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Ainda assim eu me levanto (Still I Rise)
Maya Angelou (1948-2014)

Vocé pode me riscar da Histéria / Com mentiras langadas ao ar.

Pode me jogar contra o chio de terra, / Mas ainda assim, como poeira, eu vou me levantar.

Minha presenga o incomoda? / Por que meu brilho o intimida?
Porque eu caminho como quem possui/ Riquezas dignas do grego Midas.
Como a lua e como o sol no céu, / Com a certeza da onda no mar,

Como a esperanca emergindo na desgraga, / Assim eu vou me levantar.

Vocé nao queria me ver quebrada? / Cabeca curvada e olhos para o chdo?

Ombros caidos como as lagrimas, / Minh’alma enfraquecida pela soliddo?

Meu orgulho o ofende? / Tenho certeza que sim

Porque eu rio como quem possui / Ouros escondidos em mim.

Pode me atirar palavras afiadas, / Dilacerar-me com seu olhar,

Vocé pode me matar em nome do édio, / Mas ainda assim, como o ar, eu vou me levantar.

Minha sensualidade incomoda? / Serd que vocé se pergunta

Por que eu dango como se tivesse / Um diamante onde as coxas se juntam?

Da favela, da humilhac@o imposta pela cor / Eu me levanto
De um passado que estd enraizado na dor / Eu me levanto

Sou um oceano negro, profundo na fé, / Crescendo e expandindo-se como a maré.

Deixando para trds noites de terror e medo / Eu me levanto

Em um amanhecer que € maravilhosamente claro / Eu me levanto
Trazendo comigo o dom de meus antepassados,

Eu carrego o sonho e a esperanga do homem escravizado.

E assim, eu me levanto.

Eu me levanto.

Eu me levanto.
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RESUMO

FERREIRA, Edimara Maria, DSc., Universidade Federal de Vigosa, maio de 2024. Espacos
racializados e generificados: vida doméstica e ascensao profissional em uma Instituicao
de Ensino Superior brasileira. Orientadora: Karla Maria Damiano Teixeira.

Género, raca e classe sdao elementos estruturais e sist€émicos que atuam em conjunto,
condicionando a vivéncia de mulheres e homens, negros e brancos, no mercado de trabalho,
tendo em vista que as estruturas sociais de poder produzem e sustentam desigualdades para
determinados grupos, a0 mesmo tempo que garantem privilégios para outros. Salienta-se que o
servico publico, embora pressuponha critérios neutros e imparciais, também reflete as
desigualdades raciais, de género e de classe presentes no ambito profissional, e essas assimetrias
se manifestam de modo particular na ocupacao de cargos de chefia. Dessa forma, este trabalho
teve por objetivo analisar, a partir de uma perspectiva interseccional, as praticas sociais
vivenciadas, nos ambitos doméstico (casa) e profissional (universidade), pelos ocupantes das
diferentes carreiras de gestao universitdria da Universidade Federal de Vigosa, Campus Vicosa,
considerando os marcadores sociais de raga, género e classe. O estudo possui abordagem quali-
quantitativa e se caracteriza como descritivo, cujo método utilizado foi a pesquisa documental
complementada pela pesquisa de campo (aplicacio de questiondrio e realizagcdo de entrevistas).
Os dados secunddrios disponibilizados pela Instituicdo foram complementados com aqueles
coletados durante o Censo Etnico-Racial da UFV. Os resultados evidenciaram que,
considerando género e, ou, raga, os Cargos de Direcdo foram ocupados, majoritariamente, por
servidores do sexo masculino sem a informagao racial, seguidos de homens brancos, feminino
ndo informado, mulheres brancas, homens negros e mulheres negras, nessa ordem. Ao passo
que, nas Fung¢des Gratificadas, a estrutura de ocupagdo foi masculino ndo informado, servidoras
sem a informacao racial, homens brancos, mulheres brancas, homens negros e mulheres negras,
seguindo do maior para o menor quantitativo. Em contrapartida, as Funcdes Comissionadas de
Coordenacao de Curso apresentaram a hierarquia convencional de género e, ou, raga, com oS
cargos ocupados predominantemente por homens brancos, seguidos por mulheres brancas,
servidores sem a informacao racial, feminino ndo informado, homens negros e mulheres negras,
nessa ordem. Tais configuragdes de género e, ou, de raca evidenciam marcante assimetria na

ocupacdo dos cargos de gestdo académica e administrativa da UFV.



Palavras-chave: Género. Raca. Classes hierdrquicas. Interseccionalidade. Cargos de chefia.

Lugares de poder. Desigualdade.



ABSTRACT

FERREIRA, Edimara Maria, D.Sc., Universidade Federal de Vicosa, May, 2024. Racialized
and gendered spaces: domestic life and professional advancement in a Brazilian Higher
Education Institution. Adviser: Karla Maria Damiano Teixeira.

Gender, race and class are structural and systemic elements that work together, conditioning
the experience of women and men, black and white, in the job market, given that social
structures of power produce and sustain inequalities for certain groups, at the same time while
guaranteeing privileges for others. It should be noted that the public service, although it
presupposes neutral and impartial criteria, also reflects the racial, gender and class inequalities
present in the professional sphere, and these asymmetries manifest themselves in a particular
way in the occupation of management positions. Thus, this work aimed to analyze, from an
intersectional perspective, the social practices experienced, in the domestic (home) and
professional (university) spheres, by those occupying different university management careers
at the Federal University of Vigosa, Campus Vicosa, considering the social markers of race,
gender and class. The study has a qualitative-quantitative approach and is characterized as
descriptive, the method used was documentary research complemented by field research
(questionnaire application and interviews). The secondary data made available by the institution
were complemented with those collected during the UFV Ethnic-Racial Census. The results
showed that, considering gender and/or race, Management Positions were occupied, mostly, by
male employees without racial information, followed by white men, uninformed females, white
women, black men and black women, in that order. Whereas, in the Bonus Functions, the
occupation structure was uninformed male, female servants without racial information, white
men, white women, black men and black women, going from highest to lowest quantity. In
contrast, the Commissioned Course Coordination Functions presented the conventional gender
and/or race hierarchy, with positions occupied predominantly by white men, followed by white
women, civil servants without racial information, uninformed females, black men and black
women, in that order. Such configurations of gender and/or race highlight a marked asymmetry

in the occupation of academic and administrative management positions at UFV.

Keywords: Gender. Race. Hierarchical classes. Intersectionality. Leadership positions. Power

places. Inequality.



LISTA DE ILUSTRACOES

CAPITULO I

Quadro 1 — Varidveis do questiondrio referentes ao perfil socioecondmico, familiar, académico
e profissional 45
Quadro 2 — Varidveis do questiondrio relativas aos papéis familiares e profissionais 47
Quadro 3 — Categorias de anédlise da entrevista 48
CAPITULO III

Quadro 1 — Caracteristicas dos regimes de desigualdade 87
CAPITULO IV

Figura 1 — Diretores e reitores da ESAV, UREMG e UFV (1927-2023) 110

Figura 2 — Sintese do perfil racial e de género dos servidores (técnicos administrativos e
docentes) da UFV, Campus Vigosa, de acordo com os setores de lotagdao (1980-2015) 137

Figura 3 — Sintese do perfil racial e de género em cargos de chefia dos 6rgdos e unidades
administrativas da UFV, Campus Vigosa (1964-2021) 163

Griéfico 1 — Distribuicao percentual de diretores/as e, ou, reitores/as das universidades federais
brasileiras por regido do pais 101

Grafico 2 — Percentual de diretores/as e, ou, reitores/as das universidades federais de Minas
Gerais 102

Grafico 3 — Perfil racial e de género de servidores técnico-administrativos ativos, por
classificacdo (1980-2015) 116

Gréfico 4 — Perfil racial e de género de servidores docentes ativos, por classificagdo (1980-
2015) 126

Grafico 5 — Perfil racial e de género de servidores ativos, por Centro de Ciéncias (1980-2015)
127

Grafico 6 — Perfil racial e de género de servidores ativos por 6rgdo superior (1980-2015) 132

Griéfico 7 — Perfil racial e de género de servidores ocupantes de cargos de chefia na UFV, por
nivel de classificagdo (1964-2021) 142



Gréfico 8 — Perfil racial e de género de servidores ocupantes de cargos de chefia na UFV, por

grupamento de cargos (1964-2021) 144
Grafico 9 — Perfil racial e de género de servidores ocupantes de cargos de chefia na UFV, por
Centro de Ciéncias (1964-2021) 147
Griafico 10 — Perfil racial e de género de servidores ocupantes de cargos de chefia na UFV, por
orgdo superior (1964-2021) 152
Griéfico 11 —Evolugao de servidoras/es ocupantes de Cargos de Direcdo, por sexo e raca (1990-
2021) 157
Griéfico 12 — Evolucdo de servidoras/es ocupantes de Fungdes Gratificadas, por sexo e racga
(1984-2021) 158
Griafico 13 — Evolugao de servidoras/es ocupantes de Fun¢des Comissionadas de Coordenagao
de Curso, por sexo e raca (2008-2021) 159
Quadro 1 — Diretores/reitores da ESAV, UREMG e UFV (1927-2023) 108
Quadro 2 — Relacdo de postos de chefia classificados como Cargo de Direcdo (CD) na UFV,
Campus Vigosa 110
Quadro 3 — Relagdo de postos de chefia classificados como Fun¢do Gratificada (FG) na UFV,
Campus Vigosa 112
Quadro 4 — Relagcdo de postos de chefia classificados como Func¢do Comissionada de
Coordenagao de Curso (FUC) na UFV, Campus Vigosa 114
Quadro 5 — Remuneragdo das Fun¢des Comissionadas de Coordenagdo de Curso 114
CAPITULO V

Figura 1 — Percepg¢do dos servidores publicos quanto a reduzida participacdo das mulheres em
cargos de gestdo administrativos e académicos 180

Figura 2 — Percepcao dos servidores publicos quanto a reduzida participacdo dos negros em
cargos de gestdo administrativos e académicos 184

Figura 3 — Atividades relacionadas ao domicilio de servidores publicos, de acordo com quem
desempenha 190

Figura 4 — Percep¢do dos servidores publicos quanto as responsabilidades familiares, a
participacdo feminina no mercado de trabalho e as atividades profissionais 199

CAPITULO VI



Figura 1 — Registro dos trabalhadores homenageados que atuaram na recuperagdo do Campus
Vigosa apds uma tempestade 236

Figura 2 — Posse da gestdao (2015-2019) da administra¢do superior da Universidade Federal de

Vigcosa 236
Figura 3 — Anadlise de similitude do corpus textual 2 com o agrupamento por comunidades e
halos de similaridade 240
Figura 4 — Arvore de similitude elaborada a partir do corpus textual 2 242

Figura 5 — Representacdo grafica da AFC das entrevistas, elaborada a partir do corpus textual

3 250
Figura 6 — Dendrograma da CHD elaborado a partir do corpus textual 3 253
Gréfico 1 — Unidades de ensino frequentadas pelos/as entrevistados/as 206
Griéfico 2 — Conciliacao entre trabalho e estudo 210
Grafico 3 — Interrupgdes na trajetéria académica e, ou, profissional 212
Grafico 4 — Impacto da ocupagdo do cargo nas produtividades académica e cientifica 219
Griafico 5 — Participacdo em outros cargos de chefia na Institui¢ao 222

Grafico 6 — Rentincia a oportunidades de promocao/convite para ocupar cargo de poder 223
Griéfico 7 — Dificuldades e desafios enfrentados na atuagdo no/s cargo/s de chefia 224
Grafico 8 — Importancia da presenca negra e de mulheres em cargos de chefia 231

Grafico 9 — Vivéncia de situagdes de racismo e, ou, machismo no ambiente de trabalho 232



LISTA DE TABELAS

CAPITULO 1

Tabela 1 — Quantitativo de respondentes ao questiondrio por género, raga e carreira 43
CAPITULO IV

Tabela 1 — Remuneracdo dos Cargos de Direcdo das Instituicdes de Ensino Federais 111

Tabela 2 — Remunera¢do das Fun¢des Gratificadas das Institui¢cdes de Ensino Federais 113

Tabela 3 — Perfil racial e de género de servidores técnico-administrativos ativos ocupantes de
cargos de Niveis A e B (1980-2015) 118

Tabela 4 — Perfil racial e de género de servidores técnico-administrativos ativos ocupantes de
cargos de Nivel C (1980-2015) 119

Tabela 5 — Perfil racial e de gé€nero de servidores técnico-administrativos ativos ocupantes de
cargos de Nivel D (1980-2015) 120

Tabela 6 — Perfil racial e de género de servidores técnico-administrativos ativos ocupantes de
cargos de Nivel E (1980-2015) 122

Tabela 7 — Perfil racial e de género de servidores ativos lotados nos Departamentos do CCA
(1980-2015) 128

Tabela 8 — Perfil racial e de género de servidores ativos lotados nos Departamentos do CCB
(1980-2015) 129

Tabela 9 — Perfil racial e de género de servidores ativos lotados nos Departamentos do CCE
(1980-2015) 130

Tabela 10 — Perfil racial e de género de servidores ativos lotados nos Departamentos do CCH
(1980-2015) 131

Tabela 11 — Perfil racial e de género de servidores ativos lotados nas diretorias, divisdes e
demais setores da PAD, PCD, PEC, PPO, PRE e RTR (1980-2015) 133

Tabela 12 — Perfil racial e de género de servidores ocupantes de cargos de chefia, por
grupamento e nivel dos cargos (1964-2021) 145

Tabela 13 — Perfil racial e de género de servidores ocupantes de cargos de chefia nos
Departamentos vinculados ao CCA (1964-2021) 147

Tabela 14 — Perfil racial e de género de servidores ocupantes de cargos de chefia nos
Departamentos vinculados ao CCB (1964-2021) 148



Tabela 15 — Perfil racial e de género de servidores ocupantes de cargos de chefia nos
Departamentos vinculados ao CCE (1964-2021) 149

Tabela 16 — Perfil racial e de género de servidores ocupantes de cargos de chefia nos
Departamentos vinculados ao CCH (1964-2021) 150

Tabela 17 — Perfil racial e de género de servidores ocupantes de cargos de chefia nas diretorias,
divisdes e demais setores vinculados a PAD, PCD, PEC, PPO, PRE e RTR (1964-2021) 153

Tabela 18 — Perfil racial e de género de servidores ocupantes de cargos de chefia na UFV, por

fun¢do desempenhada (1964-2021) 160
CAPITULO V
Tabela 1 — Caracteristicas sociodemogréficas e econdmicas de servidores publicos 167

Tabela 2 — Estado civil, presenca de filhos e arranjo familiar dos servidores publicos de acordo
com género, raga/cor e classe do cargo de chefia 171

Tabela 3 — Renda pessoal, familiar e escolaridade dos servidores publicos de acordo com

género, raga/cor e classe do cargo de chefia 174
Tabela 4 — Nivel de classificagdo da funcdo e departamento/setor no qual trabalha 176
Tabela 5 — Cargo de chefia ocupado e seu nivel de classificagdao 178

Tabela 6 — Percepcao dos servidores publicos quanto a reduzida participacdo das mulheres em
cargos de gestdo administrativos e académicos, de acordo com o género 181

Tabela 7 — Percepcao dos servidores publicos quanto a reduzida participagdo dos negros em
cargos de gestdo administrativos e académicos, de acordo com a raga/cor 185

Tabela 8 — Atividades domésticas desempenhadas, de acordo com o género do servidor publico
192

Tabela 9 — Atividades domésticas desempenhadas, segundo o género e a raca do servidor
publico 194

Tabela 10 — Atividades domésticas desempenhadas, segundo a classe do cargo de chefia do
servidor publico 196

Tabela 11 — Percepcdo dos servidores publicos quanto as responsabilidades familiares, a
participacdo feminina no mercado de trabalho e as atividades profissionais, de acordo com o
género 200



LISTA DE SIGLAS E ABREVIATURAS

ADJ Adjunto

AED Andlise Exploratéria de Dados

AFC Analise Fatorial de Correspondéncia

AGE Adicional de Gestao Educacional

AIN Auditoria Interna

ASO Associado

ASS Assistente

AUX Auxiliar

BBT Biblioteca Central

BDTD Biblioteca Digital Brasileira de Teses e Dissertagoes
CCA Centro de Ciéncias Agrarias

CCB Centro de Ciéncias Bioldgicas e da Satde

CCE Centro de Ciéncias Exatas e Tecnoldgicas

CCH Centro de Ciéncias Humanas, Letras e Artes

CD Cargo de Direcdo

CEAD Coordenadoria de Educacdo Aberta e a Distancia
CENTEV Centro Tecnoldgico de Desenvolvimento Regional de Vicosa
CEP Comité de Etica em Pesquisa com Seres Humanos
CEPET Centro de Experimentacdo, Pesquisa e Extensdo do Tridngulo Mineiro
CHD Classificacao Hierdrquica Descendente

Coluni Colégio Universitario

COVID-19  Coronavirus Disease — 2019

DAA Departamento de Agronomia

DAC Divisao de Assuntos Culturais

DAD Departamento de Administracao

DAE Divisdo de Assisténcia Estudantil

DAH Departamento de Artes e Humanidades
DAL Divisdo de Alimentacao

DAM Diretoria de Meio Ambiente

DAU Departamento de Arquitetura e Urbanismo

DBA Departamento de Biologia Animal



DBB Departamento de Bioquimica e Biologia Molecular

DBG Departamento de Biologia Geral

DBV Departamento de Biologia Vegetal

DCI Diretoria de Comunicacao Institucional
DCM Departamento de Comunicacao Social
DCS Departamento de Ciéncias Sociais

DDE Departamento de Entomologia

DDP Divisao de Desenvolvimento de Pessoas
DEA Departamento de Engenharia Agricola
DEC Departamento de Engenharia Civil

DED Departamento de Economia Doméstica
DEE Departamento de Economia

DEF Departamento de Engenharia Florestal
DEL Departamento de Engenharia Elétrica
DEM Departamento de Medicina e Enfermagem
DEP Departamento de Engenharia de Produgao
Deps. Departamentos

DEQ Departamento de Quimica

DER Departamento de Economia Rural

DES Departamento de Educacdo Fisica

DET Departamento de Estatistica

DEV Divisao de Eventos

DEX Divisao de Extensao

DFN Diretoria Financeira

DFP Departamento de Fitopatologia

DGE Departamento de Geografia

DGI Diretoria de Governanga Institucional
DGU Divisao de Gréfica Universitdria

DHI Departamento de Histéria

DIEESE Departamento Intersindical de Estatistica e Estudos Socioecondmicos
DIM Diretoria de Manutencao de Edificacdes

DLA Departamento de Letras



DLO Diretoria de Logistica

DMA Departamento de Matematica

DMB Departamento de Microbiologia

DMT Diretoria de Materiais

DNS Departamento de Nutri¢do e Satide

DPD Departamento de Direito

DPE Departamento de Educacido

DPF Departamento de Fisica

DPI Departamento de Informatica

DPO Diretoria de Projetos e Obras

DPR Divisao de Producdo

DPS Departamento de Solos

DRI Diretoria de Relacdes Internacionais

DSA Divisdo de Satude

DSG Diretoria de Seguranca Patrimonial e Comunitéria

DSS Divisdo de Seguranga, Satde Ocupacional e Qualidade de Vida
DTA Departamento de Tecnologia de Alimentos

DTI Diretoria de Tecnologia da Informacao

DVP Divisao Psicossocial

DVT Departamento de Medicina Veterindria

DZO Departamento de Zootecnia

EBH Escritério de Representacdo da UFV em Belo Horizonte
EBTT Ensino Bésico, Técnico e Tecnoldgico

EBZ Escritério de Representagdo em Brasilia

EDT Editora UFV

ESAV Escola Superior de Agricultura e Veterinéria

F Frequéncia

Fala.BR Plataforma Integrada de Ouvidoria e Acesso a Informacgao
FC Func¢ao Comissionada

FG Funcdo Gratificada

FUC Funcao Comissionada de Coordenacao de Curso

FURG Fundagdo Universidade do Rio Grande



GDAF
IBGE

IES

IFES

INEP
IPEA
IRaMuTeQ

LDI
LGPD
MEC
MG
MPOG
OIT
PAD
PCD
PEC
PEC
PGP
PIB
PNAD
PPG
PPGED
PPO
PQ
PRE
PRJ
RES
RTR
SEI
SEPPIR
SERPRO

Gratificacdo de Atividade pelo Desempenho de Funcdo
Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica
Institui¢do de Ensino Superior

Institui¢des Federais de Ensino Superior

Instituto Nacional de Estudos e Pesquisas Educacionais Anisio Teixeira
Instituto de Pesquisa Econdmica Aplicada

Software Interface de R pour les Analyses Multidimensionnelles de Textes et de
Questionnaires

Laboratério de Desenvolvimento Infantil

Lei Geral de Protecdo de Dados Pessoais

Ministério da Educacdo

Minas Gerais

Ministério do Planejamento, Or¢amento e Gestio
Organizacao Internacional do Trabalho

Pré-Reitoria de Administragao

Pr6-Reitoria de Assuntos Comunitdrios

Pré-Reitoria de Extensdo e Cultura

Proposta de Emenda & Constituicao

Pro-Reitoria de Gestao de Pessoas

Produto Interno Bruto

Pesquisa Nacional por Amostras de Domicilios
Pré-Reitoria de Pesquisa e P6s-Graduacao

Programa de P6s-Graduacdo em Economia Doméstica
Pr6-Reitoria de Planejamento e Orcamento
Produtividade em Pesquisa

Pr6-Reitoria de Ensino

Procuradoria Juridica

Diretoria de Registro Escolar

Reitoria

Sistema Eletronico de Informacgao

Secretaria de Politicas de Promocao da Igualdade Racial

Servico Federal de Processamento de Dados



SIAPE
SIGAC
STATA
TAE
TCLE
TI
TILS
TIT
UFABC
UFAC
UFAL
UFAM
UFBA
UFC
UFCA
UFCG
UFCSPA
UFERSA
UFES
UFF
UFFS
UFG
UFGD
UFJF
UFLA
UFMA
UFMG
UFMS
UFMT
UFNT
UFOB
UFOP

Sistema Integrado de Administragdo de Pessoal
Sistema de Gestao de Acesso

Software StataCorp LP, College Station, TX, USA
Técnicos-Administrativos em Educagdo
Termo de Consentimento Livre e Esclarecido
Tecnologia da Informacao

Tradutor Intérprete de Lingua de Sinais
Titular

Universidade Federal do ABC

Universidade Federal do Acre

Universidade Federal de Alagoas
Universidade Federal do Amazonas
Universidade Federal da Bahia

Universidade Federal do Ceara

Universidade Federal do Cariri

Universidade Federal de Campina Grande
Universidade Federal de Ciéncias da Sadde de Porto Alegre
Universidade Federal Rural do Semidrido
Universidade Federal do Espirito Santo
Universidade Federal Fluminense
Universidade Federal da Fronteira Sul
Universidade Federal de Goids

Universidade Federal da Grande Dourados
Universidade Federal de Juiz de Fora
Universidade Federal de Lavras
Universidade Federal do Maranhdo
Universidade Federal de Minas Gerais
Universidade Federal de Mato Grosso do Sul
Universidade Federal de Mato Grosso
Universidade Federal do Norte do Tocantins
Universidade Federal do Oeste da Bahia

Universidade Federal de Ouro Preto



UFOPA
UFPA
UFPB
UFPE
UFPEL
UFPI
UFPR
UFRA
UFRB
UFRGS
UFRJ
UFRN
UFRPE
UFRR
UFRRIJ
UFS
UFSB
UFSC
UFSCAR
UFSJ
UFSM
UFT
UFTM
UFU
UFV
UFVIM
UNB
UNIFAL
UNIFAP
UNIFEI
UNIFESP

Universidade Federal do Oeste do Para
Universidade Federal do Para

Universidade Federal da Paraiba
Universidade Federal de Pernambuco
Universidade Federal de Pelotas
Universidade Federal do Piaui

Universidade Federal do Parand
Universidade Federal Rural da Amazodnia
Universidade Federal do Reconcavo da Bahia
Universidade Federal do Rio Grande do Sul
Universidade Federal do Rio de Janeiro
Universidade Federal do Rio Grande do Norte
Universidade Federal Rural de Pernambuco
Universidade Federal de Roraima
Universidade Federal Rural do Rio de Janeiro
Universidade Federal de Sergipe
Universidade Federal do Sul da Bahia
Universidade Federal de Santa Catarina
Universidade Federal de Sao Carlos
Universidade Federal de Sao Jodo del-Rei
Universidade Federal de Santa Maria
Universidade Federal do Tocantins
Universidade Federal do Tridngulo Mineiro
Universidade Federal de Uberlandia

Universidade Federal de Vicosa

Universidade Federal dos Vales do Jequitinhonha e Mucuri

Universidade de Brasilia
Universidade Federal de Alfenas
Universidade Federal do Amapa
Universidade Federal de Itajuba

Universidade Federal de Sao Paulo

UNIFESSPA Universidade Federal do Sul e Sudeste do Para



UNILA
UNILAB
UNIPAMPA
UNIR
UNIRIO
UNIVASF
UREMG
UTFPR

WOS

X2

Universidade Federal da Integracdo Latino-Americana

Universidade da Integracdo Internacional da Lusofonia Afro-Brasileira
Universidade Federal do Pampa

Universidade Federal de Rondonia

Universidade Federal do Estado do Rio de Janeiro

Universidade Federal do Vale do Sao Francisco

Universidade Rural do Estado de Minas Gerais

Universidade Tecnoldgica Federal do Parand

Web of Scienc

Teste de correlacao ou teste do Qui-quadrado de Pearson



SUMARIO

“NOSSOS PASSOS VEM DE LONGE”: ALGUMAS CONSIDERACOES INICIAIS 27

Apresentacdo do problema de pesquisa 30
Justificativa 33
Objetivos 36
Organizagdo da tese 37

CAPITULO I

CAMINHOS DA PESQUISA: ABORDAGENS TEORICO-METODOLOGICAS 39
1.1. Caracterizagdo da pesquisa 39
1.2. Métodos e técnicas de coleta de dados 41
1.3. Populagdo e amostra 42
1.4. Bases de dados utilizadas 44
1.5. Variaveis e categorias de analise 45
1.6. Instrumentos de analise de dados 49
1.7. Aspectos éticos da pesquisa 52

CAPITULO II

GENERO, FAMILIA E TRABALHO: INTERSECOES QUE DEFINEM

ESTRATEGIAS E ESCOLHAS 54
2.1. Relacdes de género e a divisdo sexual do trabalho 56
2.2. Género e educagdo: a presenga feminina no ambiente académico 60

2.3. Género, trabalho e familia: estratégias para a conciliacdo entre trabalho e familia 65

CAPITULO III

GENERO, RACA E CLASSE: RACISMO E DESIGUALDADES SOCIAIS NO

MERCADO DE TRABALHO 74
3.1. Raca e racismo institucional 76
3.2. Interseccionalidade e regimes de desigualdade 81
3.3. Teoria da Pratica Social 89
3.4. Género e raca no servigo publico: sub-representacdo na burocracia federal 92

CAPITULO IV



MARCADORES SOCIAIS DE DIFERENCA: MAPEAMENTO DO PERFIL DE
GENERO, RACA E CLASSE EM POSTOS INSTITUCIONAIS DE PODER 98
4.1. Divisao racial e sexual do poder: o género e a raca do cargo miximo de gestdo
universitaria 100

4.2. Matizes da divisdo racial e sexual do trabalho em cargos administrativos e académicos

da UFV 104

4.2.1. Divisdo sexual e racial do trabalho na UFV: perfil racial e de género de

servidores da Instituicao (1980 a 2015) 115

4.2.2. Segregacdo hierdrquica na gestdo administrativa e académica da

Universidade Federal de Vicosa, Campus Vigosa 139
CAPITULO V

PAPEIS FAMILIARES E PROFISSIONAIS: VIVENCIA COTIDIANA DE

OCUPANTES DE CARGOS DE CHEFIA NA UFV, CAMPUS VICOSA 166

5.1. Perfil socioeconémico e familiar da populacio pesquisada 167

5.2. Relagdes de género e raca nos cargos de gestdo administrativos e académicos: a
percepcao de mulheres e homens que desempenharam fungdes de chefia na UFV 175

5.3. Entrelaces e vieses de género e raca na inter-relag@o entre vida familiar e profissional:

o ponto de vista dos gestores administrativos e académicos da UFV 188
CAPITULO VI
(ENTRE)VIVENCIAS NEGRAS: PRATICAS SOCIAIS VIVENCIADAS NO AMBITO
PROFISSIONAL E DOMESTICO 204

6.1. Trajetdria de negras e negros ocupantes de cargos de chefia na UFV, Campus Vigosa:
0s capitais econdmico e cultural em questao 206
6.2. Préticas sociais vivenciadas por negras e negros no ambito dos diferentes cargos das
hierarquias académica e administrativa da Instituicdo 217

6.2.1. Andlise de similitude gerada a partir das narrativas sobre a participacdo e

atuacdo em cargos das hierarquias administrativa e académica da Instituicdo 238
6.3. Gestao trabalho e familia: a relacdo entre as préticas sociais em funcionamento no
ambiente doméstico e a ocupacdo de diferentes cargos administrativos e académicos na

Institui¢do 246



6.3.1. Andlise Fatorial de Correspondéncia (AFC) criada a partir dos relatos sobre
as préticas sociais em funcionamento no ambiente doméstico e nos diferentes
cargos administrativos e académicos da Instituicdo 249
6.3.2. Classificacdo Hierarquica Descendente (CHD) criada a partir dos relatos
sobre as préticas sociais em funcionamento no ambiente doméstico e nos diferentes

cargos administrativos e académicos da Instituicdo 251

“O CAMINHO SE FAZ CAMINHANDO”: CONSIDERACOES (NAO TAO) FINAIS

286
REFERENCIAS 295
APENDICES
APENDICE A 318
APENDICE B 320
APENDICE C 322
APENDICE D 329
APENDICE E 331
ANEXOS
ANEXO A 332
ANEXO B 333

ANEXO C 344



“NOSSOS PASSOS VEM DE LONGE”: ALGUMAS CONSIDERACOES INICIAIS!

A nossa escrevivéncia ndo pode ser lida como histéria de ninar os da casa-grande, e
sim para incomoda-los em seus sonos injustos.
(Conceigao Evaristo)

A epigrafe que abre esta introdugdo considera o ato de escrever como ferramenta de
resisténcia e dendncia do racismo, das desigualdades sociais e da violéncia simbdlica e real que
atinge a populagdo negra. E, na verdade, um escre(viver): uma escrita de si por expressar as
vivéncias do escritor/narrador, mas também uma escrita do outro por falar de experiéncias que
sdo socialmente compartilhadas (Duarte; Nunes, 2020). Portanto, a escrevivéncia também ¢é
uma forma de propagar as memorias, historias e tradicoes desse grupo. Conceicao Evaristo
(2020) aponta, ainda, como tanto a literatura brasileira quanto a historiografia oficial do pais
invisibilizaram as mulheres negras e que, inclusive, as produgdes literdrias contribuiram para a
estereotipagem desse grupo social. Sendo assim, na visdo dessa autora, cabe as mulheres negras
fazerem uso de sua escrevivéncia ndo s para construir sua autorrepresentagdo, como também
para explicitar suas vivéncias e experi€éncias compartilhadas e marcadas pela condi¢do de
género e pela raca.

Por conseguinte, Djamila Ribeiro (2019) aponta que todo discurso deve ser analisado a
partir da posi¢cdo social dos diferentes grupos nas estruturas de poder, posto que os saberes e
perspectivas dos grupos hegemonicos e daqueles socialmente marginalizados e silenciados t€ém
pontos de partida diferentes e desiguais. Nas palavras dessa autora, “Uma mulher negra terd
experiéncias distintas de uma mulher branca por conta de sua localizagdo social, vai
experienciar género de uma outra forma” (Ribeiro, 2019, p. 60). Assim sendo, meu lugar
discursivo é o de uma mulher negra, cacula de cinco filhos de uma familia negra (quatro
mulheres e um homem), filha de uma trabalhadora doméstica e de um armador, moradora de
um bairro periférico da cidade de Vicosa, MG, ex-aluna de graduagdo e mestrado, estudante de
doutorado e servidora técnico-administrativa da Universidade Federal de Vicosa (UFV),
Campus Vicosa, 16cus da pesquisa.

Cabe mencionar aqui, ainda, a relacdo que eu tive com a Instituicdo supracitada antes
de meu ingresso na graduacdo. Meu pai foi contratado como armador para atuar na UFV em

1987, aposentando-se no ano 2019. Embora seja nativa da cidade e o campus universitario seja

'A op¢do por utilizar 0 nome e sobrenome de autores e autoras na primeira vez que sua producio cientifica foi
mencionada em citagdes indiretas parte da consideragdo de que o uso somente dos sobrenomes contribui para a
invisibilizag¢do da produtividade cientifica feminina. Neste sentido, a forma de citacdo adotada no trabalho busca
propiciar a demarcacdo de género no campo cientifico, dando visibilidade as contribui¢des tedricas de mulheres.
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um dos poucos lugares com infraestrutura adequada, ndo era prética corrente dos moradores da
periferia de Vicosa frequentarem esse espaco. No meu caso, eu vinha a Instituicio uma vez por
més para fazer compras no Supermercado Escola e em algumas ocasides pontuais para eventos
religiosos no antigo Belvedere (atualmente conhecido como Recanto das Cigarras).

Tendo cursado todo o ensino fundamental e médio em escolas publicas, lembro que até
a antiga oitava série sequer sabia que existia um Colégio Universitdrio (Coluni) na UFV. Meus
colegas de classe e eu descobrimos o Coluni porque um aluno de uma unidade de ensino
particular da cidade foi terminar o restante do ano letivo em nossa escola e ele iria participar do
processo seletivo. Com ele, outros estudantes da sala e eu decidimos prestar a selecao, mas nao
fomos classificados, apenas esse novo aluno conseguiu aprovagao.

De modo similar, a possibilidade de cursar a graduacao na Instituicao foi descoberta no
segundo ano do Ensino Médio, e o curso foi escolhido no terceiro ano. Durante uma visita de
alunos a escola estadual em que eu estudava para apresentacdo dos cursos de graduagdo da
UFV, ao ler o panfleto distribuido, decidi pelo curso de Ciéncia e Tecnologia de Laticinios.
Foram dois anos de cursinho — custeado pelo meu pai, pois eu era a unica filha que ainda
continuava a estudar® — até a sonhada aprovagio. Os meus irmaos largaram a escola cedo diante
das necessidades econdmicas, até porque minhas duas irmas mais velhas comecgaram a trabalhar
como domésticas antes dos 17 anos de idade.

Portanto, raca e classe sempre foram marcadores sociais de diferenca que me
atravessaram: eu sempre soube que, por ser uma pessoa preta de periferia, teria experiéncias e
vivéncias diferenciadas em uma sociedade marcadamente racista e elitista. Por esse motivo,
sempre tive o cuidado de atentar para o parametro racial nos espagos por onde transitei. Lembro
que, em marco de 2004, quando ingressei na graduacdo da UFV, ao caracterizar
fenotipicamente os colegas de curso, percebi que eu era a tinica negra da sala.’ De modo igual,
durante as aulas, nos cursos e concursos que fiz sempre buscava reconhecer os meus pares
nesses lugares e, se eu ndo era a Unica, era uma de duas ou trés pessoas.

Apesar disso, o contato com a temdtica racial enquanto objeto de estudo cientifico se
deu apenas em 2014. Ao participar, como entrevistada, da monografia desenvolvida pelo
estudante de Geografia Tuwile Jorge Kin Braga, intitulada “A territorialidade do servidor negro

da Universidade Federal de Vigosa”, percebi, estupefata, que minhas inquietagdes e incomodos

2E importante destacar que eu fui a primeira pessoa da familia a conquistar um diploma de graduagdo, a titulagio
de mestrado e a cursar o doutorado.

3Nio sei dizer se na primeira chamada houve matricula de algum discente negro que tenha faltado a essa aula
inicial ou se os demais negros da turma entraram ao longo das outras chamadas, mas, naquele primeiro dia de aula,
eu era a tnica negra ali.
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sobre a sub-representacdo e, ou, auséncia de negros em diferentes lugares sociais poderiam ser
foco de uma investigacao cientifica.

Entretanto, o género ndo foi fator tdo impactante em minha vivéncia, apesar de as
distin¢des de género estarem presentes em meu ndcleo familiar: minha mée, assim como o meu
pai, trabalhava o dia inteiro fora de casa, mas os afazeres domésticos e de cuidado dos filhos
competiam Unica e exclusivamente a ela; tarefas essas que, na impossibilidade de serem
realizadas por ela, eram transferidas para minhas irmas mais velhas. Todas as filhas foram
criadas, desde a mais tenra idade, sabendo que deveriam contribuir com as atividades
domésticas: aos 12 anos, cada uma ja era responsavel pela higiene de suas roupas. Mas nada
disso se aplicava a meu pai ou ao meu irmdo. Nao obstante, nunca houve questionamentos ou
resisténcias a respeito dessa desincumbéncia masculina e da restrita responsabilizacdo feminina
por essas atividades, j4 que, nas préticas cotidianas de outros nidcleos familiares de nosso
entorno, esse era o papel social tradicionalmente reservado as mulheres.

Assim, no mestrado, embora meu objeto de estudo (a representacdo do negro na UFV)
me permitisse e, inclusive, fazia-se necessdrio a realizacdo de uma andlise interseccional, optei
somente pela abordagem racial pelos motivos anteriormente expostos € por desconhecer a
interseccionalidade tanto como um conceito socioldgico quanto como componente analitico.
Desse modo, minha incursdo nas discussdes e perspectivas de género se deu pelo interesse em
cursar o doutorado no Programa de P6s-Graduacao em Economia Doméstica (PPGED) da UFV,
pois a drea de concentracdo do PPGED se aplicava a pesquisas que tratassem das relacdes
familiares e suas interfaces com a sociedade, considerando diferentes marcadores sociais, Como
género, raca e classe. Portanto, seria possivel dar continuidade a pesquisa de mestrado com a
andlise da representatividade negra em cargos de chefia da Instituicao, incluindo a varidvel sexo
nesse diagnostico.

Por meio das leituras para elaboragdo da proposta investigativa para a selecdo, do projeto
de pesquisa, das atividades avaliativas das disciplinas, do esbog¢o consubstanciado da tese, dos
artigos cientificos e, até mesmo, dessa versao final deste trabalho de conclusdo de curso, foi
que me possibilitaram o primeiro contato e o aprofundamento sobre as relagdes assimétricas de
género na sociedade e a forma como essas desigualdades sdo atravessadas por outros
marcadores sociais, em especial a raca. Nesse bojo, despontaram as contribui¢cdes do feminismo
negro que, desde a década de 1970, vem denunciando a inexisténcia de discussdo interseccional

entre género e raga nos movimentos feministas universais.
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E, assim adentro, a citacdo que d4 nome a primeira parte do titulo desta introdugdo e que
¢ utilizada como lema pelo movimento de mulheres negras brasileiras, pois, tanto no Brasil
quanto em outros paises, historicamente, elas tém atuado para a constru¢do de um feminismo
interseccional ao questionar a universalidade da categoria mulher. No cendrio internacional,
pode-se citar pensadoras negras como Angela Davis, bell hooks, Kimberlé Crenshaw, Patricia
Hill Collins, Audre Lorde, Chimamanda Ngozi Adichie e Grada Kilomba. No ambito brasileiro,
vale mencionar intelectuais negras como Sueli Carneiro, Conceicao Evaristo, Carla Akotirene,
Cida Bento, Lélia Gonzélez, Jurema Werneck e Djamila Ribeiro.

Essas mulheres negras mencionadas e muitas outras que ndo foram citadas t€ém em
comum o fato de terem produzido e ainda proporcionar importantes contribui¢cdes para o
feminismo negro e para as discussdes a respeito das interconexdes de género, raga e outros
marcadores sobre o posicionamento social desse grupo. Entre esses contributos, cabe
especificar alguns marcos conceituais concebidos por essas pensadoras, como amefricanidade,
lugar de fala, escrevivéncia, pacto da branquitude, epistemicidio, matriz de dominacgdo e
interseccionalidade, os quais buscam problematizar e dar visibilidade a forma como as
estruturas sociais de poder produzem e sustentam desigualdades para determinados grupos, ao
mesmo tempo que garantem privilégios para outros.

Isso posto, esta pesquisa teve por objetivo realizar uma andlise das assimetrias de
género, raca e classe na gestdo administrativa e académica da Universidade Federal de Vicosa,
Campus Vigosa, a partir da consideracao de que gé€nero, raga e classe sao alguns dos elementos
significativos para o estudo das assimetrias que marcam o mercado de trabalho brasileiro, em

especial os espacos de poder e tomada de decisdo.

Apresentacao do problema de pesquisa

A segmentacgdo ocupacional por género e raga € explicada por alguns fatores. Em relacdo
ao género, uma das explicagcdes se pauta no processo de socializac@o, que atribui papéis sociais
a cada sexo e, consequentemente, as responsabilidades domésticas as mulheres e, aos homens,
a esfera puiblica, social e financeira (Silva; Brabo, 2016; Sorj, 2004). Nessa mesma perspectiva,
Luana Passos e Dyeggo Rocha Guedes (2018) contestam as alegacdes de que a baixa
representatividade feminina no mercado de trabalho e em cargos gerenciais decorrem da
escolha intencional das mulheres. De acordo com esses autores, tais discursos passam a falsa
ideia de que existem opg¢des, tendo em vista que a imposi¢do social a mulher do cuidado para

com a familia reduz suas possibilidades de escolha entre o espago publico e o privado.
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Em relacdo a raca, SOnia Beatriz dos Santos (2015) destaca que a dominagdo patriarcal
imposta as mulheres brancas nao foi realidade para as negras que, desde o periodo escravocrata,
desempenham, de modo intenso, fungdes laborais, seja como amas de leite, domésticas, nas
plantacdes ou em outras atividades, sendo percebidas poucas modificacdes em sua condi¢do
com a aboli¢do da escravatura. Sublinha-se que os efeitos desse passado escravista podem ser
observados nas assimetrias raciais que caracterizam o mercado de trabalho brasileiro e,
consequentemente, os espacos de tomada de decisio.

Dessa forma, Rachel Gouveia Passos e Claudia Mazzei Souza (2018) salientam a
existéncia de assimetrias entre as proprias mulheres, motivo pelo qual ndo se pode considerar
género como categoria homogénea. Para além das assimetrias intergénero, existem
desigualdades intragéneros que condicionam, estruturam e hierarquizam as vivéncias sociais de
diversas formas para diferentes mulheres (Passos; Souza, 2018). A esse respeito, Flavia Biroli
e Luis Felipe Miguel (2015) apontam a impossibilidade de adequada anélise das desigualdades
sociais vigentes na sociedade, considerando apenas uma varidvel isoladamente, posto que
diferentes fatores sociais, como género, raca e classe, se entrelacam nas configuracdes do
mundo social.

Portanto, no que tange a participa¢do no mercado de trabalho e em postos de comando,
as mulheres negras apresentam a desvantagem de género e de raga, as quais se sobrepdem e
resultam em diferentes desigualdades no mundo social. Para José Alcides Figueiredo Santos
(2009), sobre o individuo pertencente a mais de uma hierarquia social de subordinacado incidem
os efeitos negativos de tal pertencimento. Salienta-se que a articulacdo entre gé€nero e racga
apresenta repercussdo distinta no mercado de trabalho. Enquanto o género possui maior
influéncia sobre o indice de participacdo, desemprego e grau de ocupagdo (ingresso e
permanéncia); a raca incide de modo mais acentuado sobre as condigdes de trabalho
(informalidade, precarizacdo e protecdo social), como apontam Lilian Arruda Marques e
Solange Sanches (2010). Sendo assim, para essas autoras, devido a interseccdo de género e raca,
as mulheres negras apresentam indicadores de maior vulnerabilidade social.

Em sua andlise da interdependéncia entre género e ragca como marcadores que organizam
e condicionam a vida sociocultural, Nilma Lino Gomes (2019) sublinha que tal correlacao
continua a demarcar as hierarquias de poder, caracterizadas predominantemente pela presencga
de homens brancos. E importante considerar, ainda, a influéncia da categoria “classe” sobre a
ocupacdo de tais espacos de tomada de decis@o, sendo esses majoritariamente ocupados por

homens brancos de classe média alta.
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Ainda com relacdo a assimetria de género e raca no mercado de trabalho brasileiro,
estudo realizado pelo Instituto de Pesquisa Economica Aplicada (IPEA, 2017) demonstra que
o trabalho doméstico permanece como a principal ocupagdo feminina, seguido pelo servico
publico e pelo trabalho de carteira assinada, com o percentual de ocupagdo em empregos
domésticos de 10% de mulheres brancas e 18% de mulheres negras. Entretanto, como apontado
por Ana Paula Sampaio Volpe e Tatiana Silva (2016), hd que se considerar o recorte racial,
pois, se de um lado as mulheres negras estio sobrerrepresentadas nos empregos domésticos, de
outro as mulheres brancas estdo majoritariamente presentes no funcionalismo ptblico ou militar
(Volpe; Silva, 2016).

Quando se analisa o servigo publico federal, Marcia Lima, Fldvia Rios e Danilo Franca
(2013) salientam que, em geral, as mulheres estdo bem representadas, inclusive superando em
alguns casos o quantitativo de homens, haja vista que para ingresso nessas categorias de
trabalho se exige a realizagdo de concursos puiblicos, os quais utilizam critérios impessoais e
meritocriticos. Todavia, conforme apontam Volpe e Silva (2016), no funcionalismo publico
federal que, em geral, apresenta melhores rendimentos, observa-se uma desigualdade racial.
Vale apontar que, em 2020, apenas 7% das mulheres negras se encontravam nesse nivel (Silva;
Lopez, 2021).

Além disso, a andlise da participagdo de mulheres em posicdes de comando na
administracao publica torna evidente a sub-representacdo feminina nesses espacos, uma vez
que, apesar de o ingresso no servi¢o publico ocorrer por meio de concurso — o que garante, em
tese, igualdade de acesso —, a ocupagdo de cargos comissionados ou de confianga geralmente
ocorre por indicacdo. Portanto, considerando que, como aponta Andreia Barreto (2014), “[...]
género e raca constituem marcadores sociais de diferenca, cuja articulacdo resulta em exclusao
e influencia a posigao social de mulheres e homens no ambito da sociedade brasileira” (Barreto,
2014, p. 09), sao necessarios estudos que busquem interseccionar esses dois parametros.

A constru¢cdo do imagindrio social a partir do sexismo e do racismo engendra lugares
sociais diferenciados e subalternizados para as mulheres negras, cujas hierarquizacdes das
diferencas raciais e de gé€nero configuram os espacos sociais. Sendo assim, para as mulheres
negras, além da subordinacdo de género, o atravessamento da raga situa esse grupo nas piores
posi¢cdes na estrutura social, ou seja, a dimensao racial é fator importante na explicacdo das
configuracdes do racismo que impedem e, ou, dificultam o acesso a determinadas instancias.
Salienta-se que a naturalizacio das mulheres negras em setores de subserviéncia e

subalternidade, como domésticas, cuidadoras infantis e de idosos, entre outros, esta relacionada
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a esteredtipos de inferioridade, historicamente vinculados a esse grupo e construido no periodo
escravocrata. Entretanto, € essa mesma condicdo de género e raca que faz esses sujeitos
vivenciarem, cotidianamente, a experiéncia do nio lugar ao ocupar diferentes espacos de
influéncia e poder, como cargos eletivos e postos de lideranga.

Do ponto de vista dos cargos de poder, Daniela Verzola Vaz (2013) e Harrison Bachion
Ceribeli, Guilherme Barcellos de Souza Rocha e Mariana Rosendo Pereira (2017) salientam
que a sub-representacdo feminina nesses espacos ndo deve ser entendida somente como
resultado de préticas discriminatérias que impedem a ascensdo profissional da mulher. As
dimensdes pessoal e familiar, com a consequente responsabilizacdo da mulher pela funcao de
cuidado e trabalho doméstico incidem na conciliacdo entre vida profissional e familiar e
influenciam o aceite de um posto de chefia. Vaz (2013) acrescenta ainda que outro fator a ser
considerado € a socializacdo da mulher correlacionada aos tradicionais papéis sociais, atuando
como normatizadora de comportamentos e condicionando-a a ser menos competitiva € a
priorizar o ambito reprodutivo (familia e casa).

Ante tal cendrio, entender os fatores envolvidos na ocupagdo dos cargos de tomada de
decisdo torna-se imprescindivel para a identificacdo das dificuldades e barreiras enfrentadas
pelos grupos socialmente discriminados, em especial as mulheres negras, para conseguirem
ascensdo profissional, bem como para a construgio de relacdes de trabalho equinimes. A vista
disso, este estudo objetivou analisar as desigualdades de gé€nero, raca e classe na ocupacao de
cargos de gestdo, administrativos e académicos da UFV, Campus Vigosa, e suas inter-relagcoes

com a esfera doméstica.

Justificativa

As desigualdades raciais perpassam todas as estruturas sociais € persistem no decorrer
do tempo, ou seja, apresentam cardter estrutural e sist€émico. Contudo, a raca ndo atua
isoladamente na criagdo e reconfiguragdo dessas assimetrias, pois outros marcadores de
diferengas se combinam e produzem diferentes tipos de hierarquias sociais. Dessa forma,
género, raga e classe sdo elementos estruturais e sist€émicos que atuam em conjunto,
condicionando a vivéncia de mulheres e homens, negros e brancos, no mercado de trabalho.

Diante disso, nos ultimos anos houve crescente interesse em estudos sobre a inser¢ao de
mulheres e negros no mundo do trabalho, inclusive a partir de uma abordagem interseccional,
seja no mercado de trabalho (Meireles; Silva, 2019; Silveira; Siqueira, 2021), em cargos

eletivos (Silva, 2015; Silva; Alves; Fernandes, 2019) e no campo académico (Queiroz; Santos,
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2016; Teca, 2020). Entretanto, ainda s@o escassas as pesquisas cientificas que buscam analisar
a interseccdo entre género e raca em cargos de chefia e tomada de decisdo do servico publico.
A esse respeito, Jorddo Horta Nunes e Neville Julio de Vilasboas e Santos (2019) destacam a
escassez de estudos que analisam, internamente, as desigualdades raciais e de género no topo
da hierarquia, em ocupagdes ou em carreiras especificas.

Além disso, uma consulta realizada na Biblioteca Digital Brasileira de Teses e
Dissertacdes (BDTD/IBICT) e no Banco de Teses e Dissertacdes da Capes, contemplando o
periodo de 2013 a 2021, retornou apenas duas dissertacdes* que analisaram a atuacio de
mulheres negras em postos de gestdo municipais € nenhuma pesquisa relacionada a ocupacao
de postos de chefia, por mulheres negras, em Instituicdes Federais de Ensino Superior (IFES).
Salienta-se que o servico publico, embora pressuponha critérios neutros e imparciais, também
reflete as desigualdades raciais e de género presentes no mercado de trabalho, em que essas
assimetrias se manifestam de modo particular na ocupacgdo de cargos de chefia.

Diante dessa lacuna e considerando que grande parte dos estudos priorizam as
assimetrias intergéneros, este estudo buscou analisar as desigualdades raciais e de classe inter
e intragénero, a partir da compreensdo de que a ocupacdo de espacos de poder e tomada de
decisdo constitui grande desafio para determinados grupos sociais, principalmente para a
mulher negra, pois, além de romper com o0s esteredtipos raciais e de género ainda presentes em
espacgos institucionais, sofrem também os efeitos da tradicional divisdo racial e sexual do
trabalho que impactam, de modo diferenciado, suas vivéncias profissionais. Portanto, o
interesse pela temdtica parte do entendimento de que género, raga e classe constituem
condicionantes para a ocupagdo de cargos de poder na hierarquia institucional da administra¢ao
publica federal, uma vez que a associacdo desses marcadores estabelece instrumentos
reprodutores de desigualdades sociais, sendo validos e necessdrios estudos que avaliem a
interseccionalidade entre essas varidveis na ocupacao de tais espagos.

Cabe salientar que, nos estudos socioldgicos, o conceito de classe abarca diferentes
acepgOes. De acordo com Rogerio Tineu (2017), a ideia de classe na teoria marxista
fundamenta-se na divisdo social do trabalho e na posse dos meios de producdo, com a classe
dominante constituida pelos detentores dos meios produtivos e do poder econdmico e politico

e a dominada composta por aqueles que dispdem apenas de sua forca de trabalho. Na proposi¢cao

“Trata-se da pesquisa de Maria do Perpetuo Socorro Lima de Sousa (2015), intitulada “A presenga de mulheres
negras em cargos hierarquizados da Secretaria Municipal de Educacdo de Manaus: racismo e impasse na sua
pertenca ¢ autodeclaragdo”; e de Suélem Cabral Caetano Aratjo (2018), com o titulo “Mulheres negras em cargos
de gestdo na Prefeitura de Belo Horizonte: trajetoria educacional e profissional”.
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weberiana, assim como a marxista, o posicionamento social do individuo também ¢ definido
pelo fator econdmico que considera, além de renda e posse de propriedades, a atuacdo nos
mercados de trabalho e de produto, que Weber (1999) define como “‘situagdo de classe”, ou
seja, abarcar outros elementos de estratificagcdo. Sendo assim, segundo esse mesmo autor, a
situacdo de classe envolve condi¢des de vida externas, oportunidades pessoais e experiéncias
individuais. Em contrapartida, segundo Tineu (2017), a perspectiva bourdieusiana advoga que
a estruturacdo da sociedade em classes (burguesia, classe média e classe trabalhadora) envolve
os diferentes capitais € ndo s6 0 econdmico, mas também suas inter-relacdes com o social,
cultural e simbdlico, o que, em conjunto com comportamentos, valores, estilo de vida, gostos,
habitus, determina o posicionamento dos individuos na estrutura social, colaborando para a
formacdo de grupos entre aqueles com quem possuem relacdo de proximidade.

Posto isso e considerando que a distribui¢do assimétrica de diferentes fatores para além
do econdmico, como poder, prestigio e privilégios, estrutura os sistemas de hierarquias que
compdem a ordem social, neste estudo se adotou a concepcao de classe de Joan Acker (2006,
2009), que observa que as organizagdes refletem o ordenamento dos grupos sociais presentes
na sociedade, ou seja, o posicionamento hierdrquico no ambiente corporativo estd
correlacionado com os processos de classes sociais. Para essa autora, as organiza¢des produzem
assimetrias de classe a medida que remuneracdes e cargos sdo gerados e distribuidos
assimetricamente; logo, sua concepcao de classe se aproxima do conceito weberiano. Portanto,
existem processos de classe no ambito organizacional, e essa estruturacdo estd relacionada tanto
com a renda quanto com a posi¢do hierdrquica, pois melhores cargos pressupdem maiores
gratificacdes. Sendo assim, a perspectiva de classe adotada no trabalho se relaciona tanto a dtica
socioecondmica (gratificacdes recebidas) quanto as hierarquias de classe, ou seja, a partir da
hierarquizagdo (grupamento e nivel dos cargos) dos postos de poder e tomada de decisdo da
Instituicdo pesquisada.

E oportuno destacar, ainda como citado anteriormente, que este estudo surgiu como
desdobramento da pesquisa de mestrado, em que se buscou levantar o percentual de negros
(estudantes e servidores) no campus administrativo da UFV, segundo os cargos e cursos
ocupados e quais eram as marcas simbolicas e iconogréficas desse grupo social na Instituicao.
Sendo assim, uma das hipéteses elencadas foi a baixa representacao de servidores negros nos
cargos comissionados e de chefia da Universidade Federal de Vigosa, porém tal andlise foi
invidvel, haja vista a auséncia de informacdes raciais nos cadastros funcionais dos servidores

da UFV. Assim sendo, foi realizado o levantamento do perfil racial dos servidores da Instituicao
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e o estudo sobre a representatividade negra nas Funcdes Gratificadas e nos Cargos de Direcao
da UFV ficou como sugestdo de pesquisa para esta tese, com a proposta de relacionar perfil
racial e de género na ocupacao dessas funcoes.

Sublinha-se, ainda, que o desenvolvimento deste estudo possui relevancia social e
politica, uma vez que entender as dindmicas envolvidas na participacdo em espacos de
poder/tomada de decisido pode favorecer a cria¢cdo de mecanismos para a resolugdo de conflitos
e, inclusive, possibilitar a formulagdo de politicas publicas que concorram para que haja maior
equidade racial e de género na ocupagdo de tais cargos. Diante disso, buscou-se, além de
descrever o perfil racial, de género e de classe de tais postos, analisar quais os fatores envolvidos
na aceitagdo ou nao de um cargo de chefia e quais as préticas sociais adotadas na ocupagdo
desses espacos e sua incidéncia sobre a vida familiar.

Logo, o principal questionamento a que o estudo pretendeu responder foi se existia
relacdo entre género e raca na ocupacio de cargos na gestdo administrativa e académica da
UFV. Assim, a partir dessa pergunta, foram formuladas outras questdes que nortearam esta
pesquisa, a saber:

> A vida pessoal, familiar e social teve influéncia sobre a trajetéria académica e
profissional dos servidores ocupantes desses postos?

> Quais os determinantes e condicionantes envolvidos no desejo ou na aceitacdo de um
cargo administrativo na instituicao?

