPPGG em Minas Gerais. Existe paridade salarial, assim como paridade de ocupacdo de
cargos de chefia, porém, a andlise das entrevistas detectou a percepcdo de desigualdades
relacionais sofridas principalmente por parte das mulheres. A carreira de EPPGG de Minas
Gerais possui caracteristicas especificas que podem ser a causa para a maior igualdade de
género identificada. Dentre essas caracteristicas se destaca a exigéncia da graduacdo no CSAP
como pré-requisito para posse no cargo de EPPGG. Dessa forma o presente trabalho se
configura como a analise de um caso peculiar frente a desigualdade de género no servico
publico. Este estudo deixa como sugestao para estudos futuros a analise das redes de Network
da carreira de EPPGG de Minas Gerais, assim como estudos acerca do impacto profissional

da maternidade para as mulheres da carreira.

Palavras chave: Desigualdade de género; Carreira de EPPGG; Mulheres no servigo publico;

Teto de Vidro; Divisdo Sexual do Trabalho; Feminismo.



ABSTRACT

The present study deals with gender inequality in the labor market, with emphasis on the
public service. Inequality between men and women is a historical deficiency of our society.
And as such, its reflections endure to this day. Today, despite progress towards equality, men
are still a majority in certain careers, as well as receiving more than women in the same job,
and they also hold more senior positions than women. Thus, the objective of the present study
is to verify the existence of gender inequality in the public service. For this purpose, the
career of Specialist in Public Policy and Government Management (EPPGG) of the Minas
Gerais government was chosen to carry out a case study. A bibliographical and documentary
research was carried out on the feminist theories about gender inequality in the labor market
as well as the career of EPPGG. Quantitative surveys (data collection) and qualitative (semi-
structured interviews) were also carried out regarding the EPPGG career. The main results
point to the low existence of explicit factors of gender inequality in the EPPGG career in
Minas Gerais. There is salary parity, as well as parity of occupation of managerial positions,
however, the analysis of the interviews detected the perception of relational inequalities
suffered mainly by the women. The EPPGG career in Minas Gerais has specific
characteristics that may be the cause for the greater gender equality identified. Among these
characteristics, the CSAP graduation requirement is a prerequisite for possession of the
EPPGG position. In this way the present work is configured as the analysis of a peculiar case
against the gender inequality in the public service. This study leaves as a suggestion for future
studies the analysis of Network networks of the EPPGG career of Minas Gerais, as well as
studies about the professional impact of maternity for career women.

Keywords: Gender inequality; EPPGG career; Women in the public service; Ceiling glass;

Sexual Division of Labor; Feminism.
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1 - INTRODUCAO

A presente pesquisa versa sobre as desigualdades de género no mercado de
trabalho, com énfase no servico publico, sendo este seu tema de analise. Para se compreender
as desigualdades de género no ambito do trabalho se faz necessario o estudo sobre como se
constituem as relaces entre homens e mulheres frente a distribuicdo de poder na sociedade.
Esta relacdo, historicamente dualistica dos géneros, vem sendo estudada e questionada
academicamente ha relativamente pouco tempo, aproximadamente 200 anos. O florescer dos
estudos cientificos da area acompanhou, e foi impulsionado, pelo movimento feminista, de
modo a produzir diversas teorias nos campos sociais acerca das organizagdes da sociedade e

das opressoes sofridas pelas mulheres.

As teorias feministas explicitam como as sociedades se organizam em torno da
figura masculina, e como esse arranjo moldou, e ainda molda a historia da humanidade. Deste
modo, tem-se que em todos os ambitos sociais 0s homens tiveram maior status e poder
enquanto as mulheres coube a subalternidade e a submissdo. No ambito do trabalho nédo foi
diferente, as mulheres estiveram completamente excluidas do mercado de trabalho formal até
poucos séculos atras, mesmo compondo grande e importante parte da forca de trabalho das
sociedades. O passar do tempo e das transformacdes sociais acarretou constante melhora nas
desigualdades de género existentes na sociedade e no mercado de trabalho. Porém, o peso da
assimetria historica ainda exerce fortes influéncias no contexto atual, desfavorecendo

constantemente as mulheres.

O servico publico ndo esta excluido do contexto desigual do mercado de
trabalho como um todo, porém, possui caracteristicas proprias que o distingue do setor
privado. Os aspectos mais relevantes sdo a forma de ingresso, que se da através de concursos
publicos, e a estipulacdo prévia e impessoal dos salarios. Dessa forma, 0 servigo publico
estabelece uma forma de ingresso mais meritocratica e prevé planos de carreira imparciais, 0
que contribui para uma menor desigualdade entre homens e mulheres. Entretanto, é

questionavel se estes aspectos sdo suficientes para garantir a igualdade entre os géneros.

Diante deste questionamento, o presente estudo se propde a analisar uma das
carreiras do governo do Estado de Minas Gerais frente as desigualdades de género. A carreira

escolhida foi a de Especialista em Politicas Publicas e Gestdo Governamental (EPPGG).



Tendo isso em vista, 0 problema de pesquisa deste estudo pretende esclarecer se existem
aspectos de desigualdades de género na carreira de Especialista em Politicas Publicas e

Gestdo Governamental (EPPGG) do governo de Minas Gerais.

Tem-se entdo que a finalidade geral deste estudo € fazer uma andlise da
disposicdo atual da carreira de EPPGG em Minas Gerais, com objetivo de verificar a
existéncia ou ndo de aspectos de desigualdade de género na referida carreira. Os objetivos
especificos consistem em: verificar a existéncia, ou ndo, de desigualdade salarial entre
homens e mulheres EPPGG; verificar a existéncia, ou ndo, da desigualdade na ocupacéo de
cargos de chefia de acordo com o género; e também, verificar a percepcao dos servidores da

carreira sobre a questdo da desigualdade de género.

Para a realizacdo dessa andlise da carreira de EPPGG de Minas Gerais,
primeiramente, sera feita uma revisdo bibliografica e documental acerca das teorias da
desigualdade de género no mercado de trabalho e acerca da carreira de EPPGG. Tal revisao
servira de subsidio para a analise da coleta de dados referentes ao presente estudo de caso.
Serdo feitos dois tipos de analise, quantitativa e qualitativa. A analise quantitativa tera por
intuito caracterizar a configuracdo da carreira de EPPGG com enfoque em género. Ja a analise
qualitativa ira buscar um aprofundamento no tema, segundo a perspectiva dos servidores da
carreira. Para a coleta de dados foi definida uma unidade-corte do universo total para a

realizacéo de entrevistas, estas semiestruturadas.

A busca pela igualdade de género € uma relevante luta social e, como tal, € um
dever do estado atuar ativamente quanto ao tema. Além das politicas publicas e planos de
governo que diretamente visem a equidade dos géneros, ¢ fundamental que o governo
reproduza em suas estruturas organizacionais a mudanga que almeja gerar na sociedade.
Assim, tem-se que a analise da configuracdo por género do servigo publico se faz necessaria
para identificar como a organizacdo interna do governo se situa frente a quest&o. E de grande
relevancia a identificacdo das desigualdades, sendo este, 0 primeiro passo para que as mesmas
possam ser reparadas. Espera-se entdo que este trabalho possa contribuir de alguma forma
com os estudos cientificos sobre o tema e que gere informacdes que possam auxiliar a tomada
de decis@o em prol de uma sociedade e de um servico publico mais igualitarios entre homens

e mulheres.
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2 - DESIGUALDADES DE GENERO NO MERCADO DE TRABALHO

2.1 Conceitos basicos da teoria feminista

Para uma melhor compreenséo acerca da Desigualdade de Género no Mercado
de Trabalho primeiramente é preciso entender os conceitos béasicos norteadores do
pensamento feminista. Nesta sessdo sera apresentada de forma sucinta os principais conceitos

da tematica.

2.1.1 Patriarcado

A origem do termo patriarcal/patriarcalismo advém da teoria Weberiana, “Os
Trés Tipos Puros de Dominagao Legitima” (WEBER, 1991). Segundo Weber dominagéo é a
probabilidade de se encontrar obediéncia em um mandato, tal obediéncia se fundamenta em
diversos motivos de submissdo. A teoria aponta que existem muitos arranjos entre dominantes
e dominados, mas, que existem apenas trés tipos puros de dominacéo, tipos ideais, que sdo
considerados puros por conterem bases de legitimacdo incontestaveis. S&o eles: a Dominacao
Legal (em virtude de estatuto, tipo mais puro: dominacdo burocratica), Dominagdo
Carismatica (em virtude de devocéo afetiva a pessoa do senhor e a seus dotes sobrenaturais,
tipos mais puros: dominacdo do profeta, do herdi guerreiro e do grande demagogo) e
Dominacdo Tradicional (em virtude da crenca na santidade das ordenacdes e dos poderes

senhoriais, tipo mais puro: dominacéo patriarcal).

O patriarcalismo weberiano “trata-se de um tipo de dominacdo em que o
senhor € a lei e cujo dominio esté referido ao espago das comunidades domésticas ou formas
sociais mais simples, tendo sua legitimidade garantida pela tradicao” (CASTRO,;
LAVINAS, 1992: p 237). Esse arranjo garantiu a posicdo de poder inquestionavel do homem
na estrutura familiar. A legitimidade do poder do homem chefe de familia lhe garantiu o
controle de todos os membros da familia, e em especial das mulheres, e de toda propriedade,

incluindo escravos e servos.

O pensamento feminista difundiu a utilizacdo do termo patriarcado, porém,
atribuindo-lhe uma definicdo mais abrangente, tornando-o um conceito chave dentro da teoria,

principalmente entre as linhas de feminismo radical e de feminismo marxista. Tais correntes
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defendem que a dominacdo patriarcal descrita por Weber, ambito familiar, fora reproduzida
em toda estrutura da sociedade, de forma que a dominagdo masculina sobre as mulheres se faz
presente em todas as institui¢cbes e em todas as relagdes sociais. Kate Millet na obra “Politica
Sexual”, de 1971, se propde a discutir as origens da opressao feminina a partir da estrutura
social e assim introduz o conceito de patriarcado nos estudos feministas, ressignificando o
conceito weberiano. Conceito este difundido pela corrente Feminista Radical, corrente

iniciada por Simone de Beauvoir em o “Segundo Sexo”, publicado em 1949.

Segundo Kate Milett (1975, p.45) “o patriarcado é uma ideologia dominante
que ndo admite rival; talvez nenhum outro sistema tenha exercido um controle tdo completo
sobre seus suditos”. Milett chega a essa afirmacéo ao constatar o patriarcado nao apenas como
uma ideologia, restrita ao ambito privado, mas como uma instituicdo inerente a todas outras
instituicOes (para a corrente feminista marxista patriarcado como parte da superestrutura).
Assim, o patriarcado se consolida como um sistema de dominagéo circular uma vez que todas
as institui¢des, conceitos politico-sociais, tradigdes culturais, ritos, religides, foram criacdes
masculinas. Estas instituicdes entdo, baseadas e criadas pela legitimidade do poder patriarcal
masculino, consolidaram a exclusdo das mulheres do ambito puablico, reafirmando sua

inferioridade social e sua submissdo ao masculino.

O dominio circular do patriarcado comeca no ambito familiar ou ambito
privado, onde impera os papeis de género, temperamento e status. Nesse arranjo o homem
chefe de familia é responsavel pelo sustento financeiro da familia e dono do poder de deciséo,
atuando no ambito publico, a mulher cabe a educacdo das crianc¢as, o cuidado doméstico e a
subordinacdo ao marido, atuando no ambito privado. Essa configuracao € exportada ao ambito
externo a unidade familiar sendo fortalecida nas outras instancias da sociedade a figura do
homem como chefe, lider, protetor da familia, da sociedade e do Estado. Esse arranjo €
repassado fortemente na educacdo das criancas onde desde 0 momento do nascimento o sexo
bioldgico determina como sera sua socializagdo, dai, a afirmagdo ”sexo é uma categoria

social impregnada de politica” (MILLETT, 1975, p. 32 e 34).
Segundo a analise de Elizabete Rodrigues,

“E uma relagdo essencialmente politica, em que o poder e os
privilégios favorecem apenas, aos homens. Kate Millett, uma das primeiras
feministas que sistematiza o patriarcado como sistema e por um viés politico
em que o poder é 0 objetivo maior desse sistema, analisa a prioridade natural

do macho sobre a fémea como mais resistente que qualquer outro tipo de
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segregacdo e mais uniforme, rigorosa e tenaz que a estratificagdo das classes.
A dominagdo do macho sobre a fémea é a ideologia mais arraigada em nossa

cultura, por cristalizar o conceito mais elementar de poder.”. (SILVA, 2008,
p.9)

Assim, temos que o patriarcado é uma ideologia hegem®onica, configurando-se
como uma instituicdo de dominacdo que se retroalimenta através de normas de conduta para
cada sexo, sendo essas normas fundamentais para sua manutencdo. O patriarcado como raiz
da organizacdo social se estabelece como um mecanismo de dominacédo tdo totalitario que a
classe dominada nédo se percebe como tal, e, inclusive, reproduz as estruturas que mantém sua
submissdo. O conceito de género é fundamental para se obter uma melhor compreenséo sobre

esse arranjo.

2.1.2 Geénero

O conceito de género surgiu a partir da ideia de que o masculino e o feminino
ndo sdo fatos naturais ou bioldgicos, mas construcdes sdcio-culturais. Apesar de ndo cunhar o
conceito de Género propriamente dito, Simone de Beauvoir inicia esse guestionamento em
seu livro “O Segundo Sexo (1949)”, tal questionamento pode ser iniciado com a célebre frase
“Ninguém nasce mulher: torna-se mulher.” (BEAUVOIR, 1967, p. 9)

Ao afirmar que “n3o se nasce mulher” Beauvoir nega o determinismo
biologico incutido ao sexo/genitalia, e, ao afirmar que “torna-se mulher” esta afirmando que a
feminilidade, o ser mulher, € algo construido. Beauvoir fundamenta seu pensamento
inicialmente através da andlise da infancia, onde constata que o comportamento das criangas
independe de seu sexo bioldgico, mas sim, que € moldado ao longo do tempo de acordo com a
socializacdo, feminina ou masculina, qual a crianca recebe.

Gayle Rubin, antropbloga estadunidense, foi a primeira a definir o conceito de
género dentro do pensamento tedrico feminista em “The Traffic in Woman: Notes on the
“Political Economy” of Sex” de 1975. Nesta publica¢ao, Rubin aponta que “um sistema de
sexo/género é um conjunto de arranjos pelos quais uma sociedade transforma a sexualidade
biolégica em produtos da atividade humana, e no qual estas necessidades sexuais sao
satisfeitas” (RUBIN, 1975, apud MATOS; CORTES, 2010, p19). Neste sistema, as mulheres

sdo objetos que possibilitam o cumprimento das necessidades sexuais, as quais Rubin se
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refere, sendo elas: a satisfacdo sexual dos homens e a procriacdo, gerando herdeiros e novas
reprodutoras. Desse modo, nesse sistema, determinado pela dominagdo masculina, estdo
rigidamente estabelecidos os papéis sociais que homens e mulheres devem desenvolver, sendo
estes, supostamente, embasados nos fatores biologicos da natureza humana e, por isso,

imutaveis.

Esse arranjo resultou na construcdo de uma hierarquia de género, disfarcada de
determinismo biologico. Ao sexo masculino temos defini¢cbes das qualidades viris, como
forga, coragem, inteligéncia, estratégia, vigor sexual, autoridade, chefia, sensatez, homem da
lei, homem publico, homem da tomada de decisdo. Ao sexo feminino se tem qualidades
ligadas ao cuidado, como carinho, compreensao, dedicacdo ao lar e a familia, intuicdo,
fragilidade, dependéncia, amor, mulher do lar, mulher sexual. Na hierarquia de género, as
qualidades masculinas sdo superiores as qualidades ditas femininas. Expor esse sistema é
assumir homens e mulheres como um conjunto Gnico, em que qualquer ser humano pode ser
forte e fraco, autbnomo e dependente, emocional e racional, inteligente e capaz. Essa

concepcao garante a ideia da ocupacdo mutua dos espacos publico e privado em igualdade.

Assim, temos que o conceito de género tem por objetivo denunciar que 0 sexo
biolégico ndo é o fator determinante do comportamento humano, e sim, que sdo as culturas
humanas, de acordo com o periodo histérico, em suas relacbes politicas de poder e

dominacdo, que criam os padrdes de comportamento correlacionados ao sexo anatémico.

2.2 Desigualdades de género no mercado de trabalho - Teorias

Para abordar o tema serd tratada primeiramente a concep¢do tedrica que busca
entender a origem socioldgica da desigualdade de género no mercado de trabalho, consolidada
pela teoria da Divisdo Sexual do Trabalho. De forma subsequente e complementar, a teoria do
Teto de Vidro ou Labirinto de Cristal, explicita como essas desigualdades se estruturam na

pratica atual.

2.2.1 Teoria da Divisdo Sexual do Trabalho

A génese do conceito advém da Franca, no inicio dos anos 70, impulsionado

pela segunda onda do movimento feminista. Segundo Hirata e Kergoat (2007), essa segunda
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onda foi marcada pela conscientizacdo coletiva de que um grande volume de trabalho na
sociedade € realizado de forma gratuita pelas mulheres. Além de ndo remunerado, esse
trabalho € invisivel, é realizado ndo para elas mesmas, mas para outros, e, € feito em nome da
natureza, do dever materno e do amor. Esse trabalho é o trabalho doméstico.

O trabalho doméstico (que pode ser sintetizado, mas néo restrito, em: limpeza,
alimentacdo, cuidado com os filhos e marido e compras do lar) sé foi enxergado como um
trabalho muito recentemente atraves da luta feminista. Essas tarefas sempre foram vistas
como obrigacdo natural das mulheres, tal concepcdo é fruto dos papeis sociais de género,
anteriormente explicitados, reservando as mulheres a esfera reprodutiva/privada e aos homens
a esfera produtiva/piblica. Essa divisdo € chamada de Divisdo Sexual do Trabalho,
estabelecendo uma relacdo assimétrica entre 0s sexos que cria e reproduz concomitantemente
as desigualdades de papéis e fungdes na sociedade.

A célebre frase “O trabalho dignifica o homem”, tdo conhecida e utilizada
popularmente nos ajuda a explicitar o que significa a Divisdo Sexual do Trabalho para
homens e mulheres. Nas organizacfes humanas o trabalho representa a identificagdo do
individuo com seu meio social, representa seu lugar dentro da sociedade. Por essa razéo,
quem possui um trabalho é alguém digno, é alguém que contribui com a comunidade e, como
tal, possui voz dentro da mesma. No arranjo da Divisdo Sexual do Trabalho s6 0 homem
possui trabalho, portanto s6 0 homem é um individuo reconhecido socialmente, as mulheres
cabe o trabalho doméstico. Como o mesmo ndo é considerado um trabalho, ndo dignifica
mulher alguma perante a sociedade, ou seja, esse arranjo exclui a mulher como individuo
politicamente integrante da sociedade. Dai a afirmagdo anterior de que a Divisdo Sexual do
Trabalho reafirma e reproduz/cria as desigualdades de género instituidas na sociedade
patriarcal.