> Considerando género, raca e classe, quais as praticas sociais experienciadas pelos
ocupantes de postos de comando na hierarquia administrativa e académica da UFV?

> Quais as repercussoes desses cargos sobre as praticas sociais vivenciadas no ambito

doméstico?

Objetivos
O objetivo geral deste estudo foi analisar, por meio de abordagem interseccional, as
praticas sociais vivenciadas pelos ocupantes de cargos na gestdo administrativa e académica de
uma instituicdo de ensino superior brasileira, em termos dos marcadores género, raca e classe,
considerando a participagdo no ambito profissional e na vida doméstica.
Em termos especificos, a fim de alcancar o objetivo geral, buscou-se:
> (Caracterizar, historicamente, a ocupacdo dos cargos de gestdo administrativos e

académicos, segundo género, racga e classe.
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> Examinar a influéncia da vida pessoal, familiar e social na trajetéria académica e
profissional dos servidores ocupantes de cargos na hierarquia académica e
administrativa da Instituicdo, na perspectiva de género, raga e classe.

> Analisar as préticas sociais vivenciadas por negras e negros ocupantes de diferentes
cargos administrativos, considerando o funcionamento e formas de participacdo na
hierarquia académica e administrativa.

> Verificar as repercussdes na vida pessoal, familiar e social da ocupacgdo de diferentes
cargos administrativos por servidoras(es) negras e negros, comparando as préticas

sociais em funcionamento no ambiente doméstico.

Organizacao da tese

Além da introducdo e das consideragdes finais, o conteido e informagdes da tese foram
organizados em seis capitulos. A introducdo apresenta o lugar de fala da pesquisadora, o
problema de pesquisa e sua contextualizacdo quanto a relevancia e a justificativa, além dos
objetivos geral e especificos que orientaram este estudo.

No primeiro capitulo, cujo titulo ¢ Caminhos da pesquisa: abordagens tedrico-
metodolodgicas, foram descritas as escolhas metodolégicas adotadas na realizagdo do estudo e
de que forma elas contribuiram para que os objetivos propostos fossem alcancados, bem como
a apresentacdao dos bancos de dados utilizados, das técnicas de coleta e de andlises de dados
empregadas e as varidveis e categorias de andlise.

O segundo capitulo, intitulado Género, familia e trabalho: intersecoes que definem
estratégias e escolhas, foi dividido em trés se¢des que apresentam algumas andlises iniciais a
respeito das relacdes de género e da divisdo sexual do trabalho e seus impactos na inser¢do e
atuacdo feminina no ambiente académico e no mercado de trabalho, bem como nas estratégias
de gestao trabalho-familia.

O terceiro capitulo, com o titulo de Género, raca e classe: racismo e desigualdades
sociais no mercado de trabalho, organizado em quatro se¢des, contemplou a discussao acerca
do conceito de raca e racismo institucional, interseccionalidade e regimes de desigualdade,
Teoria da Pratica Social e as marcas das assimetrias raciais e de género presentes no mercado
de trabalho.

O quarto capitulo, cujo titulo é Marcadores sociais de diferenca: mapeamento do
perfil de género, raca e classe em postos institucionais de poder, foi dividido em duas se¢des.

Na primeira secdo, discutiu-se o recorte interseccional de género e raca no cargo miximo de
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gestdo das universidades federais, enquanto na segunda secdo foi apresentado o perfil racial e
de género dos servidores ativos da Instituicdo entre os anos de 1980 e 2015, bem como a
distribuicao dos cargos de gestdo universitaria por género, raca e classe entre 1964 e 2021.

No quinto capitulo, intitulado Papéis familiares e profissionais: vivéncia cotidiana de
ocupantes de cargos de chefia na UFV, Campus Vicosa, a partir das respostas do questiondrio
on-line, foram analisados o perfil socioecondmico e familiar dos/as servidores/as (brancos e
negros) que atuaram em funcdes de confianca na Instituicao, além de dados quanto a percepcao
desses participantes sobre as relacdes raciais e de g€nero nos cargos institucionais € a
distribui¢ao do trabalho doméstico e de cuidado no ambito familiar.

O sexto capitulo, com o titulo (Entre)vivéncias negras: praticas sociais vivenciadas
no ambito profissional e doméstico, com base na Teoria da Pratica Social e dos conceitos de
divisdo sexual do trabalho, racismo institucional e regimes de desigualdade, foram analisadas
as trajetorias profissional e académica de negras e negros ocupantes de postos de poder na UFV,
bem como as praticas sociais vivenciadas no ambito profissional e doméstico e sua incidéncia
na gestdo entre trabalho e familia.

E, por fim, foram apresentadas as consideracdes finais, compostas pelas conclusdes e
contribui¢des deste trabalho, bem como pelas limitagdes encontradas no decurso do estudo e

pelo desdobramento da temdtica em propostas para futuras pesquisas.
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CAPITULO1
CAMINHOS DA PESQUISA: ABORDAGENS TEORICO-METODOLOGICAS

A vida € igual um livro. S6 depois de ter lido € que sabemos o que encerra. [...] A
minha, até aqui, tem sido preta. Preta é a minha pele. Preto € o lugar onde eu moro.
(Carolina de Jesus)

Este capitulo apresenta o percurso metodolégico adotado na realizacdo do estudo e de
que forma ele contribuiu para responder as questdes norteadoras e para que 0s objetivos
estabelecidos fossem alcancados. Nesse sentido, foram apresentadas as escolhas metodolégicas
da pesquisadora, quanto a caracterizacdo da pesquisa, operacionalizacdo das varidveis,
amostragem, técnicas de coleta e anélise de dados utilizadas, bem como as justificativas tedricas
para tais escolhas.

Para compreensao das abordagens teérico-metodolégicas empregadas, cabe retomar o
objetivo principal do estudo, que consistiu na andlise da vivéncia de homens e mulheres negros
na hierarquia académica e administrativa de uma Institui¢do de Ensino Superior (IES), sob uma
abordagem de género, raca e classe. Para tanto, buscou-se levantar o perfil racial e de género
dos servidores ocupantes de postos de chefia no Campus Administrativo da Universidade
Federal de Vigosa, suas trajetdrias profissional e académica, bem como as praticas sociais
vivenciadas nos Ambitos profissional e doméstico e sua incidéncia sobre a gestio entre trabalho
e familia. Conforme consta no Anexo A, a realizacdo da pesquisa foi autorizada pela Institui¢ao
pesquisada, que se comprometeu a colaborar com o fornecimento das informagdes necessarias

para o estudo.

1.1.  Caracterizacao da pesquisa

A pesquisa social é um processo sistemdtico que visa a aquisicdo de novos
conhecimentos sobre o mundo social, por meio de métodos e procedimentos cientificos (Gil,
2008). Dessa forma, a partir da taxonomia proposta por esse autor, foi elaborada a
caracterizacdo da pesquisa, objeto deste tdpico, classificando-a quanto a abordagem, aos
objetivos e ao delineamento do estudo.

No que tange a abordagem da pesquisa, ela se caracterizou como estudo com enfoques
qualitativo e quantitativo. A pesquisa quantitativa, a partir de andlises estatisticas, utiliza-se de
elementos quantificdveis, a exemplo de indices, nlimeros e indicadores, ao passo que a andlise
qualitativa abarca os valores, sentimentos, crencas, praticas sociais € costumes cotidianos

(Veroneze, 2020). Segundo esse autor, os estudos com abordagem qualitativa enfatizam as
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percepcoes dos participantes da pesquisa, por meio de uma relacdo dialégica entre o
pesquisador, o sujeito e o objeto de estudo.

Ainda em relacdo aos métodos qualitativo e quantitativo, Silvia R. Santos (1999) destaca
que € a natureza do tema pesquisado que ird indicar qual a abordagem a ser utilizada. Em
contrapartida, Maria Cecilia de Souza Minayo e Odécio Sanches (1993) salientam que existem
situacdes em que a utilizagdo de uma ou outra abordagem nio € suficiente para contemplar toda
a realidade observada e, nesses casos, pode-se, e deve-se, utilizd-las como complementares,
desde que em conformidade com o plano de investigacgao.

Assim, optou-se pela abordagem quali-quantitativa, a fim de proporcionar maior
compreensdo da expressido dos regimes de desigualdade no dmbito institucional, contribuindo
para a qualidade e desenvolvimento do estudo, através do levantamento do perfil racial e de
género dos ocupantes de postos de poder e da andlise das praticas cotidianas de negras e negros
que ocupam, ou ocuparam, essas posicoes, uma vez que a ado¢io de uma tnica abordagem nao
proporcionaria a andlise completa desses fendmenos sociais.

No que se refere aos objetivos, este estudo se classificou como descritivo, tendo em vista
que buscou caracterizar e analisar a composi¢do racial e de género dos ocupantes de cargos de
chefia na Institui¢do pesquisada, bem como refletir sobre as perspectivas de negros e negras
ocupantes de cargos de gestdo administrativa e académica nessa Instituicdo. Sublinha-se que,
de acordo com Antonio Carlos Gil (2008), os estudos descritivos visam descrever as
caracteristicas de determinado fendmeno/populacdo ou estabelecer associagdes entre varidveis
e investigar as crengas, opinides e atitudes de determinado grupo.

Por fim, de acordo Gil (2008), é a partir dos procedimentos adotados para a coleta de
dados que se identifica o delineamento de uma investigacdo cientifica, que pode ser de dois
tipos: aqueles que utilizam fontes materiais (pesquisa documental e pesquisa bibliografica) e os
que fazem uso de informagdes fornecidas por pessoas (estudo de caso, pesquisa ex-post facto,
levantamento e pesquisa experimental). Assim, esta pesquisa se configurou como estudo de
caso longitudinal, complementada pela pesquisa documental.

Salienta-se que o estudo de caso “consiste no estudo profundo e exaustivo de um ou
poucos objetos, de maneira que permita seu amplo e detalhado conhecimento [...]” (Gil, 2008,
p. 54). A pesquisa documental, por sua parte, € um tipo de pesquisa descritiva que visa descrever
usos e costumes, tendéncias, diferengas, entre outras caracteristicas, por meio da andlise de
documentos, possibilitando o estudo de fatos atuais ou a pesquisa histérica de acontecimentos

passados (Cervo; Bervian; Silva, 2007). Sendo assim, esse tipo de delineamento se utiliza de
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materiais que ainda ndo receberam nenhum tratamento analitico ou a partir dos quais se podem
elaborar novas andlises de acordo com o objeto de estudo (Gil, 2008). Cabe destacar que a
defini¢do de documento ou fonte envolve uma pluralidade de materiais, isto €, todo suporte que
guarda informacgdes do passado, a exemplo de textos escritos, imagens, videos, objetos, entre
outros (Cellard, 2008).

Dessa forma, este trabalho utilizou-se da pesquisa documental e do estudo de caso, a
fim de delinear, a partir dos dados secunddrios disponibilizados pela UFV, o perfil racial e de
género dos ocupantes de Cargos de Direcdo (CD), Fungdes Comissionadas de Coordenacao de
Curso (FUC) e Funcdes Gratificadas (FG) na referida Universidade. Também, analisaram-se os
papéis familiares e profissionais dos/as ocupantes desses postos de poder e seus impactos na

vivéncia cotidiana a partir de uma abordagem interseccional.

1.2.  Meétodos e técnicas de coleta de dados

O estudo foi realizado em trés etapas: na primeira, realizou-se a pesquisa documental;
na segunda, ocorreu a aplicacdo do questiondrio fundamentado em um roteiro estruturado; e,
na terceira, foi realizada a entrevista fundamentada em um roteiro semiestruturado, como
ferramentas de coleta de dados. Convém apontar que a entrevista é um tipo de interacio social
em que o pesquisador obtém, do entrevistado, informacdes a respeito do assunto pesquisado
(Gil, 2008). J4 o questiondrio, segundo esse autor, ¢ um método de investigagdo composto por
perguntas a serem aplicadas as pessoas a fim de obter dados sobre comportamentos, valores,
conhecimentos, entre outros.

Na pesquisa documental foram utilizados os registros de admiss@o das/os servidoras/es
da Instituicdo, a fim de determinar o nimero de cargos gratificados de coordenacdo, chefia,
direcdo e assessoramento, bem como delinear a trajetdria de ocupacdo desses cargos e
correlacionar género, raca e classe na gestdo administrativa e académica da Institui¢do, de 1964
a 2021, a partir das informac¢des disponibilizadas pelo setor de gestdo de pessoas em 12 de
agosto de 2021. E oportuno salientar que, para a classificagio racial, foram utilizadas as
categorias de cor/raca do Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE).

O questiondrio (Apéndice C), composto por 39 questdes (10 abertas e 29 fechadas), foi
elaborado utilizando o Google Forms e disponibilizado em formato on-line, via e-mail
institucional, entre dezembro de 2021 e dezembro de 2022. Teve por objetivo determinar os
perfis socioecondmico, familiar, académico e profissional e os papéis familiares e profissionais

da populagdo estudada.
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A entrevista (Apéndice D), contendo 18 perguntas e realizada entre agosto de 2022 e
janeiro de 2023 em formato presencial ou on-line, a critério do/a participante, objetivou levantar
a trajetdria académica e profissional e os papéis sociais desempenhados pelos participantes nos
ambitos familiar, social e pessoal. Os dados recolhidos, na linguagem prépria dos entrevistados,
permitiram a andlise e a interpretacdo de conceitos, sentimentos e significados concebidos a

respeito do assunto pesquisado.

1.3. Populacio e amostra

A pesquisa contou com os servidores da Instituicdo como unidade de andlise e os
espacos de tomada de decisdo enquanto objetos de estudo. Nesse sentido, a populacdo foi
constituida pelos servidores (técnicos administrativos e docentes) ocupantes de Cargos de
Direcdo, Fungdes Comissionadas e Gratificadas da Institui¢do pesquisada, no periodo de 1964
a2021.

Para selecdao da amostra, primeiro foi realizado um levantamento preliminar no cadastro
pessoal dos servidores, sob a guarda da Pr6-Reitoria de Gestdao de Pessoas da Institui¢do
pesquisada, a fim de definir os atores da pesquisa. Nesse sentido, a populagdo-alvo do estudo
foram os 2.420 servidores negros e ndo negros que ocuparam cargos administrativos e
académicos entre os anos de 1964 e 2021, cuja listagem e tamanho foram obtidos no setor de
gestdo de pessoas.

Tendo em vista o contexto pandémico vivenciado entre os anos 2020 e 2021, optou-se
pela aplicacdo do questionario em formato on-line. Dessa forma, a partir da listagem inicial, foi
realizada uma pesquisa no site da Instituicdo, a fim de levantar o e-mail institucional dos
servidores que ocuparam cargos de chefia e direcdo na UFV e que ainda permaneciam com
vinculo ativo. Constatou-se, inicialmente, 1.011 técnicos administrativos e, ou, docentes
ocupantes de fun¢do de confianca com vinculo ativo, para os quais foi enviado o link para
acesso ao questiondrio on-line. O link, inicialmente, foi enviado quinzenalmente e, depois,

mensalmente, possibilitando a obtengdo de 298 respostas’, conforme apresentado na Tabela 1.

50 questiondrio on-line retornou 301 respostas. Entretanto, foram excluidas as informagdes de trés respondentes:
um que ndo concordou com o termo da pesquisa; uma docente que, embora tenha respondido ao questiondrio, nao
ocupou cargo de chefia na Instituicdo; e um autodeclarado indigena.
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Tabela 1 — Quantitativo de respondentes ao questiondrio por género, raga e carreira

Raca/Cor
Categoria S TOTAL
€xo Branca Negra

Feminino 60 11 71

Docente 152
Masculino 62 19 81
Feminino 61 32 93

TAE® 146
Masculino 29 24 53

TOTAL 212 86 298

Fonte: Dados da pesquisa, 2023. Elaboragao da autora.

Ap6s o levantamento do quantitativo de servidores ativos ocupantes de postos de
confianca no campus analisado, entre os participantes do questiondrio on-line foi realizada uma
amostragem ndo probabilistica por conveniéncia, a partir de critérios de acessibilidade, para a
definicdo de quais servidores (técnicos administrativos e docentes) autodeclarados negros
seriam convidados para participar da entrevista. Dessa forma, foram enviados convites, via e-
mail institucional, para esses servidores que responderam ao questiondrio on-line. Do total de
30 docentes negros, 13 aceitaram participar da préxima etapa da pesquisa, sendo sete mulheres
e seis homens. Ao passo que, entre os 55 técnicos administrativos negros, 12 aceitaram
participar das entrevistas, sendo seis mulheres e seis homens. Vale apontar que um servidor
técnico-administrativo foi incluido na dltima fase do estudo apds a intermediacdo de um dos
entrevistados, totalizando 13 técnicos administrativos participantes das entrevistas. Dessa
forma, foram entrevistados 26 servidores.

Cabe destacar que, a fim de garantir a anonimidade dos/as entrevistados/as, optou-se
pela utilizacdo de codinomes africanos para a identificagdo de cada participante, conforme
apresentado no Apéndice E, visando a valorizagdo da cultura e da ancestralidade negra e como
um ato de negacdo ao apagamento de suas origens étnicas e territoriais ocasionado pelo
processo de escravizagéo.7 Sublinha-se, ainda, que, das 26 entrevistas, 14 foram realizadas em

formato presencial e 12 em formato on-line pela plataforma Google Meet, com tempo de

STAE ¢ a sigla que designa o grupamento de servidores técnico-administrativos em Educacéo.

"Essa questdo do apagamento da histéria dos negros foi pontuada pelo entrevistado Malik, que, durante sua
passagem por dado estado brasileiro, foi questionado sobre sua origem familiar. Nas palavras de Malik: “[...] eu
ndo tenho como falar a histéria da minha familia porque ndo veio ninguém aqui, meus antepassados, eles foram
forgados a vir para c4, € diferente. Eles ndo vieram para cd vindo da Europa, ndo. Eles entraram no navio negreiro
e foram escravizados. [...] Eu ndo tenho essa histdria para contar. N@o sei se vocé tem essa historia para contar.
Seu avd, bisavd, veio de onde? Af ele criou, chegou em Sdo Paulo, fez isso, fez aquilo. Nao, eu ndo tenho essa
historia para contar, ndo tenho. Cadé minha origem? Eu ndo sei. E a culpa é minha?” (Malik, docente, 2022).
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duracio entre 21 minutos e duas horas, perfazendo em torno de 30 horas de narrativas gravadas
que, apds a transcricdo na integra, totalizaram aproximadamente 432 paginas textuais.
Salienta-se que a andlise das diferentes configuracdes dos cargos de poder da Institui¢ao
em relacdo a presenca de mulheres negras e brancas e homens negros e brancos, bem como os
espacos de didlogo e reflexdo construidos com os servidores negros e as servidoras negras
ocupantes de postos de chefia na instituicdo, possibilitaram vislumbrar as distintas praticas

sociais vivenciadas por esses individuos na ocupacao desses espacos.

1.4. Bases de dados utilizadas

Para a pesquisa foram utilizadas quatro bases de dados principais, a saber: as
informagdes funcionais dos servidores ativos da Institui¢do, no campus analisado, admitidos
entre 1980 e 2015; os dados dos ocupantes de cargos de chefia nesse campus entre os anos de
1964 e 2021; as informagdes coletadas de dezembro de 2021 a dezembro de 2022 através do
questiondrio on-line; e os dados quantificaveis e o corpus textual das entrevistas realizadas entre
agosto de 2022 e janeiro de 2023. Cabe sublinhar que o corpus foi organizado por entrevistados
e, posteriormente, separado em tré€s corpora, conforme os diferentes blocos de questdes do
roteiro de entrevistas: o primeiro foi composto pelas trés questdes do bloco “trajetoria
académica e profissional”, o segundo contendo as respostas do conjunto de perguntas sobre a
“atuacdo profissional e participacdo em cargos de dire¢do e chefia” e o ultimo corpus
contemplou os relatos sobre “trabalho e vida familiar”, cada um deles contendo as narrativas
dos docentes e técnicos administrativos conjuntamente.

Convém apontar que as duas primeiras bases de dados (informacdes funcionais e dos
cargos de chefia) foram construidas com informagdes extraidas do Sistema de Gestio de Acesso
(SIGAC) do Ministério do Planejamento, Orcamento e Gestao (MPOG), que € o sistema de
gestdo de pessoas do governo federal. As andlises foram realizadas a partir dos microdados de
2.644 servidores ativos na Instituicdo no ano 2016, 2.420 ocupantes de cargos de confianca na
Institui¢ao durante o periodo analisado, 298 respondentes do questiondrio e 26 entrevistados/as.
Salienta-se que, a fim de reduzir o grande niimero de subnotificagdes, as informacgdes extraidas
do SIGAC foram complementadas pelas informagdes coletadas no Censo Etnico-Racial dos
Servidores da UFV. O Censo foi um projeto para coleta dos dados de autoclassificacdo racial
dos funciondrios ativos da Instituicdo (Ferreira, 2017). De acordo com essa autora, o
levantamento dessas informacgdes foi realizado entre os servidores técnico-administrativos e

docentes com vinculo ativo, entre os dias 1° de junho e 31 de agosto de 2017. Como proposta

44



metodoldgica, foi desenvolvida uma homepage a que os servidores acessaram utilizando
matricula e senha institucionais e procederam a sua autodeclaracdo racial, segundo as categorias
de cor/raga (preta, parda, branca, amarela e indigena) do IBGE (Ferreira, 2017). Posteriormente,
a partir de 1° de agosto de 2017, para aqueles que ndo responderam a pesquisa on-line, 10
estagidrios, previamente identificados, realizaram a coleta presencial nos diversos
departamentos e setores da Instituicdo®, por meio de um formuldrio contendo os seguintes
campos de preenchimento: nome e matricula do servidor, as categorias de cor/raca para eleicao

e assinatura (Ferreira, 2017).

1.5.  Variaveis e categorias de analise

A operacionalizagdo das varidveis € conceituada como o procedimento realizado para
que dado conceito, ou varidvel, seja mensurado ou classificado a partir de correlagdes
empiricas, de modo a obter respostas significativas (Gil, 2008). Dessa forma, para
caracterizac¢do do perfil socioecondmico da populacao pesquisada e dos seus arranjos familiares
foram utilizadas as seguintes varidveis: sexo; idade (em niimero de anos); raca/cor; estado civil;
e renda mensal e familiar do/a servidor/a (em nimero de salarios minimos).

Com relagdo ao perfil familiar, foram consideradas as informacgdes sobre as
caracteristicas sociodemograficas das/os servidoras/es por meio da composi¢do familiar:
presenca de filhos, bem como o tipo de arranjo familiar. Além disso, a fim de determinar o
perfil académico e profissional foram analisados os seguintes indicadores: formacao académica,
tempo de servigo, lotacdo, funcdo exercida, nivel de classificacdo da fungdo, recebimento de
bolsa de produtividade, posto de chefia ocupado, nivel de classifica¢do e tempo de permanéncia
nesse cargo. No Quadro 1 foram apresentadas as varidveis utilizadas para andlise do perfil

socioecondmico, familiar, académico e profissional.

Quadro 1 — Varidveis do questiondrio referentes ao perfil socioecondmico, familiar, académico e profissional

Categoria Indicador Tipo de variavel
Sexo Qualitativa nominal
. . n Idade Quantitativa continua
Perfil socioecondmico . .. o .
Faixa etaria Qualitativa ordinal
Raga/cor Qualitativa nominal

8Cabe salientar que, embora a Instituicio seja multicampi, a coleta presencial foi realizada somente no Campus
administrativo, ou seja, apesar de o Censo ter sido estendido aos outros campi, os servidores desses responderam
somente ao formuldrio on-line.
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Estado civil

Qualitativa nominal

Renda mensal da servidor/a (nimero de
salarios minimos)

Quantitativa discreta

Renda mensal do conjuge (nimero de salarios
minimos)

Quantitativa discreta

Renda mensal familiar (incluindo a sua)

Quantitativa continua

Numero de pessoas que contribuem com a
renda familiar

Quantitativa discreta

Numero de pessoas sustentadas com a renda
familiar

Quantitativa discreta

Perfil familiar

Filhos Qualitativa nominal
Quantidade de filhos Quantitativa discreta
Idade dos filhos Quantitativa continua

Arranjo familiar

Qualitativa nominal

Perfil académico

Nivel de formagdo

Qualitativa ordinal

Perfil profissional

Tempo de servigo na Institui¢do

Quantitativa continua

Lotagao

Qualitativa nominal

Funcdo exercida na Instituicao

Qualitativa nominal

Nivel de classificacio

Qualitativa ordinal

Bolsa de produtividade

Qualitativa nominal

Cargo de chefia ocupado

Qualitativa nominal

Nivel de classificacdo do cargo de chefia
ocupado

Qualitativa ordinal

Tempo de ocupagdo do cargo de chefia

Quantitativa continua

Fonte: Elaboragao da autora.

Para melhor entendimento dos papéis familiares e profissionais desempenhados pelas/os

servidoras/es participantes da hierarquia académica e administrativa da Institui¢do pesquisada,
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conforme mostrado no Quadro 2, buscou-se identificar as estratégias utilizadas para conciliacdo
da vida doméstica e profissional, analisando os dados quanto a distribui¢do do trabalho
doméstico, bem como as percep¢des quanto a inter-relacdo entre trabalho e vida familiar e sobre

a participacao de mulheres e negros em cargo administrativos e académicos.

Quadro 2 — Varidveis do questiondrio relativas aos papéis familiares e profissionais

Categoria Indicador Tipo de variavel
Responsabilidade de cuidado com pessoa . .
) . . Qualitativa nominal
idosa ou com necessidade especial
Frequéncia de realizacdo das atividades o .
q, . ¢ Qualitativa ordinal
domésticas
Presenca de apoio para a realizacdo das . .
. L. Qualitativa nominal
atividades domésticas
Responsabilidade ela  distribuicio ou . .
pons; ¢ P SHIbUIE Qualitativa nominal
delegacdo das atividades domésticas
Responsabilidade pelo pagamento do/a . .
L ualitativa nominal
trabalhador/a doméstico/a Q
Responsabilidade pela realizacdo das tarefas .o .
p, . p § Qualitativa nominal
domésticas
Interrupcdo na carreira profissional e, ou, .. .
N ps p Qualitativa nominal
académica (se docente)
Interrupcdo  na  carreira  profissional,
académica e, ou, atividades de capacitagdo (se | Qualitativa nominal
Papéis familiares e | técnico administrativo)
profissionais

Conciliagdo das atividades acad&micas
(docéncia) com as atividades administrativas
(cargo de chefia) em 40 horas semanais

Qualitativa nominal

Conciliagdo das atividades administrativas do
cargo em 40 horas semanais

Qualitativa nominal

Grau de concordancia com as assertivas sobre
a inter-relacdo entre trabalho e vida familiar

Qualitativa ordinal

Avaliacdo quanto a participagdo de mulheres
em cargos de chefia na Instituicdo

Qualitativa ordinal

Grau de concordancia com as justificativas
para a reduzida participacdo de mulheres em
cargos de gestdo administrativos e
académicos na Instituicao

Qualitativa ordinal

Avaliacdo sobre a participacdo de negros em
cargos de chefia na Institui¢do

Qualitativa ordinal

Grau de concordincia com as justificativas
para a reduzida participacdo de negros em

Qualitativa ordinal
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cargos

académicos na Institui¢cdo

de gestdo administrativos e

Fonte: Elaboragdo da autora.

No que se refere as préticas sociais vivenciadas nos ambitos familiar, social e pessoal e

sua influéncia sobre a atuacdo na gestdo administrativa e académica da Universidade em

andlise, elas foram verificadas mediante a andlise dos conteidos das entrevistas, cujo roteiro

foi organizado em trés blocos de questdes. No primeiro bloco foram tratadas questdes

relacionadas as trajetérias académica e profissional, no segundo foram discutidos temas

referentes a atuacdo profissional e a participagdo em cargos de direcdo e chefia e no terceiro

foram abordadas perguntas sobre a relagcdo entre trabalho e vida familiar, conforme apresentado

no Quadro 3.

Quadro 3 — Categorias de andlise da entrevista

Corpus de anilise

Categoria de analise

Trajetorias académica e profissional

Unidade de ensino: entre a escola publica e a escola particular

Trabalho e estudo: o entrecruzamento dessas duas esferas

Interrupg¢des na trajetdria académica e, ou, profissional

Praticas sociais no ambito dos
diferentes cargos

Uma escolha ndo tdo voluntaria

Dificuldade e desafios na atuacdo do cargo

Os forasteiros: “a necessidade de um DNA vigosense”

Representatividade: uma rede “invisivel” de apoio

Nosso racismo e machismo velados de todos os dias

O ndo lugar: a dimensao racializada dos espacos

Estratégias para a promocdo da equidade de gé€nero e raga nos
cargos de chefia do servigo publico federal

Gestao trabalho e familia

(Entre)vivéncias nos ambitos familiar e profissional: para que
lado a balanga pesa?

Divisdo sexual do trabalho reprodutivo: construcdo social,
cultural e histdrica

Redes e raizes: o suporte e apoio social como fomentos a
ascensao profissional
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Terceiriza¢do do trabalho doméstico e de cuidado: de mulheres
para mulheres [negras]

Fonte: Elaboragdo da autora.

Salienta-se que no primeiro bloco de questdes foram discutidos aspectos quanto as
trajetorias académica e profissional de negras e negros ocupantes de postos de poder na
Instituicdo através das trés categorias analiticas apresentadas no Quadro 3. Quanto aos dois
ultimos agrupamentos de perguntas, eles foram organizados em dois corpora textuais,
conforme Quadro 3, nos quais se aplicou a andlise de conteido segundo Laurence Bardin
(2011), complementada pelas andlises realizadas no software Interface de R pour les Analyses
Multidimensionnelles de Textes et de Questionnaires (IRaMuTeQ): no primeiro corpus foram
analisadas as experiéncias e percep¢des de negras e negros no ambito dos diferentes cargos de
chefia na Instituicao, enquanto no segundo se envolveram questoes sobre a gestdo de trabalho
e de familia. Assim, justifica-se que, embora algumas andlises tenham apresentado resultados
similares, foram utilizados corpora textuais diferentes para cada uma delas: no Corpus textual
1 (trajetdria académica e profissional) foi realizada somente a andlise temdtica de contetddo; o
Corpus textual 2 (praticas sociais no ambito dos diferentes cargos) foi analisado por meio da
andlise temdtica de conteido e da andlise de similitude; e no Corpus textual 3 (gestdo entre
trabalho e familia) foram utilizadas a andlise temdtica de contetudo e a Classificacao Hierdrquica
Descendente. Em outros termos, chegou-se a respostas parecidas a partir de perguntas
diferentes, o que confirma a inter-relacdo e transversalidade das temadticas abordadas neste

estudo.

1.6. Instrumentos de analise de dados

Para andlise dos dados quantitativos da pesquisa documental, a fim de estimar a
distribuicdo das frequéncias de mulheres negras e brancas e homens negros e brancos em cargos
de chefia, as informacdes foram tabuladas em planilhas do programa Microsoft Office Excel®,
e a estatistica descritiva foi realizada no software STATA versao 14 (StataCorp LP, College
Station, TX, USA). O STATA € um programa utilizado para realizacao de andlises estatisticas
em bases de dados e que possibilita a geracdo de informagdes tabuladas, plotagens e graficos
de distribuicdes, sendo empregado para realizar a andlise exploratéria de dados, inferéncias por
meio de correlacdes de varidveis e técnicas de regressao (Favero et al., 2014).

Por sua parte, a andlise descritiva, também conhecida como andlise exploratéria de
dados (AED), ¢ definida como um conjunto de técnicas estatisticas que objetivam examinar

previamente os dados de modo a alcancar maior compreensao das informagdes e identificagao
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das possiveis relacdes entre as varidveis analisadas, ou seja, apresenta a sintese e resumo dos
dados analisados por meio de medidas numéricas, graficos ou tabelas, a partir dos quais se pode
identificar algum padrdo ou regularidade nos fendmenos observados (Favero; Belfiore, 2017).
Cabe sublinhar que, nessa primeira etapa, as varidveis analisadas foram sexo, raga, classificagao
hierdrquica (niveis referentes as carreiras técnico-administrativa e docente), 6rgdo de lotacdo,
grupamento e nivel dos cargos de chefia.

No que tange aos dados do questiondrio, eles foram tabulados em planilhas do Microsoft
Office Excel® e as andlises estatisticas foram realizadas no programa STATA versdo 14.
Salienta-se que as varidveis categéricas foram expressas em frequéncias absoluta (n) e relativa
(%) e foram construidos gréficos de barras para a caracterizacio das respostas das seguintes
perguntas: (1) a quem competia as atividades domésticas; (2) percep¢ao dos servidores publicos
quanto as responsabilidades familiares, participacdo feminina no mercado de trabalho e as
atividades profissionais; (3) percepcdo dos servidores publicos quanto a reduzida participagdo
das mulheres em cargos de gestdo administrativos e académicos; e (4) percep¢ao dos servidores
publicos quanto a reduzida participacdo dos negros em cargos de gestdo administrativos e
académicos. Além disso, para avaliar a relagdo das caracteristicas de acordo com o género, raca
e classe, foi utilizado o teste exato de Fisher (quando mais do que 20% das caselas apresentaram
contagem esperada menor que 5) e o teste de independéncia Qui-Quadrado de Pearson. Para
todas as andlises foi adotado o nivel de significincia estatistica de 5%.

Convém sublinhar que o teste de correlagio de Pearson (x°), ou teste do Qui-quadrado,
¢ utilizado para avaliar se existe diferenca significativa entre a frequéncia esperada e a
frequéncia observada de um conjunto de dados (Levin; Fox; Forde, 2012). Esse teste € aplicado
a uma unica amostra, na qual a variavel de interesse admite duas ou mais categorias, sendo
comparadas as frequéncias observadas e esperadas para cada uma das categorias, com as
varidveis em anédlise podendo ser ordinais ou nominais (Favero; Belfiore, 2017). Ao passo que
o teste exato de Fisher € aplicado para avaliar a existéncia de associac¢do significativa entre duas
varidveis qualitativas independentes, sendo utilizado em substituicdo ao teste do Qui-quadrado
nas situacdes em que as frequéncias esperadas sejam baixas (Callegari-Jacques, 2007).

As informagdes obtidas por meio da realizacao de entrevistas, que foram gravadas com
a prévia autoriza¢do dos participantes, foram transcritas e, posteriormente, analisadas utilizando
a andlise de contetido, com enfoque na categoria temdtica, segundo Bardin (2011), em
associacdo com o software IRaMuTeQ. A andlise de conteido envolve trés etapas: a pré-

andlise, em que se realiza a organiza¢do do material a ser utilizado; a exploragdo do material
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que envolve a codificagdo, decomposi¢do ou enumeracdo; € o tratamento, a inferéncia e a
interpretacdo dos dados, em que ocorrem a apresentacio e sintetizacdo dos resultados e das
dedugdes e explicacdes a que foi possivel chegar (Bardin, 2011).

Nesse sentido, na pré-andlise, utilizaram-se como universo documental as entrevistas
fundamentadas em roteiro semiestruturado, que foram transcritas na integra, a partir das quais
foram definidos trés corpora de andlise, adotando-se as regras da exaustividade,
representatividade, homogeneidade e pertinéncia, segundo Bardin (2011). A pré-andlise
envolve quatro subetapas (leitura flutuante, escolha dos documentos, elaboragdo ou
reelaboracdo de objetivos e hipdteses e criacdo de indicadores para auxiliar na preparacao e
andlise do material) e foi iniciada na transcri¢do das entrevistas, momento em que foi realizado
o segundo contato com os depoimentos dos/as entrevistados/as e anotadas as primeiras
observacdes quanto aos principais eixos de discussdo. Na segunda fase, com base nos objetivos
propostos, foi realizada a exploracdo do material (Bardin, 2011), com a codificacdo e
categorizacdo manuais dos dados em categorias de andlises elaboradas a posteriori a partir do
roteiro de entrevistas e dos relatos transcritos e, posteriormente, em eixos temdticos e classes
propostas pelo IRaMuTeQ. Ja a terceira etapa compreendeu o tratamento e interpretacdo dos
resultados, por meio da avaliacdo descritiva do material, a partir da qual se realizaram a
sintetizacao e selecdo dos resultados e a andlise e discussdo critico-reflexivas.

Vale apontar que o IRaMuTeQ € um programa gratuito e de c6digo aberto que, ancorado
ao software R, realiza andlises estatisticas de dados textuais, como documentos e entrevistas
(Camargo; Justo, 2013). De acordo com esses autores, além da Classificagcdo Hierdrquica
Descendente (CHD), o IRaMuTeQ executa outras andlises lexicais, a exemplo da Andlise de
Similitude. Isto posto, sublinha-se que o primeiro bloco de questdes do roteiro de entrevistas
compds o primeiro corpus textual, que foi submetido a analise temdtica de conteido manual.
Assim, durante a fase de exploracdo do material, conforme proposto por Bardin (2011), nos
relatos que compuseram esse corpus foram identificados trés temas de discussdo presentes nas
trés questoes iniciais do roteiro de entrevistas, a saber: unidades de ensino, percurso académico
e trajetoria profissional. Em seguida foi realizada a categorizagdo, obedecendo aos critérios de
exclusdo, homogeneidade, pertinéncia, objetividade e fidelidade (Bardin, 2011); e, por fim,
procederam-se ao tratamento e interpretagao dos resultados.

No segundo conjunto de perguntas foi realizada a anédlise tematica de conteddo a partir
da organiza¢do dos depoimentos em sete categorias de andlises: (1) Uma escolha ndo tdo

voluntéria; (2) Dificuldades e desafios na atuagdo do cargo; (3) Os forasteiros: “a necessidade
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de um DNA vicosense”; (4) Representatividade: uma rede “invisivel” de apoio; (5) Nosso
racismo e machismo velados de todos os dias; (6) O ndo lugar: a dimensao racializada dos
espacos; e (7) Estratégias para a promog¢ao da equidade de género e ragca nos cargos de chefia
do servico publico federal. Posteriormente, empreendeu-se a Andlise de Similitude no
programa, desse mesmo corpus, visando a uma melhor visualizacdo das relagcdes e do grau de
conexidade entre as palavras. A Andlise de Similitude ¢ uma técnica que tem por base a teoria
dos grafos, em que os segmentos textuais sao classificados a partir de categorias centrais e dos
vocdbulos relacionados aos respectivos nucleos, segundo a coocorréncia das palavras e da
conexidade entre elas no corpus textual (Camargo; Justo, 2013), competindo ao pesquisador a
escolha dos eixos centrais e das subcategorias analiticas a comporem os resultados.

Por fim, no terceiro, e dltimo, grupamento de questdes foi feita a CHD, que resultou nas
categorias de andlises nomeadas no Quadro 3 e na Andlise Fatorial por Correspondéncia (AFC).
Dessa forma, nas questdes relacionadas a gestao entre trabalho e familia foi realizada a andlise
de conteddo manual, segundo Bardin (2011), que resultou em quatro unidades de significacdao
((entre)vivéncias nos ambitos familiar e profissional, divisdo sexual do trabalho, importancia
da presenca/existéncia de redes de apoio e terceirizacdo do trabalho doméstico e de cuidado) e,
posteriormente, nesse mesmo corpus foi realizada a CHD pelo IraMuTeQ, a fim de corroborar
os resultados da andlise de contetido. A CHD € uma andlise multivariada, em que cada segmento
textual € classificado de acordo com as palavras que o compdem, associando-as a classes
lexicais por proximidade e frequéncia, o que possibilita a identificacdo dos fragmentos de textos
correlacionados a cada categoria e a obtencdo do contexto de referéncia de palavras
consideradas estatisticamente significativas (Camargo; Justo, 2013). Por sua parte, segundo
esses autores, a AFC apresenta os resultados da CHD de outra forma, por meio de representagdo

grafica em um plano cartesiano das palavras e varidveis relacionadas as diferentes classes.

1.7.  Aspectos éticos da pesquisa

O estudo cumpriu com os aspectos €ticos e legais relativos as pesquisas cientificas que
envolvem seres humanos, com a garantia da confidencialidade dos dados coletados, da
privacidade dos entrevistados e de sua participacdo voluntdria. Dessa forma, a
confidencialidade das informacdes foi garantida em todas as fases da pesquisa, em especial
durante as etapas de aplicacido dos questiondrios e da realizacdo das entrevistas, sendo garantida

a utilizac¢do dos dados exclusivamente para fins académicos e cientificos.
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As/os servidoras/es que concordaram em participar do estudo, apds esclarecimentos
quanto aos objetivos e metodologia da pesquisa, puderam realizar o download do Termo de
Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE — Apéndice B), assinado pelas pesquisadoras, no
qual constavam informagdes sobre o objetivo da pesquisa, o publico ao qual se destinava, a
duracdo do questiondrio e das entrevistas, entre outras. Cabe salientar que, tendo em vista o
contexto pandémico, a aplicacdo do questiondrio foi realizada de modo virtual, com o acesso
ao formuldrio do Google Forms pelo e-mail institucional e o envio das respostas consideradas
como anuéncia e assinatura do Termo. J4 as entrevistas foram realizadas em formato virtual ou
presencial, a critério do entrevistado.

Quanto aos aspectos legais, o estudo cumpriu com as resolucdes do Conselho Nacional
de Satdde, em especial da Resolugdo n.° 466/2012, e foi submetido a avaliagcdo e aprovacdo do
Comité de Etica em Pesquisa com Seres Humanos (CEP), o qual foi aprovado pelos Pareceres
n.° 4.618.154 e n.° 5.109.085, em 29 de marco e 17 de novembro de 2021, respectivamente
(Anexo B).
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CAPITULO II
GENERO, FAMILIA E TRABALHO: INTERSECOES QUE DEFINEM
ESTRATEGIAS E ESCOLHAS

A despeito da formalizacdo da igualdade, a ordem social continua marcada pela
desigualdade, configurando uma divisdo sexual de tarefas em que, para determinadas
posicdes, carreiras e funcgdes, sdo valorizadas caracteristicas atribuidas aos homens e
a masculinidade e, para outras, caracteristicas atribuidas as mulheres e ao feminino.
Para uma boa atuacdo no mercado de trabalho, por exemplo, é ainda comum que se
valorizem a racionalidade, a competitividade, a busca pelo sucesso, entendidas pelo
senso comum como pertinentes ao universo masculino. Ja os cuidados da casa e da
familia, como a valoriza¢do do amor, da compaixdo, da submissdo, da empatia, ainda
sdo vistos muitas vezes como caracteristicas essencialmente femininas.

(Andreia Barreto, 2014, p. 09-10)

Mudangas estruturais e sociais, tanto no ambiente organizacional quanto no dmbito
doméstico, foram resultados da entrada da mulher no mercado de trabalho. Embora a presenca
feminina tenha aumentado em determinados campos, como o educacional e o profissional, esses
locais continuam sexualmente segregados, caracterizados pela supremacia masculina em
determinados cursos e cargos. Essa desigualdade caracteristica do ordenamento social
configura uma divisdo sexual do trabalho, em que se observa a valorizacdo daquelas
caracteristicas tidas como masculinas, como competitividade e racionalidade, para a ocupagdo
de certos cargos e postos (Barreto, 2014).

Tal assimetria € consequéncia de um passado patriarcalista, em que a mulher foi
responsabilizada pelas fun¢des de reproducdo social na intimidade do lar, competindo ao
homem desempenhar as atividades produtivas no espaco publico. Essa divisdo sexual do
trabalho reprodutivo e produtivo resultou na consideracdo da mulher como forca de trabalho
secunddria, ocasionando sua inser¢do em empregos precdrios e mal remunerados. Salienta-se
que a divisdo sexual do trabalho € apenas uma das dimensdes das relagdes sociais de género,
sendo esses termos indissocidveis (Alvarenga; Vianna, 2012).

Marcia de Paula Leite (2017) sublinha que o trabalho reprodutivo, embora seja
imprescindivel a reproducdo social, posto que envolve todas as tarefas e atividades necessarias
a sobrevivéncia e perpetuacio das familias e, inclusive, 8 manutencdo da ordem capitalista,
permanece desvalorizado e invisibilizado nas estatisticas oficiais. O trabalho de reproduc¢do
social, por ndo ser considerado “trabalho”, continua sem ser contabilizado no computo do
Produto Interno Bruto (PIB), sendo considerado trabalho produtivo somente aquelas atividades

que produzem bens e, ou, servicos com valor de mercado, ou seja, valor econdmico (Leite,

2017).
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Lado outro, a critica de género possibilitou que o conceito de trabalho fosse ampliado,
passando a contemplar, além do trabalho remunerado, as funcdes desempenhadas pelas
mulheres no ambito doméstico, ou seja, o trabalho ndo remunerado (Alvarenga; Vianna, 2012).
Dessa relacdo entre trabalho remunerado e nao remunerado desponta outro elemento central, a
associacdo entre as responsabilidades familiares e de cuidado e a inser¢do das mulheres no
mercado de trabalho. Nesse sentido, esperam-se de mulheres e homens determinadas
caracteristicas relacionadas ao papel social que a sociedade lhes impde, sendo essas
expectativas sociais utilizadas para posiciond-los no ordenamento social.

Portanto, deve-se considerar a relacdo entre género e familia como condicionantes para
a participacdo, permanéncia e ascensdo da mulher no mercado de trabalho. Na perspectiva de
Susan Moller Okin (2008), as oportunidades femininas sdo limitadas pela familia, posto que ha
uma divisdo assimétrica dos bens materiais e intangiveis no ambito familiar, a exemplo da
distribuicdo desigual do trabalho remunerado e ndo remunerado, do prestigio, do poder, das
possibilidades de autodesenvolvimento, da seguranca econdmica e fisica entre os conjuges.
Dessa forma, as escolhas profissionais das mulheres sdo influenciadas de modo significativo
pelos provaveis impactos do trabalho na vivéncia familiar, bem como pelos efeitos das
responsabilidades familiares no ambito laboral, o que resulta em maior participacdo feminina
em fungdes mal remuneradas e sem perspectiva de progressdo e sua auséncia ou sub-
representacao em ocupagdes de prestigio (Okin, 2008). Sendo assim, segundo Susan Moller
Okin (2016), as expectativas em relacdo a conjugalidade e a maternidade incidem sobre a
trajetoria profissional e académica das mulheres, fazendo que elas optem por dreas
tradicionalmente femininas, empregos intermitentes ou temporérios, com hordarios flexiveis,
baixos saldrios e péssimas condicdes de trabalho.

Nessa conjuntura, a maior vulnerabilidade das mulheres se d4 tanto por planejarem suas
vidas a partir da perspectiva de que serdo as cuidadoras primdrias dos filhos quanto ao
concretizarem tal expectativa no casamento, independentemente de exercerem trabalho
remunerado (Okin, 2016). Além disso, de acordo com essa autora, em caso de divorcio ou
separacdo, geralmente elas continuam as principais responsdveis pelos filhos sem a devida
compensagdo financeira dos ex-cOnjuges, o que também as coloca em condi¢do de maior
vulnerabilidade. Nesse contexto, a atuacdo profissional das mulheres € restringida pela pré-
concepg¢do dos empregadores da existéncia de alguém em casa para se incumbir do cuidado dos
filhos, o que fica evidente na discrepancia entre o hordrio e o periodo de férias escolares e a

jornada de trabalho integral, a alta exigéncia de mobilidade geografica para ocupantes de postos
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de gestdo, assim como na forma como as profissdes sdo estruturadas, em que o estidgio de
melhor potencial profissional coincide com a fase de maior demanda na criacao da prole (OKkin,
2016). Em resumo, para essa autora, tanto a unidade familiar quanto a estrutura profissional sdo
regidas por relacdes de poder e escolhas, em que as assimetrias de uma esfera reforcam as
desigualdades existentes na outra.

Assim sendo, a socializacdo de género, bem como a estrutura generificada da familia,
estd diretamente relacionada com as escolhas das mulheres e dos homens, as quais resultam na
segregacdo entre os sexos no trabalho remunerado (Okin, 2016). Nesse sentido, para a discussdao
da participacdo feminina na estrutura ocupacional, faz-se necessirio realizar algumas
consideracdes quanto as relacdes sociais de género e sua incidéncia sobre a divisdo sexual do

trabalho, além das consequéncias da dicotomia entre as esferas produtiva e reprodutiva.

2.1.  Relagdes de género’ e a divisdo sexual do trabalho

As distingdes de género ndo sdo naturais, mas sao padroes condicionados socialmente
por diferentes instituicdes e instrumentos sociais, como legislacdes, escola, familia, entre
outros, a partir do que consideram que compete a cada sexo (Connell; Pearse, 2015). Para essas
autoras, o género pode ser definido como “a estrutura de relagdes sociais que se centra sobre a
arena reprodutiva e o conjunto de praticas que trazem as distingdes reprodutivas sobre 0s corpos
para o seio dos processos sociais” (Connell; Pearse, 2015, p. 48).

Joan Scott (1995) destaca que o género se constitui com base nas relagdes sociais entre
os sexos, sendo fonte primdria de significagdo das relacdes de poder, ou seja, o género enquanto
categoria analitica pode ser estratégia titil para andlise das relagdes de poder. O género, portanto,
tem por base as diferengas percebidas entre os sexos e pode ser definido como um aspecto
constituinte das relacdes sociais, implicando a inter-relacdo de quatro elementos: as
representacdes simbolicas (evocadas a partir de simbolos culturais); os conceitos normativos
(presentes em normas educacionais, politicas, religiosas, juridicas ou cientificas, a partir das

quais os simbolos sdo interpretados, construindo o significado do feminino e do masculino/da

°Como apontado por Raquel Quirino (2015), género, relacdes sociais de sexos e relagdes de género sdo conceitos
presentes nos estudos feministas e que, muitas vezes, sdo utilizados como sindnimos. Entretanto, segundo essa
autora, o vocabulo “género” e a expressdo “relacdes de género” sdo categorias encontradas nos estudos anglo-
saxdes, ao passo que o termo “relagdes sociais de sexo” estd presente nos estudos franceses. A esse respeito,
Daniele Kergoat (1996) aponta que prefere o uso da expressao relacdo social de sexo em vez da palavra género,
tendo em vista que esta ultima geralmente € associada aos estudos sobre as mulheres e a primeira, além de deixar
claro a respeito do que se trata, faz alusdo ao cardter relacional entre os sexos. Apesar de esses conceitos
apresentarem diferentes bases ideoldgicas, para este estudo se optou pela utilizacdo do termo rela¢des de género
ou apenas género para designar tanto a corrente francesa quanto a anglo-saxa.
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mulher e do homem); as instituicdes e a estrutura social (familia, mercado de trabalho, sistema
educacional, econdmico e politico); e a identidade subjetiva (generificacdo das identidades
construidas) (Scott, 1995).

Assim sendo, consideram-se as relacdes sociais aquelas envolvidas por lutas, conflitos
e exploracdo entre classes e grupos antagdnicos (Cisne, 2018), sendo caracterizadas como
relacdo antagdnica, baseadas em construcdes sociais, € ndo bioldgicas, da diferenciacdo das
atividades de mulheres e homens e em uma vinculacdo hierdrquica entre os sexos, ou seja,
refere-se a uma relacdo de dominacdo e de poder (Kergoat, 2009). Existe, assim, correlagdao
entre as praticas sociais e as relacoes de género, resultando em praticas sociais diferenciadas de
acordo com o sexo (Kergoat, 1997).

Andrea Moraes Alves (2018) sublinha que o marco inicial para compreender a
perspectiva estrutural das relagdes de género € o entendimento do cardter sexuado das relagdes
de trabalho e que tais relacdes portam hierarquias sexuais. A vida social, de modo geral, é
constituida pela divisdo discrepante entre mulheres e homens por meio dos privilégios de poder,
sendo as relagdes de trabalho no capitalismo tipicamente contraditérias e sexuadas (Alves,
2018). Portanto, no caso das relacdes de género, mulheres e homens estio em uma permanente
disputa em torno do trabalho e de suas divisoes (Kergoat, 2009).

Nesse sentido, as relacdes de género t€m o trabalho como base material e se expressam
por meio da divisdo sexual do trabalho entre os sexos; logo, divisdo sexual do trabalho e
relagcdes de género constituem um sistema indissocidvel, em que a primeira € o fator em disputa
na segunda (Kergoat, 2009), em que as assimetrias e hierarquias que compdem as relacdes de
género formam um esquema que, simultaneamente, coexiste e sustenta o sistema capitalista
(Mano, 2020). Portanto, “[...] a divisdo sexual do trabalho produz o género, de fato, mas essa
producdo se dd na convergéncia entre género, classe e raga” (Biroli, 2016, p. 732). Além disso,
considerando que as estruturas sociais, como mercado de trabalho e institui¢cdes, sao
perpassadas transversalmente pelas relacdes de género, esse ¢ o “fio condutor” que possibilita
o entrelacamento entre esferas publica e privada, producio e reproducdo, vida profissional e
vida familiar, sendo impossivel pensar a divisdo social do trabalho dissociada da divisdo sexual
do trabalho (Guimaraes; Hirata, 2020).

Daniele Kergoat (2009) pontua que a divisao sexual do trabalho se baseia no principio
da separacao entre trabalhos que competem aos homens e aqueles que competem as mulheres
e no principio da hierarquizagdo, em que o trabalho masculino é mais valorizado do que o

feminino. Apesar de esses principios fundamentais serem constantes, a divisdo sexual do
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trabalho € flexivel e mutdvel, posto que suas modalidades se alteram segundo o tempo e o
espaco, seja através de modificacdes do conceito de trabalho reprodutivo, seja na concepgao da
posi¢cdo ocupada pelas mulheres no trabalho produtivo, entre outras (Hirata; Kergoat, 2008;
Kergoat, 2009). Anne-Marie Devreux (2005) complementa que a divisdo sexual do trabalho
ndo separa producdo e reproducdo, mas articula esses dois campos, ora excluindo, ora
integrando as mulheres ao dominio produtivo, ora reconduzindo-as ao dominio reprodutivo, de
acordo com os periodos e interesses de grupos dominantes.

Em contrapartida, Fldvia Biroli (2018) destaca que a andlise da divisdao sexual do
trabalho implica discutir aquilo que, de modo histérico, tem sido estipulado como trabalho,
lugar e, ou, competéncia de mulher, bem como os efeitos dessas categorizacdes. E a partir da
divisdo sexual do trabalho que sdo explicadas as hierarquias de género, raga e classe,
responsdveis pela producdo tanto de identidades quanto de privilégios e dificuldades que
conformam as trajetdrias e as oportunidades diferenciadas na vivéncia de homens e mulheres,
liberando-os e responsabilizando-as pela realizacdo do trabalho doméstico e diferenciando-as
de acordo com a alocacgdo desigual de recursos que possibilitam a redu¢do do tempo e esfor¢co
despendidos nesse trabalho (Biroli, 2018).

Daniele Kergoat (2019) acrescenta que a divisdo sexual do trabalho considera o trabalho
assalariado como a continuidade do trabalho doméstico, o que possibilita a inclusdo de todas as
formas de trabalho realizadas socialmente, independentemente do local em que sdo praticadas
e se sdo remuneradas ou gratuitas, viabilizando a observacdo do cunho exploratério e de
apropriacdo que caracteriza as relacdes de género. A divisdo sexual do trabalho permite o
questionamento de como as configuracdes do trabalho e suas relagdes se modificam ou
persistem no espaco e no tempo (Kergoat, 2019).

H4 que se destacar, ainda, a construc¢ao tedrica da divisdo sexual do trabalho em termos
de vinculo social, ou seja, a partir de uma nocao de solidariedade, de conciliacao entre esferas
profissional e doméstica, de parceria, de divisdo e complementaridade de papéis sexuais
(Hirata; Kergoat, 2007). Nao obstante, Helena Hirata e Daniele Kergoat (2007) destacam que a
abordagem da complementaridade entre os sexos coaduna com a ideia de uma divisdo do
trabalho doméstico e profissional entre homens e mulheres, e com a divisdo das categorias e
especialidades dos empregos segundo o sexo, favorecendo a reproducdo de papéis sociais
sexuados.

De acordo com essas autoras, essa abordagem assume diferentes modelos: (i) O

tradicional (o homem assume o papel de provedor, e a mulher cabe o cuidado dos filhos e da
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casa); (i1) De conciliagdo (competindo a mulher conciliar vida profissional e doméstica, o
mesmo ndo sendo vélido para o homem, ja que essa exigéncia social ndo se aplica a ele); (iii)
Da parceria (homem e mulher dividem a responsabilidade pelo trabalho doméstico e cuidado
familiar, o que implicaria igualdade de condi¢des e inexisténcia de opressdes de género); e (iv)
Da delegacdo (a tarefa de cuidar da casa, das criancgas e da familia € atribuida, pela mulher, a
outras mulheres). Desse enfoque deriva a avaliacdo critica de que a teoria do vinculo social, ou
seja, os modelos de conciliacdo, além de reforcarem a divisdo sexual do trabalho, contribuem
para a permanéncia das mulheres como principais responsaveis pelo trabalho doméstico, ja que
as politicas de conciliacdo se destinam exclusivamente a elas, legitimando o posicionamento de
que mulheres e homens sdo desiguais ante o trabalho profissional (Hirata; Kergoat, 2007).
Melhor explicando, nesse modelo compete unicamente as mulheres a adogdo de estratégias para
articular vida profissional e familiar.