As autoras Franca e Schimanski (2009) fazem uma interessante retrospectiva
histérica da Divisdo Sexual do Trabalho nas sociedades para compreendermos sua
manifestacdo nos dias atuais. Elas apontam que na Grécia Antiga tanto as mulheres livres
quanto as escravas eram restritas a realizacdo de atividades referentes ao espago doméstico.
Na ldade Média tais funcGes permanecem sob responsabilidade feminina, acrescidas de
alguns trabalhos artesanais. Ja no século XVIII, no contexto da Primeira Revolugédo Industrial,
verifica-se o ingresso das mulheres no trabalho em domicilio, visto que inicialmente eram
rejeitadas pelos homens para trabalharem nas manufaturas. Entretanto no século XIX, no
contexto da Segunda Revolugéo Industrial, ocorreu uma insercdo das mulheres nas fabricas,

ainda que, ser operaria passe a corresponder, ideologicamente, ao oposto de ser feminina,
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representando assim uma ousadia pouco atrativa aos olhares da sociedade. Desde entdo as
mulheres foram conquistando e ocupando gradativamente o mercado de trabalho até
chegarmos aos dias atuais nos quais as mulheres, supostamente, possuem toda a liberdade
para trabalharem em qualquer profissao.

O fato de que atualmente as mulheres constituem uma proporgédo expressiva da
forca de trabalho do mercado formal, a0 menos nas sociedades ocidentais, ndo representa o
fim da Divisdo Sexual do Trabalho, pelo contrario, a situacdo de subordinacdo feminina se
perpetua. Segundo Hirata e Kergoat (2007), existem dois principios organizadores da Diviséo
Sexual do Trabalho, o principio da separacdo (existem trabalhos de homens e trabalhos de
mulheres) e o principio hierarquico (trabalhos de homens tem mais valor que trabalhos de
mulheres).

O principio da separacdo advém da constatacdo de que mesmo as mulheres
entrando no mercado de trabalho formal elas ocupam em sua maioria trabalhos relacionados
ao cuidado, conexos a uma personalidade mais gentil e submissa. S8o exemplos profissGes
como enfermeira, assistente social, professora, secretaria, dentre outras, ao passo que sua
presenca é escassa em profissdes tidas como masculinas, como engenharia, politica, pesquisa
académica, etc. A outra constatacdo, principio da hierarquia, é que essas profissdes tidas como
femininas possuem muito menos status, social e financeiro, do que as profissdes tidas como
masculinas. Além disso, no desempenho da mesma profissdo, o trabalho masculino é mais
valorizado, acarretando diferenca salarial onde os homens recebem mais do que as mulheres
para ocupacdo do mesmo posto de trabalho.

Conforme o Relatério Anual Socioeconémico da Mulher (RASEAM 2014), é
reduzido o nimero de mulheres em cargos diretivos nos diferentes ramos de atividade
econbmica, cerca de 36% do total. Os setores agricola e de construcdo sdo 0s que tém 0s
menores indices de presenca feminina em altos cargos. Corroborando com o principio da
separacdo tem-se que a participagdo das mulheres é maior nas areas tidas por “femininas”:
65,6% em educacgdo, saude e servigos sociais, cerca de 44% no setor de alojamento e
alimentacdo (BRASIL/SPM, 2015, p. 46).

O principio da hierarquia € ilustrado por séries de pesquisas historicas que
apontam que os rendimentos masculinos, comparando-se mesmo nivel de escolaridade, s&o

superiores aos rendimentos femininos. De acordo com dados do IBGE:

“O rendimento de trabalho das mulheres, em 2015, estimado em R$ 1.927,

continua sendo inferior ao dos homens, estimado em R$ 2.555. Comparando
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a média anual dos rendimentos dos homens e das mulheres, verificou-se que,
em média, as mulheres ganham em torno de 75,4% do rendimento recebido
pelos homens. (IBGE, 2016, p.288)”

Além das dificuldades referentes as desigualdades expostas pelos dois
principios, Sousa e Guedes (2016), apontam que o ingresso das mulheres no mercado de
trabalho ndo equilibra as funcbes atribuidas aos papéis de género, ao contrario, reforca as
desvantagens vividas pelas mulheres. Isso é afirmado uma vez que nesse cendrio, apesar das
mulheres compartilharem da responsabilidade financeira da casa com o0s homens, elas
continuam como Unicas responsaveis pelo trabalho doméstico. A esse fato, da-se o nome de
dupla jornada de trabalho feminino, ou seja, dentro da configuracéo atual da Divisdo Sexual
do Trabalho, as mulheres realizam o trabalho produtivo, antes exclusivamente masculino, e
também realizam o trabalho reprodutivo/doméstico.

Dados do IBGE, compilados pela Secretaria de Politicas para Mulheres (2014),
revelam que a jornada doméstica feminina é mais que o dobro da masculina. Em relacdo a
jornada total, as mulheres trabalham em média 4 horas a mais do que os homens, por semana.
De acordo com a PNAD de 2013 (apud BRASIL/SPM, 2014), 88% das brasileiras acumulam
tarefas domésticas e trabalho remunerado. Entre os homens, esse nimero cai quase pela
metade (46%). Segundo a analise da SPM (2014), as diferencas entre homens e mulheres na
distribuicdo das tarefas domésticas e de cuidados significam que h&4 uma maior probabilidade

das mulheres trabalharem menos horas numa atividade remunerada qualquer.

“No que tange a divisdo sexual do trabalho e ao uso do tempo, observa-se
gue a jornada total das mulheres, somando-se o tempo dedicado ao trabalho
principal (mais de 35 horas semanais) e aos afazeres domésticos (quase 21
horas semanais), era sempre superior a jornada total dos homens (quase 42
horas dedicadas ao trabalho principal e 10 horas aos afazeres domésticos)
[...]- Assim, tanto as mulheres rurais quanto as urbanas apresentam, na
média, jornadas semanais totais mais longas que as dos homens, atingindo
55,9 horas semanais, respectivamente, contra 51,8 horas dos homens em
média.” (BRASIL/SPM, 2014, p.20).

Em conclusdo, a Divisdo Sexual do Trabalho se configura como mais uma
antiga estrutura de submissdo das mulheres frente aos homens, que fortalece e embasa as

desigualdades de género da sociedade patriarcal até os dias correntes. O fendmeno do “teto de
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vidro” foi cunhado para explicitar o arranjo dessas desigualdades nas organizacdes atuais, e

serd tratado na proxima secao.

2.2.2 Teto de Vidro ou Labirinto de Cristal

No decorrer do tempo, as mulheres foram gradativamente conquistando espaco
no mercado profissional e, apesar de todas as dificuldades institucionais impostas pela
Divisdo Sexual do Trabalho, uma maior escolarizacdo e qualificacdo profissional possibilitou
a insercao de mulheres em bons postos de trabalho e em profissdes tidas como masculinas.

Segundo Rocha (et al, 2014), existe um afunilamento hierarquico nas
organizacles, ou seja, mulheres sdo encontradas em menores propor¢Ges a medida que
aumentam as atribuicOes de lideranca e chefia. Os motivos para essa condicdo séo barreiras
sutis e imperceptiveis, mas que impedem a projecao na carreira feminina. A metafora de um
“teto de vidro” consegue explicitar essa situacdo na medida em que um teto de vidro
representa uma barreira transparente, aparentemente invisivel/inexistente, porém forte o
suficiente para impedir sua transposi¢do. O teto entdo representa o limite maximo de ascensao
das mulheres aos niveis hierarquicos superiores dentro das organizacbes, 0 que,
consequentemente, limita o acesso feminino as altas esferas de poder, de prestigio e dos
maiores salarios.

Segundo Vaz (2013), € possivel identificar dois fatores principais para a
interpretacdo do fendmeno Teto de Vidro, uma delas seria a ocorréncia de préaticas
discriminatorias, manifestas ou veladas, que visam excluir mulheres das posi¢des de poder, e
a outra seria uma menor predisposicao feminina a assumir cargos de comando.

Essa menor predisposicdo ou “recusa” feminina em assumir cargos de
comando muitas vezes decorre da internalizacdo das normas e papeis sociais de género que
pregam que as mulheres devem ser atenciosas, prestativas e submissas, caracteristicas
conflitantes com o perfil de lideranca. Outro fator oriundo da mesma pressao social é 0 senso
de responsabilidade que as mulheres possuem para com a familia/filhos e os cuidados do lar,
conflitando com o fato de que geralmente as posi¢6es de chefia requerem uma priorizacédo da
vida profissional, traduzida em uma maior disponibilidade e entrega ao trabalho frente a vida
pessoal.

As préticas discriminatorias podem ser entendidas como fruto do preconceito
de género historico que permeia a sociedade como um todo, estando associado a ideias

preconcebidas e estereotipadas que estigmatizam as mulheres. Coutinho (2006) corrobora
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com Vaz (2013) ao apontar que as préaticas discriminatdrias podem ser diretas ou indiretas, de
forma que: havera discriminacédo direta quando o tratamento desigual for explicito e fundado
em critérios proibidos pelo ordenamento juridico, como sexo, cor, idade, origem e religido;
sera indireta a discriminacdo quando o tratamento for formalmente igual, com préaticas
aparentemente neutras, mas que resultam em excluir pessoas ou grupos sociais historicamente

discriminados. Aponta ainda que:

“Discriminacdo direta pode ser vista, ainda, como uma forma de dominagéo
de um grupo social sobre outro. Tal qual observada na divisdo sexual do
trabalho, em que a situagdo civil da mulher, suas responsabilidades
familiares, e funcbes reprodutivas, apresentam-se como fonte de
discriminacdo direta, porque atuam sobre a preferéncia pelo homem
(preferéncia em razdo do sexo), no momento da contratagdo, ou da
progressdo funcional. O exame objetivo das capacidades e competéncias
profissionais, nesse caso, é relegado, em razao de critérios discriminatorios.
[...] Na conduta de discriminacdo indireta, ndo mais se presume a intencao
com que o ato foi praticado (discriminar em face do sexo, cor etc) e sim seus
efeitos, suas consequéncias praticas, ou seja, as desigualdades dai
decorrentes que poderdo resultar em exclusdo social.” (COUTINHO, 2006,
p. 20-22)

Coutinho exemplifica a dominacdo indireta através de préaticas que estabelecem
exigéncias incompativeis para a funcdo (como exigéncia de escolaridade ou formacao acima
do necessario), requisitos que excluem ou desestimulam a mulher submetida a dupla jornada
(como disponibilidade para viagens), e também mecanismos que ocultam discriminacdes
diretas como a solicitacdo de “curriculo com foto” substituindo “boa aparéncia” ou “cor
branca”, requisito “jovem” substituindo “limite de idade” etc. Qutra exteriorizacdo da
discriminagdo indireta reside na predominancia de chefias masculinas mesmo em ambientes
de mao de obra tipicamente feminina, refletindo a posi¢éo de subalternidade feminina mesmo
em ambiente organizacional préprio.

Segundo analise de Abramo (OIT BRASIL, 2010 apud ANDRADE, 2016), as
praticas discriminatérias no mercado de trabalho estdo centradas na nogdo da mulher como
uma forca de trabalho secundaria, pressupondo a dicotomia entre “mulher cuidadora” e
“homem provedor” como persistente no imaginario social, empresarial, na teoria socioldgica e

econbmica e também entre os formuladores de politicas publicas. A visdo da mulher como
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forca de trabalho secundéria implica na nocdo de que a insercdo da mulher no trabalho esta
associada a falha do homem como “provedor principal”, por isso Sua oOcupagdo seria
secundaria, instavel, eventual. A mulher assumiria a condi¢ao de “provedora” por falta de
alternativa, esta visdo resulta no estere6tipo da mulher como alguém com baixo compromisso
com o trabalho e tendente a abandonar a atividade econdmica assim que possivel. Assim, 0
esteredtipo impacta de forma decisiva a vida profissional das mulheres: torna instavel e
interrompida sua trajetoria ocupacional, reduz a importancia social de sua renda e impede ou
dificulta sua ascensao a posi¢fes de maior hierarquia.

Abramo (OIT BRASIL, 2010 apud ANDRADE, 2016) aponta que como
consequéncia do contexto preconceituoso da mulher como forca de trabalho secundaria tem-
se no imaginario empresarial que o trabalho feminino incute em altos custos indiretos. Estes,
associados a maternidade e ao cuidado infantil, além disso, tem-se a visdo de um
comportamento “pouco adequado” as demandas de trabalho (altas taxas de rotatividade e
absenteismo, um “baixo grau” de compromisso com a empresa, imposibilidade de fazer horas
extras, trabalhar em turnos noturnos e viajar). Desse modo, se justificariam a exclusdo das
mulheres de determinados postos e fungdes (organizados em sistemas de turnos) e dos cargos
superiores na hierarquia das empresas.

Lombardi (2008) apud Vaz (2013) aponta algumas das formas mais comuns de
préticas institucionais discriminatorias, tais quais:

e Networking, ou rede de contatos, normalmente € estabelecida em espacos
informais de trocas, como o happy hour ou time de futebol, que sdo espacos
tipicamente masculinos. Através desse contato realizam-se discussdes profissionais,
trocas de favores e indicacdes de colegas para ocupacao de cargos;

e Dificuldade masculina em reconhecer a autoridade da chefia feminina, é
bastante comum homens ndo aceitarem estar em posi¢do subalterna frente a uma
mulher e por isso buscam deslegitimar seu comando. Essa situacdo gera conflitos e
representa uma clara dificuldade para as mulheres que alcangam algum nivel de
chefia.

e Maternidade, € vista pelos tomadores de decisdo como um entrave ao
desempenho da profissional, tanto pelo afastamento inicial seguido ao parto, quanto
pelas responsabilidades futuras a gestagéo.

e O perfil de sucesso é masculino, as caracteristicas desejaveis para um

lider/chefe s&o essencialmente masculinas tais como um modo de atuagdo mais direto,
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firme, impessoal, racional. Desse modo, muitas mulheres que desejam ascender

profissionalmente se masculinizam para obterem legitimidade profissional.

E devido a fatores como estes que mesmo as mulheres muitas vezes possuindo
maior capacidade técnica/escolarizacdo elas permanecem ocupando cargos inferiores ao dos
homens. Muitos autores ao considerarem a grande rede de fatores internos e externos as
organizacbes que dificultam/impossibilitam a ascensdo feminina aos cargos de poder,
concordam com a evolugdo do conceito de “teto de vidro™ para “labirinto de cristal”.

Segundo Lima (2013) as barreiras feitas de vidro, vdo além do teto, uma vez
que os percalcos e dificuldades ndo estdo somente no topo da carreira, mas, em toda a
trajetéria profissional feminina, se configurando assim como um labirinto. O termo cristal
remete as mesmas especificacbes do vidro, transparente e invisivel aos atores, porem palpavel
suficiente para ser perene e intransponivel. Assim, tem-se a conclusdo de que as

desigualdades de género e o preconceito sdo uma realidade no ambiente profissional.

2.3 Desigualdades de género no mercado de trabalho — Servico publico brasileiro

O Art37 da Constituicdo Federal de 1988 determina que a investidura em cargo
ou emprego publico depende de aprovacdo prévia em concurso publico de provas ou de
provas e titulos, de acordo com a natureza e a complexidade do cargo ou emprego. A partir
desse fato temos que o ingresso no servico publico brasileiro ocorre de maneira mais
igualitaria entre homens e mulheres do que no mercado de trabalho tradicional, porém, a
literatura aponta que a segregacao hierarquica entre os géneros ainda persiste. Constatou-se
gue a tematica da desigualdade de género no servico publico foi academicamente trabalhada
principalmente a partir da analise de dados brutos atrelados a estudos de caso, estes

embasados nas teorias pré-existentes relativas ao mercado de trabalho como um todo.
2.3.1 Estudos de caso
Segundo Barroso (1988), o censo publico federal de 1938 registrou 8,8% de

mulheres no contingente de funcionarios publicos no nivel federal, subindo para 20,6% em

1958, e 21,4% em 1980. Atualmente segundo uma publicacdo de infogréaficos divulgado pela
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Escola Nacional de Administracdo Publica (ENAP), (2014), neste ano, 2014, as mulheres
constituiam 46% do pessoal.

Outra informacdo relevante apontada pelo estudo da ENAP (2014), € a
distribuicdo de cargos, funcdes e gratificacbes do poder executivo federal segundo sexo, no
total as mulheres representam 44% e homens 56%. Essa porcentagem é proporcional ao total
de mulheres, 46% do pessoal, porém, ao se analisar os Cargos de Direcdo de Assessoramento
Superior (DAS), se tem a concentracdo de mulheres nos DAS inferiores 1, 2 e 3 e sua
ascendente exclusdo de acordo com o aumento da hierarquia do DAS. Em numeros, temos
que as mulheres ocupavam em 2014, 45% dos DAS-1, 46% dos DAS-2, 36% dos DAS-4,
28% dos DAS-5 e apenas 19% dos DAS-6. Isso significa que o nimero de mulheres em
postos de geréncia é inversamente proporcional ao nivel decisorio associado a estes postos,
configurando uma exclusdo das mulheres da alta hierarquia do funcionalismo publico. Essa
concluséo aponta para a existéncia do fendmeno “teto de vidro” na organizagao publica.

Os DAS, sdo postos gerenciais considerados de “confianca” que podem ser
ocupados por servidores publicos do proprio 6rgdo, ou transferidos, assim como por pessoas
sem vinculos empregaticios com o servico publico. O DAS é um cargo que significa algum
tipo de alta posig¢do/reconhecimento podendo ser concedido por legitimidade meritocratica
frente a uma equipe, competéncia destacada que va de acordo com as atribuicGes de um DAS
e também como premiacdo em decorréncia de tempo de trabalho em determinada area. Os
DAS séo de livre provimento do titular do érgdo em que estdo situados, dando-se a nomeacao
também em funcéo de critérios politicos. (ABREU; MEIRELLES, 2012).

A exclusdo das mulheres dos cargos de alta hierarquia, explicitada pela
exclusdo das mulheres dos DAS superiores, € uma condicdo historica na administracdo
publica brasileira que suscitou dois estudos importantes, um deles feito pela Escola Nacional
de Administracdo Publica — ENAP (2006) e outro por Fontenele-Mourdo (2006). Ambos 0s
estudos realizaram entrevistas buscando averiguar os meandros do teto de vidro revelado pela
desigual ocupacéo dos DAS.

A pesquisa realizada pela ENAP, “Género, raca e competéncias de dire¢do no
Servigo Publico Federal” (2006), teve como um dos objetivos especificos da pesquisa
qualitativa, conhecer a percepcdo dos entrevistados sobre a diferenca de distribuicdo de
género e raca em cargos de direcdo e as razOes apresentadas pelos entrevistados sobre essa
diferenca. Constatou-se que a significativa presenca feminina nos escaldes inferiores dos DAS
gera a falsa percepcéo de igualdade na ocupagéo dos cargos de comando. Quando defrontados

com os dados da distribuicdo desigual entre os sexos, 0os homens ficaram mais surpresos do
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que as mulheres. Isso ocorre uma vez que homens, por estarem acostumados a serem maioria
nas instancias de poder da sociedade como um todo, veem sua supremacia de forma
naturalizada.