Nesse sentido, as estruturas constituintes da divisdao sexual do trabalho influenciam as
chances de atuacdo, conforme limitam as opcdes, instigam juizos de valor relativos as
habilidades e inclinagdes tidas como naturais as mulheres e aos homens, além de respaldarem
modos de organizagcdo social que, ao se apresentarem como inerentes e indispensaveis,
alimentam e garantem a reproducdo dessas estruturas (Biroli, 2016). De acordo com essa autora,
o cardter estruturante da divisdo sexual do trabalho, por conseguinte, longe de representar a
exteriorizacdo das escolhas de homens e mulheres, é produto dessas estruturas ativadas pela
responsabilidade desigual assumida no trabalho doméstico, o que concorre para a sua
reproducio.

Portanto, a andlise da divisdo sexual do trabalho deve ultrapassar a descri¢do simplista
das desigualdades vigentes, mas associar essa descricdo com a andlise dos processos através
dos quais a sociedade hierarquiza as atividades se apoiando nessa diferenciacao naturalista que
vincula o género com o sexo bioldgico e a praxis social com praticas sexuadas, ou seja, a papéis
e praticas sociais sexuados (Kergoat, 2009), sendo importante o entendimento de como ocorre
a construcao dos papéis sociais de sexo e as formas como isso influencia a vivéncia de mulheres
e homens.

Assim, a maioria das sociedades espera comportamentos diferenciados e atribuicao de
papéis distintos para mulheres e homens (Nogueira; Saavedra, 2007). Em sociedade de classes,
os individuos sdo construidos com papéis diferenciados, os quais sdo demarcados inclusive
antes do nascimento, sendo a base simbdlica que sustentard as defini¢des cristalizadas sobre os

papéis de género acentuados pelos comportamentos individuais, bem como manifestos nas
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escolhas profissionais e nas posturas apresentadas pelos sujeitos na sociedade, entre outras
coisas (Miranda; Schimanski, 2014). Segundo essas autoras, os comportamentos de mulheres e
homens, assim como os espacos a serem ocupados por eles, por vérios séculos, t€m sido
definidos pelo legado ideoldgico, com a liberdade, o poder e o espago, ou seja, os carros, a
politica, os cargos e o dominio publico reservados a eles; reservando para elas a solidariedade,
a obediéncia, o carinho, a delicadeza, a serenidade, o cuidado e a maternidade vivenciados ainda
na infancia mediante as brincadeiras, ou seja, inculcando-lhes a obrigacdo de servir nos limites
do dominio privado.

A divisdo entre os sexos, isto é, a diferenciacdo anatdmica entre macho e fémea,
especialmente a distin¢do entre os genitais, sdo percebidas como argumento natural para uma
diferenca que na verdade é socialmente construida como assimetria entre géneros, em especial
em relacdo a divisdo social do trabalho (Miranda; Schimanski, 2014). Portanto, os distintos
posicionamentos sociais de mulheres e homens sao justificados e legitimados pelo pensamento
social, no qual os significados caracteristicos dos sexos feminino e masculino, as diretrizes
normativas que regem o comportamento de mulheres e homens e os aspectos explicativos de
tal comportamento estdo correlacionados com as representagdes que engendram uma
desigualdade entre os sexos (Amancio, 1992).

Observa-se, assim, que a divisdo sexual do trabalho configura as escolhas dos
individuos, estruturando suas alternativas e identidades, sendo ativada tanto pelas instituicoes
quanto pelas politicas publicas ou pela auséncia de determinadas politicas e pelos modos
simbdlicos de asser¢do do masculino e do feminino, os quais sdo definidos em outros ambitos
das relacdes de género (Biroli, 2016). No ambito educacional, as distingdes entre os sexos
engendraram, a principio, a interdicdo histérica das mulheres nesse espaco e, posteriormente,

um ingresso assimétrico, cujos efeitos se manifestam até os dias atuais.

2.2.  Género e educacio: a presenca feminina no ambiente académico

O surgimento da educagdo formal no Brasil foi um processo marcadamente assimétrico.
Heleieth Saffioti (2013) destaca que a “instrucdo feminina”, no Periodo Colonial e do Império,
era exclusivamente voltada para os assuntos do lar, e a Gnica possibilidade de acesso a educacao
era através dos conventos. Cabe salientar que as escolas do Periodo Colonial eram destinadas a
educacdo masculina, ministrada pelos jesuitas, em escolas particulares (Saffioti, 2013). Nas
palavras de Arilda Ines Miranda Ribeiro (2003), durante todo o Periodo Colonial (322 anos), a

educacao feminina ficou relegada ao recondito doméstico.
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O marco educacional do Periodo Imperial foi o surgimento, em 1827, das escolas
primdrias femininas e masculinas, destinadas a prepara¢do dos homens para o ensino secundario
e superior, enquanto a instrucao das mulheres permanecia voltada para o ensino das prendas
domésticas (Saffioti, 2013). A partir de meados do século XIX ocorre uma série de
modifica¢des no sistema educacional brasileiro, com a criagdo das escolas normais para a
formacdo de professores e com classes mistas e o surgimento dos cursos de nivel médio e
profissionalizantes, sendo somente em 1879 que as mulheres conquistaram o direito de acesso
ao ensino superior, com aumento gradativo de sua participacdo nesse nivel a partir de 1930
(Saffioti, 2013).

Maria Cristina Aranha Bruschini e Tina Amado (1988) sublinham que a feminizagdo do
magistério primdrio decorre da criacdo das escolas de educagdo primdria femininas, em que
somente eram permitidos tutores do sexo feminino, possibilitando, assim, a profissionaliza¢ao
das mulheres, ainda que vinculassem essa profissdo as funcdes maternas, como socializagao
das criangas. As autoras destacam, ainda, que a entrada maci¢ca das mulheres na educacdo
superior a partir da década de 1930 consolidou sua atua¢ao no magistério secunddrio, pois elas
tendiam a escolher cursos voltados para a docéncia.

Atualmente, apesar dessa trajetdria drdua para acesso a educacdo formal, as mulheres
alcangaram grande éxito no ambito educacional: s@o maioria em todos os niveis de
escolarizacdo (Assis, 2018); representam maior percentual de ingresso, participacdo e
conclusdo do ensino superior (INEP, 2021); e sdao maioria entre os bolsistas de iniciacdao
cientifica e de mestrado (Assis, 2018). Entretanto, Fabiana de Oliveira Benedito (2019)
sublinha que ocorre a modificacdo desse cendrio de acordo com a progressdo na carreira, no
chamado efeito tesoura, expresso na quantidade de bolsas de iniciacdo cientifica femininas
(59%) e reducdo de seu percentual como bolsistas de produtividade em pesquisa (35,5%),
representando somente 24,6% no nivel mais alto das bolsas de produtividade em pesquisa (1A).
Essa assimetria entre mulheres e homens na hierarquia institucional (pode-se acrescentar
também na académica e cientifica) recebe diversas denominacdes, sendo “teto de vidro” a
metafora mais conhecida.

Com relacdo ao hiato de género na educacdo brasileira, Kaizd Iwakami Beltrdo e José
Eustdquio Diniz Alves (2009) apontam que, apesar das conquistas femininas nesse espaco,
ainda se observa uma divisdo sexual no campo educacional, com a concentracdo das mulheres
em dreas tradicionalmente femininas, a exemplo dos cursos de Ciéncias Humanas e maior

presenca masculina nas Exatas. Esses autores acrescentam, também, dois pontos que merecem
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atencdo: o efeito do marcador geracdo na reversao do hiato de género em que houve maior
avanco educacional dos grupos mais jovens e a possibilidade de aprofundamento das
desigualdades reversas'® com as mulheres possuindo maiores niveis de escolaridade do que os
homens. Portanto, para alcancar a equidade de género nos sistemas de ensino € preciso garantir
o acesso a educacdo de qualidade para mulheres e homens, bem como aumentar os niveis
educacionais masculinos (Alves; Cavenaghi, 2012; Beltrao; Alves, 2009).

Vale ressaltar que as conquistas das mulheres na educacdo nao foram suficientes para
reverter as assimetrias de género no mercado de trabalho que permanece como dominio
favordvel para o sexo masculino, tanto em relacdo aos ganhos salariais quanto ao tipo de
ocupagdo profissional (Beltrdo; Alves, 2009). Além disso, cabe salientar que as escolhas
profissionais de homens e mulheres sdo influenciadas por esteredtipos de género, com aquelas
profissdes vinculadas a grande capacidade intelectual, como filosofia, matemética e fisica,
associadas ao masculino (Bian; Leslie; Cimpian, 2017). Nesse sentido, Silvia Cristina
Yannoulas, Adriana Lucila Vallejos e Zulma Viviana Lenarduzzi (2000) pontuam que a
insercdo das mulheres no ambiente universitdrio ndo ocorreu de modo homogéneo e, sim,
segregado, com a concentracdo feminina em 4reas tradicionalmente voltadas para os servigos e
cuidados, como Educacdo e Satde. Em contrapartida, segundo essas autoras, a presenga
masculina se concentrou em dreas voltadas para a produgdo, a exemplo das Engenharias,

reproduzindo o padrdo de desigualdades vigente na sociedade.

Mulheres e homens realizam trajetorias educativas diferenciadas, com saidas
profissionais diversificadas. Os acessos ao saber sdo socialmente orientados para
mulheres e homens. O lugar social que as mulheres e os homens t€ém ocupado na
academia e no mundo profissional por meio dos estudos superiores e profissdes, 0s
territérios "corretos”" que umas e outros t€ém habitado e as situagdes que condicionam
suas "escolhas" adquirem assim uma relevancia particular (Yannoulas; Vallejos;
Lenarduzzi, 2000, p. 436).

Nessa mesma perspectiva, Londa Schiebinger (2001) aponta que a presenca feminina se
concentra em dreas cientificas de menor retorno financeiro, a exemplo das ci€ncias sociais e
ciéncias da vida, com sua consequente sub-representacdo em campos considerados de alto
prestigio social, no que classifica como territorialidade ocupacional. Essa autora destaca ainda
as disparidades hierdrquicas caracteristicas das carreiras académicas, com a redu¢dao do nimero
de mulheres a medida que se avanga na carreira cientifica. Portanto, a maior presenca de

mulheres no ambiente académico ndo pode ser considerada como expressdo de igualdade de

%De acordo com os autores, os dados apresentados atestam que as mulheres superaram os homens em alguns
ambitos educacionais, originando desigualdades de género masculinas. Os resultados das andlises por geracdo
apontam, ainda, a existéncia de assimetrias intragéneros, sendo necessdrio considerar a interacdo de outros
marcadores sociais na andlise das desigualdades na educagdo.
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género, tendo em vista que esse espaco reproduz a divisao sexual do trabalho, com a distribui¢do
assimétrica de mulheres e homens de acordo com as diferentes dreas do conhecimento e reducao
do quantitativo feminino a medida que ocorre a progressao na carreira docente.

O viés implicito de género na academia também se expressa na producdo cientifica. A
esse respeito, Julia Astegiano, Esther Sebastian-Gonzilez e Camila de Toledo Castanho (2019)
observaram a permanéncia da lacuna de género na producio cientifica, mesmo em 4reas que ja
tinham alcancado paridade, com os pesquisadores do sexo masculino apresentando maior
produtividade per capita em publicacao de artigos cientificos, recebimento de bolsa de pesquisa
e atuacdo em comités de avaliacdo cientifica. De acordo com essas autoras, o aumento da
participacdo de mulheres na ciéncia ndo foi suficiente para reducdo do gap de género, revelado
pelas assimetrias na produtividade de mulheres e homens, destacando que as diferencas foram
observadas em campos de pesquisas em que ocorreu avaliagdo pelos pares, ou seja, o
reconhecimento pelos pares afeta a produtividade académica de homens e mulheres. Portanto,
a carreira académica das mulheres € influenciada pela sub-representacdo feminina nos
diferentes campos cientificos, mas também por fatores culturais e sociopsicoldgicos, como o
tempo para fazer ciéncia e esteredtipos de género (Astegiano; Sebastidn-Gonzilez; Castanho,
2019).

David Van Dijk, Ohad Manor e Lucas B. Carey (2014), por sua vez, sublinham que a
predicdo individual para ingresso como pesquisador principal na carreira académica €
influenciada pelo fator de impacto da revista cientifica, quantidade de publicacdo dos autores e
nimero de citacdes do artigo cientifico em relacdo ao periddico de publicacdo, mas também
pela classificacdo universitiria e pelo género, com os homens apresentando maiores
probabilidades de se tornarem pesquisadores principais. Em outros termos, o fato de o campo
académico ter sido construido como um dominio masculino, cujos principios € normas tendem
a favorecer os homens, concorrem para a maior producdo académica masculina, quantitativa e
qualitativamente, seja pela participacdo em parcerias académicas no ambito institucional, seja
pelas redes de relacdes constituidas em espacos extraoficiais (bares, cafés e outros redutos tidos
como tradicionais ao universo masculino), no que Schiebinger (2001) definiu como uma cultura
cientifica androcéntrica e vantagem cumulativa. Nesse mesmo viés, Michael H. K. Bendels et
al. (2018) destacam a sub-representacdo de mulheres em autorias de prestigio, baixo indice de
produtividade feminina e maior incidéncia de citagdo de artigos com autoria masculina.

No ambito nacional, entre 2014 e 2017, a producdo cientifica brasileira produziu 53.271

artigos cientificos, conforme levantamento na base de dados Web of Science (WOS), e 72%
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dessas publicacdes contaram com pelo menos uma autoria feminina (Albornoz et al., 2018).
Além disso, esses autores salientam que, em 2017, as académicas brasileiras foram responsdveis
por 53% das publicacdes nacionais. Entretanto, apesar desses indicativos favordveis, as
mulheres ainda continuam concentradas em dareas tradicionalmente femininas (ciéncias
humanas, sadde e linguistica e artes), além das disparidades de género na distribui¢do de bolsas
de produtividade em pesquisa (Barros; Silva, 2019). Essas autoras alegam, ainda, que o ingresso
tardio das mulheres no doutorado e no sistema de bolsa de produtividade parece indicar a op¢ao
pelo adiamento da formacdo académica e pela reducdo da producdo cientifica de bolsistas de
produtividade durante a fase reprodutiva. Em outras palavras, sdo os condicionamentos de
género que, em conjunto com os marcadores de classe e raga, justificam a entrada extemporanea
das mulheres nesses espacos.

De modo similar, Tatiana Barcelos Pontes er al. (2019) destacam a forma como a
maternidade impacta as carreiras académicas femininas, com as mulheres sendo pressionadas
para manterem a producgdo cientifica mesmo durante a licenca-maternidade, pois um dos
aspectos avaliados para a concessdo de financiamentos, bolsas de pesquisa ou em selecdes para
docentes € a produtividade académica. Nesse mesmo viés, Andrea Grant (1995) salienta a
relacdo entre familia e relégio bioldgico na construcdo das carreiras docentes femininas, posto
que os anos iniciais da carreira cientifica, seja na pds-graduacdo, seja no inicio da atuacdo
profissional, exigem muitas horas de dedicacdo e alto volume de produtividade, coincidindo
com a idade “ideal” para as mulheres terem filhos. Nesse sentido, a maternidade desponta como
uma das maiores barreiras a carreira feminina (Cervia; Biancheri, 2017).

O modelo de carreira docente, baseado em um padrdo masculino, tem por exigéncia a
dedicacdo exclusiva, a fim de manter a produgao cientifica e garantir um curriculo competitivo
(Silva; Ribeiro, 2014). Nesse aspecto, além de desconsiderar a responsabilizacdo das mulheres
pelo trabalho reprodutivo e de cuidados (Yannoulas; Vallejos; Lenarduzzi, 2000), esse modelo
de carreira académica baseada em produtividade'! exige que as mulheres adotem estratégias

para conciliacdo entre vida familiar e vida profissional. Cabe salientar aqui, ainda, as andlises

Cabe destacar algumas iniciativas pontuais que vém sendo desenvolvidas a fim de auxiliar as mées pesquisadoras
a equilibrar vida académica e trabalho de cuidado, a exemplo da inclusdo do campo opcional para informar os
periodos de licenca-maternidade no curriculo Lattes; da prorrogacdo de bolsas Capes ou CNPq por até quatro
meses devido a licenca-maternidade; e de institui¢des, como a Universidade Federal Fluminense (UFF), que
concedem pontuacdo extra em editais de bolsas de iniciacdo cientifica para docentes que estiveram em licenga-
maternidade nos udltimos dois anos. Apesar de a udltima estratégia ser uma acgfo isolada e ainda vinculada a
autonomia universitdria, essas medidas demonstram o reconhecimento do desafio que as pesquisadoras enfrentam
para conciliar carreira académica e maternidade, embora reforcem a tradicional divisdo sexual do trabalho que
responsabiliza exclusivamente as mulheres pelo trabalho de cuidado.
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empreendidas pelo movimento Parent in Science (2020), com relagdo ao modo como o género,
a raga e a parentalidade impactaram a producdo académica brasileira durante a pandemia de
COVID-19: a produtividade cientifica das mulheres brancas com filhos com até 12 anos de
idade e das mulheres negras com e sem filhos foi a mais afetada pela pandemia; ao passo que a
dos homens, em especial os que ndo tinham filhos, foi pouco influenciada.

Nessa mesma linha, o cendrio de distribui¢do de bolsas de produtividade em pesquisa
revela tanto o efeito tesoura e a sub-representacdo feminina quanto a acentuada desigualdade
racial (Parent in Science, 2023). Sendo assim, tém-se “gé€nero, raga € maternidade como fatores
contribuintes para a sub-representagdo feminina na ciéncia” (Parent in Science, 2020, p. 12).
Nessa dinamica, os papéis sociais de género apresentam grande influéncia e, em conjunto com
as expectativas socialmente construidas a respeito de cada sexo, incidem sobre as escolhas
femininas, tanto no ambito profissional quanto doméstico (Cervia; Biancheri, 2017), sendo

essas predilecdes também influenciadas pelos marcadores sociais de raca e de classe.

2.3. Género, trabalho e familia: estratégias para a conciliaciao entre trabalho e familia

Chiara Saraceno e Manuela Naldini (2003) apontam que a familia € uma construc¢io
social definida a partir de diferentes discursos: cultural, legal, religioso e moral. José Roberto
Tozoni Reis (1989) corrobora tal assertiva ao considerar que, em vez de naturalizada e
bioldgica, a instituicdo familiar € elaborada pelos homens e tem a fungdo de realizar a
reproducdo bioldgica e social (formar cidaddos), econdmica (gerar mao de obra) e ideoldgica
(difundir os principios e valores dos grupos dominantes). Sua estrutura ¢ modificada conforme
o tempo e as circunstancias, a fim de atender as demandas sociais, com sua representacao
elaborada socialmente de modo a direcionar o comportamento de seus integrantes (Reis, 1989).

Jerusa Vieira Gomes (1994) destaca que uma das principais fun¢des da familia € a
socializagdo primdria, ou seja, a constru¢do social dos individuos por meio da assimilagcdo das
diferencas de classe, género, nacionalidade etc. A familia, enquanto estrutura social responsédvel
pela socializacdo primadria, possui influéncia sobre a insercao feminina no mercado de trabalho:
a organizacdo familiar opera tanto nas taxas de participagdo da mulher quanto no
condicionamento das dreas/cargos em que atuard na esfera laboral. E no contexto familiar que,
por meio da socializagdo primdria, ocorrem a distin¢do de papéis sexuais e as construcdes de
género (Silva; Brabo, 2016).

A esse respeito, Ana Leticia de Franca e Edina Schimanski (2009) apontam que “os

papéis sexuais, os quais sdo socialmente construidos, condicionam a participacdo dos homens
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e das mulheres no mercado de trabalho” (Franga; Schimanski, 2009, p. 71). Portanto, existe
relacdo entre as necessidades familiares e as praticas sociais ou estratégias de sobrevivéncia
adotadas pelas mulheres, posto que, geralmente, a insercdo em ocupagdes laborais
tradicionalmente marcadas como atividades femininas se dd devido a possibilidade de
conseguirem compatibilizar esse trabalho assalariado com os afazeres domésticos nado
remunerados (Souza-Lobo, 2021). Isso se d4 porque, desde a mais tenra idade, a cultura e a
socializacdo das mulheres fazem que o casamento seja idealizado como fim dltimo por esse
grupo e esse fato, aliado a perspectiva de que elas serdo as responsaveis primdrias pela criacdao
dos filhos, afeta as decisdes femininas quanto ao percurso académico e prosseguimento dos
estudos, bem como sua determinagdo para avancar nas carreiras (Okin, 2016). Para essa autora,
essa vulnerabilidade pela possibilidade do casamento impacta, de modo negativo, todas as
mulheres, casadas ou ndo, em especial aquelas pertencentes a grupos socialmente
desfavorecidos, principalmente as mulheres negras, que t€m menor chance de se casarem e
serem economicamente sustentadas pelos conjuges devido a maior incidéncia de desemprego
masculino.

Convém sublinhar que a estrutura do capitalismo se fundamenta a partir da cisdo
implicita entre o campo do trabalho doméstico ndo remunerado e o campo do trabalho
remunerado, sendo essa divisao um dos mais permanentes subsistemas de raca, género e classe,
posto que € essencial a reproducdo do feminino e do masculino (Acker, 2012). Por conseguinte,
com o advento da Revolu¢do Industrial, houve a separacdo e hierarquizacdo entre esfera
publica/espaco do trabalho enquanto polo superior e esfera privada/espaco da vida familiar
enquanto inferior (Biroli, 2014b; Davis, 2016). Dessa forma, passou a competir a mulher,
exclusivamente, o ambiente doméstico e a criacdo dos filhos, e ao homem o dmbito laboral e,
consequentemente, o provimento do sustento de sua familia, sendo a familia nuclear burguesa
a que melhor se adequaria aos novos modos de producao (Biroli, 2014b).

Silvia Federici (2019), por sua vez, problematiza o trabalho gratuito e invisibilizado das
mulheres que no modo de producgdo capitalista € tido como nao produtivo. As andlises dessa
autora apontam que a dicotomia entre esfera privada e dominio publico é uma faldcia, ja que o
trabalho doméstico tem grande importancia na acumulagdo de capital, posto que a reproducao
da forca de trabalho nao depende apenas da utilizacao de bens de consumo, mas envolve uma
série de atividades necessdrias a forma¢do humana, como preparo dos alimentos, asseio das
roupas, cuidados higiénicos e afetivos. Além disso, o ndo reconhecimento do valor social e

material das atividades reprodutivas concorre para a desvalorizagdo feminina no mercado

66



profissional (Federici, 2019). Na visdo dessa autora, a partir do momento que “feminino” e
“dona de casa” passaram a ter a mesma conotagdo semantica, essa identidade e as ditas
habilidades domésticas naturais passaram a ser carregadas para todos os lugares pelas mulheres,
sendo essa a justificativa para as maiores oportunidades de emprego feminino se concentrarem
em dreas correlacionadas as atribui¢cdes domésticas.

Sendo assim, os tradicionais papéis sociais de género (o homem como provedor e
responsdvel pelo sustento familiar por meio do trabalho produtivo e a mulher como cuidadora
e responsavel pelo desempenho das atribuicdes familiares gratuitamente), foram construidos
socialmente, sendo o mercado de trabalho estruturado para os homens que, a partir dessa cisao,
foram considerados dispensados das responsabilidades domésticas e familiares e disponiveis
para a atividade profissional (Leite, 2017). Contudo, as modificacdes nas configuracdes
familiares e a crescente insercio feminina no mercado de trabalho apontam para a
inaplicabilidade desse tradicional modelo para conciliar vida familiar e trabalho, ainda que o
encargo pelo trabalho doméstico e reprodutivo continue sendo das mulheres, o que as
responsabiliza pela adogdo de estratégias para conciliacdo da vida profissional e familiar, seja
postergando a entrada no mercado de trabalho, reduzindo a permanéncia, adotando trajetdrias
intermitentes de trabalho, adiando ou abdicando da maternidade (Leite, 2017), reduzindo o
numero de filhos, retardando ou renunciando ao casamento etc.

Salienta-se que foi a partir da década de 1970 que houve o aumento da participagao
feminina no mercado de trabalho brasileiro e a consequente modificacdo dos papéis
originalmente atribuidos as mulheres, ou seja, as tarefas domésticas e os cuidados familiares
(Bruschini; Lombardi, 2002) e as modificacdes nas configuragdes familiares. Entretanto,
persistiram as desigualdades de género, agora caracterizadas pela ocupacdo de posicdes
inferiores no ambiente de trabalho, menores saldrios considerados renda complementar e
persisténcia de sua maior responsabilizacdo pelo trabalho doméstico (Biroli, 2014b). A
participacdo da mulher no mercado de trabalho, em menor ou maior escala, ndo elimina sua
subordinacdo social, haja vista a persisténcia de relacdes de trabalho assimétricas, segregacao
ocupacional e baixos saldrios (Souza-Lobo, 2021).

Leite (2017) destaca que, de acordo com os dados da Pesquisa Nacional por Amostra de
Domicilio (PNAD), a segregacdo ocupacional por género é revelada pela concentracdo de
mulheres em trés atividades, nas quais se observam as piores condicdes trabalhistas e de
remuneracdo, a saber: educacionais, de saide e de servicos sociais; reparagdo € comércio; € no

trabalho doméstico. Essa autora complementa que essa segregacdo de género no mercado de
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trabalho € resultado da permanéncia de condicdes assimétricas de trabalho entre homens e
mulheres, a medida que a insercdo feminina ocorre em atividades consideradas mais precdrias
e pouco valorizadas, caracterizadas por condi¢des desfavordveis de trabalho, beneficios
reduzidos e baixos salarios (Leite, 2017).

Além disso, a partir do aumento da inser¢do feminina no mercado de trabalho, a relacio
entre familia e trabalho assume nova configuragdo: a da flexibilizacio do trabalho,
caracterizada por empregos tempordrios, de jornada parcial e turnos flexiveis, com a
justificativa de conciliar trabalho e familia (Sorj, 2004). Contudo, como apontado pela citada
autora, percebe-se um recorte de género nessas acoes, que se destinam, prioritariamente, as
mulheres, ou seja, a reestruturagdo do trabalho concorre para a intensificacdo da identidade
doméstica das mulheres, reforcando sua vinculagdo as responsabilidades familiares, bem como
a ideia de que a renda feminina é complementar, além de contribuir para a precarizacdo do
trabalho feminino.

Em contrapartida, as mulheres pobres, especialmente as negras, sempre atuaram no
mercado de trabalho devido a sua necessidade de trabalhar para garantir a sobrevivéncia
(Dantas; Cisne, 2017). Quanto a isso, Angela Davis (2016) destaca que as mulheres negras
sempre trabalharam mais em comparacio com as brancas: no Periodo Colonial, elas
executavam atribui¢des domésticas na casa grande (arrumadeiras, cozinheiras ou amas de leite),
mas também atuavam nas minas de carvao, fundi¢cdes de ferro, lavouras de algoddo, cana-de-
acucar, entre outras, executando também atividades como preparo do solo, colheita, corte de
lenha, puxar vagdes em minas etc. E, mesmo no pds-abolicdo, as mulheres negras que ndo
trabalhavam nos afazeres pesados do campo se viam, em sua maioria, obrigadas a atuar no
servico doméstico (Davis, 2016). Nessa mesma linha, Maria Aparecida Silva Bento (1995)
destaca o importante papel desempenhado pelas mulheres negras na provisdo material de suas
familias, ja que os homens negros foram considerados inaptos para o trabalho livre no novo
ordenamento social apds a aboli¢do da escravatura. Além disso, os efeitos do periodo escravista
e do pds-aboli¢do se manifestam atualmente na forma de trabalhos precérios, desqualificados,
mal-remunerados, sem valor e protecdo social (Lima et al., 2019). Portanto, “O enorme espaco
que o trabalho ocupa hoje na vida das mulheres negras reproduz um padrao estabelecido durante
os primeiros anos de escravidao” (Davis, 2016, p. 17).

Quanto a feminizagdo do trabalho, Maressa Fauzia Pessoa Dantas e Mirla Cisne (2017)
apontam que seu entendimento deve ocorrer a partir da divisdo sexual do trabalho, o que

acarreta importantes condi¢cdes, no Ambito puiblico, assim como privado, para a producdo e para
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a reproducgdo do capital. Melhor explicando, no dominio privado, a partir da responsabilizacdo
exclusiva da mulher pela funcdo de reproducdo social, tem-se a garantia da reproducdo e da
preparacdo da forca de trabalho necessaria a produgdo social; no dominio publico, possibilita a
superexploracdo, subordinacdo e desvalorizacdo do trabalho feminino, evidenciado pelos
baixos saldrios e pela precarizacio do trabalho realizado pelas mulheres (Dantas; Cisne, 2017).

No que se refere a precarizacdo social e do trabalho, ela pode ser medida a partir de trés
indicadores: inexisténcia de protecdo e direitos sociais, saldrios baixos devido ao reduzido
numero de horas trabalhadas e baixos niveis de qualificacdo (Hirata, 2009). De acordo com essa
autora, tais indicadores apontam para a existéncia de uma divisao sexual do trabalho precério,
tendo em vista 0 maior quantitativo de mulheres no trabalho informal e em tempo parcial, sendo
essas atividades caracterizadas pelos baixos niveis salariais e de qualificacdo e pelo menor
ndmero de horas trabalhadas. Leite (2017) sublinha que, entre 2004 e 2014, houve pouca
mudanga na estrutura ocupacional, com a permanéncia da concentracio de mulheres em
trabalhos mal-remunerados e precdrios, sendo tal segregacdo estreitamente relacionada a
associacao entre os esteredtipos de género e as barreiras culturais que acabam por reforcar seu
posicionamento desfavordvel no mercado de trabalho. Isso se dd porque o acesso feminino ao
trabalho assalariado e possibilidades de carreira e ascensdo profissional sdo restringidos pela
ideia socialmente aceita de sua vinculacdo principal as responsabilidades reprodutivas e
domésticas (Leite, 2017).

A esse respeito, Dantas e Cisne (2017) salientam que a desvalorizacdo do trabalho
feminino, ou seja, a ndo consideracdo das habilidades das mulheres como competéncias e
aptiddes especializadas, provém da naturalizacdo do feminino, ao associar as atividades de
reproducio social como algo inerente e natural a mulher. Dessa forma, o capital se apropria da
subordinacdo feminina e das qualidades ditas femininas, garantindo a exploracdo da forca de
trabalho da mulher (Dantas; Cisne, 2017).

Nesse sentido, observa-se que a separacao entre papéis sociais que competem a homens
e mulheres influi sobre a participacdo feminina no ambiente laboral, seja nos espagos a elas
destinados no mercado de trabalho e, ou, a sua menor participacdo nesse espaco devido ao
nimero de horas semanais dedicadas aos afazeres domésticos e as atividades de cuidado.
Hildete Pereira de Melo e Lucilene Morandi (2021b) destacam a necessidade do
reconhecimento do valor social e econdmico do trabalho ndo pago para as familias e para a
sociedade em geral, embora essa valia esteja invisibilizada pelas estatisticas oficiais e pela

teoria econdmica. Caso fosse compatibilizado, o trabalho de reprodugdo social (atividades
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domésticas e de cuidados) corresponderia a 11,2% do PIB brasileiro, sendo 82% desse valor
gerado pelas mulheres como principais responsdveis por esses afazeres (Melo; Considera; Di
Sabbato, 2007).

No que se refere a média de horas semanais dedicadas ao trabalho doméstico e, ou, ao
cuidado de pessoas, em 2019 as mulheres dispensaram 21,4 horas contra 11,0 horas dos homens
(IBGE, 2021). O estudo demonstra, ainda, que para as mulheres existe correlacdo negativa entre
renda e horas dedicadas ao trabalho doméstico, com reducio no nimero de horas dedicadas aos
afazeres domésticos a medida que se aumenta a renda, o que pode ser explicado pela
possibilidade de terceiriza¢do das atividades domésticas e, ou, acesso a bens de consumo que
facilitem sua realizacao.

Dessa forma, outra estratégia para a conciliagdo entre trabalho remunerado e
responsabilidades familiares é o modelo de delegacdo, ou seja, transferir a realizacdo dessas
atividades para outras mulheres (Hirata; Kergoat, 2007). Assim sendo, a varidvel renda atua
como condicionante das estratégias utilizadas pelas mulheres para concilia¢do entre trabalho e
familia, bem como para ascensao profissional (Dedecca; Ribeiro; Ishii, 2009). De acordo com
esses autores, aquelas mulheres que possuiam maior renda tinham melhores possibilidades de
insercdo e oportunidades no mercado de trabalho, devido a reducdo das horas de atividades
domésticas e ao aumento da jornada de trabalho produtivo, principalmente pela contratagdo de
trabalhadoras domésticas. No entanto, as mulheres de baixa renda dependiam da ajuda dos
filhos mais velhos ou da rede familiar extensa. Portanto, o trabalho doméstico remunerado
desponta como estratégia central para conciliar trabalho e familia (Leite, 2017).

Entretanto, € oportuno salientar a divisdo sociossexual e racial do mercado de trabalho
brasileiro, posto que, como apontado por Lélia Gonzalez (2020b), o lugar “naturalmente”
ocupado pelas mulheres negras € de trocadora de Onibus, servente, faxineira, cozinheira ou
prostituta. Na auséncia de possibilidades e op¢des para acessarem postos de melhor prestigio e
remuneracdo, as mulheres negras recorrem a realizaciao de servigcos domésticos para familias
mais abastadas, assumindo o duplo fardo do trabalho doméstico gratuito e remunerado
(Gonzalez, 2020a). De acordo com essa autora, quando ndo estdo inseridas no mercado
profissional como domésticas, as mulheres negras atuam em outros servicos também de baixa
remunerac¢do, geralmente chamados de serventes, em locais como hospitais, supermercados ou
escolas.

Ainda sobre o modelo de delegacido, Elisabete Déria Bilac (2014) destaca que, se por

um lado as mulheres da classe média delegam tais tarefas a trabalhadoras domésticas, ou seja,
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terceirizam o trabalho doméstico e de cuidado; por outro, aquelas dos segmentos populares
dependem de uma rede de apoio, seja de vizinhanca, seja de parentesco (mae, irmd, filha mais
velha etc.). Em outras palavras, em situagdes de servicos publicos destinados aos cuidados
limitados, outros membros familiares substituem o papel das maes, o que possibilita a
participacdo feminina no mercado de trabalho, sendo a familia lugar de apoio, observando-se a
relacio entre matrilinearidade'”> e atividade econdmica no apoio intergeracional (Tobio;
Cordén, 2013). Portanto, a existéncia de uma rede de apoio apresenta-se como importante
estratégia para as mulheres que atuam no mercado de trabalho, uma vez que, para que isso
ocorra, elas necessitam que outras pessoas assumam seus papéis socialmente atribuidos de
cuidadoras e guardias dos filhos e dos membros que precisam de cuidado no ambito doméstico
(Sousa, 2010).

Assim, embora a organizacdo social do cuidado seja de competéncia tanto da familia
quanto do Estado, do mercado e das organizacdes comunitdrias e sem fins lucrativos, de acordo
com os paises e regides, observa-se a distribuicao desigual dessa responsabilidade entre essas
quatro instancias, em que as limitacoes estatais sao supridas pelo mercado somente para aqueles
que possuem acesso a esse recurso (Borgeaud-Garciandia; Guimaraes; Hirata, 2020). Com isso,
a medida que as mulheres em piores condicdes de classe sdo sobrecarregadas tanto pela familia
quanto pelas organizacdes comunitdrias das quais fazem parte, ocorre a ampliacdo das
desigualdades sociais e daquelas relativas aos tipos de servigos acessiveis as familias
(Borgeaud-Garciandia; Guimaraes; Hirata, 2020).

Elizabeth Souza-Lobo (2021) complementa que o papel social feminino no mercado de
trabalho € reforcado pela precarizacdo dos servigos publicos de reproducio social sob dois
angulos: gera uma demanda especifica por trabalho doméstico remunerado e faz dessa ocupagao
uma estratégia de sobrevivéncia para as mulheres das camadas populares (Souza-Lobo, 2021).
Nesse sentido, o trabalho doméstico converte-se em importante nicho para a inser¢do das
mulheres, em especial as pobres e as negras, no mercado de trabalho. Embora realizado no
dominio privado, essa ocupac¢do tem sido elemento determinante na producio de riquezas no
Brasil, tanto na época escravista quanto na estruturacio capitalista até os dias atuais, visto que
¢ este trabalho que possibilita a reproducdo social da vida e da forca de trabalho necessdrias ao

capitalismo, bem como a realizacdo dos demais trabalhos (Arantes, 2019).

2De acordo com os autores, o cuidado das criancas era realizado, principalmente, pela avé materna, sendo que a
ajuda de parentesco se concentrava nas filhas e se relacionava a participa¢do no mercado de trabalho, com maior
envolvimento, tanto de avés quanto de avos, quando a filha atuava em alguma atividade econdmica.
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Todavia, os sistemas capitalistas ndo legitimam a importancia do trabalho reprodutivo
para a realizacdo do trabalho produtivo, ja que a relegacdo histérico-ideoldgica do trabalho
feminino a arena privada é encenada pelo trabalho doméstico, verificando-se a desvalorizacao
desse trabalho, tanto o realizado gratuitamente quanto o remunerado (Davis, 2019). Cabe
ressaltar que Angélica Kely de Abreu (2021) assinala que, no Brasil, género, raca e classe,
conjuntamente, configuram o trabalho doméstico como espago com predominio de mulheres
negras de baixa renda. Por conseguinte, essa racializacdo do emprego doméstico remunerado
se expressa nos modelos de delegacdo em que as mulheres brancas com maiores rendimentos,
em geral, transferem o trabalho reprodutivo para mulheres negras e pobres (Pinheiro; Tokarski;
Vasconcelos, 2021; Sorj, 2014) e de conciliacdo em que mulheres negras e brancas e, ou, pobres
e ricas tém acesso a recursos desiguais para articular esferas reprodutiva e produtiva (Sorj,
2014). Em outros termos, a delegacdo e o trabalho doméstico remunerado e gratuito sdo
realizados em condi¢des demarcadas racialmente pelo género e pela classe.

Maria Betania Avila e Verdnica Ferreira (2020) destacam que o trabalho doméstico
ainda conserva os vestigios materiais e ideoldgicos das herangas da escraviddo, posto que sua
formacdo sécio-historica € indissocidvel do periodo escravocrata, construida em uma sociedade
caracterizada pelas desigualdades raciais, de classe e de género. Por isso, faz-se necessario
considerar as relacdes sociais de sexo, de raca e de classe nas andlises da divisdo sexual do
trabalho, posto que, embora essa divisdo perpasse toda a estrutura social, a delegacdo de parte
do trabalho doméstico (o mais demorado) ndo aos homens, mas a outras mulheres mais
discriminadas e, ou, pouco privilegiadas, possibilitou a constru¢do de carreiras profissionais
por algumas mulheres (Borgeaud-Garciandia; Guimardes; Hirata, 2020), ou seja, a divisdo
sexual e racial do trabalho doméstico incide de modo diferenciado sobre as mulheres, de acordo
com sua condi¢do de classe e raca.

Observa-se, assim, que a categoria género € transpassada tanto pelas relagdes de racga
quanto pela condicdo de classe, ou seja, raga e classe estruturam as diferentes formas de
opressdes e de exploracdo do trabalho vivenciadas por mulheres e homens (Dantas; Cisne,
2017). Em contrapartida, € a heterogeneidade de classes sociais que possibilita que mulheres,
em maior propor¢ao as negras, sejam exploradas por outras mulheres, posto que a condi¢do de
classe é composta e, inclusive, estruturada pelas relacdes sociais de gé€nero e raca (Dantas;
Cisne, 2017). Flavia Biroli (2016) salienta que a correlagdo entre arranjos familiares, trabalho
remunerado e trabalho ndo remunerado possui impactos diferenciados para mulheres negras e

brancas. A esse respeito, as estatisticas oficiais e os dados do IPEA (2014), baseados na PNAD
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2013 e apresentados por essa autora, apontam a condi¢do de maior vulnerabilidade social das
mulheres negras em relacdo as brancas: apresentam menor renda, maior incidéncia de trabalhos
precarios € mal-remunerados e maior prevaléncia em familias monoparentais. Os dados de
Felicia Picanco, Clara Maria de Oliveira Aratjo e Maira Covre-Sussai (2021) também apontam
para o maior percentual de domicilios chefiados por mulheres negras, além de alta incidéncia
de unides ndo oficializadas e maior inser¢cdo em casais com filhos adolescentes. Todos esses
fatores afetam a frequéncia de realizacdo e o tempo alocado nas atividades domésticas e de
cuidados e, consequentemente, a atuacao profissional dessas mulheres.

Nesse sentido, raca e classe constituem marcadores sociais de diferenga tanto para
definir papéis sociais quanto na forma como as familias sdo construidas (Biroli, 2014b).
Portanto, na andlise das desigualdades sociais que estruturam o mercado de trabalho, a divisao
sexual do trabalho é um dos aspectos mais importantes na configuracdo do género, mas
insuficiente se ndo for considerada a intersecao com outros marcadores que também configuram
e produzem assimetrias nesse espacgo, a exemplo de raca e classe. Lado outro, se género, raca e
classe sao fatores importantes na definicao do posicionamento das mulheres negras no mercado
de trabalho, a melhor colocacdo dos homens brancos e das mulheres brancas na hierarquia
social indica que raga e classe sdo elementos determinantes nas desigualdades raciais
vivenciadas pelos homens negros. A esse respeito, Patricia Hill Collins e Sirma Bilge (2021)
destacam que o racismo impacta, de modo diferenciado, mulheres e homens, como também o
sexismo € vivenciado de maneira diferente pelas mulheres, segundo sua condi¢@o de raca. Em
outros termos, embora estejam mais bem situados do que as mulheres negras nos dados e
estatisticas oficiais, o recorte de raca em conjunto com a condi¢cdo socioecondmica faz que os
homens negros também estejam em posicdo menos vantajosa, comparativamente a populacao

branca.
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CAPITULO III
GENERO, RACA E CLASSE: RACISMO E DESIGUALDADES SOCIAIS NO
MERCADO DE TRABALHO

[...] a classe ao mesmo tempo cria e divide o género e a raga, o género cria e divide a
classe e a raga, a raga cria e divide o género e a classe.
(Daniele Kergoat, 2016, p. 24)

As representacdes prevalecentes a respeito dos diferentes marcadores identitarios, tanto
no Brasil quanto em outras sociedades, foram elaboradas por narrativas hegemoOnicas que
privilegiaram determinado grupo social em prejuizo de outros (Fernandes; Souza, 2016). De
acordo com esse autor, tais concepgdes, tendo por base a perspectiva eurocéntrica que
estabelece referéncias dicotdmicas de normal e anormal, designam o homem heterossexual,
branco, cristio como modelo-padrdo, excluindo socialmente todo individuo que ndo condiz
com tal regra, considerando-o como desviante. A vista disso, na andlise das condigdes
socioeconOmicas, género e raca sdo marcadores sociais que se entrecruzam na definicdo da
posicdo ocupada pelos individuos na hierarquia social.

Tais representacdes podem ser observadas nas andlises do mercado de trabalho, em que
se verifica a existéncia de um grupo de referéncia que normatiza a ocupagdo desse espagco
(homens brancos) e outros trés estratos (mulheres negras, mulheres brancas e homens negros)
que sofrem os provaveis efeitos da discriminagdo por ndo pertencerem ao modelo padronizado
(Soares, 2000). Nesse sentido, a condicdo socioecondmica da populacdo negra mostra a
existéncia da segregacao racial, que pode ser comprovada por diversos indicadores sociais
(Domingues, 2005), resultando em hierarquias ocupacionais de género e raca no mercado de
trabalho, com a base sendo ocupada por mulheres negras e o topo por homens brancos (IPEA,
2017).

Dessa forma, indicativos como taxa de ocupacdo, rendimento, vinculos de trabalho,
participacdo na forca de trabalho, entre outros, comprovam que o mercado de trabalho é
fortemente marcado por distingdes de género e raca. No que concerne a taxa de ocupacdo, o
mercado de trabalho permanece como um espaco desigual em relagdo ao género, apesar dos
maiores indices de alfabetizacdo, média de anos de estudos e frequéncia liquida no ensino
superior apresentado pelas mulheres (Firmino; Silva, 2015). De acordo com esses autores,
considerando a faixa de escolaridade de 12 anos ou mais de estudos, em 2015 a taxa de
ocupacdo das mulheres brancas era de 95,3% e a das negras, 94% (1,5% e 2,8% menores que a

de homens brancos e 0,8% e 2,1% menores que a de homens negros, nessa ordem).
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A discriminagdo racial e de género no mercado de trabalho brasileiro também se
manifesta por meio da precariedade ocupacional que afeta, de modo mais intenso, a populacio
negra. A esse respeito, estudo do Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE, 2019)
aponta que as mulheres negras se encontram sobrerrepresentadas em ocupacdes informais no
mercado de trabalho quando comparadas com a populacdo branca, sendo esse mesmo resultado
vélido para os homens negros (34,4% de homens brancos, 34,7% de mulheres brancas, 46,9%
de homens negros e 47,8% de mulheres negras). Além disso, observou-se uma hierarquia de
posi¢cdes acerca dos rendimentos do trabalho: em primeiro lugar estdo os homens brancos,
seguidos das mulheres brancas, dos homens negros e, por ultimo, das mulheres negras, que
recebiam o equivalente a 44,4% do rendimento dos homens brancos (IBGE, 2019). Portanto,
no que tange ao tipo de ocupagdo e proventos, a raca apresenta maior fator de predi¢do do que
o género na explicacdo dessas assimetrias.

Outro indicador que impacta de modo diferenciado negros e brancos/mulheres e homens
¢ a taxa de desocupacdo. Em 2015, essa taxa foi de 7,8% no grupo masculino e 11,6% no
feminino; ao passo que a de negras e negros atingiu 13,3% e 8,5%, respectivamente (IPEA,
2017). Além disso, cabe ressaltar que mesmo as maiores taxas de escolaridade ndo garantem,
as mulheres, melhor retorno financeiro. Quanto as assimetrias de rendimentos, Bruna Naiara de
Castro e Cristiano Stamm (2016) salientam que o mercado de trabalho brasileiro € caracterizado
por desigualdades salariais, posto que as andlises da Pesquisa Nacional por Amostra de
Domicilios (PNAD), referente ao ano 2013, demonstraram que, embora as mulheres possuissem
maiores niveis de instrucdo, elas percebiam rendimento menor em relacdo aos homens e a
populacdo negra tinha menor nivel de instru¢do e menores saldrios em relacdo aos brancos. Esse
mesmo estudo destaca que, ainda que possuissem o mesmo nivel de instru¢do, os negros
permaneciam auferindo menor remuneracao e as mulheres negras se encontravam em situagao
mais vulnerdvel, j4 que todos os indicadores socioecondmicos desse grupo foram inferiores em
relacdo aos demais.

Observa-se que, considerando o recorte de género e raca, as mulheres negras apresentam
as maiores taxas de analfabetismo, maiores taxas de desocupacdo, maior participacdo no
trabalho doméstico remunerado e menor rendimento médio (IPEA, 2017). Dessa forma,
percebe-se que as mulheres negras sdo as mais afetadas pelas dindmicas de subordinagdo e
opressao (Madeira; Gomes, 2018), com a sua insercdo e vivéncia no mercado de trabalho

diferenciando-as de mulheres brancas e de homens negros. Apesar disso, os homens negros,
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quando comparados aos homens brancos e as mulheres brancas, também vivenciam, de modo
diferenciado, o mercado laboral.

Portanto, em que pesem as assimetrias entre mulheres e homens, raga e racismo
permanecem como elementos estruturantes do mercado de trabalho brasileiro, condicionando
as possibilidades de negros e negras ascenderem socialmente, pois, como evidenciado por
Oracy Nogueira (1985), existe correlacdo inversa entre a possibilidade de ascensdo social e a
intensidade das caracteristicas fenotipicas do negro. A cor da pele € a principal caracteristica
utilizada ndo s6 para a definicdo dos lugares sociais ocupados pelo negro, mas também para a

construgdo de representacdes negativas sobre essa populagao.

3.1. Raca e racismo institucional

Embora o conceito de raga ndo exista no campo bioldgico, este € um termo socialmente
construido com base em relacdes de dominagdo e poder, mesclando critérios fenotipicos e
morfoldgicos, em especial a cor da pele, em uma categorizacdo e hierarquizacdo social
(Munanga, 2004). Sendo assim, no campo cientifico, raca é uma constru¢do social que se
relaciona a concep¢do de identidades sociais mediante discursos a respeito da origem de
determinado grupo, valendo-se de caracteristicas fenotipicas, psicoldgicas, culturais, morais,
entre outras (Guimaraes, 2003). Johanna Katiuska Monagreda (2017) enfatiza que a raca € uma
categoria sociopolitica que estabelece e fundamenta as relacdes sociais, criando hierarquias
orientadas por padrdes classistas, racistas, sexistas, entre outros.

E a partir do conceito de raca que sdo naturalizados, externa e internamente, padrdes
negativos, preconceitos e preferéncias a partir dos quais, socialmente, se classificam
determinados grupos sociais com base em atributos fisicos e culturais (Guimardes, 1999).
Portanto, € no mundo social que a conceituagdo de raca ganha forma e sentido; logo, a nogao
de raca social somente poderd ser abolida quando nido houver mais distingdes de grupos,
assimetrias e hierarquizacodes sociais que tenham por base critérios raciais (Guimaraes, 2002).

Silvio Luiz de Almeida (2019) assinala duas dimensdes entrelagadas e complementares,
em que a concepg¢ao de raga € produzida: a bioldgica, que atribui o pertencimento racial a partir
de caracteristicas fisicas; e a étnico-cultural, que considera os aspectos relativos a cultura
(lingua, religiosidade, tradicdes, origem geografica, entre outros). A racga, portanto, € o
elemento fundamental do racismo, resultando em préticas discriminatérias que garantem

privilégios ou desvantagens individuais segundo o pertencimento racial (Almeida, 2019). Ao
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passo que o preconceito racial € o julgamento estereotipado relacionado a membros de um
grupo racializado, quer resulte ou ndo em atos discriminatérios (Almeida, 2019).

Nogueira (1985), em andlise comparativa da situacdo racial brasileira e norte-americana
na década de 1950, classifica o preconceito racial como de marca ou de origem. Segundo esse
autor, no preconceito de marca, caracteristico do contexto brasileiro, tem-se a aparéncia como
critério definidor (caracteristicas fisicas, pronincia, trejeitos etc.), sendo prevalente no pais o
chamado preconceito de cor, em que a cor da pele € o principal quesito discriminador. No
ambito norte-americano predomina o preconceito racial de origem, em que a discriminagdo
ocorre pela suposicdo ou certeza de que o individuo possui qualquer ascendéncia com o grupo
social discriminado (Nogueira, 1985). Nesse sentido, de acordo com esse autor, uma
especificidade do preconceito racial de marca € a subjetividade da classifica¢do racial, com
possibilidade de enegrecimento ou embranquecimento do individuo de acordo com as
caracterfsticas tanto do avaliador quanto do avaliado, tipo de relacionamento interpessoal,
classe ou regido.

Grada Kilomba (2019), por sua parte, sublinha que o racismo resulta da inter-relagao
entre preconceito e poder, caracterizando-o a partir da leitura social da diferenca, dos padroes
hierdrquicos e dos diferentes tipos de poder (politico, econdmico, social e histérico). As duas
primeiras dimensdes (diferenca e hierarquia) sdo também constituintes do preconceito,
enquanto o poder € uma condi¢cao fundamental ao racismo e se revela no acesso e distribuicdo
desigual de bens, servigos e espagos valorizados (Kilomba, 2019).

Kabengele Munanga (2004) propde que o racismo diz respeito a crenga na superioridade
de uma raga sobre a outra alicer¢ada nas diferencas fisicas, linguisticas, culturais, religiosas,
entre outras, ou seja, consiste na convic¢cdo de que as ragas sdo naturalmente hierarquizadas a
partir desses atributos. Portanto, “o racismo ¢ essa tendéncia que consiste em considerar que as
caracteristicas intelectuais e morais de dado grupo sdo consequéncias diretas de suas
caracteristicas fisicas ou biologicas” (Munanga, 2004).

Jurema Werneck (2013), por sua vez, define o racismo como um sistema complexo, com
grande abrangéncia, que atua em diferentes niveis (pessoal, interpessoal e institucional) e
ambitos (estrutural, politico, pratico e legal), determinando oportunidades, privilégios e valores
de diferentes grupos, segundo suas caracteristicas fenotipicas. De acordo com essa autora, o
racismo baseia-se em uma segregacdo ou hierarquizacido apoiada, principalmente, na cor da

pele, por meio da qual os individuos serdo posicionados na hierarquia social e, a partir dela,
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outras categorizacdes serdo definidas, como género e orientacdo sexual, tendo por padrdao
normatizador a masculinidade heterossexual.

Nesse sentido, a teoria critica da raca aborda o racismo nao como problema individual,
mas como amplo sistema estrutural e generalizado, que constitui as organizagdes, instituicoes
e relacionamentos, sendo adaptdvel as modificagdes sociais e culturais a partir do ajustamento
de suas formas de manifestacdes (Vaugh; Castagno, 2008). As autoras sinalizam que o
ordenamento juridico e social converteu a caracteristica da branquidade em instrumento de
privilégios individual para pessoas brancas, criando e recriando sistemas sociais que estruturam,
fortalecem e generalizam o poder branco, coletiva e institucionalmente, em organizagdes,
acontecimentos e territorios.

Nessa mesma linha, Lia Vainer Schucman (2022) expdem que as construcdes
identitarias dos individuos classificados socialmente como brancos sdo sustentadas pelo
racismo, sendo a branquitude caracterizada como posicao de privilégios simbdlicos e materiais
em sociedades pos-coloniais. Na visdo dessa autora, essas vantagens sist€émicas sdo concedidas
pela identidade branca que confere a esses sujeitos posi¢des raciais de poder, hegemonia e
normatividade. De igual modo, Cida Bento (2022) destaca a forma como o processo de
colonizacdo criou uma heranga escravocrata em que a populacdo branca, descendente de
europeus, constituiu a identidade coletiva em oposi¢do aos negros, isto €, engendrou o legado
da branquitude com a manutencao do lugar de privilégio branco assegurado pela acumulagdo
de poder, recursos politicos, econdmicos e sociais ao longo do Periodo Colonial. A partir dessa

perspectiva, pode-se conceituar o racismo sist€émico como um:

[...] mecanismo estrutural que garante a exclusdo seletiva dos grupos racialmente
subordinados - negr @s, indigenas, cigan@s, para citar a realidade latino-americana e
brasileira da didspora africana — atuando como alavanca importante da exclusdo
diferenciada de diferentes sujeit@s nesses grupos (Werneck, 2003, p. 17).

A autora complementa, ainda, que o racismo sist€mico remete a0 modo como o racismo,
estrategicamente, assegura a apropriacao pelos grupos racialmente privilegiados dos recursos e
bens sociais, além de garantir a manuten¢ao da distribuicdo desigual dessas riquezas. Portanto,
essa manifestacdo do racismo atua de modo a garantir a producio e reprodugdo da hierarquia
racial, tanto por meio da estrutura estatal quanto também pelas instituicdes privadas (Werneck,
2003).

Angela Wangari Walter er al. (2017), por sua parte, observam que o racismo
institucional envolve a atuacdo dos dominios, praticas e politicas econdmicas, educacionais e
sociais com repercussdes discriminatdrias. Esses autores mencionam que esse viés institucional

do racismo € de dificil deteccdo, ocasionando a normatizacdo desse sistema racializado em que
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se privilegiam as préticas culturais do grupo dominante a partir da incorporacdo na estrutura
burocritica de procedimentos, politicas e praticas que, de modo sistemadtico, resultam em efeitos
desiguais para os diferentes grupos sociais.

Entretanto, em que pese a importancia das discussdes a respeito do racismo institucional,
a utilizacdo do termo apresenta algumas restrigdes conceituais e operacionais, a exemplo de sua
concentracdo nos efeitos desse processo, isto €, nas manifestagcdes de exclusdo, o que
invisibiliza 0os mecanismos e determinantes que dio origem a tais assimetrias. Além disso, o
vocédbulo “racismo”, que compde a expressao, indica somente os resultados de praticas racistas,
desconsiderando outras categorias analiticas, como género, sexualidade e classe, que, em
conjunto, determinam o posicionamento diferencial dos individuos na estrutura social
(Souhami, 2014). Igualmente, estudos de género e, ou, andlises econdmicas que desconsiderem
a interacdo entre esses €ixos estruturantes, em conjunto com a raca, resultariam no diagnéstico
limitado e fragmentado das assimetrias e hierarquias sociais que caracterizam as sociedades
capitalistas. Portanto, as pesquisas que investigam as desigualdades sociais devem analisar, pelo
menos, a interacao entre género, raga e classe na configuracao dessas dissimetrias (Acker, 2006,
2009).