A percepcdo distinta entre 0s sexos acerca das questdes de género se confirma
também através do questionario, por exemplo, sobre a pergunta relativa a existéncia ou ndo
discriminagdo com relagdo a mulher no servico publico federal, 85% das mulheres indicaram
que sim, existe discriminacdo, em comparacdo a 57% dos homens. Em relacdo a pergunta
“porque héd menos mulheres nos cargos superiores?” (pergunta direcionada aqueles que
previamente teriam respondido que a participacdo das mulheres em cargos superiores €
insuficiente ou mais ou menos adequada) 86% das mulheres apontaram 0 motivo “Homens
tém mais facilidade de acesso aos quadros superiores” ao passo que apenas 52% dos homens
tém essa percepc¢do. Essa dupla percepcdo demonstra o quanto as desigualdades de género sdo
invisibilizadas frente ao olhar masculino o que justamente contribui para a perenidade desse
cenario.

A partir da analise das entrevistas, ENAP (2006), os argumentos mais
recorrentes que as proprias mulheres apresentaram para estarem sub-representadas nos cargos
de direcédo no servigo publico foram: 1) A valorizagdo da familia (em especial o cuidado com
os filhos); 2) Mulheres tem menos disposicdo para disputar poder, cargos e remuneracdo; 3)
Os maridos se recusam, mais do que elas, a sacrificarem suas carreiras e empregos, nédo
acompanhando as mulheres quando estas assumem cargos em Brasilia. Hipoteticamente, esses
trés motivos podem ser explicados a luz da Divisdo Sexual do Trabalho: 1) Mulheres como
responsaveis pelo zelo do lar, dupla jornada de trabalho; 2) A falta de “disposi¢do” para
disputar poder como reflexo da introjecdo do estere6tipo de mulher passiva e submissa; 3) O
trabalho dos maridos, ou “o trabalho do homem”, possui mais valor do que o das esposas
(pelo menos na percepcao dos mesmos).

J4& Fontenele-Mourdo (2006), realiza uma investigacdo acerca do
gerenciamento feminino a partir do ponto de vista das mulheres gerentes da Administracao
Publica Federal que conseguiram chegar aos postos de alta hierarquia e de suas respectivas
equipes. O trabalho aponta que embora tenham alcancado postos de muita importancia e
grande responsabilidade na hierarquia organizacional essas mulheres demonstram grande
preocupacdo em conciliar o trabalho com a familia/lar. As exigéncias dos altos cargos
implicam em uma grande entrega pessoal, envolvendo muitas horas dispendidas no ambiente
de trabalho. Tendo isso em vista, foi apontada a necessidade da compreenséo e apoio familiar

como um dos pilares para 0 bom desempenho da funcdo gerencial, assim, a autora aufere que
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“as mulheres estariam a meio caminho do espaco privado/feminino e do publico/masculino”
(Fontenele-Mouréo, 2006, p. 61).

Percebe-se no decorrer da andlise de Fontenele-Mourdo (2006), a constante
necessidade das gerentes entrevistadas em confirmar a competéncia profissional, o esforco e
sacrificio proprio para o alcance dos altos cargos de direcdo. Fontenele e Mourdo percebem
essa urgéncia de reconhecimento como o reflexo da trajetoria dessas mulheres, que foi muito
marcada por sacrificios pessoais e transposicdo de desafios no ambiente organizacional.
Muitas das dificuldades apontadas por elas vieram da necessidade de se provarem capazes
frente aos homens, ao preconceito, ao padréo de lideranga masculino, enfim, frente a todo um
arquétipo organizacional que postula o masculino como o normal e o feminino como o
diferente, intruso.

Além das questBes supracitadas, a segregacdo ocupacional por género também
é um fenbmeno observavel no servigo publico executivo federal. Um recente estudo da Enap
(ENAP, Servidores Publicos Federais — Perfil, 2015), revela a distribuicdo dos servidores
ativos entre os ministérios do poder executivo federal em 2015. A partir dessa analise €
possivel observar a concentracdo de mulheres em ministérios ligados ao cuidado, enquanto se
tem uma concentragdo masculina nos ministérios de maior tomada de decisdo politica,
econdmica/financeira. Tem-se que alguns ministérios de maior expressdo da presenca
feminina sdo o de Desenvolvimento Social e Combate a Fome (60%), da Saude (58%) e da
Previdéncia Social (55%). J& a concentracdo masculina se expressa em ministérios quais tais
da Justica (79%), da Agricultura, Pecuaria e Abastecimento (72%), de Minas e Energia
(69%), da Presidéncia da Republica (61%), da Fazenda (59%) dentre outros.

Estes dados revelam aspectos da desigualdade de poder entre 0S sexo0s no
ambiente organizacional puablico. Considerando a maquina estatal como o principal
mecanismo de atuacdo politica e de transformacdo da sociedade, a exclusdao das mulheres da
composicdo de ministérios estratégicos reflete e perpetua a exclusdo histérica feminina do
ambito publico da tomada de decisdo. E interessante notar também, a maior permeabilidade
masculina nas searas tipicamente femininas, nota-se que no ministério de maior expressao
feminina sua composicdo é de 60%, enquanto o de maior expressdo masculina sua
composicao é de 79%. Tal fato indica que ndo s6 as mulheres estdo segregadas nas searas do
cuidado como mesmo em tais ambientes a presenca masculina é significativa. Dessa forma,
tem-se que o protagonismo feminino ndo é tdo dominante e expressivo quanto o protagonismo

masculino em suas searas tipicas.
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A partir desses quatro estudos realizados na esfera da administracdo publica
federal é possivel auferir que o espaco organizacional publico, apesar de garantir uma forma
mais igualitaria de ingresso e de possuir planos de carreira imparciais, ainda esta inserido no
contexto da Divisdo Sexual do Trabalho. Decorrente desse cenario, a segrega¢do hierarquica
observada através da desigual ocupacdo dos DAS se apresenta como um exemplo de “teto de

vidro”.

2.3.2 Mulheres e homens em ocupacdo de cargos de direcdo e assessoramento superior DAS
na carreira de Especialista em Politicas Publicas e Gestdo Governamental (EPPGG) — Esfera
Federal.

Em 2012 foi realizado um relatério de pesquisa do IPEA intitulado “Mulheres
¢ Homens em Ocupagdo de DAS na Administragdo Publica Federal” por Abreu e Meirelles, o
relatorio teve por objetivo buscar as causas para a desigual ocupacdo de género dos DAS,
onde as mulheres séo sub-representadas nos DAS mais elevados. Para a realizacdo desse
relatério foram aplicados questionarios a todos os servidores da carreira de Especialista em
Politicas Publicas e Gestdo Governamental (EPPGG) da administracdo publica federal.
Assim, esse relatorio originou um trabalho secundario, intitulado “Mulheres ¢ Homens em
ocupacdo de Cargos de Diregédo e Assessoramento Superior (DAS) na Carreira de Especialista
em Politicas Publicas e Gestdo Governamental (EPPGG), também por Abreu e Meirelles
(2012), que sera abordado detalhadamente nessa secdo devido sua grande correlagdo com o
presente estudo. O objetivo dessa secdo é apenas expor os resultados dessa pesquisa, por isso,
todo o contetido aqui apresentado se referéncia na mesma, néo incluindo assim, opinides ou
conclusdes proprias.

Como ja explicitado na secdo anterior, os DAS sdo cargos considerados de
“confian¢a” que remetem prestigio ¢ poder de decisdo dentro da hierarquia organizacional
publica. Devido a suas caracteristicas, a analise da distribuicdo dos géneros na ocupacgdo dos
DAS remete ao estudo tanto das desigualdades de género institucionais da organizacao,
quanto a desigualdades politicas, ja que a indicacdo ao cargo DAS, principalmente 0s mais
elevados, remete a uma livre indicagéo politica.

A carreira de EPPGG foi escolhida para a aplicacdo do questionario devido a
sua transversalidade e capilaridade entre os ministerios. Além disso, a carreira € direcionada
para a ocupacao de cargos ligados ao gerenciamento, o que engloba majoritariamente os DAS,

objeto da pesquisa. O perfil s6cio-econémico dos EPPGG também é um ponto de destaque,
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uma vez que homens e mulheres apresentam certa homogeneidade de condicdes iniciais, fator
relevante para se encontrar as possiveis causas para as desigualdades entre homens e mulheres
referentes a ocupacao de DAS.

O questionario foi aplicado por intermedio da coordenacdo geral da carreira,
onde 221 servidores responderam, sendo 98 mulheres e 123 homens. Com uma porcentagem
de 44,3% dos entrevistados, as mulheres, que representavam 34,1% da carreira, se encontram
entdo sobrerrepresentadas. Houve também, sobrerrepresentacdo dos ocupantes de DAS, ja
que, dentre os respondentes, 72,8% ocupavam DAS, enquanto na carreira como um todo cerca
de 57% dos EPPGGs ocupam DAS. Dentre os respondentes, 66,3% das mulheres e 81,1% dos
homens ocupam DAS.

Quanto ao conteudo, o questionario foi dividido em quatro sessfes de interesse,
sendo elas Identificacdo Pessoal e Vida Doméstica, Dados do Cénjugue ou Companheiro,
Escolaridade e Experiéncia Profissional e Situagdo Atual.

Em relacdo a Identificacdo Pessoal e Vida Domeéstica, com intuito de
caracterizar o perfil dos respondentes, a pesquisa apontou que mais de um terco deles se
concentrou na faixa de idade entre 26 a 35 anos e dentre as mulheres, 26,5% se declararam
negras e 19,5% dos homens se declararam negros. Em relacdo ao estado civil, homens e
mulheres se encontravam na mesma proporcao de solteiros e casados/em unido estavel, sendo
0s solteiros aproximadamente um terco tanto de homens quanto de mulheres. Em relacéo a
pergunta referente a filhos, 58% dos homens possuem filhos enquanto 50% das mulheres
possuem.

Nesta sessdo também foi feita pergunta acerca da contratacdo de algum
empregado(a) doméstico(a), ao analisar as respostas e reduzir o universo para aqueles que
possuem DAS, e subsequentemente reduzir o universo para mulheres ocupantes de DAS,
obteve-se resultados interessantes. A partir dos dados se tem que as pessoas entrevistadas
tendiam a contratar mais o servico doméstico quando ocupam DAS, esse fato pode estar
relacionado simplesmente ao aumento de remuneracdo, mas também se levantou a hipotese de
que o aumento da carga de trabalho relacionada & ocupacdo do DAS leva a uma maior
necessidade de delegacdo do servigo doméstico. Ao se restringir o universo dos entrevistados
as mulheres que ocupam DAS, percebe-se que a mudanca mais significativa em relacdo as
mulheres que ndo ocupam DAS se d& pela contratacdo de mais uma empregada. Atraves da
andlise das perguntas abertas verificou-se que boa parte destas “segundas trabalhadoras”

contratadas eram babéas. Ou seja, pode-se inferir que a mulher ao ocupar um cargo de chefia
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no ambiente profissional tem uma maior necessidade de delegar o cuidado com os filhos,
diferentemente dos homens, ndo sendo identificada tal relagéo para o universo masculino.

Na sessdo referente a Dados do Conjugue ou Companheiro, contatou-se que a
grande maioria dos respondentes, independente do sexo, tem seu companheiro trabalhando no
setor pablico. Além disso, o conjugue de 30% dos respondentes que ocupam cargo DAS
também ocupam cargo DAS, sendo essa porcentagem 27,7% para homens e 33,3% para
mulheres. Essa informacéo € relevante uma vez que estudos sobre a presenca de mulheres no
espaco politico costumam indicar que importa com quem as mulheres sdo casadas e de quem
elas séo filhas em seu sucesso nesse campo.

Na sessdo referente a Escolaridade ou Experiéncia Profissional, constatou-se
qgue em relacdo a escolaridade os dados parecem indicar que, entre as mulheres, ha uma
correlacdo mais fraca entre o nivel educacional e 0 DAS em compara¢do a mesma relacdo
entre os homens. Acerca da experiéncia profissional, tanto homens quanto mulheres apontam
a “experiéncia relevante na area que atuam” como fator principal que levou a ocupagdo do
cargo DAS. O segundo fator mais apontado pelas mulheres foi “promocao em equipe que ja
fazia parte” e para os homens foi ‘“contatos pessoais” com 25% de escolha dentre os
respondentes. Ao verificar que para as mulheres os contatos pessoais representaram 10% da
motivacdo para ocupagdo do cargo DAS, percebe-se o maior valor dessa dimensdo para
homens do que para mulheres.

Em relacdo a Situacdo Atual, constatou-se que ao se considerar o nimero de
pessoas subordinadas ndo houve grande diferenciacdo por sexo dos respondentes. Porém, em
relacdo ao sexo dos subordinados, tem-se que mulheres chefiavam mais mulheres ao passo
que para os homens o sexo dos subordinados foi irrelevante. Foi perguntado no questionario
acerca da ocorréncia de convites para a ocupacdo de DAS, mais altos ou simples ocupacéo,
acompanhados de recusa. Assim, foi constatado que as mulheres recebem menos convites
para a ocupacao de DAS do que os homens. Além disso, como justificativa da recusa tem-se
que o motivo “em razao da nova fun¢do ser incompativel com a sua vida familiar” foi
escolhida por uma a cada quatro mulheres, ao passo que foi escolhido por um a cada sete
homens.

A partir das analises, Abreu e Meirelles (2012) chegam algumas conclusfes
que, segundo as mesmas, respeitando os limites da amostra de servidores, podem iluminar e
instigar pesquisas qualitativas futuras sobre a ocupacdo de cargos de chefia por homens e

mulheres na administracdo publica, assim como sobre o chamado “teto de vidro”.
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Tem-se que a teoria da Divisdo Sexual do Trabalho, que versa sobre a dupla
jornada de trabalho da mulher (trabalho publico e doméstico), encontra algum amparo nos
resultados encontrados. Isso € afirmado uma vez que um terco das mulheres afirmou ter
negado a ocupacao de postos mais altos de trabalho para ndo comprometer sua vida familiar
ao passo que a reciproca masculina correspondeu a somente um quinto dos respondentes.
Além disso, também foi constatado que a escalada na hierarquia organizacional afeta mais a
vida doméstica de mulheres do que a de homens uma vez que elas passam a contratar mais
servigos domésticos, principalmente para o cuidado dos filhos, a medida que assumem cargos
de maior escaldo.

Outro fator relevante que corrobora com a teoria da Divisdo Sexual do
Trabalho e do “teto de vidro” ¢ que as mulheres receberam menos convites para a ocupagao
de cargos DAS do que os homens. Além disso, em relacdo aos motivos que levaram aos
convites e as subsequentes promocdes, ficou clara a maior importancia dos contatos pessoais
para os homens do que para as mulheres. As autoras sugerem para pesquisas futuras a
investigacdo do ciclo de influéncias que se da nos ambientes organizacionais publicos, com a
seguinte indagacdo “Seria razodvel imaginar que um homem prefira convidar outro homem
para compor a sua equipe, em um cargo de confianga?”. Uma vez que existem mais homens
ocupando DAS elevados, e, normalmente, sdo os DAS superiores que convidam/indicam
ocupantes para os DAS inferiores.
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CAPITULO 11l - A CARREIRA DE ESPECIALISTA EM POLITICAS PUBLICAS E
GESTAO GOVERNAMENTAL NO GOVERNO DE MINAS GERAIS

O presente capitulo abordara a Carreira de Especialista em Politicas Publicas e Gestéo

Governamental de Minas Gerais desde sua criagdo, objetivos e funcdes e influéncias.

3.1 Formato Institucional

3.1.1 Origens

Durante o periodo de redemocratizacao do pais, década de 80, foi introduzida a
discussdo acerca da necessidade de um novo perfil de burocrata. A partir do novo contexto
politico do pais, reconquista de direitos politicos e a ampliacdo de direitos sociais, foi
percebida a necessidade da profissionalizacdo da alta burocracia para atender tais demandas
por politicas publicas e pela modernizacdo da gestdo publica (MOTA et al, 2011, apud
GIUDICE, 2013).

Em 1986, durante o governo Sarney, como parte de uma reforma
administrativa, foi criada a Escola Nacional de Administracdo Publica (ENAP) com o
objetivo de formar gestores publicos capacitados para a alta gestdo no Poder Executivo
federal. Em continuidade a essa proposta em 1989 foi criada no ambito da administracédo
federal a carreira de Especialista em Politicas Publicas e Gestdo Governamental (EPPGG). A
carreira é destinada a profissionais que possuam uma visdo ampla, sistémica e integrada dos
problemas socioecondmicos, politicos e administrativos da Gestdo Publica Federal e de suas
relacGes com a sociedade.

O modelo da carreira foi espelhado (atribuicdes, caracteristicas e inser¢do na
maquina publica) em experiéncias internacionais de paises como Franga, Alemanha,
Inglaterra, Canadd e Argentina. Tais paises buscaram através de medidas de
profissionalizagdo da gestdo a solucdo de problemas semelhantes aos brasileiros, tais quais a
descontinuidade administrativa, clientelismo e a necessidade de um maior grau de
transparéncia e qualidade técnica ao processo de formulacéo e aplicacdo de politicas publicas
(MOTA et al, 2011, apud GIUDICE, 2013). Desse modo, a estruturagdo de uma carreira
destinada a alta burocracia administrativa, de maneira estavel e meritocratica, no governo
federal despertou o interesse nos niveis estaduais por profissionais semelhantes, gerando

assim, a criacéo da carreira de EPPGG em alguns estados.
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O Estado de Minas Gerais foi pioneiro na questdo, em sintonia com a discusséo
desenvolvida no ambito federal concomitantemente ao surgimento da ENAP, 1986, surgia
também a carreira de Administrador Publico, criada pelo Governador Hélio Garcia na Lei n°
9.360/1986. Segundo o art. 20 dessa lei, 0 ingresso na carreira se daria por meio de vestibular
para Curso Superior de Administracdo, com énfase em Administracdo Publica, realizado pela
Fundacéo Jodo Pinheiro. A conclusdo da graduagédo configuraria o requisito para nomeacao do
concurso publico para o cargo de Estagiario de Administracdo Pablica, que mais tarde se
transformou no cargo de Especialista em Politicas Publicas e Gestdo Governamental
(EPPGG).

O primeiro Curso Superior de Administracdo Publica (CSAP) foi ofertado em
1986, porém, devido a diretrizes politicas contrarias a continuidade do curso, sua oferta foi
interrompida até 1994. Desde entdo, o CSAP é ofertado regularmente, sob a direcdo da Escola
de Governo Professor Paulo Neves de Carvalho, sendo que de 1995 a 2003 uma turma de
quarenta alunos foi selecionada a cada ano e, a partir de 2004, duas turmas passaram a ser
selecionadas anualmente (uma turma por semestre, totalizando oitenta alunos) (COUTINHO;
BERNARDO, 2010).