Lado outro, Luiz Augusto Campos (2017) assinala trés dimensdes do racismo, que,
embora consideradas antagdnicas por seus defensores, apresentam algumas
complementaridades: a dimensdo ideoldgica que entende o racismo como resultado de um
conjunto de concepgdes ideoldgicas, outorgando um carater inferior naturalizado a determinado
grupo relacionado a sua origem ou a trago especifico; a abordagem pratica que da conta das
atitudes, comportamentos, agdes e priticas de cunho discriminatério ou preconceituoso; e a
estrutural ou sist€mica que, apesar de reconhecer a importancia das duas primeiras dimensoes,
considera o racismo como consequéncia dos mecanismos que organizam os sistemas, estruturas
e instituicdes sociais. Para esse autor, as trés dimensOes apresentam potencialidades e
limitacdes, sendo o principal impasse da perspectiva do racismo sist€mico seu cardter limitante
e a ndo possibilidade de identificacio de relacdes causais coincidentes na estrutura racista.

Cabe salientar que, embora a maioria da literatura trate como sindnimos, racismo
institucional e racismo estrutural sdo conceitos distintos, com manifestagcdes proprias do
racismo, a partir de diferentes fendmenos sociais (Almeida, 2019). De acordo com esse autor,
o racismo estrutural parte da concep¢ao de que o racismo € produto do préprio ordenamento
social, sendo somente reproduzido pelas corporagcdes, ou seja, as praticas racistas adotadas pelas

instituicdes sociais sdo origindrias da propria organizacdo da sociedade, que tem o racismo
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como um componente “normal” e inerente as diferentes relagdes (juridicas, econdmicas,
politicas e, inclusive, familiares).

Ao passo que o racismo institucional tem associagdo com o poder e as relacdes raciais,
a medida que os grupos detentores do poder se utilizam dos aparatos institucionais para se
manterem na posicdo de dominantes. Assim, as condutas, os parametros, as normas e as regras
institucionais reproduzem os padrdes desses grupos e servem de barreira para que individuos
subordinados (mulheres e negros) alcancem os espagos decisérios (Almeida, 2019). Nas
palavras desse autor, € a atuagdo conjunta, direta ou indiretamente, de padrdes e normas sociais,
bem como o silenciamento quanto as desigualdades sociais que garantem e naturalizam a
supremacia masculina e branca nos espacos institucionais publicos e privados, como no
judicidrio, em reitorias ou em diretorias (Almeida, 2019).

Desse ponto de vista, observa-se que no mercado de trabalho, sob a égide do racismo
estrutural e institucional, outros marcadores sociais incidem sobre ocupacdo de postos de poder
por mulheres e homens, negros e brancos. Em outras palavras, ocorre a divisdo racial e sexual
do mercado de trabalho, expressa nas assimetrias ocupacionais entre homens e mulheres e entre
mulheres negras e mulheres brancas (Passos; Nogueira, 2018). Nesse contexto, os conceitos de
interseccionalidade e regimes de desigualdade servem como base para compreensdao do viés
implicito de raga, género e classe que produz e reproduz os processos de exclusdo de grupos
socialmente subordinados devido a diferentes eixos de subordina¢do, como racismo, sexismo €
classismo.

No entanto, antes de abordar os conceitos de interseccionalidade e regimes de
desigualdade, € interessante conceituar o termo racializacdo. De acordo com Robert Miles
(2000), a racializagdo, terminologia criada nos anos de 1970, alude ao processo ideoldgico e
politico a partir do qual determinados grupos populacionais eram identificados a partir da
aparéncia fisica (caracteristicas fenotipicas imagindrias ou reais). Para esse autor, essa
identificacao faz uso da no¢do de raga para retratar ou mencionar o grupo em questio e, no
decorrer do tempo, passou a englobar tanto o aspecto fisico quanto os comportamentos, atitudes,
situacdes e processos cotidianos. Cumpre notar que “a nocao de racializacdo foi usada num
sentido mais amplo para se referir a qualquer processo ou situacdo em que a ideia de raga fosse
introduzida para definir e qualificar uma populagdo especifica, suas caracteristicas e agdes”
(Miles, 2000, p. 457). Entretanto, esse autor destaca que o processo de racializacdo, ainda que
atribua sentido e significacdo social, nem sempre possui conteido ideoldgico de cunho racista,

posto que € preciso analisar o objeto (teor do sentido atribuido) e o sujeito (papel dos grupos
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sociais nessa atribuicdo), o que possibilita que as “vitimas” historicas desse sistema empreguem
a nocdo de raca para classificar aqueles que os rotularam desse modo sem que tal

posicionamento tenha cunho racista.

3.2. Interseccionalidade e regimes de desigualdade

A maior parte das pesquisas sobre desigualdades raciais, de género e classe nas
organizagdes priorizou apenas uma dessas categorias, ndo as analisando conjuntamente como
sistemas complexos, contrastantes ou que se reforcam'® (Acker, 2006). Sendo assim, a escolha
por um desses marcadores acaba por invisibilizar e reduzir fendmenos que sao interseccionais
(Acker, 2006). De acordo com essa autora, intelectuais negras, ha algum tempo, alegam que a
maioria dos estudos feministas contempla a realidade das mulheres brancas e de classe média,
desconsiderando as particularidades de diferentes classes, ragas/etnias, entre outros marcadores
nos estudos de género. Essa mesma premissa € vdlida para diversas pesquisas e teorias de classe
e raga, posto que tanto a ragca/etnia comporta experiéncias heterogéneas de diferencas de classe
e de género quanto a raca abarca multiplas vivéncias de classe racializadas; logo, pesquisas e
teorias sobre opressdo, dominagdo e assimetria devem considerar a confluéncia, no minimo, de
género, raga/etnia e classe (Acker, 2006).

Nesse sentido, o termo interseccionalidade € resultado do feminismo negro e da teoria
critica da raga, tendo sido cunhado por Kimberl¢ Crenshaw, em 1989, em seu ensaio
Demarginalizing the Intersection of Race and Sex: A Black Feminist Critique of
Antidiscrimination Doctrine, Feminist Theory and Antiracist Politics, no qual a autora discute
o modo como as mulheres negras eram marginalizadas tanto em relagdo aos instrumentos legais
antidiscriminatdrios quanto em relacdo a teoria e politica feminista e antirracista (Carbado et
al., 2013). Posteriormente, Crenshaw retoma a discussdo sobre o conceito no artigo Mapping
the Margins: Intersectionality, Identity Politics, and Violence Against Women of Color,
publicado em 1991, a partir da andlise critica do modo como a posi¢do das mulheres de cor no
cruzamento entre género e raca faz que a vivéncia das violéncias e as estratégias de seu
enfrentamento sejam diferentes daquelas experienciadas pelas mulheres brancas (Crenshaw,

1991).

3Cumpre destacar que, no caso do Brasil, os primeiros estudos feministas j4 interseccionavam as categorias género
e classe, embora ndo abordassem a raga. Exemplo disso ¢ a tese de livre docéncia “A mulher na sociedade de
classes” (1967), de Heleieth Saffioti; e o livro “A classe operaria tem dois sexos: trabalho, dominagéo e resisténcia”
(1991), de Elizabeth Souza-Lobo, composto por uma coletdnea de ensaios tedricos e artigos elaborados pela autora
entre 1982 e 1991.
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Tal invisibilizagdo da mulher negra do ponto de vista da politica feminista sinalizava a
falsa ideia de que existia homogeneidade dentro do grupo de mulheres, ou seja, a definicao
desse grupo tendo por pardmetro as vivéncias e experiéncias tdo somente das mulheres brancas,
enquanto na politica antirracista se priorizava apenas o fator racial, desconsiderando o recorte
de género (Lorde, 2019). Nas palavras de Audre Lorde (2019), as mulheres como grupo
compartilham alguns problemas e outros sdo vivenciados somente por um subgrupo de
mulheres, a exemplo das negras. Portanto, a interseccionalidade desponta como instrumento
tedrico-metodoldgico que possibilita materializar os diferentes sistemas de opressdo/dominacao

sobrepostos nas vivéncias das mulheres negras (Akotirene, 2019).

[...] o termo demarca o paradigma teérico e metodoldgico da tradi¢do feminista negra,
promovendo intervencdes politicas e letramentos juridicos sobre quais condig¢des
estruturais o racismo, sexismo e violéncias correlatas se sobrepdem, discriminam e
criam encargos singulares as mulheres negras. Conforme dissemos, é o padrdo
colonial moderno o responsavel pela promogao dos racismos e sexismos institucionais
contra identidades produzidas durante a interacdo das estruturas, que seguem
atravessando os expedientes do Direito moderno, discriminadas a dignidade humana
e as leis antidiscriminacao (Akotirene, 2019, p. 59).

Cabe salientar que, embora o termo interseccionalidade tenha sido criado por Kimberlé
Crenshaw, essa perspectiva analitica ja estava presente em estudos anteriores que abordaram a
correlacdo entre diferentes marcadores sociais, mas sem terem elaborado um conceito tedrico,
e esse € o ponto fundamental das contribui¢des da autora, além de ter colaborado para a maior
visibilidade dos estudos interseccionais. A interseccionalidade é definida, portanto, como a
interacdo/intersecdo de dois ou mais sistemas de subordinagdo/dominagcdo, como
patriarcalismo, racismo, classismo, entre outros eixos de opressdo, os quais influem sobre a
dinamica e organizacao social, gerando desigualdades especificas no posicionamento estrutural,
seja em relacdo as etnias, racas, género, classes, entre outras (Crenshaw, 2002). Essa autora
problematiza, ainda, a dimensdo invisibilizada da subordinacdo interseccional devido ao fato
da ndo previsao desse tipo de discriminacdo pelos modelos vigentes e porque a diferenciagdo
ocorre dentro de grupos que ja sdo considerados marginalizados.

Gill Valentine (2007), por sua vez, enfatiza que o conceito € utilizado nas ciéncias
sociais, em especial pelas feministas, referindo-se a inter-relacdo entre diferentes categorias
sociais, como, raca, género, sexualidade, entre outras. O termo surge como critica dos tedricos
raciais a considerac¢do de categorias como gé€nero, etnia, raca, classe, entre outros, enquanto
fendmenos separados, desenvolvendo o conceito de interseccionalidade para explicar as
interdependéncias e interacdes/interse¢des entre a raga e outros marcadores sociais (Valentine,

2007). Convém indicar que essa autora aponta que as fronteiras entre as categorias nao sao
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estdveis e, sim, fluidas e instdveis; logo, elas admitem multiplas identidades que conflituam
entre si.

Ja Sirma Bilge (2009) entende a interseccionalidade como teoria interdisciplinar que
busca o entendimento da complexidade das assimetrias sociais e das identidades por meio do
enfoque integrativo que se opde a desagregacdo e hierarquizacdo dos diferentes marcadores
sociais de diferenca, a exemplo das categorias de ragca, género/sexo, etnia, orientagdo sexual,
idade e deficiéncia, enquanto eixos principais de diferenciacdo. De acordo com essa autora,
para solucionar os limites tedricos da interseccionalidade € necessario utilizar uma teorizagao
contextualizada e historicizada das estruturas de poder que esse conceito busca explicar,
combinando a teoria interseccional com outros arcabougos das teorias sociolégicas que
possibilitem a operacionaliza¢do da interseccionalidade, como a teoria dos capitais de Pierre
Bourdieu. Também € importante mencionar que, considerando a multiplicidade de utilizagao
do conceito em diversas dreas de estudos e a partir de diferentes media¢des tedricas, faz-se
necessario que a interseccionalidade, enquanto metaprincipio, seja constantemente ajustada e
complementada segundo os campos e objetivos do estudo, aceitando suas inimeras aplicagdes
(Bilge, 2009).

Nessa mesma direcdo, Collins e Bilge (2021) assinalam que a interseccionalidade,
enquanto ferramenta analitica, compreende diferentes temdticas, como esporte, economia,
feminismo negro, violéncia contra mulheres racializadas, ativismo politico-social, direitos
humanos, justica social e reprodutiva, midias digitais, neoliberalismo, identidade politica,
musica, educagdo, entre outras. Para essas autoras, a interseccionalidade pode ser considerada
tanto um projeto de conhecimento quanto um aparato de enfrentamento politico, sendo um dos
modos de combater as multiplas opressdes interconectadas, reconhecendo a utilidade do
conceito tanto no campo académico (investigacdo critica) quanto na vivéncia cotidiana dos
sujeitos (préxis sociais). Portanto, a interseccionalidade é um instrumento analitico e politico
que oferece a estrutura capaz de explicar o posicionamento desigual dos individuos na
sociedade, de acordo com os distintos marcadores sociais de diferenca.

A combinacdo entre investigacdo critica e praxis social sdo os dois principios
organizacionais centrais na utilizacdo da interseccionalidade que, quando aplicados
conjuntamente, podem engendrar préticas importantes e, ou, novos conhecimentos (Collins;
Bilge, 2021). Sendo assim, essas autoras apresentam seis pontos que lancam luz sobre as
andlises interseccionais como praxis e investigacdo criticas, a saber: justica social (em que a

interseccionalidade pode atuar como instrumento critico e analitico para defender a justica
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social e promover prixis critica), complexidade (dos projetos interseccionais que buscam
correlacionar investigacdo e préxis criticas, das reflexdes de contextos especificos sobre as
estruturas de poder interseccionais e das desigualdades sociais, bem como os impactos das
relagdes de poder na modulagdo de praticas sociais, ideologias, arranjos institucionais,
identidades e representacdes culturais), relacionalidade (cujo foco € a inter-relacdo e
interconexdo de elementos até entdo conceituados historicamente como separados e opositivos),
contexto social (respeitando as especificidades histdricas e politicas das situagdes investigadas),
relacdes de poder interseccionais (como elemento produtor e estruturante de assimetrias
globais) e desigualdade social (enquanto ponto principal de andlise da interseccionalidade). Por
conseguinte, Patricia Hill Collins (2000) trabalha com a ideia de matriz de dominag¢do, a fim de
analisar as opressdes entrecruzadas. Sendo assim, se de um lado a perspectiva interseccional
assevera que as injusticas sociais sdo produzidas pelo entrelacamento de diferentes opressdes,
por outro € a matriz de dominagdo que de fato organiza as distintas opressdes interseccionais,
por meio dos diferentes dominios do poder (Collins, 2000).

Toda matriz de dominacdo é estruturada através de quatro dominios de poder
interdependentes, a saber: o estrutural, responsdvel por organizar a opressdo no interior das
institui¢des sociais; o disciplinar, a que compete a administra¢do das relacdes de poder por meio
das estruturas burocréiticas; o hegemonico, que justifica as praticas realizadas nos dois primeiros
dominios, por meio da cultura e da ideologia; e o interpessoal, cujo foco sdo as experiéncias e
vivéncias cotidianas e a compreensdo individual proveniente desses saberes (Collins, 2019).
Por conseguinte, ao influenciar a cultura e a ideologia, “o dominio hegemonico atua como um
elo entre as institui¢des sociais (0 dominio estrutural), suas préticas organizacionais (o dominio
disciplinar) e a interagao social cotidiana (o dominio interpessoal)” (Collins, 2019, p. 448).

Patricia Hill Collins (2016) destaca, ainda, que o cerne do pensamento feminista negro
€ a natureza interligada das opressdes, sendo esse conhecimento resultado das experi€ncias
cotidianas das mulheres racializadas, cujas vidas sdo moldadas por diferentes aspectos
interconectados. Assim, segundo essa autora, o posicionamento construido por essas mulheres
em diferentes dreas apresenta trés pontos caracteristicos: a autodefinicdo e a autoavaliacdo, em
que, com vistas a desconstruir essas percepcdes estereotipadas, se questionam o conteido e a
funcdo dos esteredtipos negativos e distorcidos das mulheres racializadas (imagens de controle),
que demarcam o lugar desse grupo social na sociedade e controlam as hierarquias e opressoes;
a natureza interligada da opressdo, que considera que os mdltiplos sistemas de opressdo sao

interligados e interativos e devem ser analisados conjuntamente, o que propicia maior
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sensibilidade as estruturas de dominacao que afetam outros grupos sociais; e a importincia da
cultura das mulheres negras a medida que os valores e simbolos culturais desses sujeitos
apresentam dimensao politica por favorecer a desconstru¢do das imagens de controle, ou seja,
colaboram para o reconhecimento das condi¢des que moldam as opressoes de género, raca e
classe, por meio da autodefinicdo e da autoavaliacio.

No entanto, Daniele Kergoat (2016) critica a abordagem interseccional por utilizar a
nog¢do de categorias em detrimento das relacdes sociais, priorizando um ou outro elemento e
desconsiderando sua perspectiva histdrica e a materialidade da dominagdo. Essa autora pontua
que a multiplicidade de categorias, como religido, idade ou deficiéncia, além de nem sempre
constituirem sistemas de opressdo e dominac¢io, podem resultar em andlises fragmentadas. Em
outros termos, a interseccionalidade se baseia no entrecruzamento dos marcadores sociais, o
que € valido para determinadas andlises, a exemplo das empreendidas por Crenshaw; ao passo
que a consubstancialidade busca determinar os processos que resultam na formacao de grupos
e dos pertencimentos subjetivos e objetivos, partindo da andlise das relagdes sociais que
produzem as categorias género, raca e classe (Kergoat, 2016).

Cumpre evidenciar que ndo hd competi¢do ou sobreposicdo entre a consubstancialidade
e a interseccionalidade (Kergoat, 2016), pois ambas convergem para a ndo existéncia de
hierarquia entre as diferentes opressdes e partem da interseccdo entre as categorias sexo e raga
ou coextensividade das relagdes sociais de sexo e classe, o que resulta em distintas implicacdes
politicas e tedricas (Hirata, 2014). De acordo com essa autora, a andlise interseccional da maior
énfase a diade género-raca e deixa a classe social em um plano secunddrio, enquanto a
perspectiva consubstancial de Kergoat considera o imbricamento e transversalidade de trés
principais relagdes sociais (género, raga e classe). Contudo, “a interseccdo ¢ de geometria
variavel, podendo incluir, além das relacdes sociais de género, de classe e de raga, outras
relacdes sociais, como a de sexualidade, de idade, de religido etc.” (Hirata, 2014, p. 66).

Sublinha-se que Baukje Prins (2006) apresenta duas principais vertentes tedricas
adotadas em analises interseccionais. A vertente construcionista da interseccionalidade,
representada pelas tedricas britinicas, argumenta que a construcdo das identidades se da de
modo dindmico e relacional, com a agéncia e participacdo ativa dos atores sociais, a partir da
concepgdo gramsciana de poder e articulacdo (Prins, 2006). A abordagem sistémica, defendida
pelas feministas negras norte-americanas, preconiza que Os sistemas € estruturas sociais
impactam a construcdo das identidades, portanto género, raca e classe sdo considerados

sistemas de opressdo, dominacdo e marginalizacdo que configuram a vivéncia de grupos
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marginalizados, posicionando-os diferentemente segundo dominante e dominados e detentores
ou ndo de poder (Prins, 2006).

Ressalta-se que a priorizagdo pela subordinacdo estrutural ndo significa que a
perspectiva sist€émica desconsidere a capacidade de agéncia dos atores sociais (Prins, 2006);
pelo contrério, hd a atuacdo de grupos subordinados nos processos de categorizacio, por meio
do empoderamento, ainda que de modo limitado, j4 que o acesso ao poder € desigual, a exemplo
da redefinicio da categoria “Black” (Crenshaw, 1990). Nesse sentido, a abordagem
sist€émica/estrutural € a que melhor explicaria a posi¢do social assimétrica de grupos
marginalizados em espacos institucionais de poder, dado que a constituicdo e funcionamento
da sociedade garante desvantagens ou privilégios a determinados estratos sociais.

Stephanie A. Shields (2008) enfatiza as dificuldades metodolégicas para mensurar o
constructo de interseccionalidade, indo além de meramente descrever/reconhecer e, ou, testar
as semelhangas e assimetrias entre os grupos, mas explicar as conexdes e 0s processos por meio
dos quais as diferentes identidades entrelacadas sdo definidas e moldadas. Ao passo que Joan
Acker (2012) sinaliza que a interseccionalidade tornou complexa a teoriza¢dao do género, tendo
em vista que os processos de género ndo sdo autossustentdveis, mas sdo influenciados e
entrelagcados com outros marcadores sociais, a exemplo dos processos de classe, raca e outros
sistemas de desigualdade e exclusdo. A interseccionalidade, portanto, ¢ uma forma de
conceitualizacdo dos multiplos cruzamentos desses processos analiticamente desassociados.
Entretanto, como mostram Collins e Bilge (2021), os marcadores sdo inter-relacionados e se
moldam mutuamente, portanto género, raga, classe, nacionalidade, geracdo, orientagdo sexual,
capacidade, entre outras categorias, nao se manifestam de modo distinto e excludente, mas se
sobrepdem e atuam conjuntamente. Tais relacdes de poder interseccionais atuam tanto nas
vivéncias individuais cotidianas quanto nas interacdes sociais de sociedades circunscritas pelas
diferencas, afetando todas as esferas da convivéncia societéria, ainda que essas conexdes, em
geral, sejam invisiveis (Collins; Bilge, 2021).

Por conseguinte, Acker (2012) propde a ideia de regimes de desigualdade como uma
abordagem analitica para superar alguns dos dilemas e dificuldades na conceitualizacdo da
interseccionalidade. Os regimes de desigualdade, portanto, se referem a interconexdo dos
processos e praticas que geram assimetrias tanto nas organizac¢des do trabalho quanto nas altas
hierarquias administrativas, e sua andlise contempla os processos de classe, bem como os de

etnia/raga e sua intersecao com os processos de género (Acker, 2009).
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Os regimes de desigualdade estdo presentes em todas as estruturas organizacionais € sao
definidos como “praticas, processos, acdes e significados vagamente inter-relacionados que
resultam e mantém desigualdades de classe, género e raga dentro de organizacdes especificas”
(Acker, 2006, p. 443 - Tradugao nossa). Salienta-se que as desigualdades presentes nos ambitos
histérico, politico, econdmico e cultural, ou seja, na sociedade de modo geral, tém relacdo com
os regimes de desigualdade existentes no Ambito organizacional, e esses regimes nao sao rigidos
ou fixos, mas se modificam de acordo com diferentes fatores (Acker, 2006, 2009).

Acker (2006, 2009) acrescenta, ainda que os regimes de desigualdade apresentam as
seguintes caracteristicas, a partir das quais sofrem variagdes no interior das organizagdes: (1)
Bases da desigualdade, (2) Forma e grau de desigualdade, (3) Processos organizacionais que
criam e recriam desigualdades, (4) Invisibilidade das desigualdades, (5) Legitimidade das
desigualdades e (6) Controles que impedem protesto contra as desigualdades, conforme

mostrado no Quadro 1.

Quadro 1 — Caracteristicas dos regimes de desigualdade

Caracteristica Definicao

Sdo os tipos de desigualdades encontradas nos ambientes
organizacionais. Podem ser raciais, de género, classe, etnia, idade,
sexualidade, religido, entre outras, e variam de acordo com a
organizagdo, estando as trés primeiras normalmente presentes.

Bases da desigualdade

Sdo dimensionadas pela inclina¢do da estrutura hierdrquica e t€m
relagdo com 0 modo como as classes hierdrquicas organizacionais

Forma e grau de ~ ~ A N . ! ..
sdo compostas em relagdo ao género e a raga, assimetrias salariais

desigualdade AR . . .
& e distribuicdao desigual do poder. Quanto mais desiguais esses
aspectos, a estrutura hierdrquica se torna mais ingreme.
Partem do principio que os proprios processos € praticas
organizacionais contribuem para a producdo e reproducdo das
Processos & p P ¢ p ¢

assimetrias de género, raca e classe, os quais envolvem os
requisitos de trabalho; a organizacdo das hierarquias de classe; o
recrutamento, contratacdo e promocao; a definicdo de saldrios e

organizacionais que
criam e recriam

desigualdades . o . > . .
praticas de supervisio; e as interacdes informais no ambiente de
trabalho.

Diz respeito a percepc¢do, intencional ou ndo, sobre as
desigualdades, ou seja, a consciéncia em relacdo as assimetrias
Invisibilidade das organizacionais. Variam de acordo com o tipo de desigualdade e
desigualdades com a posicdo do observante, em que aqueles em posicdes
vantajosas tendem a ndo perceber seu posicionamento

privilegiado.
Legitimidade das Varia de acordo com a organizagio, as condi¢des econdmicas € 0s
desigualdades interesses politicos, podendo ser definida como a consideracao do
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cardter legitimo das desigualdades. E, embora instrumentos legais
tenham sido sancionados para sua reducdo (ex.: politicas
afirmativas), as assimetrias raciais e de género permanecem nas
hierarquias organizacionais de classe, justificadas por discursos e
crengas naturalizadas das diferengas.

Vinculado aos processos de classe, tem por finalidade a garantia
da permanéncia do poder com o grupo dominador, bem como a

Controle e aceitacdo das desigualdades pelos dominados. Portanto, é a
conformidade distribuicdo hierdrquica do poder organizacional que garante o
controle e a conformidade, mas também a hierarquia caracteristica
das préprias relacdes raciais e de género.

Fonte: Elaboragdo da autora, com base em Acker, 2006, 2009.

O Quadro 1 revela que os regimes de desigualdade se configuram no cotidiano das
organizagdes, por meio dessas seis caracteristicas (Acker, 2006), e as mulheres negras, devido
ao entrecruzamento de diferentes marcadores sociais (em especial género, racga e classe), estao
ausentes ou sub-representadas em profissdes de prestigio e em postos de gestdo (Acker, 2009).
Na visdo dessa autora, 0s processos organizacionais contribuem para a producao e reproducao
de um sistema hierdrquico de desigualdades e privilégios, generificado e racializado, por meio
de expectativas socioculturais, preconceitos, esteredtipos e discriminagdes, que se manifestam
nas diferencas salariais e de poder, nos instrumentos normativos, na falta de oportunidades, nas
praticas de recrutamento, selecdo e promocgdo. Sendo assim, Acker (2009) apresenta a

desigualdade organizacional como:

[...] disparidades sistemadticas entre os participantes no poder e no controle sobre
objetivos, recursos e resultados; na tomada de decisdes no local de trabalho, como a
forma de organizar o trabalho; em oportunidades de promocdo e trabalhos
interessantes; na seguranga no emprego e nos beneficios; em saldrios e outras
recompensas monetarias; e no respeito e prazer no trabalho e nas relagdes de trabalho
(Acker, 2009, p. 202 — Traducdo nossa).

As bases da desigualdade atuam no nivel simbdlico mediante as crengas e discursos
sobre os lugares que cada grupo social deve ocupar, sendo os cargos de poder e tomada de
decisdo vislumbrados a partir da perspectiva da heteronormatividade masculina e branca,
determinando aqueles que sdo considerados adequados ou ndo para determinadas funcdes
(Acker, 2009). J4 a forma e grau de desigualdade tem relagdo direta com a hierarquizacao
organizacional, a medida que, quanto maior o nivel do cargo ocupado, maior a remuneracao
percebida e o poder de decisdo (Acker, 2006), e hd o afunilamento hierdrquico de género e, ou,
de raca na ocupacdo dessas posicdes, ou seja, tem-se a reducdo do quantitativo de mulheres
brancas, mulheres negras e homens negros nesses espagos. Portanto, as organizacdes sao

generificadas e racializadas, devido ao conjunto de priticas e processos que resultam em
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relagdes de poder desiguais no ambiente de trabalho (Acker, 2009). Para essa autora, tanto a
invisibilidade quanto a legitimidade das desigualdades e os mecanismos de controle e
conformidade impedem que ocorram mudancgas nos regimes de desigualdade dentro das
organizagoes.

Nas carreiras de mulheres brancas e de mulheres e homens negros, durante toda a
trajetoria profissional, bem como ao longo da estrutura organizacional, atuam diferentes
praticas que impedem e, ou, dificultam o acesso desses grupos subordinados a espacgos
institucionais e de poder (Acker, 2009). Portanto, os regimes de desigualdade sio uma das
possiveis abordagens analiticas para conceituar e examinar 0s processos interseccionais de
género, raga e classe no ambito organizacional (Acker, 2012).

Perante o exposto, considera-se o servi¢o publico como espago organizacional em que
as hierarquias de classe racializadas sdo expressas nas assimetrias de género presentes nesse
ambito, com a intensificacdo das segregacdes raciais e de género de acordo com os niveis das
carreiras de gerenciamento da Administracdo Publica, pois, como destacado por Acker (2009),
o topo das carreiras na maioria das organizacdes € ocupado por homens brancos.

Entretanto, como aponta Patricia Hill Collins (2019), embora as instituicdes sociais
sejam estruturadas para manter as mulheres negras fora dos dominios de poder, aquelas que
conseguem acessar esses espacos podem utilizar os aparatos burocriticos para garantia de
justica social e, ou, elaboragdo de politicas institucionais. Para essa autora, as mulheres negras
que ascendem a posicoes de autoridade podem utilizar os conhecimentos adquiridos no interior
dessas organizacOes € as experiéncias interseccionais vivenciadas nesses espagos para
transformar esses locais de trabalho, ou seja, elas podem “resistir de dentro das burocracias”
(Collins, 2019, p. 444 - Grifo da autora). Por conseguinte, a perspectiva tedrica de pratica social
elaborada por Pierre Bourdieu (1996) permite o entendimento da interacdo dialética entre as
estruturas objetivas (campos) e a agéncia dos individuos determinada pelo habitus que
constituem um ordenamento hierdrquico de privilégios e de poder, segundo a posse dos

diferentes recursos.

3.3. Teoria da Pratica Social

O estudo das organizacOes sociais empreendido por Bourdieu (1996) possibilita o
entendimento da forma como as desigualdades s@o estruturadas e continuamente reproduzidas
pelas institui¢des a partir da manutengdo do poder por determinados grupos. Isso posto, a Teoria

da Prética Social, fundamentada nos conceitos de habitus, campo e capital, viabiliza a andlise
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dos diferentes fatores que afetam a trajetéria académica e profissional de grupos
subalternizados, bem como as dinamicas envolvidas na ocupagdo de postos de poder.

Na Teoria da Prética Social, Bourdieu (1996) parte da consideracdo de que a realidade
social € construida, reproduzida e mantida por meio de uma relacao dialégica entre agentes e
estruturas objetivas e incorporadas, a partir de uma hierarquia de poder fomentada por um
conjunto de privilégios ou capitais. Assim sendo, o autor define o espaco social como um campo
de forcas que rege a atuacdo dos agentes e um campo de lutas, no qual ocorrem disputas por
posicdo e poder. Logo, pode-se considerar como campo todo espaco social em que existe
relacdo antagonica de poder desigual, seja social, cultural, econdmico ou politico (Bourdieu,
1996). Em outras palavras, os campos sociais, enquanto estruturas objetivas, s3o espacos
hierarquizados, conforme as posi¢des ocupadas pelos individuos ou organizagdes, segundo a
distribui¢do de um capital especifico (Bourdieu, 2003). Cada campo € regido por normas gerais
aplicdveis a todos os campos e regras especificas relativas a um campo particular, em que o
conhecimento e reconhecimento de tais regras compreendem a no¢do de habitus (Bourdieu,
2003).

Os habitus dos agentes sociais sao moldados de acordo com os diferentes campos em
que se transitam, posto que cada campo € estruturado de acordo com regras e capitais
especificos (Bourdieu, 1996). Dessa forma, segundo esse mesmo autor, o habitus tem relacdo
direta com o posicionamento dos agentes na estrutura social, sendo um elemento central para
entender os diferentes campos sociais. Ele define o habitus como um “sistema de disposigoes
durdveis e transponiveis que, integrando todas as experiéncias passadas, funciona a cada
momento como uma matriz de percepgoes, de apreciagoes e de agoes |[...]” (Bourdieu, 2003, p.
57 - Grifos do autor). Em sintese, diz respeito as constru¢des sociais e incorporacio das normas
e valores sociais que regem a atuacao dos individuos no mundo social, as quais sao adquiridas
ao longo da vida. Portanto, relaciona-se as subjetividades individuais (o “interior
exteriorizado”) e aos condicionamentos sociais (0 “exterior interiorizado”), aos quais os agentes
estdo submetidos e moldam suas a¢des e escolhas na sociedade. O habitus, por consequéncia,
ainda que de modo inconsciente, produz praticas que permitem que os agentes sociais enfrentem
situagdes imprevisiveis e em continuo processo de renovagdo (Bourdieu, 2003). Por isso, o
autor salienta que a producdo de praticas pelo habitus estao relacionadas tanto com a condi¢do
de producao do préprio habitus quanto com as situacdes em que essas praticas sdo acionadas.

Outro conceito importante para o entendimento da inter-relacio entre estruturas sociais

e agéncia é o de capital. Pierre Bourdieu (1986) define capital como recursos pessoais, sejam
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bens econdmicos, sociais, culturais ou simbdlicos, que garantem privilégios e ganhos aos
agentes em seu posicionamento social em dado campo. Assim, o capital econdmico concerne a
posse dos modos de producdo; ao passo que o capital simbdlico € relativo as percepgdes dos
agentes sociais sobre a posse de determinado capital (econdmico, social, cultural, fisico) que
lhe confere valor simbdlico (status ou prestigio), garantindo vantagem social a seus detentores
(Bourdieu, 1996).

Lado outro, o capital social refere-se a um “conjunto de recursos atuais ou potenciais
ligados a posse de uma rede durdvel de relacbes mais ou menos institucionalizadas de
interconhecimento e inter-reconhecimento ou, em outros termos, a vinculagdo a um grupo |[...]”
(Bourdieu, 2007, p. 67 — Grifos do autor). Portanto, o capital social diz respeito as redes de
relacdes que o agente consegue mobilizar e seu volume depende da extensdo das redes de
relacdes que o individuo possui e da quantidade de capital (cultural, econdmico ou simbdlico)
de cada integrante dessas redes de sociabilidade (Bourdieu, 2007). Para esse autor, a
constituicdo de uma rede de relacdes nao € algo recebido natural ou socialmente, mas resulta
de um trabalho constante de instauracio e manutencdo, a fim de garantir a producio e
reproducido de relacdes uteis e durdveis que resultem em ganhos materiais ou simbdlicos.

O capital cultural, por sua vez, ¢ um termo cunhado por Bourdieu a partir de sua critica
a ideia de sucesso escolar vinculado ao capital humano e aptiddes tidas como naturais,
desconsiderando o capital cultural herdado (Bourdieu, 2007). De acordo com esse autor,
existem trés tipos de capital cultural: o estado incorporado expresso nas disposi¢des durdveis
do individuo; o estado objetivado relativo aos bens culturais, a exemplo de livros, quadros,
diciondrios, ferramentas, esculturas, maquindrios etc.; e o estado institucionalizado sob a forma
de titulos académicos (certificados e diplomas), cujo valor varia conforme a quantidade de
titulos acad€émicos e sua legitimidade. O volume de capital cultural objetivado familiar impacta
o acumulo do capital cultural incorporado; em outros termos, individuos pertencentes a familias
providas de significativo capital cultural sdo beneficiados e socializados, desde a mais tenra
idade, por meio do acesso e exposicdo aos bens culturais presentes no ambiente familiar, o que

exerce funcdo educativa (Bourdieu, 2007). Nas palavras desse autor:

[...] a acumulag@o inicial do capital cultural — condi¢do da acumulagio répida e facil
de toda espécie de capital cultural 1til — sé comega desde a origem, sem atraso, sem
perda de tempo, pelos membros das familias dotadas de um forte capital cultural;
nesse caso, o tempo de acumulagdo engloba a fotalidade do tempo de socializacido
(Bourdieu, 2007, p. 76 — Grifos do autor).

Cabe ressaltar que, para Pierre Bourdieu (2012b), o capital, em especial o simbdlico ou

o econdmico, acumulados pelas instituicdes ou pelos agentes, tende a legitimar as concepcoes

91



e valores da ideologia dominante, impondo-os aos grupos dominados, o0 que contribui para sua
naturalizagdo e reproducdo social por meio do habitus. Esse processo de dominagdo simbdlica
de um grupo sobre o outro € o que esse autor classifica como violéncia simbdlica, a qual ocorre
com a adesao e aceitacdo de dominantes e dominados (Bourdieu, 2012b).

Ante o exposto, considera-se a Teoria da Pratica Social de Bourdieu, sobretudo a nogdo
de capital e violéncia simbdlica, como elemento essencial para romper com a ideia de ascensio
profissional baseada no mérito individual e langar luz sobre 0 modo como a estrutura social é
organizada para a continuidade do status quo no ambito dos espagos de prestigio e tomada de

decisao, a exemplo dos cargos de poder da burocracia federal.

3.4. Género e raca no servico publico: sub-representacao na burocracia federal

A Constituicdo Federal de 1988 prevé que o ingresso nos cargos efetivos do servico
publico ocorrerd mediante aprovacdo em concurso de provas ou provas e titulos, ao qual t€m
direito de acesso todos os brasileiros. No tocante a permanéncia nos cargos efetivos, o servidor
adquire estabilidade apds trés anos de efetivo exercicio, mediante a aprovacdo em avaliacdo de
desempenho (Brasil, 1988). Para Ronaldo Chadid (2016), a estabilidade e remuneracio sdo os
principais motivos de atragdo da maioria dos candidatos ao servico ptblico.

Maria Aparecida da Silva Martins (2015) destaca que os concursos publicos t€ém por
finalidade selecionar os candidatos mais bem preparados e capacitados para exercer as funcdes
previamente estabelecidas. A excecdo a regra é vélida para a investidura em cargos de chefia,
direcdo e assessoramento, os quais sdo de livre nomeacdo pelo gestor, ainda que idealmente
este deva escolher pessoas devidamente qualificadas para atuar nessas funcdes (Martins, 2015).
Nao obstante, o provimento de cargos e fungdes por livre nomeacio possibilita a utilizacao de
critérios pessoais, arbitrarios e, inclusive, discriminac¢do direta (Rezende, 2020). Nessa mesma
linha, José Jorge de Carvalho (2006) sinaliza a dificuldade de acesso e permanéncia de
pesquisadores negros na academia brasileira, devido a condi¢ao racial privilegiada desse espaco
formado, majoritariamente, por individuos brancos, os quais sdo responsdveis pela elaboragdo
das teorias raciais do pais. Na visdo desse autor, os docentes das universidades publicas
brasileiras em um regime de confinamento racial ao conviverem, em sua maioria, com pessoas
brancas tanto na academia quanto em seu circulo social. Além disso, € de se esperar que o
predominio de pessoas brancas no quadro funcional dessas institui¢des se reflita nos postos de

poder e de decisdo.
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Convém sublinhar que, embora o ingresso no servigo publico pressuponha critérios
meritocraticos, os candidatos ndo possuem as mesmas condi¢des de acesso, tendo em vista os
diferentes niveis de formacao e preparacdo dos concorrentes, bem como a precariedade das
condi¢des socioecondmicas que atinge, mais notadamente, a populacdo negra (Silva; Silva,
2014). Tatiana Dias Silva (2014), por sua vez, evidencia que, apesar da aparente meritocracia e
neutralidade dos critérios de selecdo, tanto as institui¢des de ensino superior quanto o servigo
publico em geral refletem as disparidades raciais presentes na sociedade brasileira. Na visdo
dessa autora, a promulgacdo das acdes afirmativas comprova o reconhecimento da sub-
representacao de negros nesses espagos, principalmente nas fun¢des de maior valor social.

Quanto a participacao das mulheres na administracio ptiblica direta e indireta, seja como
funciondrias publicas, militares ou trabalhadoras ptblicas, a anélise de dados da PNAD 2011
revela que as mulheres estavam sobrerrepresentadas no servico puiblico municipal (63,7%), em
especial as mulheres negras (64%), sendo as dreas de servicos e educagdo, em geral sob a
competéncia dos estados e municipios, aquelas com maior atuacdo feminina (Volpe; Silva,
2016). Entretanto, no setor publico federal, em que hd melhor retorno financeiro, observou-se
a sobrerrepresentacdo de homens brancos e significativa redug@o no quantitativo feminino, com
as mulheres representando apenas 38,5% nesse nivel e as mulheres negras mostrando um exiguo
indice de participa¢do, quando comparadas com a sua atuacdo em relacdo as trabalhadoras
negras economicamente ativas € com aquelas ocupadas no servigo publico em geral (Volpe;
Silva, 2016). Com efeito, em 2020, as mulheres negras correspondiam a somente 7% dos
servidores do nivel federal (Silva; Lopez, 2021).

As andlises de Tatiana Dias Silva e Felix Lopez (2021) demonstram a permanéncia, em
2020, da segregacdo vertical entre os niveis federal, municipal e estadual, em que se observa
maior presenca de negros no funcionalismo municipal (54,8%) e menor participa¢do nos niveis
estadual e federal (48,8% e 44%, respectivamente). O servico publico municipal também ¢é
caracterizado por uma sobrerrepresentacdo feminina, que representam 65,3% desse nivel
federativo, sendo 35,2% e 30,1% de mulheres negras e brancas, respectivamente (Silva; Lopez,
2021). Salienta-se que a maior concentracdo feminina na esfera municipal se d4 em dreas
correlacionadas as funcdes de cuidado, a exemplos dos servicos sociais, de modo geral, em
setores como educacgdo e saide (Godinho; Souza-Seidl, 2021). Segundo essas autoras, em 2019,
37% das mulheres negras empregadas no servico publico constituiam as profissionais
intelectuais e das ciéncias (professoras da educagdo bésica e superior) [sobretudo na educacio

bésica, ja que os dados do Censo da Educacdo Superior atestam que as mulheres negras estao
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sub-representadas nesse espago], 21% atuavam como profissionais e técnicas de nivel
intermedidrio (médio), 13,5% como apoio administrativo e 11,5% em ocupagdes elementares.
Cabe destacar que, assim como os municipios, os estados também sdo entes federativos
incumbidos da provisdo de cuidados, com a concentracao de mulheres e negros em funcdes de
menores remuneracoes.

No ambito estadual, Leticia Godinho e Renata Souza-Seidl (2021) enfatizam que, em
2019, o servico publico do estado de Minas Gerais apresentava a seguinte composic¢ao: 35,5%
de mulheres negras, 25% de homens negros, 25% de mulheres brancas e 16% de homens
brancos. Entretanto, esse maior quantitativo de mulheres negras no funcionalismo estadual ndo
se refletia na ocupacdo de postos de dire¢do e geréncia, visto que elas representavam apenas
3,8% dos ocupantes desses cargos (Godinho; Souza-Seidl, 2021).

Quanto ao funcionalismo publico do Executivo Federal, em 2020, dos 499 mil vinculos
ativos, os negros correspondiam a 35,1% (somados pretos e pardos) contra 59% de funciondrios
brancos (considerando o somatério de brancos e amarelos), com menor presenca de negros
(15,59%) e negras (11,74%) em cargos que exigiam formacao superior (IPEA, s.d.). Convém
assinalar que, embora os cargos de nivel intermedidrio apresentassem certa paridade entre
negros e brancos, existe tendéncia para a reducdo desses cargos (Silva; Lopez, 2021), o que
impactaria no acesso de negras e negros ao funcionalismo federal.

Outro achado mencionado pelos autores remete a desigualdade na remuneracio entre
negros e brancos no servico publico federal, em que, desconsiderando a escolaridade exigida
para o cargo, em 2020 os servidores brancos apresentaram maior remuneragdo média em
relacdo aos negros com o mesmo nivel de qualificacdo, o que pode indicar que a entrada de
negras e negros no servico publico ocorre em cargos com menor exigéncia educacional. A
remuneracdo média dos servidores negros com ensino fundamental, ensino médio e ensino
superior correspondiam a 87%, 85% e 78%, respectivamente, da remuneracdo recebida por
servidores brancos com o mesmo nivel educacional (Silva; Lopez, 2021).

No que tange a educacdo superior, dados do Censo da Educacdo Superior de 2017,
realizado pelo Instituto Nacional de Estudos e Pesquisas Educacionais Anisio Teixeira (INEP,
2019d), revelaram que 54,2% dos cargos de magistério superior eram ocupados por homens.
Cumpre evidenciar que, embora a classificacdo racial dos docentes seja uma das questdes do
Censo da Educacdao Superior de 2017, o Resumo Técnico e a Sinopse Estatistica nao
apresentaram essa informagdo, o que invisibiliza as assimetrias raciais que possam caracterizar

as instituicdes de ensino superior.
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Em contrapartida, os informativos do Censo da Educac¢do Superior de 2018 (Divulgacdo
dos Resultados e Notas Estatisticas) sequer apresentaram o percentual de homens e mulheres,
informando somente que, nas instituicdes publicas e privadas, havia maior quantitativo
masculino atuando na docéncia (INEP, 2019ac). Entretanto, a partir dos Microdados do Censo,
€ possivel vislumbrar o perfil racial e de género do corpo docente do ensino superior publico e
privado brasileiros: em 2018, esse perfil era formado por 41,07% de homens brancos (brancos
e amarelos), 35,6% de mulheres brancas, 12,72% de homens negros (pretos e pardos), 10,61%
de mulheres negras, considerando somente docentes que apresentaram a informac¢do racial
(INEP, 2019b).

Nessa mesma linha, os dados do Atlas do Estado Brasileiro (IPEA, s.d.) indicaram que,
em 2020, a carreira do Ensino Bésico, Técnico e Tecnoldgico (EBTT) era composta por 33,1%
de docentes brancos, 23,6% de professoras brancas, 21,5% de docentes negros e 14,9% de
professoras negras. Em contrapartida, o magistério superior era formado de 36,9% de homens
brancos, 31,7% de mulheres brancas, 13,2% de homens negros e 10,2% de mulheres negras
(IPEA, s.d.). Observa-se, assim, redu¢do no quantitativo de negros e acréscimo no de brancos,
entre a carreira EBTT e a docé€ncia superior, esta tltima considerada de maior prestigio e status
sociais.

Com relacdo aos Técnicos Administrativos em Educac¢do (TAE), os documentos de
divulgacdo do Censo da Educacdo Superior de 2019 ndo apresentaram essa informacdo.
Entretanto, na sinopse estatistica (INEP, 2020) € possivel encontrar a tabela com as
informagdes, por género”, dos funciondrios técnico-administrativos das institui¢des de
educacdo superior publicas e privadas: privada (56,82% de mulheres e 43,18% de homens),
publica municipal (56,29% de mulheres e 43,71% de homens), publica estadual (52,92% de
mulheres e 47,08% de homens) e publica federal (50,53% de mulheres e 49,47% de homens).
Vale destacar que a ndo mensuragdo racial na categoria docente e a auséncia de andlise por
género dos dados dos técnicos administrativos podem ser consideradas praticas organizacionais
que resultam em regimes de desigualdade, como apontado por Acker (2006), tendo em vista
que o emprego dessas agdes e processos pelas organizacdes contribui para a criagdo e
reproducio de diferentes assimetrias, em especial de raga, género e classe.

Ressalta-se que as assimetrias raciais no acesso a administragdo publica sao resultados

da falta de acesso a educagdo publica de qualidade, o que impossibilita negros e negras de

14Salienta-se que o Censo da Educacfio Superior nio realiza a coleta de dados raciais dos servidores técnico-
administrativos.
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acessarem lugares sociais de maior prestigio, pois, como bem sublinham Elisabete Figueroa dos
Santos e Rosemeire Aparecida Scopinho (2015), o privilégio do grupo social branco de usufruir
alto padrdo educacional em todos os niveis favorece sua ascensiao a educagdo superior publica
e a cursos de alta concorréncia e prestigio social, o que, em consequéncia, reflete em sua
insercdo em melhores carreiras e posi¢cdes no mercado de trabalho. Entretanto, cabe destacar
que, apesar de as assimetrias educacionais explicarem o acesso desigual, os diferenciais de
rendimentos na ocupag¢do de mesmos postos sdo reflexos do racismo, enquanto elemento
estrutural da sociedade brasileira.

Embora tenham ocorrido avangos, permanece a sub-representacdo de negras € negros
na burocracia federal brasileira, caracterizando-os como grupos minoritdrios em relacdo a
participacdo nos quadros do funcionalismo publico federal, e as disparidades raciais e de género
se tornam mais evidentes quando se analisam separadamente postos de prestigio e tomada de
decisdo que, em geral, exigem maiores qualificacdes e possuem maiores retornos financeiros
(Silva; Lopez, 2021).

Como j4 apontava Rafael Guerreiro Osoério (2006), o ingresso no servigo publico nao
constitui garantia de ascensdo profissional ou de acesso a cargos e postos com melhores
remuneragdes, sendo género e raca indicadores de desigualdades entre os funciondrios do
servigo publico civil federal. As andlises do referido autor foram construidas a partir dos dados
do Sistema Integrado de Administracdo de Pessoal (SIAPE) do Ministério do Planejamento,
Orcamento e Gestao (MPOG) e desenvolvido e gerido pelo Servico Federal de Processamento
de Dados (SERPRO), a fim de delinear as desigualdades raciais e de género presentes na
administracao direta e indireta do Poder Executivo Federal, bem como avaliar as possibilidades
de progressao de mulheres e negros nessa esfera.

A representacao dos diferentes grupos raciais no servico publico federal revelou ligeira
sobrerrepresentacdo dos homens brancos, uma sub-representacdo de mulheres negras e homens
negros, com as mulheres brancas apresentando percentuais de participacdo mais equilibrados
(Osério, 2006). Ao considerar o grau de instrugdo, as andlises desse autor apontam que a
composicdo racial da burocracia federal resultaria de problemas estruturais que antecedem o
ingresso no servigo publico devido as clivagens educacionais das negras e negros € nao
necessariamente por causa de vieses nos processos seletivos. Assim, segundo a escolaridade,
tem-se que as mulheres brancas com nivel superior apresentaram o maior déficit de participagao
no servico publico federal, ao passo que negras e negros com ensino médio e graduacdo

possuem maior representacdo em relagdo a populagdo economicamente ativa (Osério, 2006).
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Outro achado importante de Osério (2006) diz respeito ao tempo de servico em que se
notou aumento da participacdo das mulheres brancas entre a populacdo com periodo de
admissdao mais recente, o que revelou a provdvel compensacao do déficit de mulheres brancas
com formacdo em nivel superior, tendo em vista a exigéncia de determinados niveis de
escolaridade nos certames. Sendo assim, de acordo com esse autor e considerando o grau de
instrucdo, possivelmente o quantitativo de negros estaria se reduzindo, levando em conta o
incremento no ingresso de mulheres brancas e de homens brancos, ainda que esses dltimos
sejam em menor proporcao.

Ainda de acordo com Osério (2006), o género e a raca em associacdo com a ocupagao
de funcdes gratificadas, preenchimento de cargos e a remuneracio percebida impactariam as
possibilidades de progressao na carreira com consequentes ganhos significativos, observando-
se que: a raga, € ndo o género, apresentava maior predicdo nas chances de exercer um cargo
independente de nivel hierdrquico; as mulheres, especialmente as negras, tinham menores
possibilidades de ocupagdo de postos mais elevados. Ja os homens, sobretudo os brancos, eram
alcados com maior intensidade em cargos com maiores niveis hierdrquicos (Osério, 2006).
Segundo esse autor, a andlise dos proventos dos servidores, extraindo a escolaridade, o tempo
de servico e o preenchimento de cargos, também demonstrou que a populacdo negra e as
mulheres brancas estavam em desvantagem. Portanto, embora aparentemente o servico publico
federal estivesse caminhando de modo espontineo para uma representacdo equilibrada da
composicido demografica, era nas discrepancias entre as diferentes carreiras que se encontrava
a maior dificuldade em superar as desigualdades de raca e género (Osério, 2006).

Nesse sentido, percebe-se que a representacdo das mulheres negras em espacos
institucionais, em especial no servigo publico federal, € estruturada a partir do entrecruzamento
de diferentes marcadores sociais (raga e género) que, juntos, estruturam e dificultam o acesso a
bens e servigos publicos de qualidade, resultando, por consequéncia, na institucionaliza¢ao das

desigualdades e marginalizaciao desse grupo social.
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CAPITULO IV
MARCADORES SOCIAIS DE DIFERENCA: MAPEAMENTO DO PERFIL DE
GENERO, RACA E CLASSE EM POSTOS INSTITUCIONAIS DE PODER

N6s, pesquisadoras/es, somos formadas/os para observar as desigualdades, as
injusticas, o racismo e o sexismo fora do ambiente académico e, ainda, nos
comportamos como se o ambito universitirio fosse uma ilha de democracia e
igualdade, cercado de desigualdades de todos os lados. .

(Angela Figueiredo)'

Os cargos e posi¢des de maior valor e prestigio social tendem a ser ocupados por
determinados grupos sociais. Cabe salientar que por posicdes socialmente prestigiadas se
entendem aquelas que apresentam maiores retornos financeiros e exigem alto nivel de
escolaridade, sendo o rendimento salarial proporcional ao tipo de funciao exercida (Castilho,
2011). Tais fun¢des correspondem a postos de chefia, isto €, cargos de comando, contemplando
postos de geréncia, dirigentes de organizagdes, empresas ou poder publico e membros
superiores do poder publico (Castilho, 2011).

Nesse sentido, no mercado de trabalho brasileiro, mulheres brancas e homens brancos
apresentam maior percentual de participacao em postos de dirigentes, observando-se uma sub-
representacdo de mulheres negras nesses cargos (Castilho, 2010). De acordo com essa autora,
apesar do acesso e avango alcancados pelas mulheres no sistema educacional, o mercado de
trabalho segue impondo-lhes barreiras a inser¢do, promocao e qualificacdo, o que limita suas
oportunidades profissionais. No entanto, o sistema educacional e o mercado de trabalho
refletem, de modo igual, as assimetrias raciais, reservando ao grupo racial branco as melhores
oportunidades educacionais e, consequentemente, melhores posicdes no mercado de trabalho
(Castilho, 2010).

Vale apontar que o estudo realizado pelo Instituto Ethos e pelo IBGE, em 2016,
intitulado “Perfil social, racial e de género das 500 maiores empresas do Brasil e suas agdes
afirmativas”, revelou que mulheres e negros se encontram sub-representados nos cargos de
chefia das empresas, experienciando o afunilamento hierdrquico, ou seja, menor participacao
desses grupos a medida que aumentavam os niveis hierdrquicos dos postos de comando. Esse
fendmeno € conhecido como “teto de vidro” e se caracteriza por barreiras e obstdculos que,
embora sejam invisiveis e sutis, estdo tdo arraigados nas estruturas sociais e na cultura

organizacional, que atuam impedindo a progressdao profissional de grupos historicamente

SFIGUEIREDO, Angela apud MELLO, Luiz; RESENDE, Ubiratan Pereira de. Concursos publicos para docentes
de universidades federais na perspectiva da Lei 12.990/2014: desafios a reserva de vagas para candidatas/os
negras/os. Sociedade e Estado, v. 34, n. 1, p. 161-184, 2019.
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minorizados e o seu acesso a posi¢des de poder. Nesse sentido, esta pesquisa apontou que,
apesar de as mulheres representarem 51,4% da populagdo do Brasil, elas configuram somente
35,5% do quadro funcional das empresas, 38,8% dos cargos de supervisao, 31,3% do quadro
gerencial, 13,6% dos postos executivos e 11% dos conselhos administrativos (Ethos, 2016).

Quanto aos negros, embora constituam 52,9% da populacdo brasileira, eles
apresentaram situacdo mais agravante, posto que integravam 57,5% da funcdo de aprendiz e
58,2% de trainees e somente 25,9% dos postos de supervisdo, 6,3% dos cargos de geréncia,
4, 7% dos postos executivos e 4,9% dos conselhos de administracao (Ethos, 2016). Além disso,
de acordo com a pesquisa empreendida por esse Instituto, a condi¢do da mulher negra é ainda
pior, correspondendo a 10,3% do quadro funcional, 8,2% dos cargos de supervisdo, 1,6% do
nivel gerencial e apenas 0,4% do quadro executivo. Em valores absolutos, isso significa que,
de 548 diretores negros e ndo negros de ambos os sexos, apenas dois eram mulheres negras
(Ethos, 2016).

Nesse mesmo viés, o estudo realizado pelo IBGE (2019) indica que os negros, apesar
de serem a maioria da populagdo (55,8%) e da forca de trabalho brasileira (54,9%), ocuparam
somente 29,9% dos cargos gerenciais, de acordo com os dados da PNAD Continua de 2018. A
pesquisa destaca ainda que, com relacdo ao rendimento dos cargos de geréncia, quanto maior o
rendimento, menor o quantitativo de pessoas pretas e pardas desempenhando essas funcdes, e
somente 11,9% de pardos e pretos ocuparam cargos gerenciais de maior rendimento financeiro
em 2018 (IBGE, 2019). Portanto, pretos e pardos sdo os mais afetados pelas desigualdades de
rendimentos e falta de oportunidades (IBGE, 2019).

No que tange a intersec¢do entre género e raga, no segundo trimestre de 2020, no Brasil,
as mulheres negras ocupavam 1,9% dos cargos de dire¢do, seguidas dos homens negros (2,4%),
mulheres brancas (5,3%) e homens brancos (6,6%), com as assimetrias entre mulheres brancas
e homens brancos maiores do que as apresentadas entre mulheres negras e homens negros
(DIEESE, 2020). Em contrapartida, a insercao da populacdo negra em cargos de direcdo na
Regido Sudeste apresentava situacdo melhor que no ambito nacional, ainda que as assimetrias
raciais e de género permanecessem: homens brancos e mulheres brancas correspondiam a 7,3%
e 5,8% dos cargos de direcdo e homens negros e mulheres negras, a 2,7% e 2,0%,
respectivamente (DIEESE, 2020). Portanto, a constru¢@o de carreiras por mulheres negras no
ambiente corporativo sofre grande influéncia da confluéncia entre género, raga e classe, o que

dificulta a trajetdria social dessas mulheres (Coelho Junior; Hein, 2021).
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No ambito politico, mesmo a presenca de uma mulher no cargo mais alto da politica
brasileira ndo representou avangos no que tange a representatividade de género e raca. Isso
porque, no segundo mandato da ex-presidente Dilma Rousseff, do total de 18 mulheres
designadas para atuarem como dirigentes politicos no Executivo Federal e no Judicidrio,
somente duas eram negras e atuaram na Secretaria de Politicas de Promocdo da Igualdade
Racial (SEPPIR). Segundo Duran, Simdo e Luciano (2015), longe de representar mudanga
institucional, tais nomeagdes pareceram conter impacto simbdlico.

Por sua parte, as institui¢des de ensino superior brasileiras também se constituem como
espacos demarcados pelas opressdes interseccionais de género e raca, com as mulheres negras
sub-representadas tanto no quadro estudantil quanto no staff funcional. Com efeito, essas
assimetrias raciais e de género também caracterizam o campo académico, posto que esse espaco
¢ regido por valores, normas e padrdes masculinos e eurocéntricos que dificultam a constru¢ao
de carreiras cientificas e administrativas para mulheres e negros. Além disso, hd que se
considerar que, durante muito tempo, as institui¢des universitdrias foram espacos ocupados
exclusivamente por uma elite branca e masculina, o que justificaria a sub-representacdo de
mulheres e negros nos postos de gestdo universitdria, a exemplo do cargo de reitor, conforme

apresentado no topico subsequente.

4.1. Divisao racial e sexual do poder: o género e a raca do cargo maximo de gestio
universitaria

Embora as instituigdes sejam vistas como neutras em relagdo ao género, pode se
observar o sexismo no local de trabalho caracterizado pela reproducdo e promogdo de valores
patriarcais no interior das organizagdes, ja que estas foram criadas em sociedades patriarcais
(Diehl; Dzubinski, 2016). Nesse sentido, tanto o corpo social quanto as instituicdes podem
contribuir para a criacdo e perpetuacdo de relacdes de género estereotipadas, com o homem
ocupando posicoes de poder e a mulher, aquelas de apoio (Diehl; Dzubinski, 2016).

Tal cendrio pode ser observado na anélise da ocupacdo dos cargos de dirigentes e, ou,
reitores das universidades federais brasileiras. Percebe-se que o topo da administracdo
universitdria é generificado, posto que, em média, as mulheres representaram somente 11,16%
dos ocupantes do posto maximo das 64 universidades federais brasileiras, conforme o Gréafico
1. Esse resultado corrobora os achados de outros estudos que apontam que o topo da hierarquia

universitdria é majoritariamente masculino (Ambrosini, 2017; Siqueira et al., 2016).
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Gréfico 1 — Distribuicdo percentual de diretores/as e, ou, reitores/as das universidades federais brasileiras por
regido do pais'®
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Fonte: Elaboracdo da autora (2024), com base em pesquisa na Internet.

Periodo: Regido Sul — UFPR (1912-2021), UTFPR (--), FURG (1969-2021), UFCSPA (1961-2021), UFFS (2009-
2021), UFPEL (1969-2021), UFRGS (1936-2021), UFSM (1960-2021), UNILA (2010-2021), UNIPAMPA
(2008-2021UFSC (1961-2021); Regido Sudeste — UFLA (1908-2021), UNIFEI (1913-2021), UFMG (1927-
2021), UFV (1927-2019), UNIFAL (1947-2021), UFES (1954-2021), UFJF (1961-2020), UFOP (1969-2021),
UFTM (1954-2021), UFSJ (1987-2020), UFVIM (--), UFU (--), UFSCAR (1968-2021), UNIFESP (1994-2021),
UFABC (2005-2021), UFRJ (1920-2021), UFF (1961-2021), UFRRJ (--), UNIRIO (--); Regiao Nordeste —- UFAL
(1961-2021), UFBA (1946-2014), UFOB (2013-2021), UFRB (2006-2021), UFSB (2013-2021), UFC (1955-
2021), UFCA (2013-2021), UNILAB (2010-2021), UFMA (1967-2021), UFCG (--), UFPB (1955-2021), UFPE
(1946-2021), UFRPE (1954-2021), UNIVASF (2004-2020), UFPI (1971-2021), UFERSA (1970-2021), UFRN
(1959-2021), UFS (1968-2021); Regido Centro-Oeste — UNB (1962-2021), UFG (1961-2021), UFMS (1970-
2021), UFGD (2006-2021), UFMT (1971-2021); e Regidao Norte — UFAC (1964-2021), UNIFAP (1990-2021),
UFAM (1964-2021), UFOPA (2009-2021), UFPA (1957-2021), UFRA (--), UNIFESSPA (2013-2021), UNIR (-
-), UFRR (--), UFNT (2020-2021) e UFT (2003-2021).

A Regido Sudeste e, em nivel institucional, a Universidade Federal de Alfenas
(UNIFAL), a Universidade Federal de Lavras (UFLA) e a Universidade Federal de Itajuba
(UNIFEI) foram os locais que apresentaram maior assimetria entre homens e mulheres na
ocupacdo desses cargos, como apresentado nos Gréficos 1 e 2. Salienta-se que o cargo de reitor

€ ocupado somente por docentes e que, no que tange a Universidade Federal de Vigosa, 16cus

'Em nenhuma das pdginas de internet consultadas foram encontradas informagdes sobre a relagio de dirigentes
ou reitores/as das seguintes institui¢des: Universidade Tecnoldgica Federal do Parana (UTFPR), Universidade
Federal dos Vales do Jequitinhonha e Mucuri (UFVJM), Universidade Federal de Uberlandia (UFU), Universidade
Federal Rural do Rio de Janeiro (UFRRJ), Universidade Federal do Estado do Rio de Janeiro (UNIRIO),
Universidade Federal de Campina Grande (UFCG), Universidade Federal Rural da Amazonia (UFRA),
Universidade Federal de Rondonia (UNIR) e Universidade Federal de Roraima (UFRR).
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desta pesquisa, as mulheres ja se encontram sub-representadas nesse nivel, correspondendo a

41,09% dos ocupantes de cargos de docéncia (UFV, s.d.).

Grifico 2 — Percentual de diretores/as e, ou, reitores/as das universidades federais de Minas Gerais!’
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Fonte: Elaboracdo da autora (2024), com base em pesquisa na Internet.
Periodo: UNIFAL (1947-2021), UFLA (1908-2021), UNIFEI (1913-2021), UFV (1927-2019), UFOP (1969-
2021), UFJF (1961-2020), UFMG (1927-2021), UFSJ (1987-2020), UFTM (1954-2021), UFVIM (--), UFU (--).

Ha que considerar que, além de generificado, o topo da hierarquia universitiria também
¢ racializado, sendo que, até 2017, somente duas mulheres negras ocuparam cargos de reitoras
em universidades federais do Brasil. Nilma Lino Gomes foi a primeira mulher negra a ser
nomeada reitora de uma universidade federal brasileira, a Universidade da Integracdo
Internacional da Lusofonia Afro-Brasileira (UNILAB), exercendo o cargo pro-tempore naquela
instituicao, de 2013 a 2014. Posteriormente, em 2017, foi eleita a primeira reitora negra de uma
universidade federal, cargo exercido pela Professora Joana Angélica Guimardes da Luz na
Universidade Federal do Sul da Bahia (UFSB).

Salienta-se que foi realizada uma tentativa de levantar o perfil racial e de género dos
diretores e reitores das universidades federais brasileiras. Sendo assim, em 5 de outubro de 2021
foi encaminhado um requerimento, via Plataforma Fala.BR (Plataforma Integrada de Ouvidoria

e Acesso a Informacdo), solicitando o acesso ao histérico de ocupagdo desses cargos, por

"N3o foi possivel achar informagdes sobre os ocupantes do cargo de reitoria da Universidade Federal dos Vales
do Jequitinhonha e Mucuri (UFVIM) e da Universidade Federal de Uberlandia (UFU) nem nos sites institucionais
ou em outras paginas da internet.
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instituicdo universitdria, desde sua cria¢do ou a partir do periodo em que esses dados passaram
a ser sistematizados, para fins de pesquisa cientifica. Entretanto, os dados enviados pelo
Ministério da Educacdo (MEC), em 25 de outubro de 2021, contemplaram apenas a sigla e
nomenclatura da IFES, o nome do/a reitor/a e do/a vice-reitor/a, a classificac@o na lista triplice,
a data de nomeacgdo e de término do mandato, o Ato e a Portaria de designacdo com as
respectivas datas de publicacao.

Embora houvesse a possibilidade de levantar o sexo dos/as reitorados/as e dos/as vice-
reitores/as a partir do nome, isso ndo seria valido para a raca, ndo sendo ainda possivel
determinar se a nao disponibilizacdo dessas informagdes se deu devido a ndo existéncia dos
dados raciais ou pela falta de interesse em providencid-los. E oportuno apontar que a
inexisténcia e, ou, ndo publicidade dessas informacdes por si s ja constitui uma manifestagdo
do racismo institucional, j4 que, ao possibilitar a elaboragdo de politicas publicas desvinculadas
da realidade social, concorre para a permanéncia das assimetrias. Outro aspecto € a cultura do
sigilo reforcada pela Lei Geral de Protecdo de Dados Pessoais (LGPD), em geral, utilizada
como justificativa para impedir/dificultar o acesso a essas informagdes.

Nesse sentido, para o levantamento dos dados presentes nos Gréficos 1 e 2 foram
realizadas pesquisas nos sites das institui¢cdes de ensino superior supracitadas e, para aquelas
que possuiam a relacdo de diretores/as e reitores/as nas respectivas paginas, foi utilizada a
listagem dos nomes disponibilizados para determinagdo do sexo. Cabe salientar que, em caso
de nomes unissex, foram realizadas pesquisas nos sites dos departamentos e nos curriculos
Lattes, para fins de esclarecimento. Ja em relagdo a raca ndo foi possivel realizar o levantamento
da composi¢do racial, haja vista a ndo publicizacdo dessas informacdes, bem como a
impossibilidade de realizacdo da heteroidentificacdo racial via fotografias, pois nem todos os
sites disponibilizavam as fotos dos/as diretores/as e reitores/as € em outros as imagens pareciam
pinturas, o que poderia influenciar as anélises. Apesar disso, € possivel inferir que esses postos
foram ocupados hegemonicamente por homens brancos, tendo em vista que, como aponta o
estudo realizado pelo Observatdrio da Branquitude, apenas oito institui¢des de ensino superior
publicas brasileira tiveram gestores negros em um contingente de 302 estabelecimentos
(Resende, 2022).

Também convém sublinhar que, como apontado anteriormente, a Reitoria € um cargo
elegivel e para ocupa-lo, em tese, € necessario se candidatar e vencer a disputa eleitoral. Nesse
sentido, poder-se-ia considerar que a sub-representacdo feminina e negra se deve ao ndo

interesse em se candidatar para esse cargo. Entretanto, como apontou Biroli (2016), a divisdo
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sexual do trabalho impacta de modo diferenciado mulheres e homens e incide sobre o acesso a
tempo livre, recursos e redes de contato [elementos necessdrios em uma campanha eleitoral],
limitando as possibilidades de atuag@o politico-institucional para as mulheres. Além disso,
como aponta Flavia Biroli (2014a), as hierarquias de raca, género e classe se entrecruzam na
defini¢do das escolhas e no exercicio da autonomia dos individuos. Na visao dessa autora, a
socializacdo diferenciada por gé€nero, os convencionais papéis sociais desempenhados na
conjugalidade, a monoparentalidade feminina, a reduzida oferta de servicos de cuidados
gratuitos (creches), a privatizagdo do cuidado, entre outros fatores, constituem restricdes que
afetam, de modo diferenciado, homens e mulheres, impondo, as tltimas, barreiras ao exercicio
pleno da autonomia, segundo sua condi¢do de classe e raga. Assim, “[a]s preferéncias
aprendidas ou adaptativas podem funcionar como dispositivos para acomodar conflitos e
reproduzir, com baixo custo, as relagdes de poder” (Biroli, 2014a, p. 115).

Adicionalmente, hd que considerar também que, apesar das candidaturas de mulheres
negras e brancas a cargos diretivos e politicos, as normas de género e os esteredtipos raciais €
sexuais fazem que nem sempre elas sejam eleitas. Em outros termos, o espaco politico e de
tomada de decisdo ainda € tido como reduto masculino, o que impacta tanto a candidatura
feminina quanto sua eleicdo. Tendo isso em mente, hd que apontar ainda que nas universidades
publicas federais existem cargos de livre nomeacdo e, considerando que o ambiente
universitario reproduz nao s6 as assimetrias de género, mas também as desigualdades raciais
presentes na sociedade, tais postos se apresentam fortemente marcados pelo género e pela raga,

bem como pela tradicional divisdo sexual do trabalho.

4.2. Matizes da divisao racial e sexual do trabalho em cargos administrativos e

académicos da UFV

A Universidade Federal de Vicosa (UFV) foi criada, em 1922, como Escola Superior de
Agricultura e Veterinaria (ESAV), por meio do Decreto n.® 6.053, de 30 de marco de 1922, do
entdo presidente de Minas Gerais, Arthur da Silva Bernardes, sendo inaugurada em 28 de agosto
de 1926 (Borges, 2006). Com o objetivo de ministrar um ensino tedrico e pratico, promovendo
o crescimento econdomico da regido, por meio da agricultura e da veterindria, em 1927 tiveram
inicio as atividades da ESAV, sob a direcdo do Professor Peter Henry Rolfs (primeiro diretor
da Institui¢cao), com os Cursos Fundamental e Médio e os cursos superiores de Agricultura em

1928 e Veterindria em 1932 (Borges, 2000).
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Convém sublinhar que a ESAV buscou inserir a presenca feminina em seu projeto de
ensino e extensdo com a criacdo do Més Feminino (Simao, 2016). Realizado pela primeira vez
em janeiro de 1935, o evento ministrava cursos relativos as atividades do lar (Borges, 2006), o
que demonstra sua similaridade com a Semana do Fazendeiro'®, evento extensionista criado em
1929 e destinado a produtores rurais e seus colaboradores, com o objetivo inicial de oferecer
capacitagdo e treinamento em cursos de pequena duracdo realizados na Institui¢do, ou seja,
promovendo a troca de experiéncias e conhecimentos técnicos e cientificos entre a Universidade
e a sociedade e, posteriormente, também passou a ofertar outros produtos e servi¢os, como
parcerias comerciais, dias de campo, workshops e palestras (Santos, 2023).

Em 1948, a ESAV tornou-se a Universidade Rural do Estado de Minas Gerais
(UREMG), por meio da Lei n.° 272, de 13 de novembro de 1948, sendo composta pelas Escolas
Superiores de Agricultura, Veterindria e de Ciéncias Domésticas, Escola de Especializagdo e
os Servicos de Experimentagdo e Pesquisa e de Extensdo (Borges, 2006). Destaca-se que o
curso superior de Economia Doméstica, modalidade bacharelado, teve inicio somente em 1952
(Simao, 2016). Antes dessa data, a Instituicdo oferecia apenas alguns cursos de curta duragao,
secundarios e técnicos, na area de Economia Doméstica.

Voltado para a formag¢ao de mulheres hdbeis na execucdo de trabalhos de supervisao do
lar, o curso de bacharelado em Ciéncias Domésticas teve em sua dire¢do a Professora Dona
Benedita Mello (Simao, 2016), primeira mulher a ocupar um cargo de poder na histéria da UFV.
Anterior a essa data, a Instituicdo inaugurou o Dormitério para Estudantes, em 26 de junho de
1928, que foi administrado pela Dona Germana de Carvalho, posteriormente com o auxilio da
Dona Hermengarda Gomes e Souza (Borges, 2006).

Devido a sua notdvel expansdo, a UREMG foi federalizada em 15 de julho de 1969,
sendo renomeada Universidade Federal de Vigosa - UFV (Magalhaes, 2006). Apesar de desde
seu inicio a Institui¢do ter se destacado na drea de Agrarias, a UFV vem apresentando também
notoriedade em suas demais dreas de conhecimento (Ciéncias Bioldgicas e da Saide, Ciéncias
Exatas e Tecnoldgicas e Ciéncias Humanas, Letras e Artes), o que demonstra sua natureza
multifacetada. Desde seu inicio, a Instituicdo busca promover a integracdo do ensino, da
pesquisa e da extensdo (Sabioni, 2006).

Em 2021, a Institui¢do era constituida de trés Campi (Florestal, Rio Paranaiba e Vigosa),

além do Centro de Experimentacio, Pesquisa e Extensdo do Tridngulo Mineiro (CEPET). A

18A Semana do Fazendeiro é um grande evento de extensdo realizado pela Universidade Federal de Vigosa desde
1929, com o objetivo de difundir conhecimentos para os produtores rurais (Simao, 2016).
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administracdo superior da UFV - Campus Vicosa € composta pela Reitoria (RTR), 6rgao
administrativo maximo; Pré-Reitoria de Administracdo (PAD); Pré-Reitoria de Assuntos
Comunitérios (PCD); Pr6-Reitoria de Ensino (PRE); Pro-Reitoria de Extensao e Cultura (PEC);
Pré-Reitoria de Gestao de Pessoas (PGP); Pro-Reitoria de Pesquisa e P6s-Graduagao (PPG); e
Pré-Reitoria de Planejamento e Or¢camento (PPO); o Centro de Ciéncias Agrarias (CCA); o
Centro de Ciéncias Bioldgicas e da Saide (CCB); o Centro de Ciéncias Exatas e Tecnoldgicas
(CCE); e o Centro de Ciéncias Humanas, Letras e Artes (CCH), cada qual com os respectivos
setores/diretorias/divisdes/departamentos vinculados.

O quadro funcional da Instituicdo é formado pelos servidores técnico-administrativos
em educacdo (TAE) e pelos servidores docentes (magistério superior € magistério do ensino
basico, técnico e tecnoldgico).!® A carreira de magistério superior é dividida em cinco classes:
a Classe A, que compreende o cargo de Professor Adjunto A (para os portadores de titulo de
doutorado), o cargo de Professor Assistente A (para os portadores de titulo de mestrado) e o
cargo de Professor Auxiliar (para graduados ou portadores de titulo de especializacdo); a Classe
B, que compreende o cargo de Professor Assistente; a Classe C, com o cargo de Professor
Adjunto; a Classe D, referente ao cargo de Professor Associado; e a Classe E, que compreende
o cargo de Professor Titular (Brasil, 2012). De acordo com a legislacdo, as Classes A e B
possuem dois niveis (1 e 2), as Classes C e D t€ém quatro niveis (1, 2, 3 e 4) e a Classe E possui
nivel unico.

Dessa forma, o desenvolvimento da carreira dos servidores docentes se dd por dois
processos: a progressdo que se refere ao avango de nivel dentro de uma mesma classe e a
promocdo que se refere ao avanco de uma classe a outra subsequente, sendo o requisito para a
progressdo a aprovacdo em avaliacdo de desempenho, respeitado o intersticio de 24 meses
(Brasil, 2012). Quanto a promog¢do na carreira de magistério superior, ela ocorre em intersticios
de 24 meses de exercicio em cada nivel e se d4 mediante a avaliacdo de desempenho para as
Classes B e C, além da necessidade de possuir titulo de doutor para a Classe D e ser aprovado
em apresentacdo de memorial descritivo para a Classe E (Brasil, 2012).

J4 a carreira do magistério do ensino bdsico, técnico e tecnoldgico (EBTT), a Lei n.°
12.772/2012 também estipula sua composi¢do em cinco classes: D I e D II (com os niveis 1 e
2), DIl e D IV (com os niveis 1, 2, 3 e 4) e Professor Titular (com nivel inico). A promog¢ao

na carreira EBTT ocorre em intersticios de 24 meses de exercicio em cada nivel e se da mediante

19Cabe destacar que os funciondrios terceirizados da UFV ndo foram objeto de analise neste estudo, tendo em vista
que eles ndo ocupam postos de chefia na Instituicao.
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a avaliagdo de desempenho para as Classes D I, D II, D IIl e D IV, além da aprovagdo em
Memorial Descritivo e possuir titulo de doutor para a classe de Professor Titular (Brasil, 2012).

Em relacdo ao plano de carreira dos servidores técnico-administrativos, ele € composto
de cinco niveis de classificacdao (A, B, C, D e E), de acordo com o nivel de escolaridade e
requisitos necessdrios para o desempenho das atividades; além de quatro niveis de capacitacio
I, II, IIT e IV) (Brasil, 2005). O posicionamento do servidor nos diferentes niveis de
classificacdo ocorre por meio da realizacdo de concurso publico para um dos cargos que
compdem cada nivel, entretanto os cargos de Niveis A e B e alguns de Nivel C se encontram
extintos ou em processo de extincao. Nesse sentido, o nivel de classificacdo A era formado por
cargos que exigiam alfabetizacdo ou Ensino Fundamental incompleto; o Nivel B também era
formado por cargos que exigiam Ensino Fundamental incompleto, mas também Ensino
Fundamental completo; o nivel de classificacdo C é formado por cargos que exigem/exigiam
Ensino Fundamental incompleto ou completo ou Ensino Médio completo e, em alguns casos,
especializacdo e, ou, habilitacdo ou curso profissionalizante; o Nivel D é formado por cargos
que exigem Ensino Médio completo; e o nivel de classificacdo E é formado por cargos que
exigem Ensino Superior completo (Brasil, 2005).

A legislacdo estipula ainda dois tipos de progressdes: por capacitacdo profissional e por
mérito profissional. A progressdo por capacitacdo profissional ocorre em intersticio de 18
meses, com mudanga de nivel de capacitacdo, mediante a participagdo em cursos com a carga
horaria minima exigida, vinculados ao ambiente organizacional e ao cargo ocupado (Brasil,
2005). A progressao por mérito profissional ocorre em intersticio de dois anos, mediante a
aprovagdo em avaliacdo de desempenho, posicionando o servidor no padrdo de vencimento
subsequente, e os niveis do padrido de vencimento vao do 1 ao 16 (Brasil, 2005). Além disso, o
plano de carreira dos servidores técnico-administrativos prevé, ainda, o adicional de incentivo
a qualificacdo para aqueles que possuem nivel de educacdo formal superior ao exigido para o
cargo.

De acordo com o Portal de Dados Institucionais da UFV, em 2021 a Institui¢do contava
com 2.005 técnicos administrativos efetivos em seu quadro funcional (33,82% do sexo feminino
e 66,18% do sexo masculino) e 1.222 docentes efetivos (40,1% de mulheres e 59,9% de
homens), sendo 92,55% do magistério superior, 7,36% do magistério EBTT e 0,08% do
magistério superior (Docente Titular livre). Desse contingente, 988 professores (41,09% do
sexo feminino e 58,91% do sexo masculino) e 1.714 técnicos administrativos (33,49% de

mulheres e 66,51% de homens) estavam vinculados ao Campus Vigosa.

107



Com relacdo a classificagdo racial dos docentes, de acordo com o Portal, 63,06% nao
possuiam a informacao racial, 29,14% se autoclassificaram como brancos (sendo 28,74% de
brancos e 0,40% de amarelos) € 7,79% como negros (sendo 6,07% de pardos e 1,72% de pretos).
No que se refere a raga/cor dos técnicos administrativos, o site apresentou 65,05% de ndo
informados, 22,87% de brancos (22,75% de brancos e 0,12% de amarelos) e 12,08% de negros
(8,46% de pardos e 3,62% de pretos). Quanto a inter-relacdo entre e género e racga, cabe
sublinhar que os graficos interativos do Portal de Dados Institucionais da UFV nio
apresentavam essa informacdo, ndo sendo possivel, portanto, analisar o percentual de mulheres
negras e brancas e homens negros e brancos pertencentes ao quadro técnico e docente da
Instituigao.

Quanto ao quantitativo de cargos de poder, em 2017 a UFV possuia 595 cargos de
chefia, considerando seus trés Campi, dos quais 36,64% eram ocupados por mulheres, ou seja,
desse contingente, 63,36% dos cargos eram ocupados por homens (Passos, 2017). Salienta-se
que o Portal de Dados Institucionais da UFV ndo apresentou as informagdes sistematizadas
quanto aos cargos de chefia e ndo contemplou as informacdes raciais e, ou, de género dos
ocupantes desses cargos. Além disso, as informagdes raciais e de género dos cargos docentes e
técnicos administrativos foram apresentadas de modo desagregado, o que inviabiliza uma
andlise interseccional dos dados quantitativos.

Cabe ressaltar que, desde sua fundagdo, o cargo méximo da Instituicdo, o de diretor,
atualmente Cargo de Direcdo de Reitor (CD-1), foi ocupado majoritariamente por homens e
somente em 2011, 85 anos apds sua inauguracdo, uma mulher ocupou essa posi¢ado, a professora
Nilda de Fitima Ferreira Soares, conforme mostrado no Quadro 1. Além disso, ao que parece,
todos os ocupantes desse posto apresentam caracteristicas fenotipicamente brancas, como pode

ser observado na Figura 1.

Quadro 1 — Diretores/reitores da ESAV, UREMG e UFV (1927-2023)

Diretores da ESAV
1° | Peter Henry Rolfs 1°/08/1927 a 1°/02/1929
2° | Jodo Carlos Bello Lisboa 1°/02/1929 a 21/01/1936
3° | Socrates Renan de Faria Alvim 1°/02/1936 a 24/12/1936
4° | John Benjamin Griffing 24/12/1936 a 05/07/1939
5° | José de Melo Soares de Gouvéa 05/07/1939 a 15/01/1940
6° | Geraldo Gongalves Carneiro 15/01/1940 a 11/09/1944
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7° | José de Melo Soares de Gouvéa

11/09/1944 a 20/12/1946

8° | Antonio Secundino de Sdo José

16/02/1947 a 23/01/1951

Reitores da UREMG

1° |Joaquim Fernandes Braga

07/09/1949 a 15/10/1956

2° | Lourenco Menicuci Sobrinho

27/04/1957 a 20/11/1959

3° | Geraldo Oscar Domingues Machado

20/11/1959 a 04/07/1962

4° | Flamarion Ferreira

04/07/1962 a 28/10/1964

5° | Edson Potsch Magalhaes

28/10/1964 a 15/07/1969

Reitores da UFV

1° | Edson Potsch Magalhies

15/07/1969 a 15/07/1971

2° | Erly Dias Brandado

16/07/1971 a 11/03/1973

3° | Antonio Fagundes de Sousa

08/03/1974 a 07/03/1978

4° | Paulo Mario del Giudice

08/03/1978 a 23/11/1981

5° | Antonio Fagundes de Sousa

13/07/1982 a 30/08/1984

6° | Geraldo Martins Chaves

31/08/1984 a 30/08/1988

7° | Antonio Fagundes de Sousa

23/09/1988 a 22/09/1992

8° | Antonio Lima Bandeira

09/10/1992 a 09/10/1996

9° | Luiz Sérgio Saraiva

09/10/1996 a 09/10/2000

10° | Evaldo Ferreira Vilela

1°/11/2000 a 1°/11/2004

11° | Carlos Sigueyuki Sediyama

08/11/2004 a 08/11/2008

12° | Luiz Claudio Costa

11/11/2008 a 18/01/2011

13° | Nilda de Fatima Ferreira Soares

24/05/2011 a 24/05/2015

14° | Nilda de Fatima Ferreira Soares

25/05/2015 a 25/05/2019

15° | Demetrius David da Silva (primeiro mandato)

26/05/2019 a 26/05/2023

Fonte: Galeria de ex-reitores e ex-diretores. Disponivel em: https://www.ufv.br/ex-reitores-e-ex-diretores. Acesso

em: 31 mar. 2020. Elaboracdo da autora (2021).
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Figura 1 — Diretores e reitores da ESAV, REMG e UFV (1927-2023)

of

Fonte: Galeria de ex-reitores e ex-diretores. Disponivel em: https://www.ufv.br/ex-reitores-e-ex-diretores. Acesso
em: 31 mar. 2020. Elaboracio da autora (2024).

Destaca-se que, para este estudo, considerou-se como espacos de tomada de decisdo os
cargos de direcdo, chefia e assessoramento, tendo em vista o rendimento salarial e o prestigio
social percebidos pelos ocupantes desses postos. Nesse sentido, a alta hierarquia da gestdao
administrativa das instituicdes federais de ensino é composta pelos Cargos de Direcdo,

constituidos de quatro niveis (Quadro 2).

Quadro 2 — Rela¢do de postos de chefia classificados como Cargo de Direcdo (CD) na UFV, Campus Vigosa

Nivel Designacao Cargo de chefia
CD-1 Reitor
CD-2 Vice-Reitor e Pro-Reitor

Chefe de Gabinete, Diretor de Centro, Diretor,

CD-3 Cargo de Dire¢do Diretor-Executivo, Gerente e Procurador-Chefe

Assessor Especial, Auditor-Chefe, Contador-
CD-4 (}eral, Coordenador, Diretor, Secretario de
Orgaos Colegiados e Subchefe de Gabinete

Fonte: Registro de dados da PGP e Lei n.° 13.328/2016. Elaboragdo da autora (2021).
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Cabe salientar que os Cargos de Direcao possuem os mais altos niveis de remuneragao,
variando de R$6.999,17 para o menor nivel (CD-04) e R$14.686,79 para o maior nivel (CD-
01), conforme mostrado na Tabela 1. Além disso, todos os postos que compdem os quatro niveis
dos Cargos de Direcdo sdo de livre nomeacao, com excecdo dos cargos de reitor e vice-reitor e
diretor de Centro, em que a nomeagdo ocorre por votacdo dos indicados em listas triplices

(Universidade Federal de Vicosa, 2014).

Tabela 1 — Remuneracdo dos Cargos de Direcdo das Instituicdes de Ensino Federais

Nivel Total 60 %
CD-01 R$14.686,79 R$8.812,07
CD-02 R$12.277,25 R$7.366,35
CD-03 R$9.638,21 R$5.782,93
CD-04 R$6.999,17 R$4.199,50

Fonte: Lei n.° 14.673/2023. Elaboragdo da autora (2024).

Uma especificidade dos Cargos de Direcdo é que os ocupantes dessas funcdes, desde
que sejam empregados e funciondrios publicos efetivos, podem optar por receber a remuneracio
total referente ao posto de Dire¢do em desempenho (segunda coluna da Tabela 1) ou receberem
a remuneracdo do cargo efetivo ocupado na Instituicdo acrescida de 60% da remuneragdo
integral do respectivo CD, ou seja, o saldrio de origem acrescido do valor apresentado na
terceira coluna da Tabela 1, de acordo com o cargo de chefia ocupado. Segundo Felix Lopez
(2011), o oferecimento de remuneracdo diferenciada e mais atrativa para os servidores de
carreira funcionaria como incentivo para a escolha de trabalhadores ja pertencentes ao servico
publico em detrimento de pessoas da esfera privada, tendo em vista que 0s primeiros somam a
maior parte da remuneragdo do cargo em comissdao ocupada em seus saldrios efetivos, ao passo
que os ultimos recebem somente a remuneracdo do posto de chefia ocupado.

Outro agrupamento de cargos na hierarquia institucional sdo as Fun¢des Gratificadas
(FG), compostas de nove niveis, das quais fazem parte os cargos de grau intermedidrio, como
apresentado no Quadro 3, sendo os ocupantes desses cargos escolhidos por livre indicacdo e
nomeados pelo reitor, com excecao do cargo de chefe de Departamento. No caso da chefia de
Departamento, a indicacdo € realizada pelo diretor de Centro, mediante a escolha em lista
triplice elaborada pelo Colegiado Departamental, sendo a designagao realizada, posteriormente,

pelo reitor (Universidade Federal de Vigosa, 2014).
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Quadro 3 — Relacdo de postos de chefia classificados como Fungdo Gratificada (FG) na UFV, Campus Vicosa

Nivel Designacao Cargo de Chefia

Assistente-Técnico, Chefe de Departamento, Chefe
FG-1 de Divisdo, Diretor CAP — Coluni, Diretor PEC,
Diretor-Assistente e Secretaria/o do Reitor

Assistente-Técnico, Chefe de Divisdo, Chefe de
FG-2 Servico, Chefe da CEPET, Coordenador,
Coordenador-Técnico e Diretor-Assistente

FG3 Assistente-Técnico, Chefe de Servico e Chefe de

Unidade

FG-4 Chefe de Secdo, Chefe de Servigo, Oficial de
Gabinete e Procurador-Chefe Adjunto

Fungdo Gratificada

Chefe de Secdo, Chefe de Setor, Chefe de Servico e

FG-5
Encarregado de Setor

FG-6 Chefe de Secdo, Chefe de Servigo, Oficial de
Gabinete e Oficial de Orgéos Colegiados

FG-7 Chefe de Secdo e Chefe de Setor

FG-8 Auxiliar de Gabinete, Motorista de Gabinete e
Supervisor

FG-9 Chefe de Secdo, Chefe de Secdo — Expediente, Chefe

de Setor e Encarregado

Fonte: Registro de dados da PGP e Lei n.° 13.328/2016. Elaboracdo da autora (2021).

Um aspecto a ser destacado € que nas Funcdes Gratificadas ndo existe padronizacio
entre cargos e niveis, conforme apontado no Quadro 5, um mesmo cargo pode ser classificado
em diferentes niveis de Fun¢do Gratificada, a exemplo do cargo de chefe de Secdo, que foi
classificado como FG-9, FG-7, FG-6, FG-5 ou FG-4, a depender da unidade administrativa em
que o cargo foi exercido. Uma possivel explicacdo para tal variabilidade € que, como aponta
Martins (2015), em que pese a necessidade de compatibilidade entre a inten¢do e a criagao de
cargos em comissao, as vezes, tal principio € desrespeitado e, nesse sentido, a autora critica a
criacdo indiscriminada de tais cargos. Na visdo dessa autora, essas fungdes, em sua maioria,
ndo sdo ocupadas com base em mérito e habilidades e, sim, por pessoas do circulo intimo ou
que atuaram na campanha eleitoral da autoridade responsdvel pela nomeacao.

A percepgao de existéncia de discricionariedade administrativa na ocupagao de fungdes
comissionadas e gratificadas, sobretudo as de alto escaldo, advém do fato de que, desde o
Periodo Colonial, os cargos publicos eram distribuidos a partir de critérios clientelistas ou

politicos-eleitorais. Cabe salientar que, antes da Constitui¢do de 1988, o preenchimento de
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postos puiblicos ocorria mediante apadrinhamento e, embora essa pratica tenha sido inibida com
a exigéncia de aprovacdo em concurso publico para nomeagdo em cargos efetivos, ela ainda
perdura na designacgdo a postos de livre nomeac¢do ou provimento. Em face disso, em 2017 foi
criada a Proposta de Emenda a Constituicao (PEC) n.° 21, de autoria do Senado Federal, que
propunha a exigéncia de competéncia técnico-profissional para preenchimento de postos de
direcdo, comissdo e funcdes publicas, além de vetar a nomeacdo ou exoneracdo baseadas em
preferéncias politico-partiddrias (Brasil, 2017). Embora a PEC n.° 21/2017 tenha sido
arquivada, sua proposi¢cdo por si sO ja atesta o reconhecimento, pelos legisladores brasileiros,
da continuidade de praticas patrimonialistas no cenério politico-administrativo do pafs.
Quanto a estrutura remuneratéria das Fun¢des Gratificadas, como pode ser observado
na Tabela 2, a remuneracdo desses postos € composta pelo somatdrio do vencimento relativo a
essas funcdes, com a Gratificacdo de Atividade pelo Desempenho de Fun¢do (GDAF). J4 para
os Niveis FG-1 a FG-6, além do vencimento e da GDAF, € acrescido o Adicional de Gestio
Educacional (AGE). Observa-se que as remuneragdes dessas funcdes distam bastante daquelas
percebidas pelos ocupantes de Cargos de Direcdo, posto que o menor rendimento equivale a
R$61,67 (FG-9) e o maior, R$1.063,31 (FG-1). Tal discrepancia remuneratdria concorre para
o surgimento de regimes de desigualdade, haja vista que, como aponta Acker (2006), a estrutura
de carreiras reproduz e reforca as posicdes de classe. Assim, pode-se considerar que, quanto
mais estratificada a estrutura organizacional, o que Acker (2006) chama de organizacdo das
hierarquias de classe, maiores as possibilidades de que os processos de género e raca sejam
assimétricos na ocupagdo desses postos, em especial no que tange a promocio e defini¢do de

salarios.

Tabela 2 — Remuneracdo das Funcdes Gratificadas das Instituicdes de Ensino Federais

Nivel Vencimento GDAF AGE Total
FG-1 R$149,61 R$248,37 R$665,33 R$1.063,31
FG-2 R$127,79 R$212,14 R$375,42 R$715,35
FG-3 R$105,87 R$175,75 R$298,33 R$579,95
FG-4 R$66,39 R$110,20 R$94,24 R$270,83
FG-5 R$54,65 R$90,71 R$74,39 R$219,75
FG-6 R$40.,48 R$67,19 R$53.,47 R$161,14
FG-7 R$38,63 R$64,13 - R$102,76
FG-8 R$28,58 R$47,44 - R$76,02
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FG-9 R$23,18 R$38,49 - R$61,67
Fonte: Lei n.° 14.673/2023. Elaboracdo da autora (2024).

Por fim, tém-se as Fun¢des Comissionadas de Coordenacdo de Curso, composta de nivel
unico, conforme Quadro 4, cuja ocupacdo se d4 por eleicdo pelos membros das respectivas
Comissdes Coordenadoras (Universidade Federal de Vigosa, 2014). A remuneracdo desses
cargos consta no Quadro 5, observando-se que seu valor € bem préximo do valor recebido pelos

ocupantes de Funcdes Gratificadas de Nivel 1 (FG-1).

Quadro 4 — Relacdo de postos de chefia classificados como Fun¢do Comissionada de Coordenagdo de Curso (FUC)
na UFV, Campus Vicosa

Nivel Designacao Cargo de Chefia

Fun¢do Comissionada de Coordenador de Curso de Graduacdo, Pds-
Coordenagdo de Curso Graduacdo ou de Programa de Residéncia

Fonte: Lei n.° 13.328/2016. Elaboracdo da autora (2021).

FUC-1

Os cargos de Fungdao Comissionada de Coordenacao de Curso sdo exercidos, no ambito
da UFV, Campus Vigosa, pelos coordenadores de cursos de graduacdo, cursos de pOs-
graduacgdo e programas de residéncia médica.

Quadro 5 — Remuneragd@o das Fungdes Comissionadas de Coordenacdo de Curso

Nivel Valor

Unico R$1.071,67
Fonte: Lei n.° 14.673/2023. Elaboragdo da autora (2024).

Tendo em vista os dados apresentados e a partir da consideracdo de que os espagos
institucionais de poder das universidades refletem as hierarquias sociais presentes na sociedade
e no mercado de trabalho brasileiro, buscou-se analisar o perfil de género, raca e classe dos
servidores da Universidade Federal de Vicosa, Campus Vigosa, tanto do quadro funcional
quanto dos ocupantes de cargos de Gestao Administrativa e Académica em cada categoria e
seus niveis correspondentes (CD-1 a 4, FG-1 a 9 e FUC-1). Salienta-se que o espago temporal
escolhido compreendeu os anos de 1964 a 2021 e a perspectiva de classe adotada no estudo € a
que associa posi¢do hierdrquica e renda, considerando que, como sublinhado por Acker (2006),
as estruturas organizacionais engendram desigualdades de classe ao produzir e distribuir postos

e remuneragdes de modo desigual.
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4.2.1. Divisao sexual e racial do trabalho na UFV: perfil racial e de género de
servidores da Instituicio (1980 a 2015)3°

Os dados deste topico fizeram parte da minha pesquisa de mestrado e foram
disponibilizados pelo Servico de Movimentagdo e Registro da Pré-Reitoria de Gestdo de
Pessoas, em 11 de margo de 2016, a partir dos quais foi realizada a discussao do perfil racial e
de género dos servidores que estavam ativos, no ano 2016, na UFV. Ressalta-se que a opcao
pela utilizacdo desses dados ocorreu devido a impossibilidade de a Instituicao disponibilizar os
dados sociodemogréaficos por matricula do servidor e, ou, de forma nominal. Considerando que
as informagdes do banco de dados raciais da Instituicdo estavam incompletas, pretendia-se
complementi-las com aquelas coletadas durante a realiza¢io do Censo Etnico-Racial da UFV.
Entretanto, a Pr6-Reitoria de Gestdo de Pessoas optou por ndo langar as informacdes apuradas
no banco de dados institucionais. Cabe destacar que a ndo utilizacdo dos dados de
autoidentificacao racial coletados durante o Censo, assim como a ndo aplicacdo de cotas raciais
nos concursos docentes, € pratica relacionada ao conceito de regimes de desigualdade, haja
vista que esse € um dos mecanismos institucionais que favorece a invisibilizacdo e continuidade
das assimetrias raciais na Instituicdo. Fato esse que contribui para a manutencdo do racismo
institucional, ou seja, as organizagGes possuem procedimentos e praticas que produzem e
recriam desigualdades raciais, de género e de classe.

Com relacdo as subnotificacdes raciais, Carvalho (2005) destaca a inexisténcia de um
censo étnico-racial em nivel nacional para coletar os dados de pertenca racial dos docentes das
instituicdes de ensino federais e isso, por si s0, ja é grande indicativo da relutincia da categoria
académica em confrontar sua condicio de privilégio racial. Nesse sentido, diante da negativa
da Instituicdo, optou-se por utilizar o recorte temporal (1980 a 2015) e o banco de dados
utilizado no mestrado, a fim delinear o perfil racial e de género de forma mais completa
possivel.

Assim como no mestrado, salta aos olhos o quantitativo de subnotificacdes sobre o
quesito cor/raca, mesmo com a realizagdo da campanha de autoidentificagdo racial. Isso é
devido a diferentes motivos: no periodo de realizacdo do Censo (1° de junho a 31 de agosto de
2017), alguns dos servidores que integravam o banco de dados haviam aposentado, falecido ou
pedido transferéncia para outra institui¢do. Além disso, do total de servidores sem a informagao

racial, ndo foi possivel coletar a autoclassificacio de 412 pessoas, seja porque nido se

2Cabe salientar que foram desconsideradas, nas andlises deste subtdpico, cinco servidores autodeclarados
indigenas: quatro docentes de magistério superior e um técnico administrativo de Nivel E.
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encontravam em seus setores nos dias de coleta ou porque estavam afastados para treinamento,
por motivo de sadde, folga ou outros tipos de licenca.

Dito isso, para a melhor visualizacdo dos dados, estes foram organizados em trés
categorias de raga/cor: brancos (somatdrio de brancos e amarelos), negros (somatérios de pretos
e pardos) e ndo informado (relativo aos servidores sem a informagao racial). Assim, obtiveram-
se seis grupos: mulher branca, mulher negra, feminino ndo informado, homem branco, homem
negro e masculino ndo informado. Dessa forma, quanto a distribui¢do das classes (Niveis A, B,
C, D e E da carreira técnico-administrativa) por género e raca, o Gréfico 3 aponta que os Niveis
A e B foram os que apresentaram maior quantitativo de servidores sem a informacao racial e
sd0 os Unicos cargos em que o quantitativo de mulheres negras superou o de mulheres brancas
(no Nivel B, ndo teve nenhuma mulher branca) e o de homens negros foi superior ao de homens
brancos. Cabe apontar que esses eram os niveis mais baixos da carreira técnico-administrativa,
constituidos majoritariamente pelos postos ocupados pelos chamados operdrios, ou seja,
trabalhadores responséveis pela realizacdo de atividades bracais (ASAV, 2008 apud Braga,
2014). Esses cargos eram ocupados prioritariamente por homens, sendo uma explicacdo para
isso o fato de que esses postos envolviam servicos executados manualmente e exigiam forga
fisica, como servente de obras, armador e carpinteiro e, como citado anteriormente, atualmente

essas e outras funcdes de mesma natureza se encontram extintas ou em processo de extin¢do.

Grafico 3 — Perfil racial e de género de servidores técnico-administrativos ativos, por classificagdo (1980-2015)

50,00
40,00

30,00

J I| 1y

Nivel A Nivel B Nivel C Nivel D Nivel E

B Mulherbranca [ Mulhernegra [l Feminino ndo informado Homembranco [l Homem negro [l Masculino ndo informado

Fonte: Registro de dados da PGP e Censo Etnico-Racial da UFV. Elaboracio da autora (2024).
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Observa-se que dos Niveis A ao E, o tinico em que as mulheres negras ultrapassaram o
quantitativo de homens negros foi na Classe E, cuja exigéncia € ensino superior completo. Esse
dado corrobora os dados da literatura, que apontam que as mulheres negras possuem maior
indice de escolaridade que os homens negros, o que incide em suas possibilidades de
participacdo em postos que exigem maiores niveis de instrucao.

Verifica-se que, considerando os dados subnotificados, os homens foram maioria nos
cinco niveis de classificacdo da carreira técnico-administrativa, correspondendo a 86,6% dos
cargos da Classe A, 99,6% da B, 64,5% da C, 64,1% da D e 50,7% da E, ou seja, a assimetria
entre homens e mulheres reduziu a medida que aumentou a exigéncia de escolaridade dos
postos. Além disso, a andlise separada de cada grupo racial revelou o tradicional ordenamento
de género dentro de cada categoria, com exce¢do do Nivel E, em que, como ja citado, as
mulheres negras apresentaram maior quantitativo comparativamente aos homens negros. Cabe
salientar, ainda, que o marcador de género foi mais preponderante do que a raca na ocupagao
das fungdes efetivas que compdem as Categorias A, B e C, ou seja, homens negros e brancos
predominaram no preenchimento dessas ocupa¢des. Em contrapartida, as Classes D e E foram
configuradas pela condi¢do de raga, com mulheres e homens brancos apresentando maiores
percentuais no conjunto de fungdes.

Um aspecto a ser destacado € que, por se tratar de uma andlise longitudinal, alguns dos
cargos analisados foram extintos nas reestruturacdes administrativas ocorridas em 1998, 2018
e 2019 (Lei n.° 9.632/1998 e Decretos n.° 9.262/2018 e n.° 10.185/2019). Esse processo de
redimensionamento da forca de trabalho afetou os seguintes postos listados neste trabalho:
auxiliar de Marcenaria, auxiliar Operacional, servente de Limpeza, servente de Obras e
vestiarista concernentes ao Nivel A; acougueiro, apontador, armador, armazenista, assistente
de Som, auxiliar de Agropecudria, auxiliar de Industrializacdo, auxiliar de Laboratério, auxiliar
de Mecanica, bombeiro hidrdulico, carpinteiro, jardineiro, marceneiro, montador/soldador,
pedreiro e pintor/drea que integravam a Categoria B; almoxarife, continuo, cozinheiro,
eletricista, encadernador, encanador/bombeiro, impressor, mecanico, motorista, operador de
caldeira, porteiro, recepcionista, telefonista, tipdgrafo, torneiro mecanico e vidreiro, relativos
ao Nivel C; técnico em Cartografia, técnico em Estrada e vigilante, que compunham a Categoria
D; economista doméstico, tecnélogo em Cooperativismo e tedlogo, referentes ao Nivel E.

Além disso, com vistas a um novo processo de extingdo, de acordo com os Decretos n.°
9.262/2018 e n.° 10.185/2019, os cargos relacionados neste estudo e listados a seguir

encontram-se vetados para abertura de novos concursos e provimento de vagas adicionais:
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assistente de Laboratério, assistente de Tecnologia da Informacdo (TI), auxiliar de
Enfermagem, auxiliar de Veterindria e Zootecnia, auxiliar em Administracdo, contramestre,
desenhista-projetista, desenhista técnico especializado, diagramador, editor de imagens,
fotdgrafo, locutor, mestre de Edificacdes e Infraestrutura, operador de Estacdao de Tratamento
de Agua e Esgoto, operador de Luz, operador de Maquinas Agricolas, operador de Camera de
Cinema e TV, técnico em Arquivo, técnico em Artes Graficas, técnico em Anatomia e
Necropsia, técnico em Audiovisual, técnico em Edificacdes, técnico em Eletromecanica,
técnico em Herbério, técnico em Mecéanica, técnico em Meteorologia, técnico em Mineracao,
técnico em Otica, técnico em Restauracio, técnico em Seguranca do Trabalho, técnico em Som,
tradutor intérprete de Linguagem de Sinais?!, técnico em Eletricidade, diretor de Producao,
jornalista, regente, revisor de Textos, secretdrio-executivo e tradutor intérprete.

Dito isso, com relagdo a distribuicdo dos cargos de Niveis A ou B, por género, observou-
se a divisdo sexual do trabalho com a separacdo de mulheres e homens em setores e, ou,
atividades distintas, ou seja, a divisdo dicotdmica dos cargos efetivos, sendo uma provével
explicacdo a maior contratacdo de mulheres para postos tidos como socialmente femininos e, a
partir de 1988, com a implementacdo de concursos publicos, a permanéncia dessa estrutura nas
inscricdes dos certames devido as normas de género e socializacdo. Dessa forma, nessas duas
classes, as mulheres foram maioria somente no cargo de servente de Limpeza; ao passo que os
homens apresentaram predominio em 20 postos, dos quais 17 podem ser considerados como
convencionalmente masculinos. Em termos interseccionais, conforme mostrado na Tabela 3, os
homens negros tiveram maior quantitativo em 66,7% (n = 14) dos cargos de Niveis A ou B, os
homens brancos em 9,5% (n = 2), as mulheres negras em 4,8% (n = 1), homens brancos e negros
e mulheres negras com os mesmos percentuais representaram 4,8% (n = 1), homens brancos e
negros com iguais percentuais em 4,8% (n = 1) € 9,5% (n = 2) correspondiam as fungdes

ocupadas exclusivamente por homens sem informacao racial.

Tabela 3 — Perfil racial e de género de servidores técnico-administrativos ativos ocupantes de cargos de Niveis A
e B (1980-2015)

Mulher Homem
Cargo Branca Negra infoNri?a do Branco Negro inf(ifr?a do
Aux. de marcenaria 0 (0,0%) 0 (0,0%) 0 (0,0%) 0 (0,0%) 0(0,0%)| 1 (100,0%)
Aux. operacional 0 (0,0%) 3 (5,1%) 2(3,4%) 14 23,7%)| 15 (254%)| 25 (42,4%)
Servente de limpeza 7 (25,0%)| 10 (35,7%) 5(17,9%) 1 (3,6%) 2 (7,1%) 3 (10,7%)
Servente de obras 0 (0,0%) 0 (0,0%) 0(0,0%)| 16 (14,3%)| 26 (23.2%)| 70 (62,5%)
Vestiarista 0 (0,0%) 0 (0,0%) 0 (0,0%) 0(0,0%)| 1(100,0%) 0 (0,0%)

2'Doravante designado como Tradutor Intérprete de Lingua de Sinais (TILS).
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Agougueiro 000,0%)|  000%)  000%) 1250%) 2(500%) 1(250%)
Apontador 0(0,0%)  000%)  000%)  000%) 2(500%) 2(500%)
Armador 00,0%)  000%)  000%)  000%) 3(150%) 1(250%)
Armazenista 0(0,0%)  0(0,0%)  000%)  000%) 1(500%) 1(500%)
Ass. de som 00,0%) 1(333%) 000%) 1333%) 1333%)  0(0,0%)
g;;'izfeigzs' € cons. 0(0,0%)  0(0,0%)  0(00%) 2(400%) 2400%) 1 (20,0%)
Aux. de agropecudria 00,0%)  00,0%)  0(0,0%) 34(298%) 40(35,1%) 40(35,1%)
Aux. de laboratério 000,0%)  000%)  000%) 9(563%) 20125%) 5(313%)
Aux. de mecanica 00,0%) 00,0%) 000%)  0(0,0%) 2(500%) 2(50,0%)
Bombeiro hidrulico 0(0,0%)  00,0%) 000%)  0(0,0%) 1(143%) 6(857%)
Carpinteiro 00,0%)  00,0%)  00,0%) 201,8%) 3(17.6%) 12 (70,6%)
Jardineiro 00,0%)  00,0%)  000%)  0(0,0%)  0(00%) 4(100,0%)
Marceneiro 000,0%) 00,0%)  000%) 2(667%)  000%) 1(333%)
Montador/ soldador 0(0,0%)  000%)  000%)  000%) 1200%) 4(80,0%)
Pedreiro 0(0,0%)  00,0%)  000%) 4 (160%) 6(240%) 15(60,0%)
Pintor 0(0,0%)  000%)  000%) 1(0125%) 2250%) 5(62,5%)

Fonte: Registro de dados da PGP e Censo Etnico-Racial da UFV. Elaboracio da autora (2024).

Quanto ao Nivel C, levando em conta as 31 fungdes que compdem essa classe, os

homens apresentaram maior quantitativo em 80,6% (n = 25) dos cargos e, as mulheres, em

19,4% (n = 6). A Tabela 4 revela que, na interse¢ao entre género e raca, 25,8% (n = 8) dos

postos tiveram maior porcentagem de homens brancos, 22,6% (n = 7) de homens negros, 6,5%

(n = 2) de mulheres brancas, 6,5% (n = 2) de mulheres negras, 19,4% (n = 6) de homens negros

e brancos em iguais percentuais, 3,2% (n = 1) de mulheres brancas e homens negros com as

mesmas quantidades, 12,9% (n = 4) exclusivamente de masculino ndo informado e 3,2% (n =

1) de mulheres sem dados raciais.

Tabela 4 — Perfil racial e de género de servidores técnico-administrativos ativos ocupantes de cargos de Nivel C

(1980-2015)

Mulher Homem

Cargo Branca Negra infgf:a do Branco Negro ; nfoNrfr(l)a do
Almoxarife 0(0,0%)| 0(0,0%) 0(0,0%) 0(0,0%) 0(0,0%) 1(100,0%)
Assistente de laboratério 24 (30.0%)| 14 (17,5%)| 5 (6,3%)|15 (18,8%)| 10 (12,5%)| 12 (15,0%)
Ass. de tec. da informag@o 0 (0,0%) 0 (0,0%) 0(0,0%) 1(333%) 1(333%)| 1(33,3%)
Aux. de enfermagem 0(0,0%)| 3(50,0%) 1(16,7%)| 1(16,7%)| 1(16,7%) 0 (0,0%)
Aux. de veterindria e zootecnia 0 (0,0%) 0(0,0%) 0(0,0%)| 3(750%) 0(0,0%) 1 (25,0%)
Auxiliar em administra¢do 51 (27.4%)| 31 (16,7%)| 22 (11,8%)|40 (21,5%)| 26 (14,0%)| 16 (8,6%)
Continuo 1(3,7%) 13,7%) 0(0,0%)| 933,3%)|11 (40,7%)| 5 (18,5%)
Contramestre/oficio 0(0,0%)| 0(0,0%) 0(0,0%) 3(429%) 3(429%) 1(143%)
Cozinheiro 2(5,0%) 0(0,0%) 0(0,0%) 13 (32,5%) 17 (42,5%) 8 (20,0%)
Eletricista 0(0,0%)| 0(0,0%) 0(0,0%) 0(0,0%) 0(0,0%) 3(100,0%)
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Encadernador 1(333%)| 0(0,0%)| 1(33,3%)| 0(0,0%) 1(333%)| 0 (0,0%)
Encanador/bombeiro 0(0,0%)| 0(0,0%) 0(0,0%) 0(0,0%) 0(0,0%) 1(100,0%)
Fotdgrafo 0(0,0%)| 0(0,0%) 0(0,0%) 1(100,0%) 0(0,0%) 0(0,0%)
Impressor 0(0,0%)| 0(0,0%) 0(0,0%) 2(66,7%) 0(0,0%) 1(33,3%)
Locutor 0(0,0%)/1(100,0%) 0(0,0%) 0(0,0%), 0(0,0%) 0(0,0%)
Mecanico 0(0,0%)| 0(0,0%) 0(0,0%) 0(0,0%) 1(333%) 2 (66,7%)
Motorista 0(0,0%)| 0(0,0%) 0(0,0%) 1(100%) 1(100%) 8 (80,0%)
Operador de caldeira 0 (0,0%) 0(0,0%) 0(0,0%)| 3(500%) 1(16,7%) 2 (33,3%)
Op. de central hidroelétrica 0(0,0%)| 0(0,0%) 0(0,0%) 1(500%) 0(0,0%) 1(50,0%)
Op. de est. de trat. d'dgua e esgoto 0 (0,0%) 0(0,0%) 0(0,0%)| 4(66,7%) 1(16,7%)| 1 (16,7%)
Operador de luz 0(0,0%)| 0(0,0%) 0(0,0%) 0(0,0%) 1100,0%) 0(0,0%)
Op. de méaquina copiadora 0(0,0%)| 0(0,0%) 0(0,0%) 1(500%) 0(0,0%) 1(50,0%)
Operador de maquinas agricolas 0 (0,0%) 0 (0,0%) 0(0,0%) 9474%) 105,3%) 9 (47,4%)
Op. de méq. de construgdo civil 0 (0,0%) 0(0,0%)| 0(0,0%) 0(0,0%)| 1(333%)| 2 (66,7%)
Op. de maq. de terraplanagem 0 (0,0%) 0 (0,0%) 0(0,0%) 1(25,0%) 1(250%)| 2 (50,0%)
Porteiro 2 (6,9%) 1(3.4%) 1@3,4%)| 7(24,1%)|12(41.4%)| 6 (20,7%)
Recepcionista 0(0,0%)| 0(0,0%) 0(0,0%) 1333%) 1333%) 1333%)
Telefonista 0(0,0%)| 0(0,0%)| 1(100,0%)  0(0,0%) 0(0,0%) 0(0,0%)
Tip6grafo 0(0,0%)| 0(0,0%) 0(0,0%) 1(500%) 1(500%) 0(0,0%)
Torneiro mecanico 0 (0,0%) 0(0,0%)| 0(0,0%) 0(0,0%)| 0(0,0%)| 1 (100,0%)
Vidreiro 0(0,0%)| 0(0,0%) 0(0,0%) 0(0,0%) 1(100,0%) 0(0,0%)

Fonte: Registro de dados da PGP e Censo Etnico-Racial da UFV. Elaboragdo da autora (2024).