3.1.2 Curso Superior de Administragdo Publica — CSAP

O Curso de Administracdo Publica — CSAP, ofertado pela Escola de Governo
Professor Paulo Neves de Carvalho, da Fundacdo Jodo Pinheiro, destina-se a formacdo de
profissionais preparados para atuar nas areas de planejamento e avaliacdo, administracdo
financeira e orcamentaria, contabilidade, modernizacdo da gestdo, racionalizacdo de
processos, gestdo e tecnologia da informacao, recursos logisticos, recursos materiais, recursos
humanos e administracdo patrimonial e na formulacdo, supervisdo e avaliacdo de politicas
publicas, constituindo-se em um instrumento fundamental para a modernizacdo do Servico
Publico. (FJP, 2012, p.5)

O Curso de Administracdo Publica foi reconhecido pela portaria MEC n. 1275,
23/08/1994 e configurado a partir da Lei Estadual n° 11658, de 02 de dezembro de 1994.
Segundo o Plano Pedagdgico mais recente da instituicdo, FJP 2012, os objetivos especificos
do curso sdo a formacdo se servidores para composi¢do dos quadros do setor puablico, o
fortalecimento de competéncias na area de gestdo governamental, o desenvolvimento de
pesquisas relacionadas com as questfes e problemas da administragdo publica e o treinamento

dos alunos em Orgaos governamentais na formulacéo e execucdo de politicas publicas.
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O curso oferece diversos beneficios a comecar pela gratuidade do ensino. Um
diferencial para os alunos, que ndo sejam servidores estaduais, é 0 recebimento de uma bolsa
de estudo mensal, correspondente a um salario minimo, com o objetivo de garantir uma ajuda
de custo para fins de dedicacdo exclusiva. A concessdo da bolsa esta atrelada ao cumprimento
de exigéncias académicas expressas na Lei Estadual n°18.974/10. Visando a possibilidade de
capacitacao dos servidores estaduais, aqueles que ja tiverem cumprido o estagio probatdrio de
suas referidas carreiras, tem direito a dispensa de ponto durante o periodo letivo. Além disso,
é previsto direito ao recebimento de sua remuneracdo do cargo efetivo, desde que autorizado

pelo érgdo de origem (nesse caso ndo se aplica o direito a bolsa de estudo mensal).

O CSAP é uma iniciativa pioneira, visto que, em todo o Brasil, sdo poucos 0s
cursos de graduacdo em administracdo publica, sendo o Unico com bolsa de estudo de
dedicacdo exclusiva, cujos egressos séo, desde que cumpridos todos os requisitos legais ao
longo do curso, inseridos nos quadros de carreira de Especialista em Politicas Publicas e
Gestdo Governamental (EPPGG) no governo estadual de Minas Gerais (ROCHA et al, 2010,

p.5).

3.2 Atuacdo e importancia da carreira de Especialista em Politicas Publicas e Gestdo

Governamental (EPPGG) em Minas Gerais

Os EPPGG mineiros sdo lotados no quadro de pessoal da Secretaria de Estado
de Planejamento e Gestdo (SEPLAG), mas podem ter exercicio nas diversas unidades governo
estadual. Assim, a carreira esta inserida horizontalmente nos diversos 6rgaos tendo acédo
capilarizada, onde os EPPGG possuem relativa mobilidade institucional para atuar. As
principais atribuices dos EPPGG englobam o gerenciamento e a execucdo de atividades
relacionadas & elaboracdo, proposi¢do, coordenagdo e controle de politicas publicas. A
carreira de EPPGG, por ser composta por jovens capacitados nas mais recentes técnicas da
area, costuma desempenhar papel de destaque nas iniciativas de inovagdo e modernizacao do

servico publico.

De acordo com Coutinho e Bernardo (2010), considerando a diversidade de
atuacdo do EPPGG, tem-se a demanda por profissionais capazes de gerir politicas publicas de

variadas &reas tematicas, assim, reforcando a importancia de sua formagdo generalista e
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diversificada. Ferrarezi (et al 2008, apud COUTINHO; BERNARDO) enfatiza que ndo é
prético nem objetivo para uma carreira horizontal, como as dos EPPGG, desenvolver todas as
competéncias necessarias a consecucdo de objetivos estratégicos das varias organizacdes em
que os EPPGG trabalham, tendo que se concentrar em habilidades e conhecimentos que sejam
Uteis e validos para a maioria das situacbes. Desse modo se caracteriza como competéncia
diferencial do EPPGG sua capacidade de ter uma visdo abrangente, sistémica e integrada do
funcionamento do Estado e de suas relacbes com a sociedade.

Segundo Coutinho e Bernardo (2010), desde a alteracdo do cargo de
Administrador Publico para o de EPPGG, em 2004, buscou-se destacar o papel estratégico da
carreira na gestdo governamental e, mais especificamente, na gestdo de politicas publicas. O
governo tem buscado aprimorar a definicdo do papel desse profissional de forma estratégica,
adaptando as atribuicGes de sua carreira de modo a criar aderéncia entre o perfil destes
servidores as necessidades da administracdo publica gerencial. Desse modo, é possivel
concluir que a carreira de EPPGG possui elevado potencial de atuacdo como elemento
organizador do aparelho do Estado. Esta posicdo estratégica é comprovada pela grande
quantidade de EPPGG que ocupam cargos de chefia e de assessoramento e coordenacao.

Os cargos de provimento em comissdo, previstos no inciso Il do art. 37 da
Constituicdo Federal, sdo de ocupacdo temporaria e tem como fundamento a relacdo de
confianca entre 0 ocupante e a autoridade que o nomeou. Para ocupar cargo em comissao, ndo
ha exigéncia de aprovacdo prévia em concurso publico e a exoneracdo do cargo é livre de
formalidades (MEDAUAR, 2006, apud GIUDICE, 2013). De maneira a simplificar e
padronizar a nomenclatura dos cargos em comissdo, na esfera federal tem-se a sigla DAS,
referente a cargo de Direcdo e Assessoramento Superior. J& na esfera estadual, em Minas
Gerais, existem as denominacdes de cargo DAD referente aos cargos de direcdo e
assessoramento da administracdo direta, e DAI para os cargos da administracdo autarquica e
fundacional, indireta, previstas nas Leis Delegadas n°174 e n°175 de 26 de janeiro de 2007,
complementadas pela Lei n°21.693/2015.

A Lei Delegada n°174 de 26 de janeiro de 2007, em seu artigo 8°, estabeleceu
também as funcbes gratificadas, que sdo, segundo, Coutinho e Bernardo (2010, p. 15)
“destinadas ao desempenho de funcdes de confianga, podem ser atribuidas apenas a
servidores efetivos ou ocupantes de funcdo publica e limitam-se as atividades de
assessoramento e coordenagdo de projetos, programas e equipes de trabalho”. A
nomenclatura foi padronizada para FGD para as Fungfes Gratificadas no ambito da

administracdo direta, e FGI para as FuncOes gratificadas no ambito da administracdo
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autarquica e fundacional. Os dados percentuais acerca da ocupacao de DAD, DAI, FGD e FGI
por servidores da carreira EPPGG serdo tratados no proximo capitulo.

Segundo Coutinho e Bernardo, 2010, os EPPGG foram fundamentais para a
implementacdo do Choque de Gestdo no governo do Estado. Este pode ser definido como um
conjunto integrado de medidas de rdpido impacto orientadas para o ajuste estrutural das
contas publicas e para a geracao de um novo padrdo de desenvolvimento, tendo a inovagdo e a
qualificacdo da gestdo como indutora (VILHENA et al, 2006). Considerando o perfil
profissional da carreira de EPPGG supracitado, fica clara a alta compatibilidade entre o perfil
dos EPPGG e as capacidades requisitadas para a implementacdo de um plano de governo
como o Choque de Gestdo. Isso € afirmado, uma vez que ambos tem como objetivo fortalecer
o Estado por meio da profissionalizacdo, modernizacéo e qualificacdo da Gestao Publica.

Segundo Coutinho e Bernardo (2010), o protagonismo da carreira EPPGG
frente ao Choque de Gestdo foi comprovado pelo grande nimero de EPPGG alocados na
SEPLAG, secretaria responsavel pelo projeto, sendo destaque nos cargos de direcdo. Além
disso, em uma andlise sobre a relevancia dos profissionais da carreira para a efetividade do
Choque de Gestdo, Neves e Lemos (2008, apud, COUTINHO; BERNARDO, 2010), ao
entrevistar dirigentes da Administracdo Publica Estadual, representantes da Escola de
Governo Paulo Neves de Carvalho e da Associacdo Mineira dos Administradores Publicos,
todos classificaram como fundamental a participacdo dos EPPGG no Choque de Gestdo. Os
principais fatores apontados pelos entrevistados versaram sobre a grande capacidade técnica
dos profissionais EPPGG, onde, seu conhecimento amplo e multifuncional configuraria uma
capacidade de adaptacdo as necessidades de a¢des inovadoras.

Assim, pode-se concluir que os EPPGG compde uma carreira de elevada
qualidade técnica multidisciplinar dentro da gestdo, representando hoje, um insumo
estratégico no movimento de modernizacdo do servico publico. As competéncias da carreira
sdo bastante reconhecidas, uma vez que os EPPGG ocupam posicdo de destaque e de
responsabilidade nos quadros de Direcdo e Assessoramento do Poder Publico Executivo, tanto

na administracdo direta quanto na autarquica e fundacional.
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CAPITULO IV - ESTUDO DE CASO

Tendo em vista o objetivo geral do presente estudo como sendo a verificacao
da existéncia ou ndo de fendmenos de desigualdade entre os géneros na carreira de EPPGG,
optou-se pela realizacdo de um estudo de caso. Neste capitulo serd descrita a metodologia

utilizada na pesquisa, as informacdes coletadas e os resultados obtidos.

4.1 Metodologia da pesquisa

A pesquisa quanto ao tipo, se caracteriza como exploratdria. Segundo Gil
(2002), a pesquisa exploratéria tem como objetivo principal o aprimoramento de ideias, busca
gerar informac6es e familiaridade com o problema. Para tal, foi realizada revisdo bibliografica
da teoria feminista acerca da desigualdade de género no mercado de trabalho, assim como
uma revisdo bibliografica acerca da carreira de Especialista em Politicas Publicas e Gestao
Governamental EPPGG. Também foi realizada pesquisa documental acerca da legislacdo que
rege a carreira.

As pesquisas bibliografica e documental tiveram por objetivo oferecer
sustentacdo tedrica para a interpretacdo e analise dos dados coletados no estudo de caso.
Segundo Gil (2002), o estudo de caso é aquele cujo propdsito é o de estudar caracteristicas de
uma populacdo/fendmeno. Assim, a presente pesquisa tem como objetivo a verificacdo da
existéncia ou ndo do fendbmeno da desigualdade entre os géneros na populacdo composta pela
carreira de EPPGG.

O universo dessa pesquisa € composto por servidores da carreira de EPPGG.
Foram utilizadas duas abordagens de coleta de dados, sendo elas, quantitativa e qualitativa.
Em seu aspecto quantitativo, utilizou-se de dados fornecidos pelo SISAP, Sistema Interno de
Administracdo de Pessoal, para gerar uma analise por género do perfil profissional dos
servidores da carreira de EPPGG. Em seu aspecto qualitativo foi definida um grupo do
universo total para a realizacdo de entrevistas.

A amostra, escolhida para o estudo qualitativo foi o XIVV CSAP. Optou-se por
essa turma uma vez que seus egressos compde a turma mais antiga inserida no SISAP de
forma a facilitar o acesso as informacdes da mesma. A entrevista aplicada foi de tipo
semiestruturada, composta por 16 questdes. As entrevistas foram realizadas com seis egressos
do XIV CSAP. Com o intuito de obter um panorama imparcial, a escolha dos individuos foi

feita a partir do critério salarial, onde foram selecionados os trés maiores salarios de cada
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grupo de género. Optou-se por entrevistar 0s egressos com maior salario, uma vez que a
experiéncia do topo pode sinalizar para as dificuldades da base. Isso é afirmado uma vez que,
de acordo com as teorias estudadas, as mulheres para alcancar o topo de carreira enfrentam

grandes adversidades no ambiente profissional.

4.2 Perfil por género do Especialista em Politicas Publicas e Gestdo Governamental
(EPPGG) de Minas Gerais - 2016

O SISAP, Sistema Interno de Administragdo de Pessoal, ¢ um “Sistema que
armazena todas as informacdes sobre a vida funcional dos servidores do estado e também é
responsavel pelo calculo dos vencimentos. Ele é alimentado pelo Setor de Recursos Humanos
ao qual o servidor estd vinculado, com base nas pastas funcionais.” segundo o Portal do
Servidor do Estado de Minas Gerais. O sistema foi implementado em 2008 e através dele foi
possivel filtrar dados acerca da carreira de EPPGG.

Os dados solicitados acerca dos servidores da carreira consistem em: MASP
(numero de Matricula do Servidor Publico), sexo, funcdo gratificada, cargo em comisséo,
nivel na carreira, grau na carreira e valor salarial da folha bruta. Foi extraida entdo, uma tabela
de Excel contendo tais dados, referentes ao més de setembro de 2016, dos 618 servidores da
carreira EPPGG. A partir dessa tabela foram feitos diversos cruzamentos pertinentes a
presente pesquisa.

A teoria da Divisdo Sexual do Trabalho aponta que homens tendem a ter
salarios maiores do que mulheres no desempenho da mesma funcdo. Para averiguar essa
situacdo na carreira de EPPGG foram realizados cruzamentos e calculos simples de média e
proporc¢ao salarial.

Primeiramente caracterizando a divisao por sexo dos 618 EPPGG em exercicio
no Estado de Minas Gerais temos que 324 sdao homens (52,43%) e 294 sdo mulheres
(47,57%). Analisando a distribuicdo de homens e mulheres a partir dos niveis da carreira,
temos uma distribuicdo percentual bastante semelhante entre os géneros como apontado pelo
Gréfico I. A estrutura da carreira é composta por cinco niveis (I, I1, 111, IV e V), e cada nivel é
composto por dez graus (a, b, ¢, d, e, f, g, h, i, j). O desenvolvimento do servidor na carreira
de EPPGG pode ocorrer por meio de progressdo (deslocamento horizontal entre os graus) ou
promoc¢do (descolamento vertical entre os niveis). A progressdo e promocdo na carreira
ocorrem a partir da acumulacéo de pontos, os pontos sdo obtidos através de tempo de servigo

e através do cumprimento de critérios especificos relacionados a conquistas académicas e
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experiéncias em cargos de chefia. (GIUDICE, 2013, p43). A partir do Grafico | tem-se que o
nivel mais baixo e o nivel mais alto da carreira, | e V, possuem distribuicdo semelhante dos
sexos. Os homens estdo mais concentrados do que as mulheres nos niveis 11 e 111 ao passo que
existe um maior percentual de mulheres no nivel IV da carreira. De forma geral, pode-se
inferir que a distribuicdo dos sexos por nivel da carreira de EPPGG é relativamente
semelhante, podendo indicar que homens e mulheres se desenvolvem profissionalmente de

forma similar.

Gréfico I: Distribui¢do dos sexos por nivel da carreira de EPPGG de Minas Gerais.
Set. 2016

Distribuicao por Sexo - Niveis da Carreira de
EPPGG
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Fonte: Elaboracéo propria a partir de dados fornecidos pelo Sistema de Administragdo
de Pessoal do governo de Minas Gerais. Set. 2016

Iniciando a analise salarial em si, temos que a média salarial global da carreira
corresponde a um valor de R$10.638,17. Realizando um recorte de género, temos que a média
salarial dos homens corresponde a R$10.675,55 enquanto a média salarial das mulheres

corresponde a R$10.616,80. Temos entdo uma pequena diferenca nas médias salariais globais,
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onde a média masculina é 0,55% maior do que a média salarial feminina, de forma que essa
diferenca pode ser considerada irrelevante.

Continuando a analise salarial por género, fez se um recorte aproximado dos
10% dos servidores mais bem remunerados da carreira de EPPGG, constituindo grupo de 62
servidores. Desse recorte tem-se que as mulheres sdo a maioria, correspondendo a 53,23% do
total e que a média salarial desse grupo corresponde a um valor de R$22.298,80. Refazendo o
mesmo recorte para ambos os sexos, temos que a média salarial dos 10% maiores salarios
femininos, 29 servidoras, equivale a R$22.893,28, enquanto a média dos 10% maiores
salarios masculinos, 32 servidores, corresponde a R$21.595,18. Assim, temos que a média
salarial das mulheres mais bem remuneradas da carreira de EPPGG é 6% maior do que a
mesma média masculina, uma diferenca pequena, porém consideravel.

Assim, podemos concluir que a carreira de EPPGG apresenta dados
inesperados frente a teoria da Divisdo Sexual do Trabalho uma vez que é bastante igualitaria
na remuneracdo de homens e mulheres. Esse fato pode ser explicado, em partes, pela condi¢éo
do servico publico no qual a igualdade salarial esta postulada legalmente. Foi dito em partes,
uma vez que no setor publico o salario previsto em lei pode ser acrescentado, de maneira
variavel, de acordo com a ocupacéo de cargos de chefia e outras bonificacGes.

Outro fator relevante e passivel de andlise a partir dos dados fornecidos pelo
SISAP faz alusdo a ocupacdo dos cargos de Direcdo e Assessoramento, DAD e DAI, e das
Funcgbes Gratificadas, FGD e FGDI, anteriormente elucidadas na sessdo 3.2 deste trabalho.
Considerando a ocupacdo de DAD/DAI e FGD/FGDI como indicadores de reconhecimento
profissional e de ocupacdo de cargos de chefia, sua distribuicdo entre os géneros é relevante
para observar se as mulheres da carreira EPPGG sdo excluidas dos postos de maior hierarquia
como prevé a Teoria do Teto de Vidro.

Em relacdo a Funcdo Gratificada, FGD/FGDI, tem-se que 74,76% dos EPPGG
possuem tal gratificacdo. Essa proporcdo segundo género revela que 73,81% das mulheres
possuem FGD/FGDI e 75,61% dos homens, tendo entdo uma diferenca de 1,8% de vantagem
masculina. ProporcGes tdo altas de ocupagdo da Funcdo Gratificada podem ser explicadas,
segundo aponta Bernardo e Coutinho, 2010, pelo fato de que na carreira de EPPGG tem-se a
concessédo da referida gratificagdo como uma forma de complemento salarial por bom
desempenho, ndo necessariamente atrelada a fungbes gerenciais. Temos entdo, que ndo €
possivel identificar diferenca significativa segundo sexo na ocupacdo de Fungdo Gratificada.

Além disso, considerando o contexto no qual a carreira se utiliza das Fun¢des Gratificadas
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como um complemento salarial, esses dados se tornam pouco relevantes para a analise da
ocupacdo de cargos de chefia/poder.