No que tange a Classe D, os homens foram maioria em 81,8% do total de 33 func¢des

que integram o conjunto desse nivel, as mulheres em 12,1% e os demais setores (6,1%)

apresentaram admissao homogénea no preenchimento desses postos segundo o género. Ao

correlacionar género e raca, de acordo com a Tabela 5, tem-se que os homens brancos tiveram

o maior quantitativo de provimento em 45,5% (n = 15) dos cargos dessa categoria, os homens

negros em 21,2% (n = 7), as mulheres brancas em 9,1% (n = 3), as mulheres negras em 3,0%

(n=1), homens negros e brancos com quantitativos iguais em 12,1% (n =4), homens e mulheres

brancos igualmente em 3,0% (n = 1) e homens estritamente sem a informagao racial em 6,1%

(n = 2). Portanto, na andlise desagregada por fun¢do desempenhada, aparentemente o género é

o elemento mais significativo.

Tabela 5 — Perfil racial e de género de servidores técnico-administrativos ativos ocupantes de cargos de Nivel D

(1980-2015)

Mulher Homem
Cargo Nio Nio
Branca Negra informado Branco Negro informado
Assistente em administracao 90 31.5%)| 36 (12,6%)| 22 (7,7%)| 69 (24,1%)| 52 (18,2%)| 17 (5,9%)
Desenbhista projetista 1 (100,0%) 0 (0,0%) 0 (0,0%) 0 (0,0%) 0 (0,0%) 0 (0,0%)
Desenhista técnico/especialidade 0 (0,0%) 0 (0,0%) 0(0,0%)| 2(66,7%) 0(0,0%) 1(33,3%)
Diagramador 0 (0,0%) 0 (0,0%) 0(0,0%)| 1.(100,0%) 0 (0,0%) 0 (0,0%)

120



Editor de imagens 0(0,0%), 0(0,0%), 0(0,0%) 1(333%)| 133.3%)| 1(33.3%)
Mestre de ed. e infraestrutura 0 (0,0%) 0 (0,0%) 0(0,0%)| 1.(100,0%) 0 (0,0%) 0 (0,0%)
Op. de camera de cinema e TV 0 (0,0%) 0 (0,0%) 0(0,0%)| 1(50,0%)| 1(50,0%) 0 (0,0%)
Técnico de laboratério/area 19 (25,7%), 7(9,5%), 5(6,8%)|22(29,7%)| 11 (14,9%)| 10 (13,5%)
Técnico de TI 0(0,0%) 24,3%) 0(0,0%)| 33 (71,7%)| 10 (21,7%) 1(2,2%)
Técnico em agropecudria 0 (0,0%) 0 (0,0%) 0(0,0%)| 17 (54.8%)| 7 (22,6%)| 7 (22,6%)
Téc. em anatomia e necropsia 0 (0,0%) 0 (0,0%) 0(0,0%)| 2(33,3%)| 4(66,7%) 0 (0,0%)
Técnico em arquivo 0(0,0%), 0(0,0%)] 0(0,0%)|2(100,0%)| 0(0,0%)| 0(0,0%)
Técnico em artes gréficas 0 (0,0%) 0 (0,0%) 0(0,0%)] 1333%)| 1333%)| 133,3%)
Técnico em audiovisual 0 (0,0%) 0 (0,0%) 0(0,0%)| 1.(100,0%) 0 (0,0%) 0 (0,0%)
Técnico em cartografia 0 (0,0%) 0 (0,0%) 0 (0,0%) 0 (0,0%) 1.(100,0%) 0 (0,0%)
Técnico em contabilidade 1(12,5%)| 1(12,5%), 0(0,0%) 2(250%) 4(500%) 0(0,0%)
Técnico em edificacdes 0(0,0%), 0(0,0%), 0(0,0%) 1@33,3%)| 2(66,7%)| 0 (0,0%)
Técnico em eletricidade 0 (0,0%) 0 (0,0%) 0(0,0%)| 2(40.0%)| 1(20,0%)| 2 (40,0%)
Técnico em eletromecanica 0 (0,0%) 0 (0,0%) 0(0,0%)| 1(50,0%) 0(0,0%)| 1 (50,0%)
Técnico em eletronica 0(0,0%) 0(0,0%)] 0(0,0%) 2(50,0%)| 1(250%)| 1 (25,0%)
Técnico em enfermagem 7(500%) 3(214%)| 3(21,4%) 1(7,1%) 0 (0,0%) 0 (0,0%)
Técnico em estrada 0(0,0%), 0(0,0%)] 0(0,0%) 0(0,0%)|1100,0%)| 0 (0,0%)
Técnico em herbario 0(0,0%), 0(0,0%)| 1(50,0%)| 0(0,0%)| 1(50,0%)| 0 (0,0%)
Técnico em mecanica 0 (0,0%) 0 (0,0%) 0(0,0%)| 2(33,3%)| 3(50,0%)| 1(16,7%)
Técnico em meteorologia 0(0,0%) 0(0,0%)] 0(0,0%)| 0(0,0%) 0(0,0%)| 1(100,0%)
Técnico em mineragio 0(0,0%) 0(0,0%), 0(0,0%) 0(0,0%) 0(0,0%)| 1(100,0%)
Técnico em Otica 0(0,0%), 0(0,0%)] 0(0,0%)1100,0%)| 0(0,0%) 0(0,0%)
Técnico em radiologia 0(0,0%) 1250%) 0(0,0%) 2(50,0%)| 1(25,0%)| 0 (0,0%)
Técnico em restauragao 1 (50,0%) 0 (0,0%) 0(0,0%)| 1(50,0%) 0 (0,0%) 0 (0,0%)
Téc. em seguranca do trabalho 0(0,0%)| 1(20,0%) 0(0,0%)| 2(40,0%)| 2(40,0%) 0 (0,0%)
Técnico em som 0(0,0%) 0(0,0%)] 0(0,0%)|2(100,0%)| 0(0,0%)| 0(0,0%)
TILS 1(250%)| 2(500%)| 0(0,0%)] 0(0,0%) 1(250%)| 0(0,0%)
Vigilante 0(0,0%), 0(0,0%)] 0(0,0%) 9(209%) 2(4,7%)| 32 (74,4%)

Fonte: Registro de dados da PGP e Censo Etnico-Racial da UFV. Elaboracdo da autora (2024).

Em contrapartida, no preenchimento dos postos da Classe E, as mulheres
corresponderam a maior propor¢ao em 48,6% (n = 18) das funcdes desse nivel, os homens a
45,9% (n = 17) e mulheres e homens em quantidades iguais em 5,4% (n = 2). Vale destacar que
os dados apresentados na Tabela 6 evidenciam que as mulheres brancas apresentaram maior
representacdo em 35,1% (n = 13) dos cargos de Nivel E, seguidas de homens brancos (27,0%,
n = 10), mulheres negras (10,8%, n = 4) e homens negros (8,1%, n = 3). As demais fun¢des
foram ocupadas predominantemente por homens ou mulheres sem informacao racial (5,4%, n
=2e2,7%, n = 1, respectivamente), mulheres brancas e negras na mesma propor¢ao (2,7%, n

= 1) ou homens e mulheres brancos em quantidades iguais (8,1%, n = 3).
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Tabela 6 — Perfil racial e de género de servidores técnico-administrativos ativos ocupantes de cargos de Nivel E

(1980-2015)

Mulher Homem
Cargo - ~

Branca Negra infoer?a do Branco Negro infoer?a do
Administrador 8(364%) 2(9,1%)| 0(0,0%) 4(182%) 6273%)| 2 (9,1%)
Analista de sistema 0(0,0%), 0(0,0%) 0(0,0%) 0(0,0%) 0(0,0%)| 1(100,0%)
Analista de tec. da informag@o 3(12,0%) 1(4,0%) 2 (8,0%)| 15 (60,0%)| 3 (12,0%) 1 (4,0%)
Antropdlogo 0(0,0%), 0(0,0%), 0(0,0%)1(100,0%) 0(0,0%) 0(0,0%)
Arquiteto e urbanista 1250%)| 0(0,0%) 1(250%) 1(25.0%)| 0(0,0%) 1(25,0%)
Arquivista 0(0,0%), 0(0,0%), 0(0,0%) 0(0,0%) 1(100,0%)| 0 (0,0%)
Assistente social 2(333%)| 1(16,7%) 2(33,3%) 0(0,0%) 0(0,0%)| 1(16,7%)
Auditor 0(0,0%), 0(0,0%) 0(0,0%) 1(500%)| 0(0,0%)| 1(50,0%)
Bibliotecario-documentalista 2(20,0%)| 5(500%)| 1(10,0%)| 1(10,0%) 1 (10,0%) 0 (0,0%)
Bidlogo 1(250%)| 0(0,0%)] 0(0,0%) 2(50,0%) 1(250%) 0(0,0%)
Contador 1(12,5%)| 1(12,5%)| 0(0,0%)| 2(250%) 4(500%)| 0(0,0%)
Diretor de producio 1(50,0%)| 1(50,0%) 0(0,0%)] 0(0,0%) 0(0,0%) 0(0,0%)
Economista 1333%)| 0(0,0%) 1333%) 1333%) 0(0,0%) 01(0,0%)
Economista doméstico 4 (66,7%)| 2(33,3%) 0 (0,0%) 0 (0,0%) 0 (0,0%) 0 (0,0%)
Enfermeiro/area 3(50,0%)| 2333%) 1(6,7%)  0(0,0%) 0(0,0%) 0(0,0%)
Engenheiro-agronomo 16,3%) 1(6,3%) 0(0,0%) 9(563%) 1(6,3%) 4 (25,0%)
Engenheiro de seg. do trabalho 1(33,3%) 0 (0,0%) 0(0,0%)| 2(66,7%) 0 (0,0%) 0 (0,0%)
Engenheiro/area 3(12,0%)| 0(0,0%) 1(4,0%) 16 (64,0%)| 2 (8,0%)| 3 (12,0%)
Farmacéutico 0(0,0%), 0(0,0%) 1(250%) 2(50,0%) 1(25,0%) 0 (0,0%)
Fisioterapeuta 0(0,0%), 0(0,0%)| 1(100,0%)| 0(0,0%) 0(0,0%) 0(0,0%)
Fonoaudidlogo 0(0,0%) 1.(100,0%)| 0(0,0%)] 0(0,0%) 0(0,0%) 0(0,0%)
Jornalista 5(50,0%) 0(0,0%)] 0(0,0%) 3@30,0%) 0(0,0%)| 2(20,0%)
Médico-veterindrio 2(40,0%)| 0(0,0%)] 0(0,0%) 2(40,0%) 1(20,0%) 0(0,0%)
Médico/area 10 31.3%) 2(6,3%) 5(15,6%)| 7(21,9%) 1(3,1%) 7(21,9%)
Nutricionista/habilitacdo 5(50,0%)| 4(40,0%)| 1(10,0%)  0(0,0%) 0(0,0%) 0(0,0%)
Odont6logo 2 (40,0%)| 1(20,0%)| 1(20,0%) 0(0,0%) 1(20,0%)| 0(0,0%)
Pedagogo/area 2(50,0%)| 1(250%) 1(250%) 0(0,0%) 0(0,0%) 0(0,0%)
Psicélogo/area 5(625%) 0(0,0%)| 2250%) 1d25%) 0(0,0%) 0(0,0%)
Regente 0(0,0%), 0(0,0%), 0(0,0%)1(100,0%) 0(0,0%) 0(0,0%)
Revisor de texto 3@375%) 0(0,0%) 2250%) 2250%) 0(0,0%)| 1(12,5%)
Secretério-executivo 0(0,0%) 2(333%) 2(333%) 1(16,7%) 1(16,7%)| 0 (0,0%)
Téc. em assuntos educacionais 7(46,7%)| 4 (26,7%) 1(6,7%) 1(6,7%)| 2 (13,3%) 0 (0,0%)
Tecnoélogo em cooperativismo 0(0,0%)| 1(100,0%) 0 (0,0%) 0 (0,0%) 0 (0,0%) 0 (0,0%)
Tecndlogo/formagio 0(0,0%), 0(0,0%) 0(0,0%) 0(0,0%) 3(60,0%)| 2 (40,0%)
Tedlogo 0(0,0%), 0(0,0%) 0(0,0%), 0(0,0%) 0(0,0%)| 1(100,0%)
Tradutor intérprete 1(100,0%) 0(0,0%) 0(0,0%) 0(0,0%) 0(0,0%) 0(0,0%)
Zootecnista 0(0,0%), 0(0,0%), 0(0,0%)|5100,0%) 0(0,0%) 0(0,0%)

Fonte: Registro de dados da PGP e Censo Etnico-Racial da UFV. Elaboragdo da autora (2024).
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Dessa forma, entre 1980 e 2016, as mulheres eram maioria nos cargos de assistente de
Laboratério, assistente em Administracio, assistente social, auxiliar de Enfermagem, auxiliar
em Administracdo, telefonista, bibliotecario-documentalista, odontélogo, psicélogo, secretario-
executivo, servente de Limpeza, entre outros. Salienta-se, ainda, que em alguns cargos, como
economista doméstico, enfermeiro, nutricionista e pedagogo, o percentual feminino
correspondeu a 100% de ocupagio desses cargos. Esses postos estdo relacionados ao tradicional
papel social imposto as mulheres de cuidadoras e mediadoras de conflitos, mas também
vinculados a posi¢des de apoio, seja como assistentes ou como auxiliares.

Em contrapartida, os homens predominaram em cargos como analista de Tecnologia da
Informacao, contador, continuo, auxiliar Operacional, engenheiro-agronomo, engenheiro/area,
tecndlogo/formagdo, porteiro, zootecnista etc. Em alguns cargos, como servente de Obras,
carpinteiro e operador de Caldeiras, a ocupacao foi 100% masculina. Portanto, a divisdo sexual
do trabalho também estd presente no servigo publico, em que, como apontado por Devreux
(2005), hi a articulagdo entre trabalhos produtivo e reprodutivo. As mulheres concentraram-se
em cargos relacionados ao ambito da reproducdo social, enquanto os homens predominaram
em postos vinculados ao dominio da producio.

Entretanto, essa segregacdo das ocupagdes entre homens e mulheres ndo se manteve
fixa. Observou-se a predominancia de homens em cargos tidos como femininos, a exemplo dos
postos de cozinheiro e recepcionista, uma vez que, conforme Helena Hirata e Daniele Kergoat
(2017), desde o surgimento do capitalismo até os dias atuais, as formas da divisdo sexual do
trabalho, seja no trabalho remunerado, seja no doméstico evoluem no decurso do tempo de
modo concomitante com as relagdes de producio. E interessante salientar que uma hipétese que
poderia justificar a maior prevaléncia de homens atuando como cozinheiros dos restaurantes
universitarios seria o grande esfor¢o fisico exigido nesse tipo de trabalho, seja para levantar
peso ou carregar panelas pesadas, embora nos dias atuais esse argumento nao se sustente, tendo
em vista a possibilidade de utilizacdo de recursos tecnolégicos.

Cabe assinalar que a intersecdo entre género e raga resulta em modificagdes no
preenchimento de postos para cada grupo racial. Assim, as mulheres negras apresentaram maior
quantitativo nas seguintes funcdes: servente de Limpeza, auxiliar de Enfermagem, locutor,
Tradutor Intérprete de Lingua de Sinais (TILS), bibliotecario-documentalista, fonoaudidlogo,
secretario-executivo e tecnélogo em Cooperativismo. J4 as mulheres brancas foram maioria nos
cargos de assistente de Laboratério, auxiliar em Administracio, assistente em Administracao,

desenhista projetista, técnico em enfermagem, administrador, assistente social, economista

123



doméstico, enfermeiro, jornalista, médico, nutricionista, odontélogo, pedagogo, psicélogo,
revisor de Texto, técnico em Assuntos Educacionais e tradutor intérprete.

Os homens negros, por sua parte, estiveram em maior propor¢cao nos postos de auxiliar
Operacional, servente de Obras, vestiarista, acougueiro, apontador, armador, armazenista,
auxiliar de Agropecudria, auxiliar de Mecénica, bombeiro hidrdulico, carpinteiro, montador/
soldador, pedreiro, pintor, continuo, cozinheiro, mecanico, operador de Luz, operador de
Maigquinas de Construgdo Civil, porteiro, vidreiro, técnico em Anatomia e Necropsia, técnico
em Cartografia, técnico em Contabilidade, técnico em Edificacdes, técnico em Estrada, técnico
em Herbdrio, técnico em Mecanica, arquivista, contador e tecnélogo/formacao.

Ao passo que os homens brancos foram maioria em grande parte dos postos, a saber:
auxiliar de Laboratdrio, marceneiro, auxiliar de Veterindria e Zootecnia, fotografo, impressor,
operador de Caldeiras, operador de Central Hidroelétrica, operador de Estacdo de Tratamento
D'dgua e Esgoto, operador de Maquina Copiadora, operador de Maquinas Agricolas, desenhista
técnico, diagramador, mestre de Edificacdo e Infraestrutura, técnico de Laboratdrio, técnico de
Tecnologia da Informacdo, técnico em Agropecudria, técnico em Arquivo, técnico em
Audiovisual, técnico em Eletricidade, técnico em Eletromecéanica, técnico em Eletronica,
técnico em Otica, técnico em Radiologia, técnico em Som, vigilante, analista de Tecnologia da
Informacao, antropdlogo, auditor, biélogo, engenheiro-agronomo, engenheiro de Seguranga do
Trabalho, engenheiro, farmacéutico, regente e zootecnista.

Observa-se, assim, que mulheres e homens negros, sobretudo os tultimos, estdo
sobrerrepresentados em cargos operacionais que, em geral, exigem menor escolaridade (nivel
fundamental, médio ou, em alguns poucos casos, profissionalizante). Nos postos de Nivel E,
por exemplo, cuja exigéncia € formagcdo em nivel superior, negras e negros estio em maior
propor¢do em somente sete fungdes. Uma possivel justificativa para esse delineamento
assimétrico no preenchimento das vagas em concursos publicos se deve ao racismo estrutural,
ja que as desigualdades educacionais e econdmicas caracteristicas do ordenamento social e,
inclusive, 0 modo como os certames sao estruturados tende a privilegiar determinados grupos
sociais, a0 mesmo tempo que restringem o acesso de outros. Dito de outra forma, a posse de
diferentes capitais (econdmico e cultural institucionalizado) faz que os pontos de partidas sejam
desiguais, posto que pelo capital cultural institucionalizado t€ém-se os titulos acad€micos
necessarios € o0 acesso a recursos econdmicos viabiliza melhores condi¢des de preparacdo,

como dedica¢do exclusiva aos estudos e ingresso em cursos preparatorios.
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No que tange a disposi¢do de classes da carreira docente (Professor Titular (TIT),
Associado (ASO), Adjunto (ADJ), Auxiliar (AUX) e professor do Ensino Bésico, Técnico e
Tecnoldgico (EBTT)), salienta-se que os homens representaram a maioria dos ocupantes dos
cargos de docentes do magistério superior (61,6%) e as mulheres apresentaram maior propor¢ao
como docentes EBTT (59,5%). E interessante apontar que, para ingressar na carreira EBTT, a
exigéncia minima € possuir graduacdo na drea do certame. J4 no magistério superior, embora
existam classes que exigem apenas graduacdo ou especializagdo (Professor Auxiliar) e outros
com exigéncia de titulo de mestrado (Professor Assistente), a grande maioria dos concursos tem
como requisito a necessidade de possuir titulo de doutor na drea do concurso (Professor
Adjunto). Sendo assim, tendo em vista que as mulheres representam a maioria, tanto em cursos
de graduacdo quanto de pds-graduacio, em quase todas as dreas de conhecimento, outros fatores
tém funcionado como barreira para o acesso feminino a docéncia universitdria, a exemplo da
andlise dos curriculos académicos nos processos de selecdo docente que, em geral, ignoram o
impacto dos papéis de género e da maternagem na produtividade cientifica.

Isso posto, conforme apresentado no Gréafico 4, tem-se que, na Categoria EBTT, as
mulheres brancas apresentaram o maior quantitativo, seguidas dos homens brancos com o
segundo maior percentual, e negras e negros tiveram a mesma frequéncia de ocupagdo. Quanto
ao magistério superior, as classes de professores auxiliares, adjuntos, associados e titulares
apresentaram a hierarquia convencional de género e raca, com a ordem de ocupag¢do, do grupo
em maior quantidade para o menor, sendo homens brancos, mulheres brancas, homens negros
e, em dltimo lugar, mulheres negras. No entanto, no grupo de docentes assistentes, as mulheres
brancas foram o maior quantitativo, seguidas dos homens brancos, mulheres negras e homens
negros. Vale indicar que o percentual de mulheres brancas diminuiu a medida que se avangou
na carreira docente. Entretanto, para os homens brancos, o quantitativo aumentou, chegando a
41,5% no cargo de Professor Titular, mais alto nivel da carreira docente. Portanto, o topo da
carreira docente € majoritariamente masculino (79,9%) e branco, ja que mulheres brancas,
homens negros e mulheres negras representaram 10,1%, 9,4% e 0,6%, respectivamente, dos
ocupantes desses cargos. E interessante apontar, ainda, que as maiores taxas de nio respostas
masculinas ocorreram na docéncia titular; logo, as assimetrias de género e raca nesse nivel

podem ser muito mais acentuadas.
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Gréfico 4 — Perfil racial e de género de servidores docentes ativos, por classificagdo (1980-2015)
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Fonte: Registro de dados da PGP e Censo Etnico-Racial da UFV. Elaboracio da autora (2024).

Nesse contexto, pode-se perceber a manifestacio do teto de vidro na docéncia
universitaria da Institui¢do pesquisada, tendo em vista que o avancgo profissional na carreira
docente € diferenciado ndo sé pelo género, como também pela raca. Tendo em mente que
homens e mulheres, negros e brancos entram em condicdes de igualdade nessa profissdo, ja
que, em geral, a maioria dos certames exige formacao em nivel de doutorado, hd que considerar
que a ocorréncia de esvaziamento feminino e, ou, negro ao longo da trajetdria profissional se
da por fatores imperceptiveis que os impedem de alcancar as posi¢cdes mais elevadas do
magistério superior. Além disso, de acordo com as seis categorias da carreira docente, tem-se
que a raca foi o fator mais preponderante do que o género no preenchimento de tais postos, ja
que mulheres e homens brancos apresentaram maior quantitativo de ocupagdo em todas as
classes (EBTT, Auxiliar, Assistente, Adjunto, Associado e Titular).

No ambito dos 6rgdos de gestdo académica da UFV, de acordo com o Gréfico 5,
observa-se a divisdo sexual e racial das areas de conhecimento, com as sedes administrativas
do Centro de Ciéncias Agrarias (CCA) e do Centro de Ciéncias Exatas e Tecnoldgicas (CCE)
apresentando maior percentual de homens brancos, com os homens negros em segundo lugar,
as mulheres brancas no terceiro posicionamento e as mulheres negras no ultimo. Os Centros de
Ciéncias Biologicas e da Saide (CCB) e de Humanas, Letras e Artes (CCH) apresentaram maior

quantitativo de mulheres brancas, seguidas dos homens brancos. No entanto, homens e
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mulheres negros ficaram, respectivamente, com o terceiro e quarto percentuais no CCB, com
inversdo no posicionamento desses dois grupos raciais no CCH. Cabe destacar que o Centro de
Ciéncias Agrarias apresentou o maior percentual de subnotificagdes masculinas, € esse € um
dado interessante, pois o CCA é tido como o Centro mais tradicional e com maior

reconhecimento académico e cientifico, ou seja, € a elite da Academia ufeviana.

Grafico 5 — Perfil racial e de género de servidores ativos, por Centro de Ciéncias (1980-2015)
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Fonte: Registro de dados da PGP e Censo Etnico-Racial da UFV. Elaboracio da autora (2024).

A Tabela 7 apresenta a andlise desagregada dos departamentos que compdem o CCA, a
saber: Departamento de Agronomia (DAA), Departamento de Engenharia Agricola (DEA),
Departamento de Engenharia Florestal (DEF), Departamento de Economia Rural (DER),
Departamento de Fitopatologia (DFP), Departamento de Solos (DPS) e Departamento de
Zootecnia (DZO). Dessa forma, de modo geral, os homens constituiram o maior percentual
entre os servidores dos departamentos desse Centro. Sublinha-se que outros estudos ja
apontaram que o CCA é um Centro de Ciéncias formado, majoritariamente, por docentes do

sexo masculino (Fidza, Pinto; Costa, 2016; Motta, 2018).
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Tabela 7 — Perfil racial e de género de servidores ativos lotados nos Departamentos do CCA (1980-2015)

Mulher Homem

—— Branca Negra infoNr?I(l)a do Branco Negro inf;:z?a do
DAA 12 (8,8%) 1 (0,7%) 6 (4,4%)| 50 (36.8%)| 32 (23,5%) 35 (25,7%)
DEA 3 (5,4%) 2 (3,6%) 305.4%) 17(304%)| 6(10,7%)| 25 (44,6%)
DEF 6 (9,7%) 3 (4,8%) 0(00,%)| 31(50,0%) 12(19,4%)| 10 (16,1%)
DER 7 (17,1%) 4 (9,8%) 4(9,8%)| 16 (39,0%) 3(71,3%), 7(17,1%)
DFP 3 (7,0%) 4(9,3%) 2(4,7%)| 18 (41.9%) 8(18,6%) 8 (18,6%)
DPS 3 (6,8%) 2 (4,5%) 0(0,0%)| 27(614%)| 7 (159%)| 5 (11,4%)
DZO 8 (7,3%) 4 (3,7%) 3(2,8%) 44 (40.4%)| 23 (21,1%)| 27 (24,8%)

Fonte: Registro de dados da PGP e Censo Etnico-Racial da UFV. Elaboragdo da autora (2024).

Sendo assim, desconsiderando as subnotifica¢des, os homens brancos predominaram
em todos os departamentos do CCA, seguidos dos homens negros, com exce¢do do DER em
que as mulheres brancas superaram o percentual de homens negros. Com relagdo as mulheres
negras, elas apresentaram o menor percentual em todos os departamentos, exceto no DER, onde
superou o quantitativo de homens negros e no DFP, em que superou o quantitativo de mulheres
brancas. Entretanto, no DAA, DEA, DEF, DPS e DZO, a estrutura de ocupagdo das funcdes
efetivas, somando-se docentes e técnicos administrativos, foi homens brancos, homens negros,
mulheres brancas e mulheres negras, em ordem do maior para o menor quantitativo. E oportuno
destacar que, considerando o alto percentual de ndo respostas, poderia haver modificagao no
perfil de género e raca de vérios setores, sobretudo no que se refere a populacao negra.

No que tange aos Departamentos do CCB, a Tabela 8 revela que os Departamentos de
Biologia Geral (DBG), Medicina e Enfermagem (DEM), Microbiologia (DMB) e Nutricao e
Saude (DNS) apresentaram maior quantitativo de mulheres brancas como funciondrias efetivas,
e o DNS, o DEM e o DBG tiveram os maiores percentuais femininos e brancos quando
comparados aos demais Departamentos desse Centro (71,7%, 42,9% e 33,3%, nessa ordem).
No entanto, o DBG, a Bioquimica e Biologia Molecular (DBB), a Biologia Animal (DBA), a
Biologia Vegetal (DBV), a Entomologia (DDE) e a Medicina Veterindria (DVT) tiveram o
menor quantitativo de mulheres negras em relacao aos demais grupos raciais, € no DDE ndo
houve servidora negra. J4 no DNS o percentual de mulheres negras foi superior ao de homens
brancos e negros. Ao passo que no DEM, a quantidade de mulheres negras foi superior a de

homens negros e representou menos da metade do percentual de homens brancos.
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Tabela 8 — Perfil racial e de género de servidores ativos lotados nos Departamentos do CCB (1980-2015)

Mulher Homem

e Branca Negra infoNr?r(l)a do Branco Negro inf;jz?a do
DBA 6 (21,4%) 2 (7,1%) 2(7,1%)| 8(28,6%) 6(21,4%) 4 (14,3%)
DBB 9 (28.1%) 1(3,1%)| 4(12,5%) 9(281%) 4(125%) 5 (15,6%)
DBG 18 (33.3%) 2 (3,7%) 4(7,4%)| 16 (29,6%) 4(7,4%)| 10 (18,5%)
DBV 9 (22,0%) 3 (7,3%) 0(0,0%)| 10 (24.4%)| 8 (19,5%) 11 (26,8%)
DDE 4 (16,0%) 0 (0,0%) 0(0,0%)| 11 (440%) 4(16,0%) 6 (24,0%)
DEM 54 (429%) 12(9,5%)| 11 (8,7%)| 31 24,6%)| 10 (7,9%) 8 (6,3%)
DES 7(219%)| 6 (18,8%) 2(6,3%)| 10 31.3%) 4 (12,5%) 3(9,4%)
DMB 6 (25.0%) 2(8,3%)| 5(20,8%)| 4(16,7%) 2 (8,3%) 5(20,8%)
DNS 33(71.7%)| 6 (13,0%) 4 (8,7%) 1(2,2%) 1(2,2%) 1(2,2%)
DVT 13 (20,3%) 5 (7,8%) 1(1,6%)| 29 (45.3%)| 11 (17,2%) 5 (7,8%)

Fonte: Registro de dados da PGP e Censo Etnico-Racial da UFV. Elaboragdo da autora (2024).

Salienta-se que, no DBB, mulheres e homens brancos apresentaram o mesmo
quantitativo (28,1%). Além disso, o Departamento de Educac¢ao Fisica (DES), o DBA, o DBV,
o DDE e o DVT apresentaram maior quantitativo de homens brancos, com os maiores
percentuais no DVT (45,3%) e no DDE (44,0%), em que nesse dltimo ndo houve nenhuma
mulher negra ou feminino sem informacao racial. Ja os homens negros estiveram em menor
quantidade no DES e no DEM e apresentaram os mesmos percentuais que as mulheres negras
no DMB (8,3% cada) e quantidades iguais a de homens brancos no DNS (2,2% cada). Destaca-
se que o DES foi o Departamento que apresentou o maior percentual de mulheres negras
(18,8%), superior ao quantitativo de homens negros e inferior ao de homens e mulheres brancos.

A Tabela 9 apresenta o perfil racial e de género dos servidores ativos lotados nos
departamentos vinculados ao CCE. Observa-se que o quantitativo de mulher negra, em todas as
reparticoes académicas, foi inferior em relacdo as demais categorias, e nos Departamentos de
Engenharia Elétrica (DEL), Engenharia de Producdo (DEP), Estatistica (DET) e Informatica
(DPI) nao havia nenhuma mulher negra. Além disso, dos dez Departamentos desse Centro, nove
apresentaram maior quantitativo de homem branco, com a seguinte especificidade: os
Departamentos de Arquitetura e Urbanismo (DAU) e DET apresentaram o mesmo percentual

para mulher branca e homem negro (22,6% e 21,4%, respectivamente).
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Tabela 9 — Perfil racial e de género de servidores ativos lotados nos Departamentos do CCE (1980-2015)

Mulher Homem

e Branca Negra infoNr?r(l)a do Branco Negro inf;j?;)a do
DAU 7 (22,6 %) 2(6,5%) 4(129%) 8 (258%) 7 (22,6%) 39,7%)
DEC 6 (13,0%) 1(2,2%) 1(2,2%)| 16 (34.8%)| 8 (17,4%) 14 (30,4%)
DEL 2 (11,8%) 0 (0,0%) 0(0,0%)| 6(353%) 3(17,6%) 6 (353%)
DEP 5 (17,9%) 0 (0,0%) 2(7,1%)| 13 (46,4%) 6 (21,4%) 2 (7,1%)
DEQ 7 (10,6%) 2(3,0%)| 16 (24,2%)| 13 (19,7%)| 9 (13,6%)| 19 (28,8%)
DET 3(21,4%) 0 (0,0%) 1(7,1%)| 6(429%) 3(21,4%) 1 (7,1%)
DMA 12 (34.3%) 1(29%) 5(143%) 514,3%) 9 (25,7%) 3 (8,6%)
DPF 3(7,1%) 2 (4,8%) 0(0,0%)| 21(50,0%) 9(214%) 7(16,7%)
DPI 3 (15,0%) 0 (0,0%) 0(0,0%)| 9(450%) 4(20,0%) 4 (20,0%)
DTA 9 (18,0%) 4 (8,0%) 4(8,0%)| 14 (28.0%)| 11 22,0%)| 8 (16,0%)

Fonte: Registro de dados da PGP e Censo Etnico-Racial da UFV. Elaboragdo da autora (2024).

Portanto, com excecao do DAU e do DET, que apresentaram os mesmos quantitativos
de mulheres brancas e homens negros; e do Departamento de Matematica (DMA), em que
mulheres brancas tiveram o maior percentual e os homens negros apresentaram o segundo
maior quantitativo; os demais Departamentos do CCE tiveram a seguinte hierarquia no
preenchimento de cargos efetivos: homens brancos, seguidos de homens negros, mulheres
brancas e, em ultimo lugar, mulheres negras. Tem-se, assim, como destacado por Jamille
Mylena de Freitas Gomes (2020), em estudo com os docentes de trés Departamentos vinculados
ao CCE, que a drea de Ciéncias Exatas da UFV é um espa¢o masculinizado [e branco], sendo
um indicativo disso o apelido simbdlico de “cuecdo” dado ao prédio que abriga a maioria dos
Departamentos desse 6rgdo.

No que se refere ao CCH, embora esse Centro seja considerado um espago
tradicionalmente feminino, inclusive com as mulheres representando mais de 54% do
percentual de servidores ativos, ainda assim se observa o viés de género em algumas dreas tidas
como tradicionalmente masculinas. E o caso dos Departamentos de Administracio (DAD),
Economia (DEE) e Direito (DPD), que tiveram expressiva presenca de homens brancos e negros
e sem informacao racial. Em termos interseccionais e desconsiderando as subnotificagdes,
como apresentado na Tabela 10, a maior parte dos Departamentos vinculados a esse Centro
apresentaram maior quantitativo de homens brancos: Ciéncias Sociais (DCS), Artes e
Humanidades (DAH), Histéria (DHI), Comunicagdo Social (DCM), Geografia (DGE), DAD,
DEE e DPD. Os homens negros, por seu turno, foi o grupo racial que apresentou as menores
proporcdes em seis departamentos, exceto no DAH, que teve quantidades desses homens iguais

as de mulheres negras; no Departamento de Educacdo (DPE), no DEE e no DGE, nos quais
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apresentaram o terceiro maior percentual de ocupagdo; e no DPD, que tiveram as mesmas

porcentagens de mulheres brancas.

Tabela 10 — Perfil racial e de género de servidores ativos lotados nos Departamentos do CCH (1980-2015)

Mulher Homem
HEE Branca Negra infoNrfr(l)a do Branco Negro infoNr?r(l)a do
DAD 4(12,9%)| 3(9,7%) 4(12,9%)| 9(29,0%) 2 (6,5%) 9 (29,0%)
DAH 2(13,3%)| 1(6,7%) 6 (40,0%)| 4(26,7%) 1 (6,7%) 1 (6,7%)
DCM 2 (15,4%)| 3(23,1%) 1(7,7%), 4(30.8%) 1 (7,7%) 2 (15,4%)
DCS 3(20,0%)| 1(6,7%) 2(13,3%)| 6(40,0%) 0 (0,0%) 3 (20,0%)
DED 23 (53.5%)| 9 (20,9%) 7 (16,3%) 3 (7,0%) 0 (0,0%) 1(2,3%)
DEE 4(19,0%)| 0(0,0%) 1(4,8%) 11 (52.4%) 3(14,3%) 2 (9,5%)
DGE 1(7,7%)| 3(23,1%) 0(0,0%)| 7(53.8%) 2 (15,4%) 0 (0,0%)
DHI 2 (15,4%)| 2 (15,4%) 1(7,7%), 5(38,5%) 1 (7,7%) 2 (15,4%)
DLA 12 (27.3%)| 10 (22,7%) 8 (18,2%) 8 (18,2%) 2 (4,5%) 4(9,1%)
DPD 6 (24,0%)| 1 (4,0%) 1 (4,0%) 10(40.0%) 6(24,0%) 1 (4,0%)
DPE 23 (434%)| 6(11,3%) 59,4%)| 10 (18,9%) 8 (15,1%) 1.(1,9%)

Fonte: Registro de dados da PGP e Censo Etnico-Racial da UFV. Elaboracio da autora (2024).

No entanto, nos Departamentos de Economia Doméstica (DED), Letras (DLA) e DPE,
observou-se maior presenca de mulheres brancas (53,5%, 27,3% e 43,4%, respectivamente).
Nos demais departamentos, as mulheres brancas apresentaram o segundo maior quantitativo,
exceto no DCM, em que elas tiveram percentuais abaixo daqueles apresentados pelas mulheres
negras; no DGE, tiveram quantidades inferiores as de mulheres e dos homens negros; no DHI,
apresentaram as mesmas porcentagens das mulheres negras; e no DPD, tiveram quantitativos
iguais aos de homens negros. Ja as mulheres negras manifestaram a segunda maior quantidade
como servidoras ativas do DCM, do DED, do DGE e do DLA e o terceiro maior percentual no
DAD e no DCS. Nos departamentos restantes, as mulheres negras apresentaram os menores
percentuais de ocupacdo, salvo no DAH e no DHI, em que tiveram o mesmo quantitativo que
outros grupos raciais.

Portanto, mais de 72% dos Departamentos do CCH apresentaram maior quantitativo de
homens brancos e, em 63,6%, o percentual de mulheres negras foi superior ao de homens
negros. E interessante apontar que, levando em conta que homens brancos ou negros
apresentaram maior quantitativo em cargos efetivos do CCA, CCE, DAA, DEA, DEF, DFP,
DPS, DZO, DEC, DEL, DEP, DEQ, DPF, DPI e DTA e que mulheres brancas ou negras tiveram
os maiores percentuais de ocupacao no DNS, DED e DLA, € de supor que as relacdes de género
parecem ser mais prevalecentes no preenchimento de cargos efetivos nessas unidades

académicas. Em contrapartida, no CCB, CCH, DER, DBB, DBG, DBV, DEM, DES, DMB,
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DVT, DAD, DAH, DCS, DEE e DPE homens e mulheres brancos tiveram os mais altos
quantitativos no preenchimento de postos estdveis, o que, aparentemente, indica que essas
configura¢des exprimem um recorte racial.

No que tange aos 6rgaos de gestdo administrativa da UFV, conforme mostrado no
Grifico 6, as sedes administrativas da Pré-Reitoria de Administragao (PAD), da Pr6-Reitoria
de Extensao e Cultura (PEC), da Pr6-Reitoria de Gestao de Pessoas (PGP) e da Pro-Reitoria de
Planejamento e Or¢amento (PPO) apresentaram maior porcentual de homens brancos, assim
com a Reitoria (RTR), embora nessa ultima a porcentagem de homens brancos esteja proxima
ao quantitativo de homens negros. Os homens negros prevaleceram na Pré-Reitoria de Assuntos
Comunitarios (PCD) e tiveram o segundo maior porcentual na PAD, PPO, RTR e na Pré-

Reitoria de Ensino (PRE).

Gréfico 6 — Perfil racial e de género de servidores ativos por 6rgio superior (1980-2015)
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Fonte: Registro de dados da PGP e Censo Etnico-Racial da UFV. Elaboracio da autora (2024).

As mulheres brancas foram maioria na Pré-Reitoria de Pesquisa e P6s-Graduagao (PPG)
e na PRE, além de manifestar o segundo maior quantitativo de ocupagdo na PEC e na PGP e o
terceiro na PAD, PPO e RTR. Salienta-se que na PCD houve quantidades iguais de homens e
mulheres brancos em fungdes efetivas. J4 as mulheres negras estiveram sub-representadas nas
sedes administrativas de todos os 6rgdos superiores, exceto na PPG, em que apresentaram o
mesmo percentual que os homens negros, sendo essa a unica Pro-Reitoria que teve o menor

quantitativo de homens autodeclarados brancos nesses cargos.
132




Ainda em relagdo a Pr6-Reitoria de Administracdo (PAD), observou-se que ela era

majoritariamente masculina, com baixo percentual de mulheres brancas, negras e sem
informagdo racial e alto quantitativo de subnotificagdes masculinas. Essa ultima informacao se
deve, provavelmente, ao fato de esse 6rgao concentrar a maior parte dos cargos de Niveis A e

B, que estdo em vias de extingdo, ou seja, sdo ocupados por servidores que ingressaram na

Institui¢do quando o campo com a informagdo racial ndo era de preenchimento obrigatério.

A Tabela 11 apresenta o perfil racial e de género dos servidores lotados nas diretorias,

divisdes e setores que fazem parte da estrutura organizacional da PAD, PCD, PEC, PPO, PRE

e RTR. Com relacdo a PGP, ndo foi realizada a andlise por unidade desagregada, pois as
divisdes e os setores funcionam, em sua maioria, na sede administrativa, com excecdo da

Divisdo de Seguranga, Saide Ocupacional e Qualidade de Vida (DSS). Isso € valido para a

PPG, que ndo se divide em setores ou reparticdes administrativas. Dessa forma, de modo geral,

os dados apresentados na Tabela 11 indicam que as assimetrias raciais e de género se

reproduzem de modo diferenciado segundo cada unidade. Nesse sentido, os homens foram
maioria em 69,2% (n = 18) dos 26 setores analisados, correspondendo a 76,7% (n = 589) do

total de servidores efetivos. Em contrapartida, as mulheres tiveram maior percentual em

somente oito unidades administrativas (30,8%), somando 179 funcionarias ativas (23,3%).

Tabela 11 — Perfil racial e de género de servidores ativos lotados nas diretorias, divisdes e demais setores da PAD,
PCD, PEC, PPO, PRE e RTR (1980-2015)

Diretorias, Mulher Homem ‘

Dézlti(:.eesse Branca Negra inf(i?t;)a do Branco Negro inf(ij'fr?a do
Pro-Reitoria de Administracao (PAD)
DAM 0 (0,0%) 0 (0,0%) 0 (0,0%) 8 (20.5%) 6 (15,4%) 25 (64,1%)
DIM 1 (0,6%) 0 (0,0%) 1(0,6%) 22(14,0%)| 25159 %) 108 (68,8%)
DLO 1 (4,0%) 0 (0,0%) 0 (0,0%) 4 (16,0%) 6 (24,0 %) 14 (56,0%)
DPO 1(5,9%) 0 (0,0%) 1(5,9%) 4 (23.5%) 3(17,6%) 8 (47,1%)
DPR 0 (0,0%) 2 (22,2%) 0 (0,0%) 0 (0,0%) 4 (44.4%) 3 (33.3%)
DSG 0 (0,0%) 0 (0,0%) 0 (0,0%) 9 (20,5%) 3(6,8%) 32(72,73%)
Pro6-Reitoria de Assuntos Comunitarios (PCD)
DAE 1(11,1%) 0 (0,0%) 2 (22,2%) 2(22,.2%) 1(11,1%) 3 (33,3%)
DAL 3 (5,6%) 2 (3,7%) 23,7%)| 1527,8%)| 22 (40,7%) 10 (18,5%)
DSA 10 (27,8%) 8 (22,2%) 5 (13,9%) 5 (13,9%) 6 (16,7%) 2 (5,6%)
DVP 1 (14,3%) 1(14,3%) 3 (429%) 2 (28,6%) 0(0,0%) 0 (0,0%)
Pro-Reitoria de Extensao e Cultura (PEC)
DAC 3(30,0%) 1 (10,0%) 0 (0,0%) 4 (40,0%) 2 (20,0%) 0 (0,0%)
DEX 3(60,0%) 0 (0,0%) 0 (0,0%) 0 (0,0%) 1 (20,0%) 1 (20,0%)
DGU 2 (8,7%) 1 (4,3%) 1(4,3%) 9 (39.1%) 4 (17,4%) 6 (26,1%)
EDT 6 (37.5%) 1 (6,3%) 2 (12,5%) 4 (25,0%) 1 (6,3%) 2 (12,5%)
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Pro-Reitoria de Planejamento e Orcamento (PPO)

DFN 4 (25,0%) 4 (25,0%) 1(6,3%) 4 (25,0%) 3 (18,8%) 0 (0,0%)
DMT 6 (15,8%) 5 (13,2%) 3 (7,9%) 9(23,7%)| 11 (28,9%) 4 (10,5%)
DTI 4 (5,4%) 3 (4,1%) 22,7%)| 46(62.2%)| 16 (21,6%) 3 (4,1%)
Proé-Reitoria de Ensino (PRE)

BBT 10 (18,9%)| 12 (22,6%) 4 (7,5%) 10 (18,9%) 14 (26.4%) 3 (5,7%)
Coluni 13 (28,9%) 5(11,1%) 511,1%)) 12 (26,7%) 6 (13,3%) 4 (8,9%)
RES 11 (45.8%) 2 (8,3%) 1 (4,2%) 4 (16,7%) 5(20,8%) 1(4,2%)
Reitoria (RTR)

AIN 1 (20,0%) 1 (20,0%) 0 (0,0%) 1 (20,0%) 1 (20,0%) 1 (20,0%)
CEAD 2 (14,3%) 1(7,1%) 0 (0,0%) 8 (57.1%) 3(21,4%) 0 (0,00%)
CENTEV 2 (14,3%) 0 (0,0%) 0 (0,0%) 1(7,1%) 6 (429%) 5 (35,7%)
DCI 4 (16,7 %) 3(12,5%) 0 (0,0%) 7(29.2%) 3 (12,5%) 7 (29,2%)
DRI 1 (20,0%) 1 (20,0%) 1 (20,0%) 1 (20,0%) 1 (20,0%) 0 (0,0%)
PRJ 0 (0,0%) 2 (40,0%) 0 (0,0%) 1 (20,0%) 2 (40,0%) 0 (0,0%)

Fonte: Registro de dados da PGP e Censo Etnico-Racial da UFV. Elaboragdo da autora (2024).

Nas divisdes que compdem a PAD, a maioria das diretorias desse 6rgao era composta,
principalmente, por homens brancos, negros ou sem informacdo racial, cujos servidores sdo
responséveis por atividades relacionadas a manutencdo e seguranca do Campus, atribuicdes
essas vinculadas as Diretorias de Meio Ambiente (DAM), Manuten¢do de Edificagdes (DIM),
Logistica (DLO), Projetos e Obras (DPO) e Seguranca Patrimonial e Comunitaria (DSG) e
Divisdo de Produgdao (DPR). Vale salientar que, desconsiderando as subnotificagdes raciais,
homens negros e, ou, brancos foram maioria nas unidades administrativas dessa Pr6-Reitoria.

Quanto aos setores da PCD, a Divisao de Saide (DSA) e a Divisao Psicossocial (DVP),
setores relacionados a dimensdo social e de cuidado, apresentaram maior percentual feminino:
a DSA, com maior quantitativo de mulheres brancas; e a DVP, com quantidades iguais de
mulheres brancas e negras e maior porcentual de subnotificagdes femininas. Portanto, a
desconsideracdo do quantitativo de subnotificacdbes na DVP passaria a impressdo de
masculinizacdo de um setor que desenvolve acdes socialmente vinculadas ao feminino. J4 na
Divisdo de Alimentagdo (DAL) houve nimero expressivo de homens negros, ja que esse setor
envolve as atribui¢des vinculadas aos Restaurantes Universitdrios, atividades que exigiam
trabalho bragal. Nao obstante, na Divisdo de Assisténcia Estudantil (DAE), além do maior
nimero de subnotificacdes masculinas, homens brancos foram maioria nesse setor, seguidos de

homens negros e mulheres brancas com iguais percentuais.
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No que tange ao perfil racial e de género das divisdes e setores da Pré-Reitoria de
Extensdo e Cultura (PEC)*, a Divisdo de Assuntos Culturais (DAC) e a Divisdo de Gréfica
Universitdria (DGU) eram compostas por maior percentual de homens brancos; a Divisdo de
Extensao (DEX) apresentou maior quantitativo de mulheres brancas (60%), seguidas de homens
negros € nenhuma mulher negra ou homem branco; enquanto a Editora UFV (EDT) teve
maiores percentuais de mulheres e homens brancos, nessa ordem. Mulheres e homens negros
estavam sub-representados na maioria das unidades administrativas da PEC, com as mulheres
negras apresentando situagdo de maior vulnerabilidade.

Em relacdo a PPO, esta Pr6-Reitoria € composta pela Diretoria Financeira (DFN),
Diretoria de Material (DMT) e Diretoria de Tecnologia da Informacao (DTI), dreas tidas como
socialmente masculinas. Dessa forma, a DMT e a DTI se caracterizaram pelo viés de género,
posto que o somatdério de homens brancos, negros e sem informacao racial excedeu a quantidade
de mulheres. Sendo assim, mulheres brancas e negras estavam sub-representadas nessas
reparticoes. A DTI foi a diretoria que apresentou maior assimetria racial e de género: 62,2% de
homens brancos, 21,6% de homens negros, 5,4% de mulheres brancas e 4,1% de mulheres
negras. Em compensac¢do, na DFN, embora o quantitativo de mulheres tenha sido ligeiramente
superior ao de homens, mulheres negras e brancas e homens brancos tiveram o mesmo
percentual entre os servidores lotados nesse setor.

No tocante a PRE, a Biblioteca Central (BBT) foi a tinica unidade em que o nimero de
mulheres negras foi superior ao de mulheres brancas. Ademais, tanto no Colégio Universitario
(Coluni) quanto na Diretoria de Registro Escolar (RES), observou-se o maior percentual de
mulheres brancas e sub-representacao de mulheres negras. Por fim, as unidades administrativas
vinculadas a Reitoria (RTR), 6rgdo médximo administrativo da UFV, apresentaram distribuicao
heterogénea com relacao ao perfil racial e de género: a Auditoria Interna (AIN) e a Diretoria de
Relagdes Internacionais (DRI) tiveram distribuicdo homogénea; a Coordenadoria de Educagio
Aberta e a Distancia (CEAD) se apresentou como majoritariamente masculina e branca; no
Centro Tecnolégico de Desenvolvimento Regional de Vigcosa (CENTEV), houve maior
percentual de homem negro e auséncia de mulher negra; a Diretoria de Comunicacdo
Institucional (DCI) apresentou maior quantitativo de homem branco, embora essa seja uma drea
convencionalmente feminina; e na Procuradoria Juridica (PRJ) foi verificado maior quantitativo

de mulher negra e homem negro (40% cada) e auséncia de mulher branca.

22A Divisdo de Eventos (DEV) também faz parte da PEC. Entretanto, na planilha de informacdes disponibilizadas
pela UFV, a DEV continha somente um servidor, que foi agregado aos dados relacionados aos servidores lotados
na sede administrativa do 6rgao.
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Vale indicar que PAD, PPO, RTR, DAM, DIM, DLO, DPO, DSG, DAL, DGU, DMT,
DTI e CEAD tiveram alta propor¢do de homens brancos e negros em seu quadro efetivo, ao
passo que as mulheres brancas e negras prevaleceram na DSA, tratando-se, portanto, de
configuracdes conformadas pelas relacdes de género. Em contrapartida, homens e mulheres
brancos apresentaram maiores percentuais na PEC, PGP, DAC, EDT, Coluni e DCI e homens
e mulheres negros tiveram maiores quantitativos na DPR, BBT e PRJ, indicando que, ao que
parece, a raca € o marcador social com mais prevaléncia no preenchimento de fun¢des nesses
setores.

De maneira sucinta, na Figura 2 foram sumarizados os dados analisados neste item
referentes ao perfil racial e de género desses servidores, por 6rgdo superior e Centro de Ciéncias
ou unidade administrativa/académica de lotacdo, revelando que, na maior parte dos casos e
suprimindo as subnotificacdes, homens brancos apresentaram maior percentual de ocupagdo
em 46 6rgdos/reparticdes, a exemplo das sedes administrativas da PAD, PEC, PGP e PPO e de
nove dos dez Departamentos do CCE. Ja os homens negros, em geral, permaneceram na
segunda posi¢cao de ocupagdo, exceto em oito érgaos/unidades administrativas, nos quais houve
os maiores percentuais de ocupagdo, a exemplo da DPR, DIM e DMT; em 12 setores em que
apresentaram o terceiro maior quantitativo, que € o caso da PEC, PGP e DVT; e em outras nove

reparticdes em que ficaram com a menor porcentagem, a exemplo do DCS, DEM e DED.
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Figura 2 — Sintese do perfil racial e de género dos servidores (técnicos administrativos e docentes) da UFV,
Campus Vigosa, de acordo com os setores de lotagdo (1980-2015)%
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Fonte: Registro de dados da PGP e Censo Etnico-Racial da UFV. Elaboracio da autora (2024).

A Figura 2 indica, ainda, que as mulheres brancas, em geral, permaneceram na terceira
posi¢do no ranking de ocupacdo, exceto em 17 drgdos/unidades administrativas, em que
apresentaram os maiores percentuais de ocupacgao, a exemplo do DNS, DPE e Coluni; em outros
13 setores, em que tiveram o segundo maior quantitativo, como no DER, DAD e DAC; e no
DFP e no DGE, onde houve a menor porcentagem no preenchimento de cargos efetivos. Em
contrapartida, as mulheres negras permaneceram sub-representadas no quadro funcional da
UFV, apresentando os menores percentuais de ocupacdo, exceto em oito reparticdes, em que
ficaram com o segundo maior percentual, a exemplo do DCM, DLA e BBT; e em outros sete
orgdos/unidades administrativas, onde contaram com o terceiro maior percentual de ocupacao,

como € o caso do CCH, DAD e DES.

2Cumpre indicar que os setores que apresentaram resultados equivalentes na ocupacio de cargos efetivos entre
um ou mais grupos raciais foram analisados de modo diferenciado: a unidade administrativa foi desconsiderada
em caso de empate no 1° posicionamento; utilizou-se apenas o grupo com maior quantitativo se os percentuais
iguais ocorreram na 2* posicdo; e empates no 3° lugar ficaram somente os grupos com as 1% e 2* maiores
porcentagens.
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Assim, tem-se que os 6rgdos e unidades administrativas da UFV reproduzem, em sua
maioria, a sub-representacdo de mulheres negras e homens negros, o que é caracteristica do
mercado de trabalho. Nesse sentido, os dados do perfil racial e de género dos servidores ativos
da Instituicdo revelam a segregacdo do espaco institucional, com mulheres brancas e negras e
homens brancos e negros sendo alocados dentro do ambiente de trabalho, segundo fungdes e
atividades desempenhadas e relacionadas a dicotomia masculino/feminino e, ou, negro/branco,

o que reforca o que destacou Biroli (2016):

A divisdo sexual do trabalho estd ancorada na naturalizacdo de relagdes de autoridade
e subordinagdo, que sdo apresentadas como fundadas na biologia e/ou justificadas
racialmente. Em conjunto, restricdes que se definem pelo género, pela raca e pela
classe social conformam as escolhas, impdem desigualmente as responsabilidades e
incitam a determinadas ocupagdes enquanto bloqueiam ou dificultam o acesso a outras
(Biroli, 2016, p. 737).

Além disso, Collins (2019) salienta a maior vulnerabilidade a que estdo expostas as
mulheres negras e os homens negros em relacdo a populagdo branca, no que diz respeito ao
acesso a postos gerenciais e administrativos. Na perspectiva dessa autora, apesar de algumas
abordagens considerarem que homens negros e mulheres negras possuem vantagens uns em
relagcdo aos outros no mercado profissional, a verdade € que ambos foram desfavorecidos nesse
setor, no qual diferentes padrdes de suscetibilidade econdmica no trabalho sdo estruturados
pelas diferencas de género. Portanto, o acesso desigual de negros e brancos a postos
institucionais de poder indica que existe, no imagindrio social, uma configuragdo hierdrquica
de raca que vem definindo, de modo claro, papéis e lugares sociais (Euclides; Silva, 2016), em
que a interacdo do racismo com o sexismo situa as mulheres negras em situacao desprivilegiada
(Gonzalez, 2020b). Assim sendo, tanto as assimetrias quanto as relacdes de poder politicas,
econdmicas ou sexuais sdo delineadas com base nos papéis atribuidos a mulheres e homens,
negras e negros (DIEESE, 2023a). Considerando que os dados apresentados dizem respeito a
uma andlise longitudinal, era de se esperar o perfil racial e de género encontrado na maioria dos
setores com prevaléncia de homens e mulheres brancos. Inclusive, foi o reconhecimento das
discrepancias raciais entre negros e brancos no acesso a diferentes bens e servigos que justificou
a implementacdo de cotas raciais em concursos publicos, a fim democratizar o acesso a esse
espaco. Além disso, tendo em vista os dez anos de vigéncia dessa acdo afirmativa, sdo
necessarios levantamentos que avaliem a eficdcia ou nao dessa politica. Também, é importante
considerar que diferentes mecanismos institucionais podem favorecer a continuidade das
assimetrias raciais no preenchimento de postos efetivos, a exemplo da nao reserva de vagas em

concursos docentes.
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Portanto, assim como a divisdo sexual e racial do trabalho condiciona os setores e
atividades em que servidoras e servidores serdo alocados, também delineia quais espacos de
poder serdo acessados por mulheres, em especial as negras, e pelos homens negros. Diante do
exposto, no tépico subsequente sdo apresentados os dados relacionados a distribuicdo dos
Cargos de Direcao (CD), das Funcdes Gratificadas (FG) e das Fung¢des Comissionadas de
Coordenacio de Curso (FUC), de acordo com o género e a raca dos ocupantes desses postos. E
oportuno salientar que, tanto neste topico quanto no subsequente, de certa forma, as andlises
foram limitadas pela quantidade de subnotificagdes, ou seja, o grande numero de servidores
sem a informacao racial no cadastro funcional inviabilizou a realiza¢do de uma identificacao
real da ocupacdo de cargos efetivos e espacos de poder e tomada de decisdo da Instituicao
pesquisada.

Todavia, em que pese o extenso volume de informacdes perdidas com a subnotificagao,
ainda assim o recorte de gé€nero possibilita a compreensdo da supremacia masculina na
ocupacdo dos espacos institucionais e, tendo em conta a interdi¢c@o histérica de negras e negros
no acesso a educacgdo, é possivel depreender o lugar privilegiado da populacdo branca, em
especial dos homens brancos, no preenchimento desses postos. Além disso, a op¢ao por analisar
os dados dos servidores sem a informacdo racial parte da consideragdo de que a auséncia de
informagdes raciais nos cadastros funcionais € uma das manifestacdes do racismo institucional,
Ja que, além de impossibilitar o diagndstico da composicdo desses postos, impede o
enfrentamento do racismo com a implementa¢do de medidas para reduzir as desigualdades.
Essa inexisténcia de dados sobre raca também tem relacdo com os regimes de desigualdade,
tendo em vista que o ndo preenchimento desse campo no registro funcional dos servidores
consiste em um mecanismo institucional que contribui para a producdo e reproducido das

assimetrias raciais.

4.2.2. Segregacao hierarquica na gestdo administrativa e académica da
Universidade Federal de Vicosa, Campus Vigosa**

Os dados referentes a ocupacdo de cargos de chefia foram disponibilizados pelo setor

de Desenvolvimento de Pessoas da PGP, em 12 de agosto de 2021, contemplando o recorte

temporal de 1964 a 2021. Tendo em vista o espago temporal, muitos servidores ndo tinham a

2*Vale destacar que foram retirados quatro servidores autodeclarados indigenas das andlises presentes nesse
subtdpico: trés docentes de magistério superior (dois que ocuparam a Funcdo Comissionada de Coordenacdo de
Curso e um que foi chefe de Departamento) e um técnico administrativo de Nivel E que exerceu as fungdes de
chefe de Secdo - Expediente e de chefe de Servigo.
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informacao referente a cor/raga. Cabe destacar as dificuldades enfrentadas para acesso a essas
informacgdes: em 5 de abril de 2021 foi encaminhado um oficio (Apéndice A), acompanhado do
Parecer do Comité de Etica em Pesquisa com Seres Humanos (CEP), para a Pré-Reitoria de
Gestao de Pessoas pedindo o acesso as informacdes socioecondmicas e profissionais dos
ocupantes de postos de chefia na Instituicdo. No dia 20 de abril de 2021, a Divisdo de
Desenvolvimento de Pessoas (DDP) solicitou que fossem especificados quais os dados
necessarios. Apds informé-los que na pdgina 2 do oficio continha a relacdo de informagdes
solicitadas, em 20 de maio de 2021, um servidor da DDP informou, via e-mail, que estava com
dificuldades para gerar o relatério, mas que os dados solicitados poderiam ser encontrados no
Portal de Dados Institucionais da UFV. Nesse mesmo dia, o setor foi avisado de que as
informagdes presentes no Portal ndo atendiam aos objetivos da pesquisa por estarem
incompletas, entretanto ndo houve nenhum retorno da DDP.

Em 15 de junho de 2021, foi enviado outro e-mail questionando se as dificuldades
apontadas na mensagem eletronica do dia 20 de maio haviam sido solucionadas. Nesse mesmo
dia foi disponibilizada uma planilha codificada constando a lotacdo do servidor, lotacdo da
chefia, cargo de chefia, funcdo, nivel da fun¢do, sexo, ano de nascimento, etnia e cargo efetivo.
Diante disso, foi enviado um novo e-mail comunicando que, embora as informagdes
disponibilizadas fossem de grande importincia para o andamento da pesquisa, seriam
necessarios outros dados fundamentais para as discussdes a serem realizadas no trabalho de
tese, a saber: data de nascimento (no formato dd/mm/aaaa); estado civil, nimero de filhos, data
de ingresso na UFV e data de inicio e término do vinculo (no cargo de chefia ocupado), bem
como da necessidade de que as informacdes fossem apresentadas por matricula do servidor,
justificando que isso seria importante para completar os dados raciais da planilha com aqueles
coletados no mestrado e que, sem a matricula ou o nome, isso ndo seria possivel. Além disso, a
pesquisadora colocou-se a disposi¢do para uma conversa pelo WhatsApp ou pelo Google Meet,
a fim de propor possiveis solu¢des para os problemas apontados. Entretanto, em 24 de junho, o
setor responsavel pelo cadastro dos servidores da Institui¢do informou que, com base na LGPD,
seriam disponibilizados somente os dados funcionais, como data de ingresso na UFV e data de
inicio e término do vinculo (no cargo de chefia ocupado).

Em 30 de junho de 2021, em novo contato com PGP, foi solicitada uma reunido com o
assessor especial desse setor que, em 1° de julho, informou que o 6rgdo estava seguindo
orientacdes do pro-reitor de Gestdo de Pessoas, portanto seria necessdrio contatar a pessoa

responsavel pela agenda do pré-reitor para marcar essa reunido. Em conversa telefonica com o
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pro-reitor foi pontuado que os bancos de dados institucionais estavam incompletos por op¢ao
do setor em nio utilizar as informacdes coletadas durante o Censo Etnico-Racial e que a LGPD
prevé que umas das hipdteses para tratamento de dados pessoais sensiveis € para fins “de
estudos por 6rgdo de pesquisa, garantida, sempre que possivel, a anonimiza¢do dos dados
pessoais” (Brasil, 2018), ressaltando que a propria Lei refor¢a que anonimidade é sempre que
possivel. Diante disso, o pré-reitor comprometeu-se a consultar a Procuradoria Juridica da
Institui¢do e, apds isso, deveria ser marcada uma nova reunido para discutir essa situacao.

A reunido foi agendada para o dia 20 de agosto de 2021, quando foi discutido novamente
tudo o que ja havia sido informado via e-mail (necessidade dos dados para prosseguimento da
pesquisa e o entendimento legal da LGPD sobre a ndo obrigatoriedade de anonimidade das
informagdes). Entretanto, ndo houve sucesso em obter a maioria dos dados necessérios para a
realizacdo do estudo. Além disso, foi solicitada a abertura de processo (Anexo C) no Sistema
Eletronico de Informacdes (SEI), destinado a Procuradoria Juridica (PRJ), para acesso aos
dados cadastrais dos servidores da Institui¢do (grupamento e nivel do cargo de chefia, fungao
de chefia desempenhada, data de inicio e término do vinculo). Com isso, como citado
anteriormente, os dados foram disponibilizados em 12 de agosto (quatro meses apds o primeiro
contato), sem as informagdes de género e raga dos ocupantes, sendo a planilha complementada
com os dados coletados no Censo Etnico-Racial da UFV. Como ji pontuado ao longo deste
estudo, as organiza¢des possuem praticas e processos que contribuem tanto para invisibilizar as
desigualdades sociais presentes na estrutura organizacional quanto para a manutenc¢do dessas
assimetrias. Portanto, a necessidade de solicitar autorizacdo da PRJ para acesso aos dados
raciais dos servidores, embora o projeto de pesquisa ja tivesse sido aprovado pelo CEP, e do
comprometimento da pesquisadora com a anonimidade das informacdes, ¢ um mecanismo
organizacional que resulta em regimes de desigualdade, além de ser uma manifestacdo do
racismo institucional.

Isso posto, o primeiro aspecto, em relacao ao perfil racial e de género dos ocupantes dos
cargos de chefia na UFV, diz respeito ao nivel de classificacdo dos ocupantes desses postos, ja
que a nomeacdo pressupde que esses servidores possuem habilidades e competéncias para
desempenho do cargo. Assim, de acordo com o Gréfico 7, observa-se alto percentual de
subnotificagdes masculinas, o que possibilita concluir que, independentemente do nivel de
classificagdo, esses cargos foram ocupados, prioritariamente, por servidores do sexo masculino.
Cabe apontar que a classe com maior percentual de ocupacio em postos de poder da UFV foi a

de professor de magistério superior, seguida das Classes D, C, E, B e A (referentes aos técnicos
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administrativos) e, por ultimo, professor EBTT. Essa configuracdo hierdrquica de classes dos
ocupantes de cargos foi uma surpresa, pois, se de um lado era esperado que docentes ocupassem
maior quantitativo de cargos, de outro foi pressuposto que em segundo lugar estaria o nivel de
classificacdo E e, em seguida, o Nivel D, por serem os cargos com maiores niveis de exigéncia

em termos de educacdo formal (superior completo para o E e ensino médio completo para o D).

Grifico 7 — Perfil racial e de género de servidores ocupantes de cargos de chefia na UFV, por nivel de classifica¢do
(1964-2021)
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Fonte: Registro de dados da PGP e Censo Etnico-Racial da UFV. Elaboracio da autora (2024).

Considerando somente o perfil racial e de gé€nero, no Nivel A, os cargos foram
ocupados, em sua maioria, por homens brancos, seguidos de homens negros, mulheres negras
e mulheres brancas, sendo essa a Gnica classe em que o quantitativo de mulheres negras superou
o de mulheres brancas. No Nivel B, homens negros e brancos, nessa ordem, ocuparam a maior
parte dos postos de comando, entretanto, nesse nivel, nenhuma mulher branca ou negra ocupou
cargo de chefia. Ja nos Niveis C e D ocorreu uma inversdo entre mulheres brancas e homens
brancos, com elas em primeiro lugar e eles em segundo, mas homens negros e mulheres negras
mantiveram suas posicoes de desvantagens. Em relacio a Classe E e professor EBTT, mulheres
e homens brancos ocuparam a maioria dos postos de comando e apresentaram 0 mesmo
percentual de ocupacdo, os homens negros tiveram o menor quantitativo de ocupagado na Classe
E e nenhuma mulher negra pertencente a Classe EBTT ocupou postos de chefia. Quanto a classe

de professor de magistério superior, ela reproduziu a hierarquia caracteristica do mercado de
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trabalho (homem branco, mulher branca, homem negro e mulher negra, nessa ordem). Salienta-
se que as mulheres negras apresentaram os menores percentuais de ocupagdo em postos de
chefia, na maioria das classes.

Portanto, a configuracdo racial e de género, segundo a classificacdo, indica que a
ocupacdo de postos € condicionada em alguns casos pela raca, em outros pelo género. Assim,
nos Niveis A e B, homens brancos e, ou homens negros foram a maioria; logo, observou-se
predominantemente um recorte de género. Entretanto, nos Niveis C, D e E e professor EBTT e
de magistério superior houve delineamento racial, com mulheres e, ou homens brancos
apresentando maior quantitativo de nomeacdes para esses cargos. Além disso, vale salientar
que, dentro de cada grupo racial (negros e brancos) foram mantidos os condicionantes de
género, com os homens em posicionamento privilegiado em relacdo as mulheres, exceto nos
Niveis C e D, em que as mulheres brancas tiveram maior percentual que os homens brancos; e
no Nivel E e na Categoria EBTT, em que homens e mulheres brancos apresentaram os mesmos
quantitativos, e as mulheres negras superaram os homens negros no Nivel E.

Com relagdo aos grupamentos dos postos de chefia, de acordo com o Gréfico 8, percebe-
se que os Cargos de Dire¢do (CD), as Func¢des Gratificadas (FG) e as Fun¢des Comissionadas
de Coordenacdo de Curso (FUC) tiveram maior percentual de homens a ocuparem lugares de
poder e tomada de decisdo. Nos Cargos de Direcdo, 78,3% dos postos foram ocupados por
homens e 21,7% por mulheres; desses, 53,9% e 10,8% s3o de homens e mulheres,
respectivamente, sem informacao racial. Tal configuracdo de género revela a existéncia de
segregacdo hierdrquica nas Gestdes Administrativa e Académica da UFV. Essa divisdo é
expressa tanto pelo reduzido nimero de mulheres em referéncia aos homens, de mulheres
negras comparativamente aos homens negros e de mulheres brancas em relagdo aos homens
brancos, na ocupacdo de postos de prestigio e poder, quanto pela distribuicao desigual dos
rendimentos entre esses grupos sociais, ja que, quanto mais alto o nivel do cargo, maior a

gratificacdo percebida.
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Gréfico 8 — Perfil racial e de género de servidores ocupantes de cargos de chefia na UFV, por grupamento de
cargos (1964-2021)%
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Fonte: Registro de dados da PGP e Censo Etnico-Racial da UFV. Elaboracio da autora (2024).

Em contrapartida, considerando género e raca, os cargos de CD, FG e FUC foram
ocupados majoritariamente por homens brancos, mulheres brancas, homens negros e mulheres
negras, nessa ordem. Destaca-se que, entre os Niveis FG e CD, o percentual de homens brancos
e negros aumentou, ainda que esses Ultimos em menor propor¢do, enquanto o de mulheres
brancas e negras reduziu, ou seja, observa-se o afunilamento hierdrquico. No tocante a isso,
Acker (2009) sublinha que, embora as mulheres estejam galgando postos nas empresas, poucas
sd0 as que conseguem atingir o topo da hierarquia organizacional.

A anélise dos niveis de cada agrupamento, conforme mostrado na Tabela 12, revela que
no grupamento CD, considerando somente o género, todos os quatro niveis foram ocupados por
maior quantitativo de servidores do sexo masculino. Entretanto, a intersecio entre género e raga
indica que os homens brancos constituiram maioria nos Niveis CD-2 a CD-4, e as mulheres
negras apresentaram os menores percentuais, exceto na Classe CD-1, em que o percentual de
mulheres negras foi igual ao de homens brancos (11,1%). Cabe salientar que, no grupamento
CD-2, o quantitativo de homem negro (10,6%) foi superior ao de mulher branca (6,1%), sendo

esse nivel correspondente as fungdes de vice-reitor e pro-reitor, e a diferenca reside no fato de

ZPara fins de andlise, as Fungdes Comissionadas (FC) foram agregadas aos Cargos de Dire¢io (CD), em sua
maioria, ou as Fun¢des Gratificadas (FG), com base na nomenclatura e similaridade dos cargos ocupados, tendo
em vista que atualmente todos os postos de chefia sdo classificados em somente trés grupos (CD, FG e FUC).
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que, na Instituicdo, houve poucas vice-reitoras: em toda sua histéria foram somente duas
mulheres a ocuparem essa posi¢do. Ao passo que na FG-1, FG-2 e FG-8 foram mantidas a
sobrerrepresentacio de homens brancos e a sub-representacdo de mulheres negras, com
mulheres brancas em segundo lugar e homens negros em terceiro. Em contrapartida, nas demais
categorias houve inversdo entre a posicdo de mulheres negras, mulheres brancas, homens

negros ou homens brancos.

Tabela 12 — Perfil racial e de género de servidores ocupantes de cargos de chefia, por grupamento e nivel dos

cargos (1964-2021)

Mulher Homem
Grupamentos e niveis Nio Nsio
Branca Negra informado Branco Negro informado

Cargo de Direcao (CD)

CD-1 00,0%) 1(111%) 000,0%)| 111,1%) 000,0%) 7(77,8%)
CD-2 4 (6,1%) 1 (1,5%) 4(6,1%)| 12 (182%)| 7 (10,6%)| 38 (57,6%)
CD-3 8 (5.5%) 2 (1,4%) 14 (9,7%)| 21 (14.5%) 8(5.5%) 92 (63,4%)
CDh-4 20 (10,9%) 3(1,6%)| 19 (10,4%)| 38 (20.8%) 15 (8,2%)| 88 (48,1%)
Funcio Gratificada (FG)

FG-1 60 (11,0%) 19 3,5%)| 77 (14,2%)| 104 19.2%)| 34 (6,3%)| 249 (45,9%)
FG-2 83 (18,6 %) 13(2,9%)| 78 (174%) 90 (20,1%)| 26 (5,8%)| 157 (35,1%)
FG-3 29 (15,7%) 12 (6,5%)| 31 (16,8%)| 25 (13,5%) 17 (9,2%)| 71 (38,4%)
FG-4 8 (6,2%) 3(12,3%)| 16(12,4%)| 20 (15,5%) 10 (7.8%)| 72 (55,8%)
FG-5 1(3,1%) 1(3,1%) 0(0,0%)| 8(25,0%) 39.4%) 19 (59,4%)
FG-6 42 14.8%) 18 (6,4%)| 77 (27,2%)| 28 (9,9%) 20 (7,1%)| 98 (34,6%)
FG-7 61 (14.5%)| 34 (8,1%)| 153 36,4%)| 37 (8,8%) 34 (8,1%)| 101 (24,0%)
FG-8 509,3%) 1(19%) 6011,1%)| 6(11,1%) 2 (3,7%)| 34 (63,0%)
FG-9 13 (4,7%) 93,2%), 20(72%)| 28 (10,0%)| 30 (10.8%)| 179 (64,2%)

Funcio Comissionada de Coordenacio de Curso (FUC)

FUC-1

60 (21,1%)

13 (4.8%)| 32 (11,8%) 84(31,0%)\ 28 (10,3%)\ 54 (19,9%)

Fonte: Registro de dados da PGP e Censo Etnico-racial da UFV. Elaboracdo da autora (2024).

Nesse sentido, houve a seguinte hierarquia do maior percentual de ocupacdo para o

menor: homens brancos, mulheres brancas, homens negros e mulheres negras (FG-1, FG-2 e
FG-8); mulheres brancas, homens brancos, homens negros e mulheres negras (FG-3 e FG-6);
homens brancos, homens negros, mulheres brancas e mulheres negras (FG-4); homens brancos,
homens negros, com mulheres brancas e mulheres negras apresentando o mesmo quantitativo
(FG-5); mulheres brancas, homens brancos, com mulheres negras e homens negros
apresentando o mesmo percentual de ocupagdo (FG-7); e homens negros, homens brancos,
mulheres brancas e mulheres negras (FG-9). Entretanto, as FUCs repetiram o ordenamento
“tradicional”, em termos de maior percentual de ocupacdo: homens brancos, mulheres brancas,

homens negros e mulheres negras.
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Em sintese, tem-se que as relacdes raciais configuradas no ambito dos postos de
comando, segundo o grupamento e o nivel dos cargos, foram mais preponderantes do que o
género na nomeagdo para ocupacdo de fungdes de CD, FG e FUC de modo geral e,
especificamente, nos conjuntos CD-4, FG-1 a FG-3 e FG-6 a FG-8, ou seja, mulheres brancas
e, ou homens brancos apresentaram maior quantitativo de ocupag¢do. Em contrapartida, o género
apresentou maior fator preditivo no preenchimento de cargos dos grupos CD-2, FG-4, FG-5 e
FG-9; assim, os postos foram ocupados predominantemente por homens negros e, ou homens
brancos. Ademais, observou-se a permanéncia da hierarquia tradicional de género dentro de
cada grupo racial, com exce¢ao dos cargos de FG-3, FG-6 e FG-7, em que mulheres brancas
tiveram maior percentual de ocupag@o em relacdo aos homens brancos. Cabe salientar que, na
FG-7, o quantitativo de homens e mulheres negros foi igual.

O Gréfico 9 apresenta o perfil racial e de género da sede administrativa dos Centros de
Ciéncias da UFV. No tocante ao género, esses 6rgdos tiveram a maioria dos cargos de chefia
ocupados por homens, com exce¢cdo do CCH. Em relagdo a inter-relacdo entre género e raca,
no CCA, a maioria das chefias foi ocupada por homens brancos, ressaltando-se que os homens
negros e as mulheres negras foram, respectivamente, o segundo e o terceiro maior quantitativo
e nenhuma mulher branca atuou em posto de comando na unidade administrativa desse Centro.
O CCB apresentou maior quantitativo de mulheres brancas, seguidas de homens brancos e, em
ultimo lugar, homens negros, e nenhuma mulher negra ocupou posto de chefia nesse Centro. J&
na sede do CCE homens brancos e mulheres negras apresentaram o maior percentual na
ocupacdo de postos, seguidos dos homens negros e das mulheres brancas, com o segundo maior
quantitativo. Quanto ao CCH, as mulheres brancas exerceram a maior parte dos cargos de
lideranga no setor administrativo desse Centro, e as mulheres negras e os homens brancos e

negros tiveram o mesmo quantitativo no preenchimento dessas funcoes.
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Gréfico 9 — Perfil racial e de género de servidores ocupantes de cargos de chefia na UFV, por Centro de Ciéncias
(1964-2021)
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Fonte: Registro de dados da PGP e Censo Etnico-racial da UFV. Elaboragdo da autora (2024).

Salienta-se que as Tabelas 13, 14, 15 e 16 apresentam a andlise dos Departamentos
(Deps.) que compdem cada Centro de Ciéncias. Em relagdo ao género dos Departamentos do
CCA, os homens representaram a maioria dos ocupantes de postos de tomada de decisao de
todos os Departamentos desse Centro. Quanto ao perfil racial e de género, a Tabela 13 revela
que todos os Departamentos do CCA tiveram maior quantitativo de chefias de homens brancos,
com as mulheres negras, em geral, representando os menores percentuais. Cabe destacar que os
homens negros apresentaram o segundo maior percentual de ocupacdo em trés Departamentos
do CCA, a saber: Agronomia (DAA), Solos (DPS) e Zootecnia (DZO). Além disso, as mulheres
negras nao ocuparam nenhum posto no DAA e na Engenharia Florestal (DEF), nio teve
nenhuma chefia de homem negro na Engenharia Agricola (DEA) e nenhuma mulher branca

atuou em cargos de comando no DPS.

Tabela 13 — Perfil racial e de género de servidores ocupantes de cargos de chefia nos Departamentos vinculados
ao CCA (1964-2021)

Mulher Homem
Deps. Nio Nio
Branca Negra informado Branco Negro informado
DAA 7 (10,1%) 0 (0,0%) 6(8,7%)| 13(188%)| 8(11,6%) 35 (50,7%)
DEA 3(8,1%) 1 (2,7%) 5(13,5%)| 8(21.6%) 0(0,0%)| 20 (54,1%)
DEF 2(5,4%) 0 (0,0%) 6(16,2%)| 7(18.9%) 1(2,7%)| 21 (56,8%)
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DER 6 (13,6%) 245%) 8(182%) 8(182%) 3 (6,8%) 17 (38.,6%)
DFP 3(120%) 1(4,0%) 4(16,0%) 6(240%) 3(12,0%) 8 (32,0%)
DPS 0(0,0%) 2@80%) 5(20,0%) 5(200%) 28,0%) 11 (44,0%)
DZO 2(2,8%)  2(28%) 10(13,9%) 18(250%)  5(6,9%) 35 (48,6%)

Fonte: Registro de dados da PGP e Censo Etnico-racial da UFV. Elaboracdo da autora (2024).

No que se refere ao CCB, cinco (50%) Departamentos desse Centro apresentaram
maioria feminina na ocupagdo de postos de chefia, quatro (40%) tiveram maior percentual
masculino e em um (10%) houve o mesmo quantitativo de homens e mulheres nessas funcoes.
Considerando somente os/as servidores/as com informacao racial, de acordo com a Tabela 14,
50% dos Departamentos tiveram seus cargos ocupados por maior percentual de mulheres
brancas, exceto os Departamentos de Biologia Animal (DBA), Biologia Geral (DBG) e
Medicina Veterindria (DVT), que tiveram maior quantitativo de homens brancos; o
Departamento de Entomologia (DDE), em que mulheres brancas e negras e homens brancos e
negros tiveram 16,7% de ocupacgdo; e o Departamento de Educacdo Fisica (DES), que teve
maior quantitativo de homens brancos e negros (12,1% cada). Vale destacar que em sete dos
dez Departamentos desse Centro ndo houve nenhuma chefia de mulher negra (DBA, DBB,

DBG, DBV, DEM, DMB e DNS).

Tabela 14 — Perfil racial e de género de servidores ocupantes de cargos de chefia nos Departamentos vinculados
ao CCB (1964-2021)

Mulher Homem
Deps. 5 5
Branca Negra infoNr?r?a do Branco Negro infoNr:lI?a do
DBA 3(12,0%) 0 (0,0%) 5(20,0%)| 4(16,0%) 2 (8,0%)| 11 (44,0%)
DBB 4 (16,7%) 0(0,0%)| 1041,7%)| 3(12,5%) 0 (0,0%) 7 (29,2%)
DBG 9 (20,5%) 0 (0,0%) 9(20,5%)| 12 (27.3%) 4(9,1%)| 10 (22,7%)
DBV 3(12,0%) 0 (0,0%) 6 (24,0%) 2 (8,0%) 2(8,0%)| 12 (48,0%)
DDE 1(16,7%) 1 (16,7%) 1 (16,7%) 1 (16,7%) 1 (16,7%) 1 (16,7%)
DEM 12 (75.0%) 0 (0,0%) 0(0,0%) 4(25,0%) 0 (0,0%) 0 (0,0%)
DES 2 (6,1%) 309,1%) 4(12,1%)| 4121%) 4(121%) 16(48,5%)
DMB 3(15.8%) 0(0,0%)| 10(52,6%) 2(10,5%) 0 (0,0%) 4 (21,1%)
DNS 12 (50,0%) 0(0,0%)| 10 (41,7%) 0 (0,0%) 0 (0,0%) 2 (8,3%)
DVT 3(10,7%) 2 (7,1%) 5(17,9%)| 8(28,6%) 2 (7,1%) 8 (28,6%)

Fonte: Registro de dados da PGP e Censo Etnico-racial da UFV. Elaboracdo da autora (2024).

No CCE, praticamente todos os departamentos apresentaram a maior parte dos cargos

de chefia desempenhados por homens, com excecdo do Departamento de Arquitetura
e Urbanismo (DAU), no qual as mulheres tiveram o maior quantitativo. No entanto, levando
em conta apenas os dados raciais, a Tabela 15 aponta que os homens brancos ocuparam os

postos de poder da maioria dos departamentos, com excecdo dos Departamentos de Engenharia
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Elétrica (DEL) e de Fisica (DPF), em que homens negros e brancos apresentaram o maior
quantitativo (25,0% no DEL e 18,5% no DPF, cada grupo racial) e do DMA, em que mulheres
brancas e homens negros tiveram o maior percentual (13,8%). Destaca-se que os postos de
comando do DAU e dos Departamentos de Engenharia Civil (DEC), Engenharia de Producao
(DEP) e Informaética (DPI) seguiram a hierarquia usual de gé€nero e raga na ocupagdo desses
postos: homens brancos, mulheres brancas, homens negros e mulheres negras. J4 nos
Departamentos de Quimica (DEQ) e de Estatistica (DET) os homens negros ficaram a frente
das mulheres brancas no quantitativo de ocupacao de fungdes de lideranca; e no Departamento
de Tecnologia de Alimentos, em que as mulheres brancas superaram o quantitativo de homens
brancos e o percentual de mulheres negras foi maior que o de homens negros. Além disso,
nenhum cargo de chefia do DEL foi ocupado por mulheres brancas e negras, e nao houve

nenhum percentual de mulheres negras em cargos de chefia no DEP, no DEQ e na DPL

Tabela 15 — Perfil racial e de género de servidores ocupantes de cargos de chefia nos Departamentos vinculados
ao CCE (1964-2021)

Mulher Homem
s Branca Negra infoNrfr?a do Branco Negro infoNrfr:)a do
DAU 4 (16,7%) 1 (4,2%) 9(37,5%) 5(20.8%) 3(12,5%) 2 (8,3%)
DEC 513,5%) 1 (2,7%) 3(8,1%), 8(21,6%) 2 (5,4%)| 18 (48,6%)
DEL 0(0,0%) 0(0,0%) 0(0,0%)| 2250%) 2(25.0%) 4 (50,0%)
DEP 4 (25,0%) 0 (0,0%) 0(0,0%)| 7(43.8%) 3 (18,8%) 2 (12,5%)
DEQ 3 (8,3%) 0 (0,0%) 9(1250%) 5039%) 411,1%) 15 (41,7%)
DET 1(9,1%) 1 (9,1%) 109,1%)| 5455%) 2(18,2%) 1 (9,1%)
DMA 4 (13.8%) 2 (6,9%) 7241%), 3(10,3%)| 4(13.8%) 9 (31,0%)
DPF 3(11,1%) 1 (3,7%) 3(11,1%) 50385%)| 5185%) 10 (37,0%)
DPI 2 (11,8%) 0 (0,0%) 2(11,8%)| 3(17,6%) 1 (5,9%) 9 (52,9%)
DTA 6 (16,7%) 4 (11,1%) 7(19,4%) 5(13,9%) 3(8,3%)| 11 (30,6%)

Fonte: Registro de dados da PGP e Censo Etnico-racial da UFV. Elaboragdo da autora (2024).

Por fim, no CCH, que comporta cursos tidos como tradicionalmente femininos, 54,5%

(n = 6) dos Departamentos tiveram maioria dos postos de comando ocupados por homens, com
as mulheres apresentando maior percentual em apenas cinco (45,5%) Departamentos desse
Centro. Quanto a inter-relacdo entre género e raga, a Tabela 16 indica que os homens brancos
foram maioria nos espacgos de poder, correspondendo a 63,3% (n = 7) dos Departamentos desse
Centro. As mulheres brancas foram maioria somente em cargos dos Departamentos de
Economia Doméstica (DED), Letras (DLA) e Educacdo (DPE). Ja as mulheres negras, com os
homens brancos, apresentaram maior percentual em postos de chefia vinculados ao

Departamento de Artes e Humanidades (DAH). Vale apontar que, no Departamento de
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Economia (DEE), ndo teve nenhuma mulher negra em postos de chefia; ao passo que os
Departamentos de Administracdo (DAD), DAH, Ciéncias Sociais (DCS), DED e Histéria (DHI)
ndo tiveram nenhum homem negro como ocupante desses cargos. E oportuno destacar que,
mesmo nas Ciéncias Humanas, em que se observa o gendramento dos cargos efetivos, ou seja,
a drea de Humanidades € tida como um reduto feminino, essa configuracao nao se reflete nos
postos de tomada de decisdo, nos quais permanecem as disparidades de gé€nero caracteristicas

das demais areas cientificas.

Tabela 16 — Perfil racial e de género de servidores ocupantes de cargos de chefia nos Departamentos vinculados
ao CCH (1964-2021)

Mulher Homem
s Branca Negra inf(i\rlfx?a do Branco Negro inf(iji?a do
DAD 4 (13,8%) 2 (6,9%) 4 (13,8%) 6(20,7%) 0(0,0%)| 13 (44,8%)
DAH 159%) 2018%)| 1164,7%)| 2(11,8%) 0 (0,0%) 1 (5,9%)
DCM 2(20,0%)| 2(20,0%) 000,0%) 3(30,0%) 1(10,0%) 2 (20,0%)
DCS 2 (14,3%) 1 (7,1%) 311,4%)| 3(21.4%) 0 (0,0%) 5(35,7%)
DED 12 (37.5%) 13,1%)| 17 (53,1%) 13,1%) 0 (0,0%) 1 (3,1%)
DEE 4 (14,3%) 0 (0,0%) 50179%) 7(250%) 2(7,1%)| 10 (35,7%)
DGE 109,1%)| 3(27,3%) 000,0%)| 4(364%) 2 (18,2%) 1(9,1%)
DHI 3(21,4%) 1 (7,1%) 1(7,1%)| 5(35,7%) 0 (0,0%) 4 (28,6%)
DLA 8 (20,5%) 3(7,7%)| 17 (43,6%) 3(7,7%) 2 (5,1%) 6 (15,4%)
DPD 517,2%) 1(3,4%) 10 (34,5%)| 6(20,7%) 3(10,3%) 4 (13,8%)
DPE 10 27.0%) 2 (5,4%) 12 (32,4%) 3(8,1%) 3(8,1%) 7 (18,9%)

Fonte: Registro de dados da PGP e Censo Etnico-racial da UFV. Elaboracio da autora (2024).

E oportuno apontar que em 76,2% dos setores (n = 32) houve correspondéncia entre o
perfil racial e de género dos servidores ativos lotados nas sedes administrativas dos Centros de
Ciéncias e nos respectivos Departamentos e a composicao racial dos ocupantes de postos de
comando, ou seja, o grupo racial em maior propor¢cdo entre os funciondrios ativos em cada
unidade também apresentou maior percentual no preenchimento de cargos de chefia. Esses
resultados indicam que a sub-representagdo/auséncia de mulheres brancas e, ou, negras em
postos de chefia se deve a desigualdades de acesso ao servigco publico e ndo devido a barreiras
que impedem a ascensio desses grupos sociais. Em contrapartida, em 23,8% dos casos (n = 10)
houve divergéncia entre os quantitativos de lotagdo e desempenho de posicdes de poder, e essas
diferencas se manifestaram nos seguintes centros/departamentos: CCE (esperava-se maior
quantitativo apenas de chefias masculinas e brancas); DBB (em tese deveria apresentar o
mesmo percentual de mulheres e homens brancos em postos de poder); DBG (esperava-se

predominio de mulheres brancas em func¢des de comando); DBV, DDE, DEL, DPF, DTA e
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DAH (homens brancos deveriam apresentar maior quantitativo de ocupacdo em chefias); e
DMA (tecnicamente, teria que apresentar maior quantidade de homens negros em lugares de
poder). Em outros termos, a divergéncia entre o perfil racial e de género entre os ocupantes de
cargos efetivos e de chefia aponta para a presenca de barreiras sist€émicas que dificultam o
acesso de determinados grupos ao servigo publico, em especial no que se refere a setores em
que homens brancos foram maioria tanto nos postos efetivos quanto em espacos de poder e
tomada de decisdo. Entretanto, é importante pontuar que a falta de informacdes raciais nos
cadastros funcionais inviabilizou a realizacdo de um diagnéstico fidedigno sobre a ocupacido
desses cargos.

Em resumo, considerando as 42 unidades administrativas analisadas (quatro Centros de
Ciéncias e 38 Departamentos), os homens apresentaram maior quantitativo em postos de
comando de 73,8% dos setores, as mulheres em somente 23,8% e os demais (2,4%)
apresentaram distribuicdo de género igualitdria. Cabe destacar que 57,1% (n = 24) das
reparticOes analisadas tiveram maior percentual de homens brancos em cargos de chefia; 26,2%
(n=11) de mulheres brancas; 7,1% (n = 3) de homens negros e brancos nas mesmas propor¢oes;
4,8% (n = 2) de homens brancos e mulheres negras em quantidades iguais; 2,4% (n = 1) de
homens negros e mulheres brancas igualmente; e 2,4% (n = 1) com representantes dos quatro
grupos raciais com os mesmos percentuais, ou seja, ndo houve predominancia exclusiva de
mulheres e homens negros ou brancos nessas fungdes. Ademais, aparentemente, percebe-se que
na ocupacdo de grande parte dos cargos predominou o recorte de raca e, assim, mulheres
brancas e, ou homens brancos exerceram maior quantitativo de chefias nos seguintes Centros
ou Departamentos: CCB, DEA, DEF, DER, DBA, DBB, DBG, DEM, DMB, DVT, DAU, DEC,
DEP, DPI, DTA, DAD, DCS, DEE, DHI e DPD. Ao passo que, em outros setores, o género foi
o elemento mais relevante, isto €, homens brancos e, ou homens negros foram maioria em
postos de chefia do CCA, DAA, DZO, DES, DEL, DEQ, DET e DPF.

Quanto ao perfil de género das sedes administrativas dos 6érgaos superiores da UFV, isto
é, nas Pré-Reitorias e na Reitoria, em 37,5% houve maioria de chefias femininas (PCD, PRE e
RTR), 37,5% de masculinas (PAD, PEC e PPG) e em 25% o quantitativo de comando de
homens e mulheres foram iguais (PGP e PPO). No que tange a raca correlacionada com o
género, de acordo com o Grafico 10, na PAD e na PPG, homens brancos, homens negros,
mulheres brancas e negras apresentaram, respectivamente, o primeiro, segundo, terceiro e
quarto percentuais de ocupacao, e nenhuma mulher negra atuou em cargo de chefia na PAD. Ja

na PGP, assim como na PPO, o quantitativo de mulheres e homens brancos foram iguais, com
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homens e mulheres negros apresentando a segunda colocacdo com 0os mesmos percentuais na
PPO e a terceira e a quarta posicio de ocupag@o em postos de chefia da PGP. Enquanto a PCD,
a PRE e a RTR apresentaram maior quantitativo de mulheres brancas, seguido dos homens
brancos, ao passo que na PCD os homens negros apresentaram o terceiro maior percentual e
ndo houve chefia de mulheres negras; na PRE houve a mesma quantidade de mulheres e homens
negros; e, na RTR, as mulheres negras apresentaram o terceiro maior percentual, enquanto os
homens negros tiveram o menor quantitativo de chefias. Na PEC, registrou-se maioria de
chefias ocupadas por homens brancos, em seguida por mulheres brancas e negras,
respectivamente, com o segundo e o terceiro percentual, € os homens negros apresentaram

menor quantitativo em fun¢des de comando desse 6rgao.

Griéfico 10 — Perfil racial e de género de servidores ocupantes de cargos de chefia na UFV, por érgdo superior
(1964-2021)
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Fonte: Registro de dados da PGP e Censo Etnico-racial da UFV. Elaboragdo da autora (2024).

Com relacdo as diretorias, divisoes e setores de cada Pr6-Reitoria, como apresentado na
Tabela 17, os homens brancos, seguidos dos homens negros, apresentaram o maior percentual
de ocupacgdo em quatro diretorias da PAD: Diretoria de Meio Ambiente (DAM), Diretoria de
Manutencdo de Edificagdes (DIM), Diretoria de Logistica (DLO) e Diretoria de Seguranca
Patrimonial e Comunitdria (DSG). Observa-se que, em todas as unidades administrativas, nao
houve nenhuma mulher negra ocupando posto de chefia; enquanto as mulheres brancas atuaram

em funcdes de comando em trés das seis unidades: na DAM, na DIM e na Diretoria de Projetos
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e Obras (DPO), e nessa tltima os homens brancos também tiveram o maior quantitativo de
ocupacdo e as mulheres brancas e os homens negros apresentaram os mesmos percentuais. Lado
outro, na extinta Divisdo de Produ¢do (DPR), os postos foram ocupados por servidores do sexo

masculino sem a informacao racial.

Tabela 17 — Perfil racial e de género de servidores ocupantes de cargos de chefia nas diretorias, divisdes e demais
setores vinculados a PAD, PCD, PEC, PPO, PRE e RTR (1964-2021

Diretorias, Mulher Homem

Dé?;::isse Branca Negra infoNril:a do Branco Negro inf(i:z?a do
Pro-Reitoria de Administracio (PAD)
DAM 1(2,9%) 0 (0,0%) 1(2,9%) 6(17.6%) 2(59%) 24 (70,6%)
DIM 3 (3,7%) 0 (0,0%) 3 (3,7%) 9 (11,0%) 7 (8,5%) 60 (73,2%)
DLO 0 (0,0%) 0 (0,0%) 0 (0,0%) 8 (24.2%) 4(12,1%)| 21 (63,6%)
DPO 1(3,8%) 0 (0,0%) 2 (7,7%) 7 (26.9%) 1(3,8%) 15 (57,7%)
DPR 0 (0,0%) 0 (0,0%) 0 (0,0%) 0 (0,0%) 0(0,0%)| 2(100,0%)
DSG 0 (0,0%) 0 (0,0%) 0 (0,0%) 9 (13.0%) 343%) 57 (82,6%)
Pro-Reitoria de Assuntos Comunitarios (PCD)
DAE 2 (6,5%) 2 (6,5%) 4 (12,9%) 4(129%) 1(3,2%) 18 (58,1%)
DAL 8 (21,6%) 0 (0,0%) 11 (29,7%) 0 (0,0%) 5(13,5%) 13 (35,1%)
DSA 5 (18.5%) 2 (7,4%) 7 (25,9%) 3(11,1%) 2 (7,4%) 8 (29,6%)
DVP 2 (40,0%) 0 (0,0%) 1 (20,0%) 1 (20,0%) 0 (0,0%) 1 (20,0%)
Pro6-Reitoria de Extensdo e Cultura (PEC)
DAC 5(22,7%) 14,5%) 10 (45,5%) 1 4,5%) 14,5%) 4 (18,2%)
DEV 1(11,1%) 0 (0,0%) 2 (22,2%) 5 (55.6%) 1(11,1%) 0 (0,0%)
DEX 1(7,1%) 1(7,1%) 2 (14,3%) 4 (28.6%) 2 (14,3%) 4 (28,6%)
DGU 0 (0,0%) 2 (4,7%) 7 (16,3%) 6 (14.0%) 3(7,0%) 25 (58,1%)
EDT 2 (11,1%) 1(5,6%) 7 (38,9%) 3(16.,7%) 1(5,6%) 4 (22,2%)
Pro-Reitoria de Planejamento e Orcamento (PPO)
DFN 4 (10.3%) 4(10,3%) 5 (12,8%) 3(7,7%) 4 (10,3%) 19 (48,7%)
DGI 2 (33,3%) 0 (0,0%) 0 (0,0%) 3 (50,0%) 1 (16,7%) 0 (0,0%)
DMT 10 (10,2%) 4 (4,1%) 9(9,2%) 8(8,2%), 13(133%)| 54 (55,1%)
DTI 5(10,9%) 2 (4,3%) 8(174%) 10(21,7%) 4 (8,7%) 17 (37,0%)
Pro-Reitoria de Ensino (PRE)
BBT 5(10,6%) 9 (19.1%) 16 (34,0%) 4 (8,5%) 5 (10,6 %) 8 (17,0%)
Coluni 3(16,7%) 0 (0,0%) 6 (33,3%) 2 (11,1%) 1(5,6%) 6 (33,3%)
RES 13 (20,6 %) 3 (4,8%) 13 (20,6%) 7 (11,1%) 5(7,9%) 22 (34,9%)
Reitoria (RTR)
AIN 18.3%) 1(8.3%) 3 (25,0%) 18.3%) 0 (0,0%) 6 (50,0%)
CEAD 1(33.3%) 0 (0,0%) 0 (0,0%) 133.3%) 1(33.3%) 0 (0,0%)
CENTEV 6 (27.3%) 0 (0,0%) 3 (13,6%) 6 (27.3%) 14,5%) 6 (27,3%)
DCI 10 (19,6 %) 3 (5,9%) 7(13,7%)) 13 (25.5%) 2 (3,9%) 16 (31,4%)
DRI 1(5.9%) 0 (0,0%) 3(17,6%) 1(5.9%) 0 (0,0%) 12 (70,6%)
PRJ 0 (0,0%) 0 (0,0%) 3 (37,5%) 0 (0,0%) 13d2.5%) 4 (50,0%)

Fonte: Registro de dados da PGP e Censo Etnico-racial da UFV. Elaboracdo da autora (2024).
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Ainda de acordo com essa tabela, a PCD é composta por quatro divisdes: Divisdo de
Assisténcia Estudantil (DAE), Divisao de Alimentacdo (DAL), Divisdo de Sadde (DSA) e
Divisdo Psicossocial (DVP). Observou-se maior percentual de mulheres brancas na DAL, na
DSA e na DVP; os homens brancos foram maioria na DAE; na DAL ndo houve nenhuma chefia
exercida por mulher negra ou homem branco; e na DVP ndo houve nenhum percentual de
mulheres negras e homens negros em cargo de chefia. Ao passo que, na PEC, as mulheres
brancas foram maioria em postos de poder da Divisdo de Assuntos Culturais (DAC), com os
homens brancos apresentando maiores porcentagens nas chefias das divisdes de Eventos
(DEV), de Extensao (DEX), de Grafica Universitaria (DGU) e da Editora UFV (EDT).

Em contrapartida, segundo a Tabela 17, as diretorias da PPO apresentaram disposi¢ao
heterogénea e somente em uma das quatro unidades administrativas os homens negros
apresentaram maior percentual de ocupacdo em postos de chefia: na Diretoria de Material
(DMT). Enquanto na Diretoria de Governanga Institucional (DGI), homens brancos e mulheres
brancas apresentaram os maiores percentuais (50,0% e 33,3%, respectivamente), ndo havendo
nenhuma chefia de mulher negra. Na Diretoria de Tecnologia da Informacao (DTI), os cargos
foram ocupados, sobretudo, por homens brancos. Cabe salientar que, na DFN, as mulheres
brancas e negras e os homens negros tiveram os mesmos quantitativos (10,3% cada), superando
a quantidade de homens brancos; e na DMT, o percentual de mulheres brancas foi superior ao
de homens brancos e inferior ao de homens negros.

Quanto a PRE, os maiores percentuais de cargos de chefia feminina e negra foram
registrados na Biblioteca Central. O Coluni e a Diretoria de Registro Escolar (RES)
apresentaram maior quantitativo de mulheres brancas, e no Coluni ndo houve nenhuma mulher
negra em espagos de poder. E oportuno apontar que a quantidade de mulheres brancas e homens
negros (10,6% cada) foi inferior a de mulheres negras e superior a de homens brancos na BBT;
ao passo que, no Coluni e no RES, homens negros e mulheres negras permaneceram em seu
posicionamento convencional na hierarquia de ocupagdo dos cargos de poder (terceira e quarta
posicdes, respectivamente).

A Tabela 17 aponta também que, nas unidades da RTR, destacam-se a AIN, em que
mulheres brancas e negras e homens brancos apresentaram os mesmos quantitativos (8,3%
cada) e nenhum homem negro ocupou funcao de chefia; e a CEAD, em que mulheres brancas
e homens brancos e negros tiveram percentuais iguais (33,3% cada) e nenhuma mulher negra
exerceu posto de comando. No CENTEV, mulheres e homens brancos ocuparam a maioria dos

cargos (27,3% cada). A Diretoria de Comunicagdo Institucional (DCI) apresentou maior
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quantitativo de homens brancos, mulheres brancas, mulheres negras e homens negros, nessa
ordem; na DRI houve o mesmo percentual de mulheres e homens brancos (5,9%) e nenhum
homem ou mulher negros; e a Procuradoria Juridica (PRJ), além de apresentar maior
quantitativo de chefias femininas e masculinas sem informacao racial, teve somente homens
negros ocupando cargos administrativos.

Cabe salientar, ainda, que 47,2% (n = 17) dos setores refletiram a composi¢do racial e
de género entre os ocupantes de postos de lideranca e os funciondrios lotados nas Pr6-Reitorias
e nas respectivas unidades, haja vista que o grupo racial predominante entre os servidores ativos
em cada reparticao se afigurou com o maior quantitativo na ocupagao das funcdes de chefia.
N3ao obstante, em 47,2% (n = 17) das se¢des administrativas nao houve similaridade entre os
percentuais de atuacdo em cargos de comando e lotagdo, sendo tais assimetrias evidenciadas
nos seguintes Orgdos superiores/setores: PCD, DIM, DLO, DPR, DAL e CENTEV
(tecnicamente, deveria apresentar maior quantidade de homens negros em funcdes de
comando), PGP, PPO, RTR, DVP, DAC e CEAD (esperava-se maior percentual de homens
brancos na ocupagdo em lugares de poder), PPG, DEX e EDT (em tese, haveria predominancia
de chefias femininas e brancas), DFN (esperava-se que mulheres e homens brancos e mulheres
negras apresentassem o mesmo percentual no preenchimento de postos de poder), AIN e DRI
(via de regra, haveria 0 mesmo quantitativo para os quatro grupos raciais) e PRJ (deveria
apresentar as mesmas porcentagens de mulheres e homens negros em cargos de lideranga).
Ressalta-se que a DEV e a DGI ndo configuraram no perfil racial e de género dos servidores
ativos, o que impossibilitou a realizacdo desse diagndstico comparativo: 0 primeiro porque,
segundo as informagdes disponibilizadas pela Divisao de Gestao de Pessoas, havia somente um
servidor lotado na DEV que foi agregado a PEC, para fins de andlise; e o segundo por ser um
setor criado, em 2020, na Institui¢do.

Em suma, levando em conta as oito sedes administrativas dos érgaos superiores € 0s 28
setores que compoem as Pré-Reitorias analisadas separadamente, os homens foram maioria em
cargos de chefia de 66,7% do total de 36 unidades e as mulheres em 25,0%, com os demais
setores (8,3%) apresentando provimento homogéneo na ocupagdo dessas funcdes segundo o
género. Em termos interseccionais, os homens brancos tiveram a maior porcentagem em postos
de poder, ou seja, em 44,4% (n = 16) das reparticoes estudadas; as mulheres brancas
corresponderam a 25,0% (n = 9); os homens negros a 5,6% (n = 2); as mulheres negras a 2,8%
(n = 1); mulheres e homens brancos, igualmente com as maiores quantidades, representaram

11,1% (n = 4); e nas demais unidades houve disposi¢do variada entre os diferentes grupos
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raciais (8,3%, n = 3), afora um setor que foi ocupado predominantemente por homens sem
informacdo racial (2,8%). Ademais, observa-se que, no ambito dos drgdos superiores e
respectivas reparticdes administrativas, mulheres brancas e, ou homens brancos apresentaram
0s maiores percentuais de ocupacdo em cargos de chefia da PCD, PEC, PGP, PPO, PRE, RTR,
DSA, DVP, EDT, DGI, DTI, Coluni, RES, CENTEV, DCI e DRI; logo, as relacdes raciais
tiveram maior relevancia nesses setores. Todavia, os postos de comando da PAD, PPG, DAM,
DIM, DLO, DSG, DEX e DGU foram, majoritariamente, preenchidos por homens negros e, ou
homens brancos, o que indica o género como fator mais relevante na nomeagdo para essas
funcoes.

Com relacdo a evolugdo do quantitativo de servidoras/es em Cargos de Dire¢do, ao
longo do tempo, cabe destacar que para essas andlises foram considerados apenas os servidores
com informacdo racial. Dessa forma, o Gréfico 11 apresenta que os homens brancos sempre
predominaram na ocupacdo desses postos, ao passo que as mulheres negras estavam sub-
representadas nessas funcdes. Quanto aos homens negros e as mulheres brancas, observa-se
considerdvel oscilagdo ao longo do intersticio analisado, com maiores quantitativos de homens
negros entre 2000-2009 e 2020-2021 em relacdo as mulheres brancas e maior prevaléncia delas
a partir da década de 1980 e entre 1990-1999 e 2010-2019, comparativamente aos homens
negros. E oportuno salientar que nos anos de 1980 houve descontinuidade das informagdes,
pois, aparentemente, esses dados ndo estariam completos. Assim, percebe-se maior completude
de informacdes a partir da década de 1990, embora haja volume significativo de dados sem a
informagdo racial em todos os intervalos observados, ocasionando perdas significativas em

termos de informacao.
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Gréfico 11 — Evolucao de servidoras/es ocupantes de Cargos de Diregdo, por sexo e raga (1990-2021)
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Fonte: Registro de dados da PGP e Censo Etnico-Racial da UFV. Elaboragdo da autora (2023).

Em relacdo as Fun¢des Gratificadas, entre 1964 e 1985, todos os cargos de FG foram
preenchidos por homens que ndo informaram a cor/raga. Como pode ser observado no Grafico
12, os primeiros registros de servidores com a informacao racial datam da década de 1980. Com
relacdo a populacdo branca, houve oscilacdes no percentual desse grupo racial durante os
periodos analisados. Dessa forma, tem-se que entre a década de 1980 e o intervalo 1990-1999
houve decréscimo no quantitativo de mulheres brancas e aumento no percentual de mulheres
negras e de homens brancos e negros; entre os periodos de 1990-1999 e 2010-2019, o percentual
de homens brancos foi superior ao de mulheres brancas, embora tenha havido aumento
constante no quantitativo de mulheres brancas; e entre os intersticios 2010-2019 e 2020-2021 a
quantidade de mulheres brancas foi maior que de homens brancos, ndo obstante se observe

ligeiro decréscimo das primeiras no periodo analisado.
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Gréfico 12 — Evolucao de servidoras/es ocupantes de Fun¢des Gratificadas, por sexo e raga (1984-2021)
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Fonte: Registro de dados da PGP e Censo Etnico-Racial da UFV. Elaboracio da autora (2023).

Quanto ao grupo social negro, o grifico anterior revela que as mulheres negras foram
sempre a minoria nos intersticios analisados em relagdo aos demais grupos pesquisados, € 0s
homens negros apresentaram os menores percentuais de prevaléncia em relagdo a populagcdo
branca nos periodos analisados, com excecdo do intervalo de 1990-1999, em que apresentaram
porcentagem ligeiramente superior ao das mulheres brancas. A despeito do aumento observado
no quantitativo de mulheres negras e homens negros entre 2000 e 2021, houve prevaléncia do
grupo social branco na ocupagdo de Fungdes Gratificadas, com visivel predominincia de
homens brancos nesses postos.

Cabe destacar que os resultados encontrados nos Gréficos 11 e 12 revelam que a
desigualdade de gé€nero e raca na ocupagdo de Cargos de Direcio (CD) e de Funcdes
Gratificadas (FG) é, na verdade, uma questdo de classe, tendo em vista que os primeiros sdo
compostos por postos com maior prestigio social e retorno financeiro e que as distancias entre
as linhas apontam que essas assimetrias sdo maiores nos CDs que nas FGs. Portanto, a estrutura
de carreira e a ocupagdo dos postos indicam a existéncia de regimes de desigualdade nas
hierarquias administrativa e académica da UFV, expressa na distribuicdo desigual do poder
entre os diferentes grupos raciais, bem como pelas disparidades salariais entre esses
grupamentos de cargos (como ja citado anteriormente, o menor vencimento de CD ¢é

R$4.199,50 e a maior gratificacdo de FG, R$1.063,31).
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No que se refere as Fungdes Comissionadas de Coordenacdo de Curso, segundo o
Gréfico 13, os primeiros registros de FUC ocorreram a partir do ano 2012. Desde o inicio se
percebe a predominincia de homens brancos, seguidos de mulheres brancas. Em contrapartida,
mulheres negras e homens negros tiveram sempre as menores quantidades de nomeacdes em
cada intersticio analisado. Além disso, em geral, percebe-se que houve diminuicdo na
porcentagem de homens negros e aumento na quantidade de mulheres negras a partir do
intervalo 2014-2019 e em 2020-2021 elas superam o quantitativo masculino. Cabe salientar que
houve reducao nas Fun¢des Comissionadas de Coordenacao de Curso ao longo dos anos, o que
se reflete na queda do percentual de ocupantes desses postos. Também vale ressaltar que, como
serd visto no Capitulo VI, a coordenacao de Curso € um dos cargos que passou a ser considerado
desvalorizado e sem prestigio social, o que pode justificar o aumento do quantitativo de

mulheres negras na ocupacao desses postos.

Griéfico 13 — Evolucao de servidoras/es ocupantes de Fun¢des Comissionadas de Coordenacao de Curso, por
sexo e raca (2008-2021)
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Fonte: Registro de dados da PGP e Censo Etnico-Racial da UFV. Elaboragio da autora (2023).

Com relacdo as funcdes de chefia desempenhadas, de acordo com a Tabela 18, as
mulheres foram maioria somente em seis do total de 38 funcdes>®, a saber: chefe de Se¢io —

Expediente, chefe de Unidade, oficial de Gabinete, oficial de ()rgéos Colegiados, secretdria do

26Para as andlises, algumas fungdes foram agrupadas: assessor (assessor e assessor especial), coordenador de Curso
(coordenador de Curso GR, PG e PG - RM) e diretor (diretor, diretor CAP — Coluni, diretor-executivo e chefe da
CEPET).
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reitor e secretdrio do vice-reitor, o que equivale a 15,8% das fun¢des. Os homens foram maioria

na ocupacio de 76,3% (n = 29) dos postos de chefia e em 7,9% (n = 3) dos postos homens e

mulheres apresentaram o mesmo percentual. Vale destacar que em sete cargos nao houve

nenhuma mulher (auditor-chefe, gerente, motorista de Gabinete, ouvidor, prefeito, secretirio

adjunto e secretdrio-geral) e somente duas funcdes ndo foram desempenhadas por nenhum

homem (oficial de Orgaos Colegiados e secretdria do reitor), o que indica o carater sexualizado

desses postos, sobretudo a fungdo de secretariado, ou seja, permanece o esteredtipo de género

historicamente construido que vincula essa ocupagdo ao sexo feminino. Quanto ao perfil racial

e de género, considerando somente os servidores autodeclarados e desconsiderando as funcoes

ocupadas exclusivamente por mulheres e homens sem informacdo racial (n =6, 15,8%), 53,1%

(n = 17) desses cargos foram ocupados majoritariamente por homens brancos, 18,8% (n = 6)

por mulheres brancas e 6,3% (n = 2), em sua maioria, por homens negros, com mulheres negras

apresentando maior percentual de ocupacdo em somente um posto, o que equivale a 3,1% do

total de funcoes.