Em relacdo aos DAD e DAI, foi constatado que 57,12% dos EPPGG possuem
algum desses cargos, equivalendo a 353 servidores. Destes, 181 sdo homens (51,3%) e 172
sdo mulheres (48,7%), configurando uma composi¢do bastante igualitaria, uma vez que
coincide com a propor¢do dos sexos do universo total dos EPPGG (52,43% sdo homens e
47,57% sdo mulheres). Utilizando o recorte de género dentre os EPPGG homens, 55,86%
deles possuem algum cargo DAD ou DAI, e dentre as mulheres essa porcentagem é de
58,16%. Apontando que percentualmente, as mulheres tem 2,3% mais chances de ocupar
cargos DAD ou DAL

Na esfera do poder executivo Federal foram realizadas analises, elucidadas na
sessdo 1.3.1 do presente trabalho, que demonstraram que as mulheres ocupam 46% dos cargos
DAS, uma composi¢do igualitaria a primeira vista. Porém, foi constatada a concentragdo das
mulheres na ocupagéo dos DAS inferiores, 1, 2 e 3, e sua ascendente exclusdo de acordo com
0 aumento da hierarquia do DAS. Tendo isso em vista a presente pesquisa realizou
agrupamentos dos cargos DAD e DAI para verificar se no caso da carreira de EPPGG existe
ou ndo essa excluséo das mulheres dos cargos superiores.

Os cargos de DAD e DAI, possuem grados diferenciados, os cargos DAD
variam de 1 a 12, e os cargos DAI variam de 1 a 30. Cada DAD e DAI equivale a um valor
monetario, disponivel no ANEXO Ill, que é acrescido ao salario do servidor. Para fins de
analise e comparacdo os DAD e DAI foram agrupados em razdo de seus valores. Foram
estabelecidos entdo quatro grupos, o Grupo 1 (G1), contendo os DAD de 1 a 3 e os DAI de 1
a9, o Grupo 2 (G2), contendo os DAD de 4 a 6 e os DAI de 10 a 20, o Grupo 3 (G3),
contendo os DAD de 7 a 9 e os DAI de 21 a 27, e o Grupo 4 (G4), contendo os DAD de 10 a
13 e os DAI de 28 a 30.

Temos entdo a distribuicdo dos DAD e DAI em quatro grupos G1, G2, G3 e
G4, sendo o G1 correspondente aos DAD/DAI de menor hierarquia e 0 G4 aos de maior
hierarquia. Foram feitas duas andlises, a primeira diz respeito & composi¢do por sexo de cada
grupo DAD/DAI, Grafico 1l abaixo. Nesta analise visou-se descobrir como se da a ocupacao

cada grupo de acordo com 0 sexo.
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Gréfico Il: Composicdo dos quatro grupos DAD/DAI por sexo dos servidores
da carreira de EPPGG de Minas Gerais. Set. 2016

Composicdo por Sexo Grupos DAD/DAI - EPPGG 2016
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Fonte: Elaboragdo propria a partir de dados fornecidos pelo Sistema de Administracéo
de Pessoal do governo de Minas Gerais. Set. 2016

Podemos observar pelo grafico 1l que as mulheres s6 correspondem a maioria
no G1, grupo de menor escaldo. A composigdo percentual dos grupos G2 e G3 é idéntica, e, é
interessante notar que a distribuicdo de 48% de mulheres e 52% de homens, observadas
nesses grupos, é compativel com a composicéo global de ocupacéo dos cargos DAD/DALI, que
é de 51,3% de homens e de 48,7% de mulheres. No grupo de maior escaldo, G4 temos uma
composigdo igualitaria entre 0s sexos.

A segunda analise diz respeito a distribuicdo de cada sexo na ocupacdo dos
grupos DAD/DAL. Ou seja, pretendeu-se analisar como as 172 mulheres estavam distribuidos
nos quatro grupos, assim como a distribuicdo dos 181 homens, os resultados estdo expostos

no Gréfico .
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Gréfico I11: Distribuicdo por sexo da ocupacgédo dos quatro grupos DAD/DAI pelos
servidores da carreira de EPPGG de Minas Gerais. Set. 2016

Distribuig¢do por Sexo da Ocupacgdo dos Grupos DAD/DAI
- EPPGG 2016
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Fonte: Elaboracao propria a partir de dados fornecidos pelo Sistema de Administragdo
de Pessoal do governo de Minas Gerais. Set. 2016

A partir do Grafico Il percebe-se que a distribuicdo percentual da ocupagdo dos
Grupos DAD/DAI ocorre de maneira muito semelhante para ambos os sexos. Na anélise
anterior, temos que na composicdo do G1 as mulheres, numericamente, representavam 55% e
0s homens 45%, revelando uma desigualdade de 10% na ocupacdo desse grupo. Porém, ao
olharmos o percentual de distribuigdo, ou seja o volume, temos que as mulheres estdo apenas
2,1% mais concentradas do que os homens nesse grupo considerando sua distribuicéo total.

Além disso, tem-se que a maior concentracdo de homens e mulheres ocorre nos
grupo G2 e G3, configurando, no total, 88,4% das mulheres 90,6% dos homens. Dessa forma,

combinando essa informagdo com a andlise anterior, temos que 0s grupos de maior
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concentracdo de EPPGG, G2 e G3, possuem composicdo e concentracdo de distribuigédo
bastante igualitaria por sexo.

Esta primeira analise quantitativa nos revela um panorama positivo acerca das
questdes de género para a carreira de EPPGG do Estado de Minas Gerais. Tém-se que a niveis
salariais homens e mulheres estdo equiparados e, inclusive, ao se considerar o recorte de 10%
mais bem remunerados por género a média salarial feminina é 6% maior do que a masculina.
Fato este bastante consideravel em relacdo ao panorama global das mulheres que no mercado
de trabalho em geral tendem a receber menos do que homens pela realizacdo da mesma
funcéo.

Analisando a ocupacdo de cargos de chefia, tendo como base a ocupacédo de
cargos DAD e DAI, e das Funcgdes Gratificadas FGD e FGDI, tem-se que essa ocupacgado
também ocorre de forma igualitaria entre os sexos. Este fato € mais surpreendente do que a
igualdade salarial, uma vez que a igualdade do vencimento béasico € de forma geral assegurada
por lei nas carreiras publicas.

A constatacdo da igual ocupacdo de homens e mulheres aos cargos de direcédo e
chefia foi inesperada, uma vez que pesquisas feitas sobre o tema no ambito do servico
publico, como as relatadas nas sessdes 1.3.1 e 1.3.2 deste trabalho, apontaram grandes
desigualdades nesta seara. Conforme ja apresentado, a ENAP apontou que as mulheres
ocupavam em 2014, no servico publico federal, 45% dos DAS-1, 46% dos DAS-2, 36% dos
DAS-4, 28% dos DAS-5 e apenas 19% dos DAS-6. Representando uma exclusdo das
mulheres da alta hierarquia do funcionalismo publico. Este fato, que aponta para a existéncia
do fendmeno “teto de vidro” no servico publico federal, ndo foi observado na carreira de
EPPGG de Minas Gerais como demonstrado pela analise dos dados de ocupacdo e
distribuicdo dos DAD e DAI.

Na sessdo 1.3.2 deste trabalho foi apresentado o relatorio “Mulheres ¢ Homens
em ocupacdo de Cargos de Direcdo e Assessoramento Superior (DAS) na Carreira de
Especialista em Politicas Publicas e Gestao Governamental (EPPGG)” relativo aos EPPGG
federais. Este relatorio versava sobre a exclusdo das mulheres EPPGG federais dos cargos de
maior hierarquia, convergindo com os apontamentos da ENAP. Logo, considerando que as
carreiras de EPPGG federal e EPPGG estadual em Minas Gerais sdo carreiras espelhadas era
de se esperar resultados semelhantes.

Tendo isso em vista, a segunda parte da presente pesquisa, tem por objetivos
tentar captar a percep¢do dos EPPGG em exercicio acerca dos impactos e influéncias do

género na carreira. Constatou-se por essa breve analise quantitativa ndo haver desigualdades
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salariais nem de ocupacOes de cargos, em uma anélise qualitativa, teremos a oportunidade de
avaliar mais a fundo esse quadro. Assim, o objetivo das entrevistas sera o de obter um
panorama mais completo a cerca da realidade da carreira de EPPGG estadual, de modo a
averiguar se de fato ndo existem desigualdades de género, assim como, apontar as possiveis

raz0es para a aparente amenizagao do fenomeno “teto de vidro”.

4.3 Entrevistas

4.3.1 X1V CSAP

Como explicitado na sessdo Metodologia de Pesquisa, por motivos técnicos, o
XIV CSAP foi escolhido como grupo, ou populagéo, para realizacdo do estudo qualitativo, as
entrevistas serdo realizadas com seis dos egressos dessa turma. A titulo de contextualizagdo,
serdo apresentados dados quantitativos para a caracterizacdo da turma como um todo. As
informac@es aqui citadas foram extraidas do SISAP, Sistema Integrado de Administracdo de
Pessoal, em setembro de 2016.

Os alunos do XIV CSAP ingressaram no curso de graduagdo no segundo
semestre de 2004 e se formaram no segundo semestre de 2008. Temos entdo que a data de
posse dessa turma ocorreu entre julho e setembro de 2008. Atualmente, existem 23 servidores
em exercicio no cargo de EPPGG, sendo eles 9 mulheres e 14 homens.

Como explicitado anteriormente, existem cinco niveis na carreira, €, cada nivel
é dividido em graus, indo de a até j. Analisando a progressdo de carreira deste grupo, em oito
anos de trabalho, 22 deles se encontram no nivel Il da carreira, somente um individuo, este do
sexo masculino, se encontra no nivel I, grau |. Dos 22 que estdo no nivel 1, a grande maioria,
17 pessoas, se encontram no grau J, sendo elas 7 mulheres e 10 homens. Dos 5 individuos
restantes 3 estdo no grau I, todos homens, e 2, mulheres se encontram no grau F. Esta
composigdo revela uma progressdo bastante similar entre os géneros, demonstrando que a
turma, em sua maioria, evoluiu de maneira uniforme. Esta conclusdo coincide com o
observado para a carreira como um todo.

Quanto a area de atuacdo temos que aproximadamente metade do grupo, 11
pessoas, estdo alocados na Secretaria de Planejamento e Gestdo (SEPLAG). Representando a

alocacdo de dois tergos das mulheres, seis, e de aproximadamente um ter¢co dos homens,



42

cinco. Essa concentracdo de servidores EPPGG na SEPLAG é justificada pela caracteristica
técnica e estratégica da SEPLAG, sendo muito compativel com as habilidades do EPPGG.

Analisando os cargos de chefia, tem-se que todos os integrantes do grupo
possuem algum cargo em comissdo, 26% deles se encontram no grupo G2 (DAD de 4 2 6 e 0s
DAI de 10 a 20), e 74% no grupo G3 (DAD de 7 a 9 e os DAI de 21 & 27). Dentre essa
distribuicdo tem-se 11,1% das mulheres estdo no G2 e 88,9% estdo no G3, ja para os homens
35,7% deles se encontram no grupo G2 e 64,3% no grupo G3. Tais dados apontam que as
mulheres dessa amostra possuem, proporcionalmente, cargos de chefia mais altos do que os
homens.

Analisando a média salarial tem-se que a média global da amostra equivale a
R$11.544,17. Realizando um recorte de género, temos que a média salarial das mulheres
equivale a R$ 11.749,9 e a dos homens equivale a R$11.411,91. Desse modo temos que a
média salarial das mulheres ¢ maior que a média dos homens e maior que a média global,
enquanto a media masculina € menor que a média global.

E interessante ressaltar que os resultados indicados por essa contextualizacio
acerca do XIV CSAP, coincidem em certa medida com o0s observados para 0 universo

estudado, que é o total de servidores EPPGG.

4.3.2 Anélise das entrevistas

O roteiro da entrevista pode ser encontrado no APENDICE 1, ao final deste
trabalho. Para uma melhor analise das entrevistas as perguntas foram agrupadas em trés
subgrupos de acordo com o contetdo e objetivo das perguntas. Sendo eles, Identificacdo
Pessoal dos Entrevistados; Percepces Pessoais sobre Perfis Gerenciais e Experiéncia
Profissional como EPPGG.

4.3.2.1 ldentificacdo Pessoal dos Entrevistados

A partir das informacOes referentes as perguntas 1, 2, 3, 12, 13, 14 e 15 da
entrevista (APENDICE 1), foi possivel estabelecer uma pequena ficha pessoal e profissional
de cada entrevistado. Tal ficha contém a caracteriza¢do individual de cada entrevistado,

compilando dados referentes a idade, estado civil, filiagdo, histérico académico e o cargo que
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ocupa atualmente no governo estadual, essa ficha pode ser encontrada no APENDICE I, ao
final deste trabalho.

Pode-se perceber grande homogeneidade no perfil dos entrevistados. O grupo é
composto por trés mulheres e trés homens onde metade deles sdo casados e metade deles séo
solteiros, nenhum possui filhos. A faixa etéria entre eles é bastante proxima, cinco deles
possuem 31 ou 32 anos, 0 entrevistado remanescente possui 36 anos. Todos entrevistados
possuem empregadas domésticas. O histdrico académico dos entrevistados também é similar,
tem-se que quatro deles possuem uma segunda graduacdo e cinco deles possuem algum curso
de pdés-graduacdo lato-sensu. Dois dos entrevistados fizeram mestrado, um deles em
Administracdo Publica e o outro em Ciéncia Politica. Ndo foi possivel identificar algum

padrdo de escolaridade de acordo com o género.

Quando perguntados sobre a divisdo das tarefas domeésticas, pretendeu-se
verificar se um dos géneros se destacava como responsavel por esse trabalho, o que ndo foi
observado. O fato de todos possuirem empregadas domésticas confere uma amortizacdo da
dupla jornada de trabalho, historicamente ligada as mulheres, representando entdo uma
situacdo de maior igualdade entre os sexos. Como exposto por Hirata e Kergoat (2007), a
terceirizacdo do trabalho doméstico permite que mulheres com boas condi¢des financeiras se
insiram em melhores condi¢cdes competitivas no mercado de trabalho, como aparenta ser o

caso das mulheres da carreira de EPPGG.

Em relacdo ao estado civil e a existéncia de filhos, bem como sobre a
influéncia dessa condi¢cdo no desenvolvimento profissional, as respostas ndo foram
homogéneas. Referente ao estado civil quatro dos entrevistados responderam que o estado
civil ¢ um fator indiferente para seu desenvolvimento profissional. Dos que relataram

influéncia, destaca-se que:

ENTREVISTADA 1: “Nao sou casada. Influenciou positivamente, eu acho
que meu foco é muito nas coisas que eu quero realizar tanto aqui quanto no
mestrado. Tenho “full time” pra isso, ndo tenho problema nenhum de
relacionamento, entdo eu tenho toda minha atencdo voltada pro que eu

preciso estar preocupando.”

ENTREVISTADO 6: “Sou casado. Mas é muito recente, ainda nio sei

falar.. [...]. Mas acho que quando vocé estd com uma pessoa vocé fica mais
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centrado, a sua vida la fora ja estd um pouco resolvida de questdes de

relacionamento, vocé acaba que pode ter um foco maior para o trabalho.”

Podemos perceber entdo, perspectivas opostas de cada género referentes ao
impacto do casamento na vida profissional. Essa concepg¢do pode indicar coincidéncia com a
perspectiva ja analisada pela teoria feminista de que o matrimonio representa para a mulher
um acumulo de funcgdes e, para o homem, representa uma seguranca, uma estabilidade

familiar/emocional que reflete de forma positiva no ambito profissional.

Sobre a influéncia de ter ou ndo filhos no desenvolvimento profissional,
considerando que nenhum dos entrevistados possui filhos, as opinides foram diversas. Dos
trés homens, dois deles alegaram esta ser uma condicdo indiferente a carreira profissional e

apenas um deles afirmou que néo ter filhos o influenciou de alguma forma:

ENTREVISTADO 6: “Nao possuo. Influenciou sim, se tivesse filho a
prioridade acaba que vira outra, vocé tem que tirar um tempo para cuidar do

seu filho.”

Ja as mulheres entrevistadas, as trés reconheceram alguma influéncia da nao

maternidade, porém com vises distintas:

ENTREVISTADA 1: “Nao possuo. Positivamente! Entdo, eu tenho certeza
assim, ndo que eu veja familia como uma coisa negativa que eu ndo gueira
ter, mas eu sei que no dia que eu tiver meu rendimento vai baixar com

certeza.”

ENTREVISTADA 2: “Nao possuo. Acho que ndo, acho que, como eu
disse, eu acho que a gente faz o tamanho da carreira que a gente quer. Entéo
quando eu tiver filhos eu vou fazer um tamanho que seja adequado. N&o sé
de filhos de qualquer coisa da sua vida, vocé casou, vocé tem a caixinha do
casamento, a caixinha do filho, a caixinha do trabalho. Entdo vocé faz aquela
caixinha, ela diminuir ou aumentar dependendo do tamanho das outras

caixinhas, porque vocé tem 24hrs no dia. [...]”

ENTREVISTADA 3: “Nao possuo. Acredito que ndo, acho que ndo. As
vezes eu ndo assumiria um cargo de chefia, uma direcdo central. Mas tudo é

sazonal, [...], entdo acho que ndo atrapalharia nesse sentido, que talvez eu
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ndo assumisse um posto temporariamente, mas depois volta, porque a

licenga dura s6 seis meses, ¢ temporario né.”

As trés entrevistadas enxergam o impacto da maternidade de forma diferente,
para a Entrevistada 1, ter filhos, constituir uma familia, inegavelmente remete a um menor
rendimento profissional. Para a Entrevistada 3, ter filhos pode ocasionar perdas de
oportunidades no trabalho porém de forma momenténea. Ja para entrevistada 2 a relacéo entre
maternidade e trabalho é uma questdo de equilibrio de prioridades. Temos entdo, que a visdo
feminina sobre filiacdo contrasta com a visdo masculina, uma vez que s6 um deles apontou a
influencia da n&o filiagdo, remetendo entdo que as mulheres possuem uma maior percepgéo de

responsabilidade quanto a questéo.

Perguntou-se ainda sobre a influéncia da maternidade na carreira profissional
das mulheres. Para uma melhor compreensao das respostas, vale ressaltar que a maioria dos
entrevistados contextualizou a maternidade apenas como o periodo de gestacao e pos-parto, e
ndo como uma condicdo perene. E provéavel que isso se dé pelo fato de que nenhum dos
entrevistados possui filhos, entdo a percepcdo dos mesmos fica restrita aos impactos

observaveis a terceiros, onde a licenca maternidade ¢ o fator de maior evidéncia.

Considerando entdo que as respostas versaram principalmente sobre o periodo
de gestacdo e pds-parto, houve consenso entre os entrevistados, todos afirmaram existir
influencia da maternidade na carreira profissional das mulheres. Em geral, foi apontada por
todos eles a mudanca nas rotinas da mulher, a sobrecarga de responsabilidades, e uma maior
dificuldade de conciliar essa nova rotina com cargos de direcdo, vistos como de alta demanda.
As entrevistadas 1 e 2 apontaram impactos especificamente relacionados a carreira de
EPPGG:

ENTREVISTADA 1: “Sim. Negativa ¢ uma palavra forte, mas que
atrapalha, com certeza. [...]. Vocé tem um ‘delay’, e ai normalmente as maes
também emendam com férias prémio, que é a nossa experiéncia na carreira
né. Entdo as vezes elas ficam nove, dez meses e é claro que isso da uma
diferenca em relagcdo a quem esta no trabalho. Em todos os sentido né, a
prépria experiéncia de estar aqui no dia a dia, de oportunidades que passam,

de uma janela de oportunidade que néo volta, foi aquele momento. [...].”

ENTREVISTADA 2: “Acho que sim. Eu acho que na questdo da carreira,

[...], por mais que sejam seis meses, que é relativamente pouco tempo, mas
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num ciclo de governo seis meses ele é consideravel né. [...]. No nosso caso
de EPPGG que a gente trabalha muito na inovacéo é tudo pra ontem, entdo
essa coisa de ser pra ontem, as vezes seis meses vao ser decisivos né. Se
vocé estd num lugar que vocé esta mais fazendo a rotina vocé consegue sair
e voltar e ndo ter tanta perda de conhecimento e até do modelo mesmo. Mas
quando vocé estd num projeto mais inovador ou numa diretoria que trabalha
mais com isso, vocé vai ter que demorar mais tempo as vezes pra vocé pegar

tudo que aconteceu. [...]”

Tem-se entdo a perspectiva que considerando a carreira de EPPGG, como
altamente dinamica e inovadora o tempo dispendido com a licenga maternidade pode
representar uma perda de oportunidades profissionais significativas para a mulher, pelo menos

durante esse periodo.

E interessante notar que todos os entrevistados reconheceram o impacto da
maternidade na carreira das mulheres, principalmente em relacdo a uma nova rotina € novas
responsabilidades. Porém, em momento algum foi mencionado o impacto da filiacdo para os
pais, podendo indicar entdo uma percepc¢ao de concentracdo dessas responsabilidades para as
mulheres. Essa percepcdo se confirma também uma vez que apesar dos trés entrevistados
homens reconheceram o impacto dos filhos na vida profissional da mulher, na pergunta
relativa ao impacto de filhos em sua prépria carreira, dois deles alegaram ser uma condicéo
indiferente. Porém, ressalta-se que como nenhum dos entrevistados possui filhos, as
indicacbes se referem estritamente as percepcBes especulativas dos entrevistados, ndo

contendo a percepgéo da experiéncia em si.

Assim concluimos que o0s entrevistados possuem um perfil bastante
homogéneo porém, suas percepcdes sobre a familia, em relacdo a vida profissional s&o
distintas. Através dessa amostra ha indicios da introjecdo dos papeis de género quanto a vida
doméstica. As entrevistadas mulheres parecem possuir uma maior percepcdo de
responsabilidade quanto aos filhos, diferentemente da percep¢do masculina. Assim, segundo
estes relatos, tem-se o indicio de que o casamento e os filhos impactam mais a vida

profissional das mulheres EPPGG do que a dos homens.
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4.3.2.2 Percepgdes sobre perfis gerenciais

Nesta sessdao foram agrupadas as questdes referentes a percepcdo dos
entrevistados sobre perfis gerenciais, sendo essas as questdes 4, 6 e 8 da entrevista
(APENDICE I).

Foi indagado aos entrevistados sobre a visdo da sociedade, e a visdo dos
entrevistados sobre a profissdo de gestor publico, pretendeu-se verificar se a profissao é vista
como uma profissdo mais masculina ou mais feminina, e os motivos para tal. O objetivo de
conhecer essa percepcao foi o de verificar se a profissdo se enquadra em algum estereétipo de
género. Caso positivo, essa condicdo poderia beneficiar/prejudicar o sucesso profissional de

homens ou mulheres.

Quanto a visdo pessoal, todos os entrevistados afirmam que a profissdo de
gestor publico esta isenta de associacdes de género, sendo este indiferente para o desempenho
da funcdo. Quanto a percepc¢do dos entrevistados frente a percepcao geral das pessoas quanto
a profissdo de gestor publico, as respostas foram divergentes. Todos os homens entrevistados
consideram que na opinido publica ndo ha distincdo de género para a profissdo. Ja as

mulheres, todas consideram que a profissdo € mais associada ao género masculino.

ENTREVISTADA 1: “Homens. Acho que a palavra gestdo de um modo
geral, esta muito ligada a racionalidade, e a gente tende a associar
racionalidade com masculino e ndo ao feminino. Entdo quando se fala em

gestao nao se pensa em uma mulher.”

ENTREVISTADA 2: “Eu acho que é mais a homens. Acho que até pelo
historico da inser¢do da mulher no mercado de trabalho né [...]. Essa parte de
a mulher trabalhar e assumir cargos em que ela é vista. Porque ela ndo é
vista como gestora publica, ela é vista como professora. Entdo, assim,
geralmente, quando a gente associa a mulher no servigo publico é mais

nesses cargos da &rea finalistica. [...].”

ENTREVISTADA 3: “Para uma pessoa na rua vai associar mais a homens
porque é o que ela vé na politica. Elas, ndo tem conhecimento do trabalho

dentro do setor publico como que é. [...].”

Tais percepcdes podem indicar a existéncia de algum nivel de

preconceito/exclusdo para com as mulheres na profissdo, que s6 sdo percebidos por elas
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mesmas, uma vez que os homens ndo consideram que a profissdo no geral é associada ao
masculino. E interessante notar que os pontos levantados pelas entrevistadas, para explicarem
0 porqué da profissdo estar associada a homens, sdo claramente ancorados pela teoria da
Divisdo Sexual do Trabalho. A teoria aponta para a divisdo sexual das qualidades pessoais,
como revela a Entrevistada 1, também aponta a divisdo entre espagos de protagonismo onde
cabe as mulheres a seara privada, e aos homens o ambito publico/politico, como apontado
pelas Entrevistadas 2 e 3. Esta percep¢do pode indicar a existéncia de niveis de preconceito

para com as mulheres gestoras dentro da carreira de EPPGG.

Outra questdo levantada versou sobre a existéncia ou ndo de perfis gerenciais
de acordo com o género. Pretendeu-se verificar se os entrevistados enxergavam diferencas de
perfil gerencial entre homens e mulheres, visando descobrir se teria alguma caracteristica de
chefia que era mais atrelada & determinado género ou ndo. Dos seis entrevistados cinco
relataram que a Unica diferenca seria no trato para com as pessoas, no qual as gestoras
mulheres se destacariam positivamente, o outro entrevistado alegou ndo ver nenhuma
diferenca entre os géneros. A resposta da entrevistada 3 resume bem os pontos elucidados

pelos demais:

ENTREVISTADA 3: “Eu acho que as mulheres tem mais trato com as
pessoas. Pela minha experiéncia gestor homem e gestora mulher ndo tem
diferenca entre a capacidade intelectual, técnica, nem na capacidade de gerir a
equipe em si, eu acho que é mais de ter o trato com as pessoas. Os gestores
homens tendem a ser mais agressivos, a ndo entender a dificuldade que a
pessoa esta passando. E mais na questdo de se colocar, de ter empatia pela
situacéo, de ver, de se colocar no lugar dos outros, entendeu, acho que mulher
€ mais compreensiva nesse sentido, o que faz com o clima do ambiente fique
melhor. Normalmente quando uma gestora € mulher o ambiente de trabalho é
mais tranquilo. Mas isso vai muito de pessoa pra pessoa, no geral assim a
gente pode falar isso, mas pode até ser uma injustica porque vai muito de

pessoa para pessoa.”

Ao conduzir a entrevista, semiestruturada, e perceber o padréo de resposta que
evidenciava de forma positiva a geréncia de pessoal feminina, foi indagado para dois dos

entrevistados se essa condicdo seria reconhecida profissionalmente.

ENTREVISTADA 3: Vocé acha que essa qualidade feminina no trato

com as pessoas, de criar um clima da equipe melhor, é uma capacidade
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valorizada quando védo decidir quem vai ocupar cargos de chefia?
“Depende da gestdo, se for uma gestdo preocupada com humanizagdo do
ambiente pode ser que sim. Mas acho que isso é valorizado no geral, acho
gue cada vez mais as pessoas, 0s gestores estdo sendo valorizados pela
capacidade de lidar com pessoas, independente de ser homem ou mulher.

Acho que isso esta crescendo no setor ptblico, assim como no geral.”

ENTREVISTADO 4: “[...]. Psicologicamente a mulher ela tem mais
sensibilidade de um modo geral ela tem uma caracteristica de se sensibilizar
com pessoas de ver um lado que as vezes 0 homem ndo consegue enxergar.
[...]. A partir do momento que vocé tem um contato mais proximo aquele
ambiente de trabalho se torna menos carregado, um ambiente mais
confortavel para as pessoas que estdo ali trabalhando, a mulher eu vejo com
esse diferencial.” Vocé acha que esse diferencial que vocé comentou ele é
valorizado? Como uma qualidade de chefia, de lideranga? “Se quando
ocorrem essas selecbes dentro do estado se isso é um ponto a ser
considerado? Nao. N&o acho que isso se destaca nos processos de selegédo de
ocupacdo de cargos de chefia e de gerencia no estado ndo, acho que isso ai

ndo ¢ um destaque ndo.”

A partir de tais respostas podemos inferir que a capacidade de gerenciamento
mais humano da equipe é algo que vem sendo valorizado, mas que ainda ndo é uma qualidade
gue seja um destaque decisivo de fato no que se refere a ocupacdo de cargos de chefia. A
descricdo da geréncia feminina como mais compreensiva e atenciosa pela maioria dos
entrevistados condiz com o estere6tipo de género feminino, esteredtipo este da mulher como
cuidadora.

Apesar de ter sido relatada pelos entrevistados como uma qualidade bastante
positiva, temos que a mesma nao é suficientemente reconhecida como uma qualidade
indispensavel ou diferencial de chefia. Essa situacdo remete a condicdo global gerada pelos
papeis sociais de género no qual as qualidades ditas femininas sdo inferiores as qualidades
ditas masculinas. Ou seja, qualidades tidas como masculinas, tais quais racionalidade e
objetividade, sdo frequentemente associadas a qualidades importantes/essenciais para chefia,
0 que ndo ocorre com as qualidades ditas femininas como € o caso em questdo, da qualidade

de gerir pessoas.
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A Ultima questdo dessa seara indagou sobre quais seriam as competéncias
pessoais mais valorizadas na carreira de EPPGG. Pretendeu-se verificar qual seria o perfil
ideal de chefia para carreira. Além disso, também teve como objetivo verificar se esse perfil
ideal de chefia EPPGG se assemelharia mais as caracteristicas de perfil gerencial de algum

dos géneros, de acordo com o que foi respondido na questao sobre perfis gerenciais de género.

As respostas foram bastante semelhantes, sendo destacadas como competéncias
mais importantes para 0 EPPGG o empreendedorismo publico, a capacidade técnica, a
capacidade de comunicagdo/articulagdo, a pro-atividade e a capacidade de se ter uma visao
sistémica interdisciplinar do estado. Interessante notar que ndo houve diferenciacdo das
respostas dadas pelos entrevistados homens e mulheres, o foco geral de todos foi
principalmente voltado para as capacidades técnicas, de entrega de resultados, do EPPGG.

Como apontado pela Entrevistada 2:

ENTREVISTADA 2: “[..] a gente tem a ocupacdo de cargos politicos o
gue é super normal em qualquer governo, no entanto, eu acho que o EPPGG
ele se torna chefe muito pela competéncia técnica. Porque ndo é a
competéncia interpessoal uma das mais valorizadas na minha opinido, o que
é muito mais valorizado para chefia é a competéncia técnica. VVocé acaba
sendo responsavel por um projeto de envergadura por sua capacidade
técnica, vocé acaba pegando grandes responsabilidades. [...]. O que te leva é
a capacidade técnica e ai vocé desenvolve as outras competéncias que sdo
interpessoais e tudo. Mas acho que o principal motivador é a capacidade de
entrega mesmo, de conhecimento técnico para entregar o que foi

demandado.”

N&o houve correlacdo entre o perfil ideal do EPPGG com o que foi relatado na
questdo referente aos perfis gerenciais por género. Essa ndo correlacdo comprova a inferéncia
anterior de que a capacidade de gestdo de pessoas ndo é uma das qualidades consideradas
mais relevantes para o destaque profissional dentro da carreira de EPPGG.

A partir do exposto podemos concluir que na percepgéo dos entrevistados ndo
existem diferencas de perfil, ou capacidade, de gestdo de acordo com o género, salvo destaque
positivo para uma maior capacidade feminina em gerir pessoas. Captou-se também que o
perfil ideal do EPPGG consiste em um profissional proativo respaldado principalmente em

sua capacidade técnica.
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4.3.2.3 Experiéncia profissional como EPPGG

Nesta sessdo foram agrupadas as questBes referentes as experiéncias
individuais dos entrevistados relativas a carreira profissional como EPPGG, sendo elas as
questdes 5, 7, 9, 10 e 11 da entrevista (APENDICE 1).

Duas das questbes desse agrupamento tiveram por objetivo identificar se
existiria predominancia de algum tipo de relato acerca de dificuldades durante o percurso
profissional correlacionado com o género ou ndo. A questdo 5 indagava se o entrevistado
alguma vez se sentiu tratado de forma diferente ou discriminado pelo fato de ser
mulher/homem. A outra questdo, 9, indagava se o entrevistado ja teve alguma dificuldade de
chefiar subordinados do sexo oposto, também pelo fato de ser mulher/homem. Pode-se captar
uma maior incidéncia de problemas relatados pelas entrevistadas mulheres, em relacdo a

pergunta 5:

ENTREVISTADA 1: “Sim, com certeza. [...] depois fui para a Secretaria
de Obras trabalhar com a parte de engenharia mesmo, e quando fui trabalhar
com engenharia a parte de obras era muito perceptivel o preconceito, de
todas as maneiras que vocé puder imaginar sabe, um ambiente muito
masculinizado, todo mundo te olhava, todo mundo antes de me elogiar

profissionalmente me elogiava fisicamente por exemplo. [...]”

ENTREVISTADA 2: “Nao, assim, eu ndo sei te falar se a gente se sente
descriminada ou destratada. Como a gente lida com muitas mulheres, em
uma reunido gerencial mais da metade é mulher aqui na SEPLAG. Entdo no
ambiente de trabalho, a gente sente assim, em pequenas agdes, tipo ‘nossa
senhora fulana esta falando demais’, ‘mulher fala demais em reunido, tomara
que essa reunido seja conduzida por homem porque é mais rapido, mais

objetivo’. [...]”

ENTREVISTADA 3: “N&o. Quer dizer, acho que era mais por ser jovem,
recém formada, mas ndo discriminada assim, chefe chama de ‘menina’
assim, acho que era mais pela idade. Na nossa carreira é mais pela idade, ndo

pelo sexo.*

Assim, pode-se perceber que quando a mulher trabalha em um ambiente
predominantemente masculino, com foi relatado pela Entrevistada 1, a discriminacdo sexista

acontece de forma clara. Porém, mesmo quando a mulher trabalha em ambientes mais
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femininos, como foi relatado pela Entrevistada 2, ainda se percebe, mesmo que de forma mais
branda, comportamentos discriminatérios por parte dos homens. A Entrevistada 3 relata ndo
ter vivenciado situacdes em que fora discriminada por ser mulher. Porém, é interessante notar
o relato feito pela Entrevistada 3 quando respondeu acerca da influencia de seu estado civil no

ambiente de trabalho:

ENTREVISTADA 3: “Casada. A questdio de ser casada no
desenvolvimento profissional acho que 0s homens tem mais respeito.”
Como assim? “Ah, ndo fica tanto.. Nao fica pagquerando tanto.. Ndo tem

tanto assédio por ser casada. E um maior respeito.”

Entdo, temos que apesar da Entrevistada 3 ndo ter a percepcdo de que o0s
assédios sofridos configuram um tipo de discriminagdo por género, seu relato prévio confirma

a existéncia dos mesmos.

Ainda sobre a questéo 5, dos trés homens entrevistados, todos relataram nunca
terem se sentido discriminados em razdo do género. Porém, o Entrevistado 4 elucida um
ponto de vista que coincide com o apontado pela Entrevistada 3, de que existe discriminacdo

com os profissionais EPPGG por serem jovens.

ENTREVISTADO 4: “Nao. Mas como criticas né dentro do setor publico
principalmente no inicio da carreira a gente recebe aqueles comentarios as
vezes pelo fato de sermos novos, pelo fato de sermos jovens. Pessoas que
estdo hd muito tempo em funcbes burocréticas e que estdo acomodadas,
muitas vezes, se sentem incomodadas e criticam o fato da gente ser
brindado, ser premiado, assumir um cargo e tentar superar aquele desafio né
de exercer a fungdo de gestor com uma idade nova. Esses tipos de critica dos
que ja estdo ha mais tempo no estado né tipo ‘ah ndo vai dar conta’ ,’ah ele
ndo sabe o que que ele esta falando, ele ndo entende das coisas’. Esse tipo de
critica ja aconteceu, mais no inicio de carreira, atualmente isso € quase

inexistente, mas no inicio existia muito.”

Analisando a questdo da dificuldade de chefiar subordinados do sexo oposto,
ndo foi possivel identificar um padrdo predominante de respostas de acordo com o género. Os
Entrevistados 3, 4 e 5 relataram nunca terem tido dificuldades para chefiar o sexo oposto. Os
Entrevistados 1, 2 e 6 abordaram diferentes pontos:

ENTREVISTADA 1: “Ja, varias vezes. E muito isso da pessoa néo
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conseguir te admirar entendeu?! De olhar pra vocé com uma desqualificacdo
‘porque que ela que esta ali e eu ndo?’ entendeu?! ‘Essa menina, dessa
idade..’. Entdo isso aconteceu varias vezes. Sempre ia ter um problema
porque eu sempre fui chefe mais nova em relacdo as pessoas que eu
chefiava. Entdo isso j& te d& um abismo assim, vocé ja tem que chegar com
uma coisa a mais para o pessoal te respeitar. Isso é natural, somado a isso eu

ainda sou mulher, entdo isso eu ja tive milhdes de vezes.”

ENTREVISTADA 2: “Nao, ndo tive dificuldade de chefiar do sexo oposto
até porque, a minha chefia é uma chefia muito técnica. Apesar de ter todo
um relacionamento com o pessoal da minha equipe, que tem muitos anos que
a gente esta na mesma equipe e tudo. Mas eu ja tive uma situacdo em que
uma outra chefia, que era chefia junto comigo, que eu falei ‘nossa eu nunca
passaria por isso’, tipo assim, dela ter que chamar atencdo de um
subordinado do sexo masculino por questdes de assédio. Eu falo gracas a
Deus, nunca me aconteceu, que eu ndo sei onde que eu enfiaria minha cara.
Tipo assim, algumas situacGes que eu vejo que acontecem no Estado,
principalmente tipo ‘Fulano assediou Ciclana e tudo’ eu teria muita
dificuldade de tocar no assunto com um subordinado meu, mas eu gragas a
Deus, Deus me ajudou, nunca tive nenhum problema com subordinado
assim, que eu me senti constrangida pra conversar, nada disso.” Alguma vez
vocé ja se sentiu deslegitimada, de algum subordinado homem néao te
respeitar como chefia? “Nao, ndo, porque eu por mais cinco minutos nascia
homem! Nao, definitivamente ndo! Também assim, eu ndo dou espaco né, é

a minha caracteristica.”

ENTREVISTADO 6: “Ja, de ndo fazer as coisas conforme solicitagdo na
verdade, muitas vezes enrolar para ndo entregar as tarefas, € mais nesse
sentido. Ai eu tive uma dificuldade de cobranca mesmo, talvez a mulher é
mais sensivel em alguns pontos, e ai eu ndo consegui agir da mesma maneira

que agiria com um subordinado homem.”

Assim, temos que a Entrevistada 1 reforcou a discriminacéo etaria que ocorre
na carreira de EPPGG, previamente apontada pelos Entrevistados 3 e 4, e somou a esta
dificuldade o fato de ser mulher, configurando entdo uma maior deslegitimacdo frente aos

subordinados, que seriam homens mais velhos/experientes.
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A Entrevistada 2 apesar de ndo ter vivenciado situacGes de assédio sob sua
geréncia relatou ter observado acontecer com uma geréncia proxima. Além disso, a mesma ao
dizer que ndo foi deslegitimada por que “por mais cinco minutos nasceria homem” corrobora
com o apontado pelas teorias da Divisdao Sexual do Trabalho de que muitas vezes a mulher se
masculiniza para obter respeito no ambiente de trabalho. E interessante notar que a
entrevistada também apontou a caracteristica técnica de sua geréncia como um fator
importante para sua legitimidade. Pode-se inferir entdo, vivéncia de que a competéncia
técnica ndo pode ser questionada por questfes de género, uma vez que o fator principal de sua

chefia, logo sua legitimidade, est4 atrelada a entrega técnica de qualidade.

Ja o Entrevistado 6, relata uma situacdo em que uma subordinada mulher agiu
de forma irresponsavel/incompetente. Desse modo, o Entrevistado conclui possuir mais
dificuldade de demandar de subordinadas mulheres do que de homens, segundo o mesmo,
pelo cardter mais sensivel das mulheres. E interessante notar que esta dificuldade do
Entrevistado corrobora com as percepcdes previamente relatadas de que os gestores homens

teriam maior dificuldade para gerir suas relacfes pessoais com a equipe.

Acerca do percurso profissional como EPPGG, foi indagado sobre a ocupacao
de cargos de chefia pelos entrevistados, e, qual seria o motivo principal que gerou tais
promocdes. Pretendeu-se verificar a existéncia, ou ndo, de algum padrdo de motivos/fatores

que justificasse a ascensao aos cargos de chefia dos EPPGG.

Através dos relatos temos que todos os entrevistados ocuparam diversos cargos
de chefia, dentre eles direcdo, geréncia, assessoria, superintendéncia e chefia de gabinete. Foi
possivel identificar um padrdo de ascensdo a cargos de chefia em pouco tempo de trabalho,
especificamente, com um a dois anos de trabalho os entrevistados ja assumiam seus primeiros
postos de direcdo. Este padrdo independe do género o que corrobora com os dados gerais da
carreira acerca da igualdade de género quanto a ocupacdo dos cargos de chefia. Quanto a
motivacdo para a ocupacao dos cargos se teve também certa homogeneidade de respostas,
destacando a qualidade técnica e a pro-atividade dos entrevistados como principal motivo

para a promocao dos mesmos.

ENTREVISTADA 2: “[...]. Acho que é a questao técnica né, porque ndo € a
questdo de empatia ndo. E a questdo técnica porque assim, acabou que eu fui
me especializando. lgual, a gente trabalhou no edital entdo assim, vocé vai
adquirindo um arcabougo de conhecimento sobre o assunto especifico e vocé

vai assumindo e vai continuando. [...]”
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ENTREVISTADA 3: “[...]. O reconhecimento do meu trabalho e, querendo
ou ndo a falta de opgdo do setor publico, de pessoas qualificadas e dispostas
a mudar, a trabalhar mesmo. Quando as pessoas veem que vocé trabalha, que
vocé se dedica, ai acaba que te convida para um cargo de chefia, € uma

consequéncia do bom trabalho.”

ENTREVISTADO 4: “[...]. Sempre ter a pro-atividade, a responsabilidade
com o que foi me delegado, o retorno né, e o relacionamento. Eu apresentei
resultados e eu tive bons relacionamentos. Fazia interlocuc@es, isso é que

contribuiu sim para eu ter essas oportunidades de chefia.”

ENTREVISTADO 6: “[...]. Acho que o trabalho sério mesmo, a questdo da
pro-atividade, de ndo se acomodar mesmo com a situacdo de sempre estar
querendo buscar resultados que é uma questdo que muitas vezes 0 Servico

publico a gente ndo percebe em todas as pessoas.”

Além da capacidade técnica em si, tem-se a percepg¢do de que o profissional
EPPGG se diferencia do padrdo geral dos servidores publicos. Tem-se que o padrdo do
servidor seria o de um profissional mais acomodado, diferentemente dos EPPGG, que se
caracterizariam por um perfil pro-ativo, de alta capacidade técnica e vontade de inovar. Essa
conjuncdo de fatores seria entdo o principal motivo para que os EPPGG, independentemente
do género, ocupassem cargos de chefia.

Uma questdo complementar a este tema indagou aos entrevistados se a
ocupacdo de cargos de chefia era tida como uma meta profissional, uma ambicdo. Teve como
objetivo identificar se os Entrevistados agiam de forma ativa/planejada para alcangar postos

de chefia. Trés dos entrevistados afirmaram que sim, sendo dois homens e uma mulher.

ENTREVISTADA 1: “Sim. Bem, eu acho que eu sempre me vendi bem
assim, entendeu, nunca tive uma pessoa puxada, alguém que por exemplo
um chefe imediato que subiu e é por causa disso teve uma oportunidade dele
me puxar e tal, ndo. Todos os meus chefes que me deram oportunidade de
ser diretora eu conheci eles na hora da entrevista assim, eu sabia de uma
oportunidade ai eu ia e pleiteava. Foi assim em todas as diretorias que eu

ocupei até hoje, e atualmente a Superintendéncia também foi assim. [...].”
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ENTREVISTADO 5: “E talvez sim, acho que sim. E, lideranga sempre foi
parte do meu perfil, sempre busquei, sempre tive mais iniciativa mais

lideranga. Sempre fui conquistando convites para esses cargos.”

ENTREVISTADO 6: “Acaba que sim né, na verdade pelo meu perfil de
sempre estar querendo estar em uma linha de frente, de ser sempre
demandado e estar podendo executar bons trabalhos. Na verdade, a medida
gue vocé vai subindo suas tarefas vao aumentando e a responsabilidade,
automaticamente, aumenta também, e € um perfil meu querer buscar isso.
Mas ndo para alcancar o cargo em si, estar no cargo sendo fruto de um
trabalho que foi feito, que estava sendo executado, acho que um é

consequéncia do outro.”

Os demais entrevistados apontaram que n&o tiveram grandes intencfes de

ocupar cargos de chefia, as promocdes foram apontadas como consequéncia de um bom

trabalho no geral.

ENTREVISTADA 2: “Ndo. [...] Assim, eu ponho muito a mao na massa,
eu fago muita coisa assim, ndo sou aquela chefia que sé delega pelo
contrario acho até que estou muito centralizadora. Mas acaba que vocé acaba
fazendo propostas, e para realizar vocé precisa de uma equipe e quando vocé
vé voceé ja esta chefia. Mas como uma consequéncia de um trabalho técnico.
Porque assim, no estado é tudo tdo grande que vocé se vocé nao tiver equipe
é muito dificil vocé executar. Eu pensaria dez mil vezes antes de aceitar um
cargo politico, é muita responsabilidade. [...]. Eu ndo quero ser responsavel
por uma execucdo que eu ndo consigo acompanhar, acho que cargos de

chefia muito altos tem esse 6nus.”

ENTREVISTADA 3: “Entdo, para mim a ocupacdo do cargo de chefia
acabou sendo uma consequéncia do reconhecimento do meu trabalho. Foi
uma meta na questdo que eu queria um reconhecimento salarial maior, era
meta nesse sentido, mas ndo necessariamente chefia, um cargo de assessor

me serviria bem.”

ENTREVISTADO 4: “Nunca tive objetivo como carreira ocupar cargos de
chefia, nunca foi o meu objetivo. O meu objetivo é exatamente buscar cada

vez mais crescimento mas ndo necessariamente pela ocupacdo de cargos de
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chefia. A gente tem oportunidade de crescimento de envolvimento com
projetos, de envolvimento com assuntos que a gente se identifica e que a
gente se sente realizado também. A questdo se eu vou ocupar ou hao cargo
de chefia é natural ao processo, € consequéncia, eu nao tenho isso como
meta da minha carreira, da minha vida profissional, eu ndo quero me tornar

um secretario de fazenda eu nao tenho esse objetivo.”

Tem-se entdo que ambos os perfis, 0s que almejavam cargos de lideranca e 0s
qgue ndo almejavam, alcancaram postos de chefia. Esse fato pode indicar que para o
profissional EPPGG exista espacgo para variados perfis nos cargos de chefia, facilitando assim
a chegada aos postos de comando. Fica indicado também que pela percepcao dos EPPGG o
“mal desempenho” ou “comodismo” do servidor publico comum configuraria uma falta de

opcao para a escolha de chefias, o que beneficiaria os EPPGG.

A Ultima questdo dessa seara faz alusdo as redes de Network. Indagou-se aos
entrevistados se eles percebiam a existéncia de uma rede de Network entre os EPPGG e como
ela se estabeleceria. Pretendeu-se averiguar por quais mecanismos a carreira se consolidava
como rede, quais 0s ambientes nos quais essas relagcbes ocorriam e também se teria alguma

relacdo com género, como a existéncia de redes masculinas ou femininas.

As respostas foram bastante homogéneas, todos os entrevistados concordam
com a existéncia de uma rede muito forte entre os EPPGG. Todos apontaram que o principal
motivo para essa conexao forte dentro da carreira se deve aos lacos formados durante a
graduacdo, onde, além das amizades diretas, a formacdo do CSAP gera profissionais com um
perfil homogéneo o que facilita a identidade de grupo. Os entrevistados 5 e 6 resumem esses
pontos:

ENTREVISTADO 5: “Claramente. Ela nasce desde a escola de governo,
com pessoas mais novas e mais velhas que a gente que ai por ventura vocé
encontra aqui e por aquela cara ser uma cara familiar vocé ja se identifica,
vocé ja se reconhece ali na outra pessoa e ja tem um ganho de confianca
gigante, vocé ja nao parte do zero na confianca. Pelo fato de ser servidor
publico e ter sempre, ndo s6 servidor publico mas eu acho que em qualquer
tipo de organizagdo, a competicdo é muito grande e ali vocé tem um aliado
né. Um EPPGG é alguém que tem objetivos comuns, que vocé sabe que é
um perfil de certa forma homogéneo, entdo é mais facil de se reconhecer.

Entdo eu acho que isso facilita muito a formacédo da rede, &€ muito mais facil
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se formar uma rede com pessoas que vocé confia, parecidas com vocé do

que o contrario. [...]”

ENTREVISTADO 6: “Percebo, vejo essas assembleias, acaba que os
EPPGG tem essa relagdo de um ajudar o outro num eventual surgimento de
oportunidades, de conexdo. Até pelo perfil de ter um perfil mais proativo,
com uma bagagem profissional e de estudo que assim a grande maioria se
adapta melhor aquele trabalho. Por isso essa rede de pessoas que estudaram
na mesma sala, que conviveram junto, acaba que forma esta rede de

confianga no trabalho do outro.”

Quanto a questdo do género para a formacdo dessas redes foi captada a
percepcdo de que o principal motivador para 0s contatos profissionais na carreira é a
capacidade técnica da pessoa, independente de seu género. Foi muito ressaltado pelos
entrevistados a importancia do periodo de convivéncia durante o CSAP, dando indicios que
essa vivéncia colabora para uma quebra dos preconceitos e distancias entre os géneros. A

Entrevistada 2 elucida esses pontos:

ENTREVISTADA 2: “[...]. Acho que é uma rede geral de EPPGG, como a
gente estuda quatro anos juntos ai eu acho que a questdo do género ela ndo é
tdo importante, porque vocé conhece a pessoa sabe, acho que a questdo de
género é uma questdo secundaria. Ndo que eu negue que exista isto, uma
rede, mas no nosso caso, vamos supor se a gente ficou quatro anos juntos
entdo assim, se eu chamar a Débora para trabalhar comigo, é muito mais pela
questdo de conhecer vocé como pessoa profissional e tudo do que pela
questdo de género. Acho que nesse caso como tem mais tempo de
convivéncia ela vira secundaria assim.” Acha que nos networkings dos
EPPGG, principalmente pensando em cargos de dire¢do, ndo tem tanto
um pessoalismo assim, de convidar as amizades e tudo? “Tem, tem
muito. Chama as amizades sim, mas assim, ndo tem diferenca de eu chamar
um homem ou chamar uma mulher. Vocé fica muitos anos convivendo entdo
vocé, tipo assim, vocé busca uma pessoa ndo necessariamente porque ela é
homem ou mulher, mas porque ela ¢ a FULANA, que estudou comigo e que

eu tenho confianca pra fazer determinada fungdo.”
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Sobre como essa rede se articula, tem-se que os principais meios institucionais

séo o CSAP e o Sindicato dos EPPGG. A rede de e-mail dos associados no Sindicato aponta

como um dos principais meios para indicacdes de postos de trabalho, os Entrevistados 3 e 4

relatam que:

ENTREVISTADA 3: “[...]. Funciona mais no sentido, tipo, seu chefe, ou
alguém que vocé esta trabalhando, pergunta se vocé conhece alguém que
estaria interessado naquela vaga e vocé passa pros seus colegas EPPGG, e se
ninguém estiver interessado passa para 0s colegas dos colegas e se ndo achar
ninguém interessado acaba que vai na rede. Atualmente ¢ um grupo de e-
mails e estd mais fortalecido pelo sindicato mas assim, o sindicato ainda nao

estabeleceu, néo institucionalizou o networking.[...].”

ENTREVISTADO 4: “Tem, existe sim. Existe por canais de comunicagao
eletrbnica, por e-mail, existe por canais de Whatsapp, existe por contatos,
encontros presenciais até de happy-hour, até de almocos, de café, alguns
com amizades mais so6lidas. E do ponto de vista profissional o principal
canal de network que a gente identifica realmente sdo os e-mails, que a gente
tem a existéncia da associa¢do do sindicato né, é um instrumento que acaba
fortalecendo esse network mas, o principal é o elo né, entre a carreira, do

CSAP e do sindicato, ali é o principal instrumento desse network. [...]”

Foi ressaltado também, por dois dos entrevistados, um lado negativo dessa

forte rede de EPPGG. Segundo 0os mesmos, a carreira € muito fechada em si mesma, o que

pode ser prejudicial para a visdo que as outras carreiras tém sobre os EPPGG. Os principais

pontos foram:

ENTREVISTADA 1: “[...]. O que eu ndo aprecio que eu ndo vejo como
bons olhos foi a forma como se estabeleceu a rede de EPPGG. Eu acho que
nessa mudanca de governo isso ficou muito evidente sabe, é assim, € um
grupo de pessoas que tem muita afinidade que ja tinham desde a Fundacéo ja
eram amigos a muito tempo e independente ou ndo da pessoa ter mérito ter
capacidade eles tem uma auto organizagao de salvagdo sabe?! Tipo assim ‘eu
preciso te salvar a despeito de vocé ndo ser a melhor pessoa pra isso’. O que
passa por cima de ética passa por cima de regras, eu ja assisti coisas assim,
absurdas, aqui na SEPLAG inclusive.” Vo0cé acha que existe um
networking feminino e um masculino? “Com certeza. Eu acho que

0s homens sdo mais corporativistas de um modo geral assim, nem que
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seja para poder chamar as amigas dele, entendeu, e eu acho que existe
entre eles uma organizacdo maior de sobrevivéncia a despeito de toda
ética, de toda razoabilidade de leitura de cenario acho que eles sdo
mais agressivos em relacdo a isso. Acho que as mulheres sdo mais
ponderadas de alguma maneira de ndo tomar essas coisas t&o
atropelando as regras. Homem eu vejo que ele é mais agressivo

assim.”

ENTREVISTADO 5: “[...] Isso é bom de certa forma mas eu acho que é ruim
por outro lado a rede EPPGG hoje ela ndo é tdo bem vista por outras redes. O
EPPGG tem dificuldades de colocar dentro dessa rede servidores que ndo
sejam da carreira, para dentro. Corporativamente acho que é bom, mas acho

que pra fora a gente perde muito com isso. [...]”

O relato da Entrevistada 1 destoa do que foi relatado pelos outros entrevistados
acerca da prioridade técnica para a indicacdo a cargos e postos de chefia, destacando que
existem influéncias das relacbes pessoais nos contatos da rede EPPGG. A Entrevistada

ressalta um maior perfil corporativista masculino dentro da carreira.

Assim, nesta sessao foram abordados os relatos referentes a alguns pontos das
experiéncias profissionais dos EPPGG entrevistados. Quanto a discriminagdes por género,
tem-se através dos relatos das mulheres fortes indicios de que existem situacfes de assédio e
de desrespeito para com as mulheres no ambiente de trabalho como um todo, mas ndo
necessariamente atrelados a carreira EPPGG, sendo mais evidentes em ambientes mais
masculinizados. Destaca-se, porém, indicios de que a carreira de EPPGG no geral é
discriminada, independente do género, pelo fato de ocuparem cargos de chefia muito jovens.
Foi apontada como uma questdo geracional de conflito e deslegitimacdo da chefia do
profissional EPPGG.

Ao se observar a trajetoria profissional dos entrevistados, percebe-se o
protagonismo dos EPPGG quanto a ocupacédo de cargos de chefia, independente do género. O
fator principal gerador desse protagonismo foi relatado como a capacidade técnica dos
EPPGG. Tem-se também a percepc¢do dos entrevistados de que os EPPGG sao profissionais
diferenciados comparados ao restante dos servidores publicos, se distinguindo por serem

proativos e dindmicos.
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Analisando a configuragdo das redes de Network existentes na carreira de
EPPGG, ha indicios da existéncia de certo corporativismo na carreira. A partir dos pontos
relatados ndo foi observada grande relevancia das questdes de género para a formacdo das
redes de influéncia. Tém-se entdo que existe uma identificagdo muito grande entre 0s
profissionais da carreira, devido, principalmente, ao contexto de formacdo académica do
CSAP onde cria-se uma nogéo de pertencimento de grupo muito forte.

Desse modo, pode-se concluir através das experiéncias relatas que embora
existam situacOes de desrespeito e assédio para com as mulheres, a carreira de EPPGG se
mostra, em algum grau, igualitaria para os géneros. Tem-se indicios de que a no¢édo de classe
EPPGG, esta baseada principalmente nos lacos de convivéncia durante a graduacdo e na
capacidade técnica de seus profissionais. Assim, ha indicios de que a rede dos EPPGG
consegue suplantar, em alguma medida, a histérica segregacéo entre os géneros, de forma que

as mulheres da carreira alcancem cargos de chefia de alto escaldo assim como os homens.

4.3.2.4 Conclusdes

A primeira parte deste estudo de caso, anélise dos dados quantitativos, indicou
que a carreira de EPPGG aparentemente ndo apresentava desigualdades de género uma vez
gue constatou-se paridade salarial, assim como paridade na ocupacdo dos cargos de chefia. A
partir disso, a analise qualitativa, teve por objetivo obter um panorama mais completo acerca
da realidade da carreira de EPPGG, visando assim obter informagdes que pudessem indicar as
razdes da inesperada igualdade de género observada.

Um dos pilares da teoria da Divisdo Sexual do Trabalho versa sobre a dupla
jornada de trabalho assumida pela mulher, esta principalmente ligada aos cuidados com 0s
filhos e com o lar. Estudos anteriores realizados no ambito do servico publico, como 0s
relatados na sessdo 1.3 do presente trabalho, apontam as questfes relacionadas a familia como
fatores relevantes para as desigualdades de género encontradas. No presente estudo, a analise
das entrevistas revelou que héa indicios da introjecdo dos papeis de género em relacéo a vida
domeéstica, e principalmente em relacdo aos filhos na carreira de EPPGG. Porém, como
nenhum dos entrevistados possuiu filhos, os reflexos dessa questdo para o desenvolvimento

da carreira ndo puderam ser analisados com profundidade.
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Tem-se que todos os entrevistados possuem empregadas domésticas o que
corrobora para uma maior igualdade entre os géneros, porém, ndo se pode afirmar que essa
condicdo é valida para a carreira de EPPGG como um todo. Dessa forma, tais pontos,
terceirizacdo do trabalho doméstico e filiacdo, referentes a carreira ainda necessitam de

estudos e anélises para que se obtenham informagdes conclusivas sobre seus impactos.

Através da analise das respostas foi possivel delimitar qual o seria um provavel
o perfil ideal de um EPPGG segundo as perspectivas dos entrevistados. Houve consenso,
independente do género do entrevistado, em que as competéncias mais importantes para o
EPPGG estariam voltadas para sua capacidade técnica, proativa e a capacidade de se ter uma
visdo sistémica interdisciplinar do estado. Interessante notar que este perfil coincide com o
perfil esperado de um EPPGG, como explicitado por Bernardo e Coutinho (2010), exposto na
sessdo 3.3 do presente trabalho. Ha entdo, fortes indicios de que o perfil almejado pela
formagdo académica do CSAP, e reforcado pelas atribuicbes legais da carreira, foram

alcancados com sucesso.

Mais do que isso, as entrevistas parecem indicar que os EPPGG sentem certa
responsabilidade em zelar pela exceléncia técnica e profissional da carreira. Desse modo,
ficou evidente que as qualidades técnicas, consequentemente o desempenho de um bom
trabalho, é uma forte questdo identitaria para a carreira, tdo forte que parece suplantar, em
algum grau, a segregacdo de género. Isso é afirmado no sentido de que a capacidade de
entrega do EPPGG é apontada como fator principal, indissociavel de seu sucesso profissional,
assim, fomentando um desenvolvimento profissional mais meritocratico e menos marcado por

desigualdades de género.

Este ponto de vista é corroborado pela analise das questdes relatadas acerca da
rede de Network dos EPPGG mineiros. A pesquisa realizada por Abreu e Meirelles (2012),
sobre as desigualdades de género na carreira de EPPGG federal apontou a existéncia do
fendomeno do “teto de vidro” na carreira, uma vez que as mulheres ndo alcangavam,
igualitariamente, os DAS mais altos. As autoras constataram haver indicios de que o principal
fator para essa desigualdade estaria relacionado aos contatos pessoais, inclusive, sugerem para
pesquisas futuras nos dmbitos publicos, o seguinte questionamento, “Seria razoavel imaginar
que um homem prefira convidar outro homem para compor a sua equipe, em um cargo de
confianga?”.

Tendo em vista que as carreiras de EPPGG federal e estadual séo espelhadas,

com atuacdo profissional extremamente semelhante, a questdo das relagOes pessoais, do
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Network, desponta como uma questdo relevante para, possivelmente, explicar a disparidade
entre as carreiras na questdo da desigual ocupacdo dos cargos de chefia superiores. Foi
observado através da analise das entrevistas que existe uma rede muito forte entre os EPPGG
estaduais. Essa rede € consolidada principalmente pela homogeneidade do grupo EPPGG,
onde foi ressaltado que os quatro anos de convivéncia durante o CSAP possibilita o
estabelecimento de lagos duradouros entre os colegas de graduacdo. A partir da analise do
grupo entrevistado pode-se perceber a existéncia de fortes lacos de pertencimento a classe
EPPGG, onde esta classe tem sua identidade na alta capacidade técnica de seus profissionais.
Por esses motivos, relatados pelos entrevistados, ha indicios de que as relacdes de rede de
Network entre os EPPGG, que se iniciam durante a graduacdo, ocorra de maneira mais
igualitaria entre 0s géneros.

Nesse sentido, é possivel a identificacdo de grandes diferencas entre as
carreiras de EPPGG federal e estadual que possam explicar como as redes de Network se
formam em ambos os casos. O concurso federal, referente a carreira de EPPGG federal,
apesar de exigir experiéncia na area de gestdo publica, é aberto para profissionais graduados
em diversas areas, € 0 curso de capacitacdo realizado tem duracdo de apenas 240horas,
segundo o Edital de 2013. Assim, tem-se que o grupo dos EPPGG federais é composto por
pessoas de diferentes idades, diferentes formacdes, diferentes contextos familiares, diferentes
experiéncias profissionais, enfim, pessoas com histéricos bastante distintos que se tornaram
EPPGG apds aprovacdo em concurso, para a partir dai se desenvolverem as relacGes de
trabalho e de classe. JA4 os EPPGG mineiros, como exposto anteriormente, sdo um grupo
formado a partir de jovens de semelhante faixa-etéria, contexto socioecondmico e familiar.
Estes realizam o mesmo curso de graduacdo assim como realizam estagios semelhantes, e
também experiéncias extracurriculares semelhantes. Desse modo, os EPPGG mineiros se
preparam durante toda sua vida académica para a futura carreira como EPPGG, este contexto
cria uma condicdo Unica na qual as relagcdes académicas e pessoais dos estudantes guardam
relacdo direta com suas futuras relagdes profissionais. A partir disso, e dos desdobramentos
relativas a esses arranjos distintos entre as carreiras, ha indicios de que a formacéo das redes
de Network se da de maneira diferenciada, de forma que o arranjo da carreira dos EPPGG
mineiros favorece a existéncia de um cenario de maior igualdade de género.

Assim, através da analise das entrevistas ha indicios que apontam o papel
fundamental da formacdo do CSAP como uma das possiveis causas para explicar a menor
desigualdade de género observada na carreira de EPPGG do Estado de Minas Gerais. O CSAP

representa um longo periodo de convivéncia e de formacédo de elos de identidade de classe
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EPPGG que independem do género. Mais tarde, no ambiente de trabalho em si é consolidada
a rede de Network no ambiente profissional, onde a identidade do EPPGG é ancorada
principalmente pela capacidade técnica de seus profissionais, criando assim um contexto mais
meritocratico e menos desigual para as mulheres. Todavia, sdo necessarios maiores estudos
para que se possa averiguar a veracidade da questdo. A partir dos relatos, principalmente das
entrevistadas mulheres pode-se perceber a existéncia de barreiras e preconceitos sofridos por
discriminacdo de género. Desse modo, ainda que na carreira de EPPGG as barreiras ao avanco
feminino sejam menos explicitas pelas questdes supracitadas, € fato que existem e devem ser
mais profundamente analisadas para se obter uma melhor percepcdo da realidade das
servidoras EPPGG.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

O presente estudo se propds a verificar a existéncia de fenémenos de
desigualdades de género na carreira de Especialista em Politicas Publicas e Gestdo
Governamental (EPPGG) do governo de Minas Gerais. Para isso, teve como pilares
norteadores a identificacdo da existéncia ou ndo de desigualdade salarial, de desigualdade na
ocupacdo de cargos de chefia e a verificacdo da percepcdo dos servidores da carreira sobre

desigualdades de género.

A partir da anélise de dados quantitativos fornecidos pelo SISAP em setembro
de 2016, foi possivel constatar que ndo existem diferencas salariais significativas entre
homens e mulheres EPPGG. Além disso, ao se analisar a ocupacéo dos cargos DAD/DAI e
FGD/FGDI, também ndo foi possivel constatar diferencas substanciais frente a ocupacéo de
cargos de chefia por homens e mulheres da carreira. Estes dados sdo surpreendentes uma vez
que a literatura utilizada, referente a estudos de género na administracdo publica brasileira,
apontou a existéncia de desigualdades em ambos aspectos. Dessa forma, esperava-se que a
carreira de EPPGG de Minas Gerais apresentasse caracteristicas semelhantes.

A anélise das entrevistas permitiu uma maior compreenséo acerca do tema na
carreira de EPPGG. Tém-se indicios de que as desigualdades de género acontecem em seu
aspecto relacional, uma vez que foi constatada a existéncia de assédio no ambiente
profissional, assim como preconceitos explicitos para com as mulheres. Porém nédo se pode
afirmar que este € um comportamento ligado especificamente a carreira de EPPGG e nédo ao

ambiente organizacional como um todo, marcado pela cultura patriarcal.

Também foi constatado indicios da introjecdo dos papéis de género acerca das
responsabilidades sobre a filiagdo. Indicando possibilidades de impactos mais significativos
na vida profissional das mulheres EPPGG, principalmente para aquelas que atuam em éareas
dindmicas e inovadoras. Porém, nenhum dos entrevistados possuia filhos, de modo que a
percepcdo dos mesmos foi restrita aos impactos observaveis a terceiros e ndo sobre
experiéncias pessoais. Tem-se entdo a sugestdo para estudos posteriores a realizacdo de

analise acerca do impacto da gravidez na carreira profissional das mulheres EPPGG.

Outro aspecto interessante é a existéncia de indicios de que a condicdo
financeira privilegiada dos EPPGG permite a terceirizagdo do trabalho domestico. Este fato

representa um alivio a dupla jornada de trabalho para as mulheres e homens da carreira o0 que
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permitiria uma maior dedicagdo a vida profissional. Porém, o tamanho da amostra ndo é
significativo o suficiente para que essa afirmacdo seja valida para todo o universo EPPGG,

carecendo entdo de maiores estudos sobre a tematica para afirmacoes conclusivas.

Os aspectos mais relevantes detectados pela anélise das entrevistas versam
sobre caracteristicas especificas da carreira de EPPGG que podem ajudar a explicar 0s
motivos para que a carreira apresente uma menor desigualdade entre os géneros. A graduacédo
CSAP foi apontada como um dos fatores principais para a formacéo de lagos entre os EPPGG,
lagos estes que, aparentemente, independem do género. Foi apontado que a graduagédo permite
uma maior aproximagao e um maior reconhecimento acerca das qualidades e capacidades do

outro, contribuindo para a desmitificacdo, em algum grau, de estereotipos de género.

Assim, ha algum indicio de que o CSAP, juntamente com a forte identidade
técnica do profissional EPPGG criam um contexto no qual, nesta carreira, a qualidade
profissional é priorizada frente as relacdes pessoais/sexuais. Desse modo, as caracteristicas
excepcionais da carreira de EPPGG conferem a mesma um contexto Gnico quando comparado
as demais carreiras do servigo publico. Dessa maneira, h& indicios de que sdo as
singularidades da carreira de EPPGG de Minas Gerais 0s principais fatores que podem

explicar a razdo pela qual a carreira apresentou inesperados fatores de igualdade de género.

Todavia, apresenta-se como uma limitacdo relevante da presente pesquisa 0
fato de que ndo foi estudada a ocupacgéo organizacional da carreira de EPPGG. Deixa-se como
sugestdo para trabalhos posteriores a analise acerca da alocacdo de homens e mulheres
EPPGG no governo de Minas Gerais. Apesar de haver paridade salarial e de ocupacdo de
cargos de chefia é de grande importancia identificar em quais areas cada sexo se estabelece
prioritariamente, a fim de verificar se existem concentragcbes em determinadas areas ou néo. O
principio da segregacdo de Hirata e Kergoat (2007), anteriormente citado, aponta que existem
ocupacdes femininas e ocupagdes masculinas, sendo as masculinas as mais valorizadas.
Assim, para uma analise completa acerca das desigualdades de género na carreira de EPPGG
¢ de suma importancia verificar se estes padrdes se reproduzem na carreira. Assim, &
relevante constatar se existe concentracdo de mulheres nas areas meio, areas burocraticas,
area de recursos humanos, areas de cuidado como educacdo, saude, assisténcia social, assim
como se existe concentracdo de homens EPPGG nas areas fim, areas estratégicas, areas

financeiras, ou seja, areas que detém maior poder de decisao.
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Deixa-se como sugestdo para trabalhos posteriores, sobre a temética de género
e a carreira de EPPGG em Minas Gerais, 0 estudo acerca da disposicao das redes de Network
e como o CSAP influencia estas redes. Pode ser interessante a analise da influéncia das redes
que se formam no periodo de graduacdo nas relacGes profissionais dos egressos (tais quais a

Empresa Jr., 0o CSAPAO, Diretério Académico, Atlética, dentre outras).

Ha também a possibilidade de estudo do grupo de EPPGG que entrou na
carreira sem ter realizado a graduacdo do CSAP. Em 2005 foi realizado, concurso publico de
provas e titulos para ingresso no nivel Ill da carreira de EPPGG, sem que os candidatos
passassem pelo CSAP, precisando apenas realizar um curso de formacdo tedrico-pratica com
duracdo de 480 horas (Edital FJP n° 003/2005). Assim, seria possivel uma melhor anélise do
nivel dessas influéncias do CSAP para a carreira de EPPGG e para a igualdade entre os

géneros.
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7 APENDICES

7.1 Apéndice |

ROTEIRO DE ENTREVISTA

[EEN
[

O-

10-
11-

12-

13-

14-

15-

16-

Idade — Sexo

Apdbs a graduacdo na FJP qual seu histérico académico? (cursos, po6s, mestrado,
publicac0es, etc.)

Qual cargo ocupa atualmente?

Na opinido geral das pessoas, acha que a profissdo de gestor publico é associada mais a
homens ou a mulheres? Por qué? E em sua opinido? Por qué?

Alguma vez se sentiu tratada(o) de forma diferente ou discriminada pelo simples fato
de ser mulher / homem?

Considera que exista um perfil gerencial feminino e um perfil gerencial masculino?
Durante seu percurso profissional como EPPGG ocupou cargos de chefia? Comente
sobre a experiéncia.

Em sua opinido quais sédo as competéncias pessoais mais valorizadas na carreira de
EPPGG?
Ja teve alguma dificuldade em chefiar subordinados do sexo oposto pelo fato de ser
mulher/homem?
Vocé considera a ocupacdo de cargos de chefia como uma meta/ambicéo profissional?
Percebe a existéncia de uma rede de Networking entre os EPPGGs? Como ela se
estabelece?
Acredita que a maternidade exerce alguma influéncia negativa/positiva sobre a carreira
profissional das mulheres?

Quem realiza as tarefas domésticas do lar? Caso seja a(o) propria(o) entrevistada(o):
Quantas horas por semana dispende nessa atividade?

E casada(0)? Acha que essa condi¢do influenciou positiva/negativamente seu
desenvolvimento profissional?

Possui filhos? Acha que essa condicdo influenciou positiva/negativamente seu
desenvolvimento profissional?
Alguma outra reflexdo que vocé considera importante acerca de Seu percurso

profissional?
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7.2 Apéndice 11

FICHA PESSOAL E PROFISSIONAL DOS ENTREVISTADOS

ENTREVISTADA 1: 31 anos, sexo feminino, solteira. Mora com o0s irmaos, as tarefas
domeésticas sdo realizadas por empregada mensalista. Aléem da graduagdo em Administracéo
Publica é graduada em Psicologia, pés-graduada em Direito Pablico, e no momento cursa
Mestrado em Ciéncia politica. Atualmente ocupa cargo de Superintendente da SCAP, dentro

da Subsecretaria de Gestdo de Pessoas na SEPLAG.

ENTREVISTADA 2: 36 anos, sexo feminino, casada. Mora com o marido, ndo possui filhos.
As tarefas domésticas sdo realizadas por empregada diarista, trés vezes na semana. O servico
remanescente é realizado pela entrevistada, que afirma dispender de seis a oito horas por
semana nessa atividade. Além da graduacdo em Administracdo Publica é pos-graduada em
Gestdo de Processos e em Gestdo de Pessoas. Atualmente ocupa cargo de Gestora da Frente
Funcional do projeto MASP na SEPLAG.

ENTREVISTADA 3: 32 anos, sexo feminino, casada. Mora com o marido, as tarefas
domésticas sdo realizadas por empregada mensalista. Além da graduacdo em Administracdo
Publica é graduada em Direito, pds-graduada em Direito Publico, e, atualmente, cursa pos-
graduacdo em Gestdo de Pessoas. Atualmente ocupa cargo de Direcdo Central do Direito do
Servidor, SCAP, SEPLAG.

ENTREVISTADO 4: 32 anos, sexo masculino, solteiro. Mora com 0s pais, as tarefas
domeésticas sdo realizadas por empregada mensalista. Além da graduacdo em Administracdo
Publica é graduado em Direito. Atualmente ocupa cargo de Assessor do Tesouro Estadual, na
SEFA.

ENTREVISTADO 5: 31 anos, sexo masculino, solteiro. Mora com o irmé&o, as tarefas séo
realizadas por empregada diarista, duas vezes ao més. O servico remanescente € realizado
pelo entrevistado e seu irmdo, que afirma dispender de trés a quatro horas por semana nessa
atividade. Além da graduagdo em Administracdo Publica é graduado em Direito, pos-
graduado em Direito-Publico e mestre em Administracdo Publica. Atualmente ocupa cargo de
Assessor de Planejamento na SEDESE.
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ENTREVISTADO 6: 31 anos, sexo masculino, casado. Mora como a esposa, as tarefas
domésticas sdo realizadas por empregada diarista, uma vez na semana. O servico
remanescente é realizado pelo entrevistado e sua esposa, afirma dispender no maximo sete
horas por semana nessa atividade. Além da graduacdo em Administracdo Publica e é pds-
graduado em Negdcios. Atualmente ocupa cargo de Assessor chefe de Planejamento na
SECIR.