Tabela 18 — Perfil racial e de género de servidores ocupantes de cargos de chefia na UFV, por fungdo
desempenhada (1964-2021)

Mulher Homem
Funcoes desempenhadas Niio Nio
Branca Negra informado Branco Negro informado

Assessor 13 (10,6%) 1(0,8%) 18 (14,6%)| 23 (18,7%)| 10(8,1%)| 58 (47,2%)
Assistente-Técnico 12 (15,2%) 6 (7,6%) 17 (21,5%)| 15 (19,0%) 6 (7,6%)| 23 (29,1%)
Auditor-Chefe 0 (0,0%) 0 (0,0%) 0(0,0%) 1(14.3%) 0(0,0%)| 6(85,7%)
Aucxiliar de Gabinete 3(7.3%) 1(2,4%) 6 (14,6%) 3(7.3%) 2(4.9%) 26 (63,4%)
Chefe de Departamento 36 (9.9%) 9 (2,5%)| 50 (13,8%)| 67 (18,5%) 24 (6,6%)| 177 (48,8%)
Chefe de Divisdo 23 (15,1%) 5@3,3%)| 22 (14,5%)| 32 (21,1%) 8 (5,3%)| 62 (40,8%)
Chefe de Gabinete 1(6,7%) 0 (0,0%) 0 (0,0%) 0 (0,0%) 1(6,7%)| 13 (86,7%)
Chefe de Se¢ao 24 (8,1%)| 17 (5,8%)| 43 (14,6%)| 37 (12,5%)| 30 (10,2%)| 144 (48,8%)
Chefe de Secao - 77 (20,6%)| 36 (9,6%) 171 45,7%)| 28 (7.5%) 23 (6,1%)| 39 (10,4%)
Expediente

Chefe de Servigo 48 (15,1%)| 17 (5.3%)| 42 (13,2%)| 54 A7,0%)| 29 (9,1%)| 128 (40,3%)
Chefe de Setor 2 (1,6%) 2(1,6%) 17 (13,4%)| 18 (14.2%) 13 (10,2%)| 75 (59,1%)
Chefe de Unidade 3(214%) 1(7,1%)| 7 (50,0%) 0(0,0%)| 2(14,3%) 1(7,1%)
Contador-Geral 1(25,0%) 0 (0,0%) 0 (0,0%) 0(0,0%) 3(75.0%) 0 (0,0%)
Coordenador 8 (20,5%) 1(2,6%) 6(154%) 8(20,5%) 2(51%)| 14 (35,9%)
Coordenador de Curso 81(17,6%)| 14 (3.0%)| 67 (14,6%) 114 24.8%)| 34 (7,4%)| 150 (32,6%)
Diretor 15 (11,5%) 3(2,3%)| 16 (12,3%)| 23 17,7%)| 10 (7,7%)| 63 (48,5%)
Diretor-Assistente 0(0,0%) 1(2,9%) 318,8%) 6(17.,6%) 2(59%) 22(64,7%)
Diretor de Centro 2 (5,6%) 0 (0,0%) 38,3%) 9(25,0%) 2 (5,6%) 20 (55,6%)
Encarregado 0 (0,0%) 1(0,8%) 0 (0,0%) 6 (4,8%) 13 (10,4%)| 105 (84,0%)
Gerente 0 (0,0%) 0 (0,0%) 0(0,0%) 2(66,7%) 0(0,0%)| 1(33,3%)
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Motorista de Gabinete 0 (0,0%) 0 (0,0%) 0(0,0%) 1(14.3%) 0(0,0%)| 6 (85,7%)
Oficial de Gabinete 11 (22.4%) 1(2,0%) 18 (36,7%) 2 (4,1%) 1 (2,0%) 16 (32,7%)
Of. de Orgios Colegiados 0(0,0%)| 1(500%)| 1(50,0%) 0 (0,0%) 0(0,0%) 0 (0,0%)
Ouvidor 0 (0,0%) 0 (0,0%) 0(0,0%) 1(25,0%) 0(0,0%)| 3 (75,0%)
Prefeito 0 (0,0%) 0 (0,0%) 0 (0,0%) 0 (0,0%) 0(0,0%)| 4 (100,0%)
Presidente de Conselho 0 (0,0%) 0 (0,0%) 1(5,3%) 0 (0,0%) 0(0,0%)| 18 (94,7%)
Pré-Reitor 4 (6,9%) 1(1,7%) 2(3,4%) 11(19.0%)| 6 (10,3%) 34 (58,6%)
Procurador Juridico 0(0,0%) 0(0,0%) 1(50,0%) 0 (0,0%) 0(0,0%)| 1(50,0%)
Reitor 0(0,0%)] 1(11,1%) 0(0,0%) 1(01,1%) 0(0,0%)| 7 (77,8%)
Secretaria do Reitor 3(429%) 2((28,6%) 2 (28,6%) 0 (0,0%) 0(0,0%) 0 (0,0%)
Secretario Adjunto 0 (0,0%) 0 (0,0%) 0 (0,0%) 0 (0,0%) 0(0,0%)| 2 (100,0%)
Secr. de Orgﬁos Colegiados 18.3%) 0 (0,0%) 0 (0,0%) 18.3%) 0 (0,0%) 10 (83,3%)
Secretario do Vice-Reitor 2 (66,7 %) 0 (0,0%) 0(0,0%)| 1(33,3%) 0 (0,0%) 0 (0,0%)
Secretério Geral 0 (0,0%) 0 (0,0%) 0 (0,0%) 0 (0,0%) 0(0,0%)| 5 (100,0%)
Subchefe de Gabinete 0(0,0%)| 110,0%) 0(0,0%) 2(20,0%) 110,0%) 6 (60,0%)
Supervisor 2 (50,0%) 0 (0,0%) 0(0,0%) 1(25,0%) 0(0,0%)| 1(25,0%)
Vice-Diretor de Centro 0 (0,0%) 0(0,0%) 1(50,0%) 0 (0,0%) 0(0,0%)| 1(50,0%)
Vice-Reitor 000,0%)] 1(A11%)| 1(11,1%)| 1(11,1%)| 1(11,1%)| 5 (55,6%)

Fonte: Registro de dados da PGP e Censo Etnico-Racial da UFV. Elaboracio da autora (2024).

Assim, de modo geral, os homens negros ficaram com percentual de ocupagdo abaixo
do apresentado pelas mulheres brancas. Além disso, em 18,8% (n = 6) dos cargos de chefia
houve o mesmo percentual de ocupag@o entre um ou outro grupo racial, os quais apresentaram
o maior quantitativo de ocupagdo: auxiliar de Gabinete, coordenador e secretdrio de Orgdos
Colegiados (mesmo quantitativo de mulheres brancas e homens brancos), chefe de Gabinete
(porcentagens iguais de mulher branca e homem negro), reitor (quantidade de mulher negra
igual a de homem branco) e vice-reitor (mesmo percentual de mulher negra, homem branco e
homem negro). Nessas andlises ndo foram considerados os ocupantes de seis cargos (prefeito,
presidente de conselho, procurador juridico, secretdrio adjunto, secretdrio-geral e vice-diretor
de Centro), cujos ocupantes nao tinham a informacao racial em seus cadastros.

Considerando somente as/os servidoras/es com informacao racial, as mulheres brancas
foram maioria nas fungdes de chefe de Secdo — Expediente, chefe de Unidade, oficial de
Gabinete, secretdrio do vice-reitor e supervisor, € nos dois dltimos cargos ndo houve nenhuma
mulher negra. As mulheres negras apresentaram maior percentual somente no posto de oficial
de Orgios Colegiados. Salienta-se que alguns cargos foram ocupados, prioritariamente, por
mulheres brancas e, ou, negras: secretiria do reitor e oficial de Orgdos Colegiados. Além disso,
em 38,5% dos cargos, independentemente se ocupados em sua maioria por homens brancos,
mulheres brancas e homens negros, as mulheres negras constituiram os menores percentuais de

ocupagdo. Nesse sentido, como destaca Biroli (2016), as intersecdes de gé€nero e raga sao
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comprovadas, tanto pelo acesso desigual de algumas mulheres a cargos com status social quanto
pelo alto percentual de determinado grupo de mulheres em profissdes precarizadas.

Cabe ressaltar que, em alguns dos cargos ocupados majoritariamente por homens
brancos, ndo houve nenhum homem negro: auditor-chefe, gerente, motorista de Gabinete e
ouvidor. No entanto, nas funcdes de chefe de Secdo, chefe de Setor, diretor-assistente, pro-
reitor, subchefe de Gabinete, vice-reitor, contador geral e encarregado, o percentual de homens
negros superou o de mulheres brancas, e, nos dois ultimos, eles corresponderam ao maior
quantitativo entre os quatro grupos raciais, 75,0% e 10,4%, respectivamente. Ja nos postos de
chefe de Secdo — Expediente, oficial de Orgdos Colegiados, reitor e secretdria do reitor, o
quantitativo de homens negros foi inferior ao de mulheres negras; e, nos cargos de encarregado,
chefe de Gabinete, chefe de Unidade e contador-geral, foi superior ao de homens brancos, ndo
havendo nos trés dltimos nenhum autodeclarado branco.

De modo geral, nos postos de chefia estd bem caracterizada a raga como fator mais
importante em 36,8% (n = 14) do total de cargos, ou seja, homens brancos e, ou, mulheres
brancas atuaram em maior propor¢do nas fungdes de assessor, assistente-técnico, auxiliar de
Gabinete, chefe de Departamento, chefe de Divisdo, chefe de Secdo — Expediente, chefe de
Servigo, coordenador, coordenador de Curso, diretor, oficial de Gabinete, secretario de Orgﬁos
Colegiados, secretdrio do vice-reitor e supervisor. No entanto, o género teve maior
determinagdo no perfil de ocupagdo de 15,8% (n = 6) das fungdes, o que significa que ora
homens negros, ou, brancos, ora mulheres negras ou brancas apresentaram os maiores
percentuais nas atribuicdes de chefe de Secdo, chefe de Setor, diretor-assistente, encarregado,
pro-reitor e secretdria do reitor. Vale apontar que os demais cargos (47,3%, n = 18)
apresentaram distribui¢do heterogénea em termos de gé€nero e raca ou de ocupantes sem
informacdo racial. Além disso, 31,6% das funcdes expressaram a configuracdo habitual de
género em cada grupo racial, ou seja, predominio de homens brancos em relagdo as mulheres
brancas e de homens negros, em compara¢cao com as mulheres negras; 21,1% apresentaram esse
delineamento apenas no agrupamento de brancos; 13,2% somente no conjunto de negros; e
34,2% tiveram padrdes de género diferenciados em cada conjunto racial, seja pela auséncia de
dados raciais ou pelo fato de mulheres apresentarem quantitativo igual ou superior ao dos
homens.

Resumidamente, a Figura 3 ilustra os resultados discutidos ao longo deste tépico em
relacdo ao perfil racial e de género dos ocupantes de postos de chefia, por Centro,

Departamento, 6rgao superior ou unidade administrativa de desempenho da funcdo. Via de
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regra e desconsiderando as subnotificacdes e as unidades administrativas em que houve empates
entre dois ou mais grupos raciais®’, observou-se que os homens brancos apresentaram maior
percentual de ocupacao em cargos de chefia de 40 6rgdos/unidades administrativas, a exemplo
do CCA e dos Departamentos a ele vinculados. Ao passo que as mulheres brancas tiveram o
maior quantitativo de postos de chefia em 20 6rgdos/unidades administrativas, como no caso
do CCH, DED e DVP; também apresentaram o segundo maior percentual em 21 reparti¢des, a
exemplo do DAU, DEE e da EDT; além de terem ficado com a terceira maior porcentagem em
seis setores (PAD, PPG, DAA, DEQ, DAM e DIM) e o menor quantitativo em outros trés
orgdos/unidades (CCA, DGE e DGU). —

Figura 3 — Sintese do perfil racial e de género em cargos de chefia dos 6rgdos e unidades administrativas da UFV,
Campus Vigosa (1964-2021)
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Fonte do Infografico: Slidesgo (hitps/ fslidesgocom/ ) Freepik (hilps/Swwwilreepikcoms).

Fonte: Registro de dados da PGP e Censo Etnico-Racial da UFV. Elaboracio da autora (2024).

Ainda de acordo com a Figura 3, de modo geral os homens negros permaneceram na

terceira posicdo de ocupacdo, com excecao de dois setores (DMT e PRJ) em que apresentaram

2TRessalta-se que algumas unidades administrativas nio foram consideradas em um ou mais posicionamentos em
que houve empate entre os diferentes grupos raciais. Assim, se o resultado igual ocorreu na 1* posi¢ao, o setor foi
retirado da andlise; se foi no 2° posicionamento, foi considerado somente o grupo que apresentou o maior
percentual; se ocorreu na 3 posi¢ao, foram utilizados os dados do 1° e 2° lugares.
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as maiores porcentagem de preenchimento de postos de chefia; em 14 6rgdos/unidades
administrativas nos quais tiveram o segundo maior quantitativo, a exemplo do DAM, DLO e
DSG; e em oito 6rgdos/unidades (PEC, RTR, DEA, DTA, DAD, DCS, DHI e DCI), em que
apresentaram o menor percentual de ocupacdo. Em contrapartida, as mulheres negras
permaneceram sub-representadas na ocupagdo de cargos de poder e tomada de decisdo da UFV,
apresentando os menores percentuais de ocupacao na maioria dos 6rgaos ou setores, exceto na
BBT em que apresentaram o maior percentual de ocupacido; no DGE, onde houve o segundo
maior quantitativo; e em outros dez 6rgdos/unidades administrativas, que apresentaram o
terceiro maior percentual de ocupacdo, a exemplo da PEC, DTA e DGU.

Percebe-se, assim, que mulheres brancas e negras foram maioria em 6rgdos que
desenvolvem atividades vinculadas ao trabalho reprodutivo e de cuidado ou voltadas para a
educacdo (DAL, DSA, DVP, Coluni). Ao passo que homens brancos e negros predominaram
em chefias vinculadas a o6rgdos que desenvolvem atividades que exigem habilidades
matematicas (CCE), forca fisica (CCA, PAD, alguns setores da PCD) ou em areas consideradas
de prestigio (PPG), ja que a pesquisa tem alto valor social no mundo académico. Portanto, salvo
raras excegdes, a ocupacdo dos cargos de gestdo administrativa e académica da Universidade
Federal de Vigcosa, Campus Vicosa, reflete a distribui¢do dos cargos gerenciais da iniciativa
privada, em que se observa a predominancia de associacdo masculina e branca nos cargos, com
0s postos ocupados, em sua maioria, por homens brancos, seguidos das mulheres brancas, dos
homens negros e, por ultimo, das mulheres negras. Isso indica que a ocupacdo de cargos de
poder e tomada de decisdo é condicionada pelas bases das desigualdades conforme especificado
por Acker (2006), em especial pelas assimetrias de género e de raga, ja que mulheres negras
apresentam os menores percentuais de ocupacdo; e de classe, pois os niveis mais altos sdo os
que possuem as maiores assimetrias. Além disso, em que pesem as politicas afirmativas,
permanecem as desigualdades raciais no preenchimento de postos no quadro funcional e de
gestdo administrativa e académica da UFV; em outros termos, embora no longo prazo as cotas
para concursos publicos possam reduzir as assimetrias de acesso, sdo necessdrias novas medidas
para modifica¢do da composi¢do racial em postos institucionais de poder. Nesse sentido, como
aponta Daniela Leandro Rezende (2020), a configuracio assimétrica dos cargos em comissao,
em especial naqueles de maior prestigio e remuneracdo, para além da dimensdao simbdlica e
participativa, implica desigualdades materiais, j4 que esses postos apresentam maiores
remuneracgodes e retorno financeiro. Portanto, a hierarquia administrativa e académica da UFV

também € caracterizada por um sistema de classes segundo as gratificagdes percebidas em cada

164



grupo e niveis de postos de chefia (CD-1 a 4, FG-1 a9 e FUC-1). Tais disparidades econ0micas
presentes nesses cargos sao atravessadas pelo género e pela raca, caracterizando a segregacio
hierdrquica na ocupacdo desses postos, evidenciada pela supremacia masculina e branca em
postos de maior prestigio € mais bem remunerados e, consequentemente, se percebe a sub-

representacdo de mulheres negras nesses espagos.
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CAPITULO V
PAPEIS FAMILIARES E PROFISSIONAIS: VIVENCIA COTIDIANA DE
OCUPANTES DE CARGOS DE CHEFIA NA UFV, CAMPUS VICOSA

A distribuicdo de papéis em fungdo dos contextos (privado/publico) torna-se relevante
para as diferencas sexuais, ja que a experiéncia em tais papéis sugere as competéncias
e as crencas relevantes para os comportamentos sociais. Na medida em que homens e
mulheres ndo estdo proporcionalmente representados em papéis sociais especificos,
acabam por adquirir diferentes competéncias e crencas que, por sua vez, afetam o seu
comportamento social.

(Conceigao Nogueira; Luisa Saavedra, 2007, p. 11)

Os dados apresentados no capitulo anterior atestam a existéncia de hierarquia de género
e raca na ocupagdo de funcdes de confianga na Universidade Federal de Vigcosa, Campus
Vigosa. Por conseguinte, as assimetrias intra e intergénero observadas no mercado de trabalho
e, em especial, em postos de poder foram resultados da cultura patriarcal que regia, muitas vezes
ainda rege, as estruturas familiares e as demais relagdes sociais.

No que tange a estrutura patriarcal, Flavia Biroli (2014b) indica que o surgimento da
familia nuclear, no século XIX, baseou-se na centralidade da familia respaldada pela divisao
sexual do trabalho, em que o homem assume o papel de provedor (responsavel pela esfera
produtiva) e a mulher o de cuidadora (encarregada do ambito reprodutivo).

No entanto, embora na atualidade ocorra a emergéncia de novos arranjos familiares,
Elisabeth Kurtz Marques et al. (2011) apontam que persiste a responsabiliza¢do da mulher pelos
afazeres domésticos e cuidado dos familiares, acarretando sobreposi¢do de papéis entre trabalho
remunerado e nao remunerado e perpetuando a correlacdo entre tipologia de estrutura familiar
feminina e a atividade remunerada desenvolvida pela mulher, ou seja, € o chamado modelo de
conciliacao, descrito por Hirata e Kergoat (2007).

Sublinha-se, ainda, que a manuten¢do dos esteredtipos culturais de género e dos papéis
sociais normalizados naturaliza a destinacdo da esfera publica/produtiva ao homem e a
responsabilizacio feminina pelo trabalho doméstico e de cuidado, o que influencia na insercao
das mulheres no mercado de trabalho (Biroli, 2018; Okin, 2008). Nesse sentido, também é
importante considerar o impacto da divisdo das tarefas domésticas e de cuidado na ocupacdo e
permanéncia em cargos de prestigio e poder. Assim sendo, considera-se que a permanéncia de
valores e crencas sexistas e patriarcais no ambito familiar engendram padrdes tradicionais e

estereotipados a respeito dos papéis parentais pertinentes a mulheres e homens, o que tem

impacto na insercdo e vivéncia profissional.
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Nesse sentido, salienta-se que a conciliacdo entre papéis familiares e profissionais
desponta como desafio significativo para os ocupantes de cargos de chefia, uma vez que os
individuos devem equilibrar as exigéncias do ambiente laboral com as atribui¢cdes no dmbito
familiar, enfrentando desafios e conflitos nesse processo. Em geral, essa sobrecarga de trabalho
recai sobre as mulheres tidas social e historicamente como as tUnicas e, ou, as principais
responsaveis pelos afazeres domésticos e pelo trabalho de cuidado ndo remunerado.

Tem-se, assim, a dupla face da desigualdade na ocupagdo de lugares de poder no
mercado de trabalho: de um lado, as relacOes assimétricas de género e de raca e, de outro, a
distribuicdo desigual das tarefas domésticas e de cuidado na esfera familiar. Diante disso,
buscou-se levantar, por meio da aplicagdo de um questiondrio on-line, as caracteristicas
socioecondmicas e familiares de servidores e servidoras ocupantes de postos de comando na
Institui¢do, bem como o perfil académico e profissional e a distribui¢do do trabalho doméstico

e de cuidado no ambito privado.

5.1.  Perfil socioeconomico e familiar da populacao pesquisada

A amostra foi composta por 298 servidores publicos, sendo a maioria mulheres (n =
164, 55%), com idade inferior a 60 anos (n = 269, 90,3%), raga/cor branca (n = 212, 71,1%),
casadas (n = 190, 63,7%), com filhos (n = 221, 74,2%), com arranjo familiar do tipo nuclear
com filhos (n = 177, 59,4%) e com renda pessoal superior a seis saldrios minimos (n = 167,
56%). Quase metade da amostra possuia renda familiar superior ou igual a R$11.262,00 (n =
141, 47,3%). Ademais, a maioria apresentava algum curso de pds-graduagdo (n = 285, 95,6%),

conforme mostrado na Tabela 1.

Tabela 1 — Caracteristicas sociodemograificas e econdmicas de servidores ptiblicos

Caracteristicas ‘N (%)
Idade

< 60 anos 269 (90,3%)
> 60 anos 29 (9,7%)
Género

Mulher 164 (55,0%)
Homem 134 (45,0%)
Cor/racat

Branco 212 (71,1%)
Negro 86 (28,9%)
Estado civil

Solteiro 38 (12,8%)
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Unido estavel/Companheiro 43 (14,4%)
Casado 190 (63,7%)
Separado/Divorciado 27 (9,1%)
Filhos

Sim 221 (74,2%)
Niao 77 (25,8%)

Arranjo familiar

Familia Nuclear com filhos 177 (59,4%)
Familia Nuclear sem filhos 32 (10,8%)
Familia Monoparental 18 (6,0%)
Familia Reconstituida 23 (7,7%)
Familia Homoafetiva com filhos 3 (1,0%)
Familia Homoafetiva sem filhos 8 (2,7%)
Familia Unipessoal 34 (11,4%)
Outro 3(1,0%)
Renda pessoal (salarios minimos)

2 5 (1,7%)

3 42 (14,1%)
4 42 (14,1%)
5 22 (7,4%)

6 20 (6,7%)
>6 167 (56,0%)

Renda familiar

R$1.255,00-R$2.004,99 1 (0,4%)
R$2.005,00-R$8.640,99 99 (33,2%)
R$8.641,00-R$11.261,99 57 (19,1%)
>R$11.262,00 141 (47,3%)

Nivel de formacao

Ensino médio 2 (0,7%)
Graduacgao 11 (3,7%)
Especializagdo 65 (21,8%)
Mestrado 70 (23,5%)
Doutorado 76 (25,5%)
Pé6s-doutorado 74 (24,8%)

Fonte: Dados da pesquisa (2023). Elaboracdo da autora.
+Apenas um servidor publico apresentou o autorrelato de cor/raca indigena.

Embora a distribuicdo do trabalho doméstico e de cuidados seja foco de discussdo do
tépico 5.3, vale aqui observar a interdependéncia entre nivel educacional e relagdes de género
mais igualitdrias intraclasses, posto que, como apontam Luana Pinheiro et al. (2023), mulheres

com maiores graus de escolaridade dedicam menor carga horéria a afazeres domésticos, ao
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passo que hd maior tempo dispensado a essas atividades para os homens com maiores niveis
educativos. De acordo com esses autores, a educacdo superior apresenta maior diferenca na
reducdo das assimetrias entre mulheres e homens com relacdo a distribui¢do do tempo para o
trabalho de reproducdo social, ainda que a formacdo em nivel de ensino médio também
contribua para tal atenuacdo, sendo esses efeitos mais significativos para o sexo feminino do
que para o masculino. As andlises referentes a Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilios
(PNAD continua) do ano 2019 apontaram, ainda, a incidéncia da raca e da renda sobre a
alocag¢do de tempo para o trabalho doméstico ndo remunerado. Nessas andlises, os efeitos
educacionais sobre a mitigacdo das jornadas reprodutivas foram menos expressivos para 0s
negros em relacdo aos brancos, assim como condi¢des financeiras mais elevadas reduziram a
sobrecarga de atividades domésticas dos brancos em maior propor¢ao relativamente aos negros
(Pinheiro et al., 2023).

No que tange a tipologia de arranjo familiar, em que pese o cardter universal e
tradicional da familia nuclear, em especial aquela com filhos, tendo sido observada sua
prevaléncia entre os/as respondentes, verificou-se a ocorréncia de outras configuragdes
familiares, uma vez que a estrutura familiar estd em um continuo processo de evolucdo. A esse
respeito, Biroli (2014b) considera que a familia € definida a partir de um conjunto de valores,
normas e praticas segundo dado lugar, tempo e histéria. De acordo com essa autora, sobre as
dinamicas da vida doméstica incidem as normas e discursos juridicos, as relacdes produtivas,
os modos de controle e remuneracao do trabalho, as acodes e diretrizes estatais, o0 dominio dos
afetos e da sexualidade, as expectativas sociais para homens e mulheres, as praticas cotidianas
que delimitam o que é privado e o que é pessoal, entre outros fatores, constituindo o que se
conhece como familia. Em outras palavras, a familia € uma construcdo social que assume
diferentes configuracdes, a fim de atender as demandas do contexto histdrico e sociocultural.

Portanto, é concebida como uma institui¢do em constante modificagcdo, ou seja:

As formas assumidas pelo que definimos como familia sdo diversas em tempos e
contextos distintos, s@o afetadas por decisdes politicas e normas institucionais e
expressam relacdes de poder. Sdo, também, constitutivas das identidades dos
individuos, de suas alternativas e formas de desenvolvimento e de integracdo em
comunidades e na sociedade (Biroli, 2014c, p. 47).

Nesse mesmo seguimento, Fernanda Chiozzini Martins-Suarez e Rita de Céssia Pereira
Farias (2016) destacam que as demandas da contemporaneidade contribuem para que as
familias, antes definidas somente como nucleares, adquiram novas configura¢des, a exemplo
das familias monoparentais (constituidas somente pela mae ou pelo pai e seus descendentes,

com esse Unico progenitor assumindo todas as funcdes parentais), unipessoais (formadas por
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pessoas que residem sozinhas por optarem pela independéncia pessoal), reconstituidas
(compostas por casal, em que um ou ambos t€m filhos de relacionamentos anteriores, em geral
por questdes sociais € econdmicas), homoafetivas (constituidas por pessoas de mesmo sexo) e
amorfas (formada por individuos que ndo t€m vinculagao sexual, como parentes € amigos).
Salienta-se que a frequéncia de homens com companheira (n = 116, 86,6%) e com
familia nuclear (n = 109, 81,3%) foi estatisticamente maior em comparacdo com as mulheres
(n=117,71,3%; n = 109, 81,3%, respectivamente). Além disso, estratificado de acordo com o
género e a raca, a frequéncia de homens brancos com filhos (n =72, 79,1%) foi estatisticamente

maior quando comparados as mulheres negras (n = 26, 60,5%), como apresentado na Tabela 2.
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Tabela 2 — Estado civil, presenga de filhos e arranjo familiar dos servidores publicos de acordo com género, raga/cor e classe do cargo de chefia

Caracteristica ESt?dO Civil . Valor P . Filhos ~ Valor P F.‘amﬂla Nucleaf Valor P
Com companheiro \Sem companheiro Sim \ Nao Sim Nao

Género
Mulher 117 (71,3%) 47 (28,7%) 0,002*% | 116 (70,7%) | 48 (29,3%) | 0,135 | 100 (61,0%) | 64 (39,0%) | <0,001*
Homem 116 (86,6%) 18 (13,4%) 105 (78,4%) | 29 (21,6%) 109 (81,3%) | 25 (18,7%)

Cor/raca
Branco 165 (77,8%) 47 (22,2%) 0,814 162 (76,4%) | 50 (23,6%) | 0,163 144 (67,9%) | 68 (32,1%) 0,191
Negro 68 (79,1%) 18 (20,9%) 59 (68,6%) | 27 (31,4%) 65 (75,6%) | 21 (24,4%)

Mulher — Cor/raca
Branca 88 (72,7%) 33 (27,3%) 0,510 90 (74,4%) | 31 (25,6%) | 0,085 72 (59,5%) | 49 (40,5%) 0,517
Negra 29 (67,4%) 14 (32,6%) 26 (60,5%) | 17 (39,5%) 28 (65,1%) | 15 (34,9%)

Homem — Cor/raca
Branco 77 (84,6%) 14 (15,4%) 0,423 72 (79,1%) | 19 (20,9%) | 0,755 72(79,1%) | 19 (20,9%) 0,337
Negro 39 (90,7%) 4(9,3%) 33(76,7%) | 10 (23,3%) 37 (86,0%) 6 (14,0%)

Género — Cor/raca
Homem Branco 77 (84,6%) 14 (15,4%) 0,176 72 (79,1%) | 19 (20,9%) | 0,046* | 72 (79,1%) | 19 (20,9%) 0,478
Mulher Branca 88 (72,7%) 33 (27,3%) 90 (74,4%) | 31 (25,6%) 72 (59,5%) | 49 (40,5%)
Homem Negro 39 (90,7%) 4(9,3%) 33(76,7%) | 10 (23,3%) 37 (86,1%) 6 (14,0%)
Mulher Negra 29 (67,4%) 14 (32,6%) 26 (60,5%) | 17 (39,5%) 28 (65,1%) | 15 (34,9%)

Classe do cargo de chefia
CD 39 (78,0%) 11 (22,0%) 0,490 39 (78,0%) | 11 (22,0%) | 0,559 37 (74,0%) | 13 (26,0%) 0,277
FG 155 (76,7%) 47 (23,3%) 146 (72,3%) | 56 (27,7%) 136 (67,3%) | 66 (32,7%)
FUC 39 (84,8%) 7 (15,2%) 36 (78,3%) | 10 (21,7%) 36 (78,3%) | 10 (21,7%)

Fonte: Dados da pesquisa (2023). Elaboracao da autora.
Para as andlises, as categorias de algumas varidveis foram agrupadas: estado civil (com companheiro: casado e unido estavel; sem companheiro: solteiro e separado/divorciado);
familia nuclear (sim: familia nuclear com filho e sem filho; ndo: familia monoparental, reconstituida, homoafetiva, unipessoal e outras).
*Teste de Qui-quadrado de Pearson, P<0,05.
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Com relagdo ao estado civil, a maior prevaléncia de homens com companheira e
configuracdo familiar nuclear se justifica, pois, pelo matriménio, o homem se vé liberado das
atividades domésticas e de cuidado, tendo em vista que a gestdo familiar, em geral, fica sob a
responsabilidade da esposa. A esse respeito, Schiebinger (2001) destaca o modo como
industrias, academias e universidades, enquanto instituicdes cientificas, foram organizadas a
partir de uma légica masculina em que tal espaco seria ocupado por homens casados, cujas
esposas se ocupariam do cuidado da casa e dos membros familiares.

Nesse mesmo viés, Bila Sorj (2004) aponta que o casamento garante uma condi¢ao
privilegiada ao homem: além de libera-los do trabalho doméstico, também abarca a esposa
enquanto a contraparte feminina responsdvel pela gestdo e cuidado didrio dos membros da
familia. Segundo essa autora, as mulheres ndo usufruem esse mesmo privilégio, pois, ao
ingressarem no mercado de trabalho, devem exercer as atividades laborais em concomitancia
com os afazeres domésticos. Em suma, “[...] a posi¢cdo diferencial de homens e mulheres no
espaco doméstico € um elemento central na determinacdo das chances de cada um no mercado,
das carreiras, dos postos de trabalho e dos salarios” (Sorj, 2004, p. 143).

Biroli (2018), por seu turno, sublinha que € por meio da relacdo matrimonial que se da
a distin¢@o entre trabalho remunerado e ndo remunerado, uma vez que é a gratuidade das
atividades domésticos e de cuidados oferecidas pelas mulheres no casamento que oportuniza
aos homens a liberdade para se comprometerem com o trabalho remunerado. Assim, € no
casamento que o trabalho ndao pago realizado pelas mulheres se qualifica como sem valor
econdmico, embora essa apropriagdo nao se limite aos modelos tradicionais de conjugalidade,
tendo em vista que as mulheres permanecem responsaveis por esses afazeres apds a dissolucao
do matrimonio (Biroli, 2018).

Cabe destacar que, de acordo com o género, tanto a renda pessoal (n =90, 67,2%) quanto
a renda familiar (n = 77, 57,5%) foram estatisticamente maiores entre os servidores homens,
quando comparados as mulheres (n = 77, 47%; n = 64, 39%, respectivamente). Segundo a raca,
arenda pessoal (n =134, 63,2%), a familiar (n = 112, 52,8%) e a escolaridade (n =208, 98,1%)
foram significantemente maiores em servidores brancos, em compara¢do com os negros (n =
33, 38,4%; n =29, 33,7%; n =77, 89,5%, respectivamente). Quando as mulheres e os homens
foram estratificados de acordo com a sua raga, foi observada maior renda pessoal (mulher: n =
66, 54,6%; homem: n = 68, 74,7%), familiar (mulher: n = 54, 44,6%; homem: n = 58, 63,7%)
e escolaridade (mulher: n = 118, 97,5%; homem: n = 90, 98,9%) entre os brancos, em

comparagdo com os negros. Homens brancos apresentaram renda pessoal (n = 68, 74,7%),
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familiar (n = 58, 63,7%) e escolaridade (n =90, 98,9%) estatisticamente maior, comparados as
mulheres negras (n = 11, 25,6%; n = 10, 23,3%; n = 38, 88,4%, respectivamente). Servidores
com Fun¢do Comissionada de Coordenagdo de Curso tiveram maior renda pessoal (n = 44,
95,6%) e familiar (n = 36, 78,3%), comparados aos com Funcdes Gratificadas (n = 81, 40,1%;

n = 66, 32,7%, respectivamente), conforme mostrado na Tabela 3.
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Tabela 3 — Renda pessoal, familiar e escolaridade dos servidores publicos de acordo com género, raca/cor e classe do cargo de chefia

Renda Pessoal Renda Familiar Escolaridade
e Ensino
CAnE >R$6.000 | < R$6.000  'A'P > per162 | <ms11262 | VMO'P  pgs.graduacio Médio/Graduae ¥ " P
ao
Género
Mulher 77 (47,0%) | 87 (53,0%) | <0,001* | 64 (39,0%) 100 (61,0%) | 0,002* 156 (95,1%) 8 (4,9%) 0,630
Homem 90 (67,2%) | 44 (32,8%) 77 (57,5%) 57 (42,5%) 129 (96,3%) 5 (3,7%)
Cor/raca
Branco 134 (63,2%) | 78 (36,8%) | <0,001* | 112 (52,8%) 100 (47,2%) | 0,003* 208 (98,1%) 4 (1,9%) 0,002
Negro 33 (38,4%) | 53 (61,6%) 29 (33,7%) 57 (66,3%) 77 (89,5%) 9 (10,5%)
Mulher — Cor/raca
Branca 66 (54,6%) | 55(45,4%) | 0,001* 54 (44,6%) 67 (55,4%) 0,014* 118 (97,5%) 3(2,5%) 0,030
Negra 11 (25,6%) | 32 (74,4%) 10 (23,3%) 33 (76,7%) 38 (88,4%) 5(11,6%)
Homem — Cor/raca
Branco 68 (74,7%) | 23 (25,3%) | 0,007* 58 (63,7%) 33 (36,3%) 0,033* 90 (98,9%) 1(1,1%) 0,037
Negro 22 (51,2%) | 21 (48,8%) 19 (44,2%) 24 (55,8%) 39 (90,7%) 4(9,3%)
Género — Cor/raca
Homem Branco 68 (74,7%) | 23 (25,3%) | <0,001* | 58 (63,7%) 33 (36,3%) | <0,001* 90 (98,9%) 1(1,1%) 0,001%
Mulher Branca 66 (54,6%) | 55 (45,4%) 54 (44,6%) 67 (55,4%) 118 (97,5%) 3(2,5%)
Homem Negro 22 (51,2%) | 21 (48,8%) 19 (44,2%) 24 (55,8%) 39 (90,7%) 4(9,3%)
Mulher Negra 11 (25,6%) | 32 (74,4%) 10 (23,3%) 33 (76,7%) 38 (88,4%) 5(11,6%)
Classe do cargo de chefia
CD 42 (84,0%) 8 (16,0%) | <0,001+ | 39 (78,0%) 11(22,0%) | <0,001* 49 (98,0%) 1(2,0%) 0,192
FG 81 (40,1%) | 121 (59,9%) 66 (32,7%) 136 (67,3%) 190 (94,1%) 12 (5,9%)
FUC 44 (95,6%) 2 (4,4%) 36 (78,3%) 10 (21,7%) 46 (100,0%) 0 (0,0%)

Fonte: Dados da pesquisa (2023). Elaboragao da autora.

*Teste de Qui-quadrado de Pearson, P<0,05.

tTeste Exato de Fisher, P<0,05.
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Sublinha-se que as assimetrias de rendimento observadas entre homens e mulheres
corroboram os achados de outros estudos cientificos (Arrais, 2019; Gomes; Souza, 2018; Melo;
Morandi, 2021a), bem como das estatisticas oficiais (DIEESE, 2023ab; IBGE, 2021; IPEA,
2023), que apontam para a maior remuneracdo masculina em relacdo a feminina. Cumpre
destacar, ainda, que dados do Departamento Intersindical de Estatistica e Estudos
Socioecondmicos (DIEESE) indicam o posicionamento precarizado e com baixos rendimentos
de negras e negros em relagdo aos brancos, com os homens negros presentes em maior
proporcao na construcdo civil e as mulheres negras nos servigos domésticos (DIEESE, 2017).
Lima, Rios e Franca (2013) assinalam que, apesar da maior escolarizacdo, mulheres negras
recebiam menores saldrios em relacdo aos homens negros e as mulheres brancas apresentavam
menores rendimentos em relagdo aos homens brancos. Portanto, esses autores apontam para a
existéncia de uma assimetria de género, no que tange a renda, ao demonstrarem que a
segregacdo ocupacional reduz, de modo significativo, o retorno feminino referente ao maior
investimento educacional, em especial para as mulheres negras. Nesse sentido, pode-se concluir
que, em relacdo ao servigo publico, as discrepancias salariais entre homens e mulheres e, ou,
negros e brancos podem estar relacionadas aos diferentes estdgios da carreira, indicando que
homens e mulheres negros estariam em cargos de menores remuneragdes ou nos niveis iniciais
do servigo publico, haja vista o acesso tardio desse grupo a tais postos.

Por conseguinte, partindo da consideracdo de que a interse¢ao entre género, raca e classe
articula e estrutura as concepgdes que os sujeitos t€m a respeito das assimetrias sociais, no
topico subsequente se buscou desvelar o perfil profissional dos ocupantes de cargos de chefia
da Instituicdo pesquisada, bem como sua percepcdo a respeito da reduzida participagdo de

mulheres e negros na hierarquia administrativa e académica.

5.2.  Relacoes de género e raca nos cargos de gestao administrativos e académicos: a
percepc¢ao de mulheres e homens que desempenharam funcoées de chefia na UFV
Os cargos de chefia, no ambito das institui¢des de ensino federais, podem ser ocupados
por servidores técnico-administrativos e, ou, servidores docentes. Considerando a hierarquia
institucional dos postos de chefia, a alta administragdo, isto é, os Cargos de Direcdo (CD-1 a
CD-4) sao ocupados, em sua maioria, por professores. Ao passo que os técnicos administrativos

se encontram concentrados nas Funcdes Gratificadas, tidas, para este estudo, como de média
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(FG-1 a FG-3)* e baixa hierarquia (FG-4 a FG-9). Portanto, as desigualdades de classe também
permeiam os espacos de decisdo das institui¢des de ensino federais, expressas pelas diferencas
de rendimentos entre técnicos administrativos e docentes: esses geralmente ocupam cargos de
alta e média hierarquias (principalmente Cargos de Direcdo, Funcdes Gratificadas de Nivel 1 e
Fung¢des Comissionadas de Coordenagdo de Curso), enquanto aqueles estdo presentes em maior
proporcao em postos de baixa e média hierarquias (exclusivamente nas Funcdes Gratificadas
de Niveis 2 a 9).

Assim, no que tange ao perfil profissional, conforme Tabela 4, cerca da metade dos
servidores publicos investigados era docente (n = 151, 50,7%), sendo 17,5% (n = 52)
associados. A maioria trabalhava em Departamentos dos diferentes Centros de Ciéncias (n =
189, 63,4%), dos quais 20,5% (n = 61) no Centro de Ciéncias Humanas, Letras e Artes, e 17,1%
(n = 51) no Centro de Ciéncias Bioldgicas e da Sadde. Além disso, a maior parte dos

respondentes tinha entre seis e dez anos de tempo de servico na UFV (n =99, 33,2%).

Tabela 4 — Nivel de classificacdo da fun¢@o e departamento/setor no qual trabalhat

Caracteristicas \ N (%)
Nivel de classificacao da funcao
Técnicos administrativos 147 (49,3%)
A 1 (0,3%)
B 1 (0,3%)
C 25 (8,4%)
D 77 (25,9%)
E 43 (14,4%)
Docentes 151 (50,7 %)
EBTT 2 (0,7%)
Visitante 1 (0,3%)
Assistente 1(0,3%)
Adjunto 48 (16,1%)
Associado 52 (17,5%)
Titular 47 (15,8%)
Departamento/Setor
Conselhos 3(1,0%)
Reitoria 17 (5,7 %)
Pro-reitorias 89 (29,9%)
PAD 14 (4,7%)
PCD 10 (3,4%)
PEC 10 (3,4%)
PGP 14 (4,7%)
PPG 5(1,7%)
PPO 18 (6,0%)
PRE 18 (6,0%)
Centros 189 (63,4%)

28Cabe salientar que a chefia de Departamento que corresponde 2 FG-1 e a coordenacéo de Curso referente 8 FUC-
1 sdo cargos ocupados, exclusivamente, por docentes do magistério superior.
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CCA 34 (11,4%)
CCB 51 (17,1%)
CCE 43 (14,4%)
CCH 61 (20,5%)
Tempo de servico na UFV
Até cinco anos 20 (6,7%)
De seis a 10 anos 99 (33,2%)
De 11 a 20 anos 93 (31,2%)
De 21 a 30 anos 64 (21,5%)
Acima de 31 anos 22 (7,5%)

Fonte: Dados da pesquisa (2023). Elaboragéo da autora.

+Apenas um docente apresentou o autorrelato de cor/raca indigena.

Abreviagdes: EBTT — Ensino Basico, Técnico, Tecnolégico; PAD — Pré-Reitoria de Administragdo; PCD — Pré-
Reitoria de Assuntos Comunitdrios; PEC — Pré-Reitoria de Extensdo e Cultura; PGP — Pré-Reitoria de Gestao de
Pessoas; PPG — Pré-Reitoria de Pesquisa e Pés-Graduacdo; PPO — Pré-Reitoria de Planejamento e Or¢amento;
PRE — Pré6-Reitoria de Ensino; CCA — Centro de Ciéncias Agrarias; CCB — Centro de Ciéncias Biolégicas e da
Satde; CCE — Centro de Ciéncias Exatas e Tecnoldgicas; e CCH — Centro de Ciéncias Humanas, Letras e Artes.

E importante destacar que apenas 42 dos 298 professores®® que responderam ao
questiondrio recebiam bolsa de Produtividade em Pesquisa (PQ), sendo a maioria composta por
homens brancos (n =22, 52,4%), seguidos das mulheres brancas (n =17, 40,5%) e dos homens
negros (n = 2, 4,8%), com a mulher negra em ultimo lugar (n = 1, 2,4%). A esse respeito,
Amurabi Oliveira et al. (2021) apontam que as assimetrias entre mulheres e homens nas
dinamicas de distribuicdo de bolsas de produtividade se acentuam nos niveis mais altos e nas
areas com maiores recursos, reforcando as hierarquias de género no campo académico. Por sua
parte, Giannina do Espirito-Santo et al. (2023) assinalam que género e raca se interseccionam
na distribuicdo de bolsas PQ, posto que sua pesquisa em programas de pds-graduacio stricto
sensu em Educacdo Fisica revelou que esses recursos eram destinados, em sua maioria, para
homens de raga/cor branca ou amarela e pertencentes a drea de Ciéncias Biomédicas.

Com relacdo ao cargo de chefia, 34,2% (n = 102) ocuparam a coordenagdo de Curso,
21,4% (n = 63) chefia de Sec¢ao de Expediente e 20,8% (n = 62) chefia de Departamento. Apenas
um servidor avaliado ocupou o cargo de reitor e um de vice-reitor. A maioria ocupou cargos de
Fungdes Gratificadas (n = 239, 80,2%), Nivel 1 (n = 158, 53%), seguidos por Funcio
Comissionada de Coordenacgdo de Curso (n = 81, 27,2%) e Cargos de Direcao (n = 50, 16,8%),
Nivel 4 (n = 38, 12,8%), como apresentado na Tabela 5.

2Como salientado no capitulo metodolégico, foram obtidas 301 respostas ao questionario on-line. Contudo, trés
participantes foram excluidos do estudo, sendo uma professora que ndo ocupou cargo de chefia, um docente
autodeclarado indigena e um participante que ndo aceitou o TCLE da pesquisa.
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Tabela 5 — Cargo de chefia ocupado e seu nivel de classificagdo

Caracteristicas | N (%)
Cargos
Coordenador de Curso 102 (34,2%)
Chefe de Secdo-Expediente 63 (21,4%)
Chefe de Departamento 62 (20,8%)
Chefe de Servico 52 (17,5%)
Chefe de Divisao 33 (11,1%)
Chefe de Secdo 31 (10,4%)
Assessor Especial 26 (8,7%)
Assistente-Técnico 20 (6,7%)
Diretor 20 (6,7%)
Pré-reitor 8 (2,7%)
Chefe de Setor 6 (2,0%)
Coordenador CENTEV 5 (1,7%)
Diretor-Assistente 4 (1,3%)
(AeC) 4 (1,3%)
Chefe de Unidade 3 (1,0%)
Diretor de Centro 2 (0,7%)
Chefe de Gabinete do Reitor 1 (0,3%)
Subchefe de Gabinete do Reitor 1 (0,3%)
Contador-Geral 1(0,3%)
Gerente 1 (0,3%)
Oficial de Orgdos Colegiados 1 (0,3%)
Secretirio de Orgdos Colegiados 1 (0,3%)
Secretario do Reitor 1 (0,3%)
Vice-Reitor 1(0,3%)
Reitor 1 (0,3%)
Nivel de classificacio do cargo
CD 50 (16,8%)
1 1 (0,3%)
9 (3,0%)
3 10 (3,4%)
4 38 (12,8%)
FG 239 (80,2%)
1 158 (53,0%)
2 82 (27,5%)
3 25 (8,4%)
4 13 (4,3%)
5 5 (1,7%)
6 36 (12,1%)
7 50 (16,8%)
8 0 (0,0%)
9 19 (6,4%)
FUC-1 81 (27,2%)

Fonte: Dados da pesquisa (2023). Elaboragéo da autora.

+Somente um docente se autoclassificou como de cor/raga indigena.

Abreviagdes: CENTEV — Centro Tecnoldgico de Desenvolvimento Regional de Vigosa, CD — Cargo de Direcéo,
FG — Funcio Gratificada e FUC — Func¢ido Comissionada de Coordenagéo de Curso.
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Como apresentado ao longo deste trabalho, as assimetrias sociais resultantes das
relacdes de género e de raga permeiam todos os lugares sociais e, de modo particular, os espacos
de decisdo das instituicdes de ensino superior, tendo em vista que em seus primordios esses
espacgos eram loci privilegiados do sexo masculino e de supremacia branca, o que colaborou
para a predominéncia desse grupo social nos quadros funcionais e de poder e tomada de decisiao
nessas instituicdes. Por conseguinte, é necessdrio assinalar que, embora na atualidade haja
maior presenca feminina como servidoras técnica-administrativas e docentes nas universidades
e institutos federais, negros e negras ainda buscam alcancgar esse ambiente, permanecendo sua
sub-representacao ou auséncia e a de mulheres em postos de poder e tomada de decisdo dessas
institui¢des. A vista disso, buscou-se averiguar as concepgdes dos respondentes a respeito das
assimetrias de género e, ou, raca em cargos de gestdo administrativos e académicos.

Assim, ao avaliar a percep¢do dos servidores publicos quanto a reduzida participa¢io
das mulheres em cargos de gestdo administrativos e académicos, 37,3% concordaram
totalmente que “os homens possuem mais oportunidades de acesso aos cargos superiores do
que as mulheres”, enquanto 33,9% disseram que ¢ pela “inexisténcia de metas de igualdade
entre os sexos para a ocupagdo desses cargos”. Os servidores concordaram, parcialmente, que
“a maternidade e os cuidados familiares reduzem as chances de as mulheres ocuparem cargos
de gestao” (44%) e que “¢ resultado do machismo que caracteriza a sociedade” (40,9%). A
maioria dos servidores discordou totalmente que “as mulheres ndo apresentam as habilidades e
conhecimentos necessarios para exercerem cargos de gestao” (92,3%), que “as mulheres
possuem menor interesse em concorrer/ocupar cargos de gestdo em relacdo aos homens”
(57,1%) e que “existem menos mulheres do que homens competindo para ingressar no servigo

publico” (50,7%), conforme ilustrado na Figura 1.
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Figura 1 — Percepg¢do dos servidores publicos quanto a reduzida participacdo das mulheres em cargos de gestdo administrativos e académicos

0,3% 5.4%
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para exercerem cargos de gestdo.
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d) As mulheres possuem menaor interesse em concorrer/ocupar cargos de gestdo
em relagdo aos homens.

e) A maternidade e os cuidados familiares reduzem as chances de as mulheres
ocuparem cargos de gestdo.

f) Existem menos mulheres do gque homens competindo para ingressar no servico
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33,9%
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Fonte: Dados da pesquisa (2023). Elaboracao da autora.
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Ao comparar entre os géneros a percep¢ao quanto a reduzida participacao das mulheres
em cargos de gestdo administrativos e académicos, a frequéncia de mulheres que concordaram
totalmente com as afirmativas “os homens possuem mais oportunidades de acesso aos cargos

bh 13

superiores do que as mulheres”, “¢ resultado do machismo que caracteriza a sociedade” e
“inexisténcia de metas de igualdade entre os sexos para a ocupagdo desses cargos” foi
estatisticamente maior (45,7%, 40,2% e 38,4%, respectivamente) do que os homens (26,9%,
23,1% e 28,4%, respectivamente). A frequéncia da resposta “discordo totalmente” para a
afirmativa “as mulheres possuem menor interesse em concorrer/ocupar cargos de gestio em

relacdo aos homens” foi significantemente maior entre as mulheres (58,5%), comparadas aos

homens (55,2%), conforme ilustrado na Tabela 6.

Tabela 6 — Percepgdo dos servidores publicos quanto a reduzida participagdo das mulheres em cargos de gestdo

administrativos e académicos, de acordo com o gén

€ro

Género
Percepcao Valor P
Mulher Homem

“As mulheres ndo apresentam as habilidades e conhecimentos necessdrios para exercerem cargos de

gestdo”

Concordo totalmente 7 (4,3%) 9 (6,7%) 0,387
Concordo parcialmente 0 (0,0%) 1 (0,8%)

Indiferente 1 (0,6%) 0 (0,0%)

Discordo parcialmente 4 (2,4%) 1 (0,8%)

Discordo totalmente 152 (92,7%) | 123 (91,7%)

“Os homens possuem mais oportunidades de acesso aos cargos superiores do que as mulheres”
Concordo totalmente 65 (45,7%) 36 (26,9%) <0,001*
Concordo parcialmente 57 (34,8%) 41 (30,6%)

Indiferente 6 (3,7%) 11 (8,2%)
Discordo parcialmente 12 (7,3%) 14 (10,4%)
Discordo totalmente 14 (8,5%) 32 (23,9%)
“E resultado do machismo que caracteriza a sociedade”’
Concordo totalmente 66 (40,2%) 31 (23,1%) 0,001*
Concordo parcialmente 68 (41,5%) 54 (40,3%)
Indiferente 6 (3,7%) 10 (7,5%)
Discordo parcialmente 16 (9,7%) 17 (12,7%)
Discordo totalmente 8 (4,9%) 22 (16,4%)

“As mulheres possuem menor interesse em concorrer/ocupar cargos de gestdo em relacdo aos homens”
Concordo totalmente 2 (1,2%) 5 (3,8%) 0,006+
Concordo parcialmente 29 (17,7%) 13 (9,7%)

Indiferente 6 (3,7%) 18 (13,4%)
Discordo parcialmente 31 (18,9%) 24 (17,9%)
Discordo totalmente 96 (58,5%) 74 (55,2%)

“A maternidade e os cuidados familiares reduzem as chances de as mulheres ocuparem cargos de

gestdo”
Concordo totalmente 39 (23,8%) 29 (21,6%) 0,094
Concordo parcialmente 79 (48,2%) 52 (38,8%)
Indiferente 6 (3,7%) 14 (10,5%)
Discordo parcialmente 19 (11,6%) 22 (16,4%)
Discordo totalmente 21 (12,8%) 17 (12,7%)

181



“Existem menos mulheres do que homens competindo para ingressar no servigo publico’

>

Concordo totalmente 7 (4,3%) 3(2,2%) 0,804

Concordo parcialmente 12 (7,3%) 9 (6,7%)

Indiferente 37 (22,6%) 27 (20,2%)

Discordo parcialmente 26 (15,8%) 26 (19,4%)

Discordo totalmente 82 (50,0%) 69 (51,5%)
“Inexisténcia de metas de igualdade entre os sexos para a ocupacdo desses cargos”

Concordo totalmente 63 (38,4%) 38 (28,4%) <0,001*

Concordo parcialmente 52 (31,7%) 26 (19,4%)

Indiferente 23 (14,0%) 38 (28,4%)

Discordo parcialmente 16 (9,8%) 10 (7,4%)

Discordo totalmente 10 (6,1%) 22 (16,4%)

Fonte: Dados da pesquisa (2023). Elaboracdo da autora.
*Teste de Qui-quadrado de Pearson, P<0,05.
tTeste Exato de Fisher, P<0,05.

De modo geral, apesar de serem observados alguns posicionamentos mais
conservadores em relacdo ao género, a exemplo das percep¢des quanto a reduzida presenca
feminina em postos de chefia devido a falta de interesse das mulheres em ocupar esses cargos,
prevaleceram concepgdes que justificam essas assimetrias como resultado dos tradicionais
papéis de género e da divisdo sexual do trabalho. Com relag@o ao hiato de género em postos de
poder, cabe salientar que a reducdo do quantitativo de mulheres em cargos de maior hierarquia
se da por diferentes fatores, a exemplo da auséncia de redes de relagdes necessdrias para a
progressao profissional, permanéncia de concepgdes arcaicas sobre conjugalidade feminina e
responsabilidades familiares, assim como o fato de os cargos de direcdo exigirem mobilidade
espacial e jornadas laborais extensas, o que dificulta a conciliacdo entre trabalho e vida familiar
(OIT, 2009). Assim, via de regra, as mulheres podem ser questionadas sobre sua configuracio
familiar em processos seletivos para melhores postos profissionais e, inclusive, perderem
chances de contratagdo e promog¢dao quando constatada a presenca de filhas/os pequenas/os
devido a suposi¢ao de maior prevaléncia de absentismo no trabalho das profissionais que sdao
maes em decorréncia de enfermidades infantis ou imprevistos familiares (OIT, 2009). Vale
apontar que, no ambito das institui¢des publicas, a configuracdo familiar pode afetar tanto a
indica¢do quanto o aceite em assumir determinadas posicdes administrativas.

Por sua parte, Maria Salet Ferreira Novellino e Maria Luiza Guerra de Toledo (2018)
apontam que a reduzida participag¢do feminina no espaco politico pode ser analisada pelo ponto
de vista da oferta e da demanda: no ambito da oferta, refere-se a quantidade de capital
disponivel, bem como o quanto as mulheres desejam atuar na esfera politica; ao passo que a
demanda diz respeito as suas probabilidades de serem escolhidas para participar desse espago.
De acordo com essas autoras, o habitus molda as escolhas das mulheres, as quais incidem sobre

as carreiras escolhidas por elas (que as autoras consideram seu capital) e sobre sua pretensao
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em atuar na drea politica. Além disso, considerando que os recrutamentos sao realizados pelos
homens, condicionados pelo habitus, estes tenderiam a selecionar outros homens, contribuindo
para que o campo politico permaneca predominantemente masculino, tanto em quantidade
quanto na qualidade dos postos aspirados e ocupados (Novellino; Toledo, 2018).

Nessa mesma linha, Rezende (2020) salienta que os espagos de poder e tomada de
decisdo permanecem caracterizados pela supremacia masculina devido a divisdo sexual do
trabalho, que restringe o ingresso das mulheres a essas esferas. Suas andlises relacionadas aos
postos de chefia no servico publico, privado e na esfera politica, bem como dos regimes
judicidrio, executivo e legislativo, revelaram a concentracao de mulheres em cargos de poder
associados aos tradicionais papéis sociais femininos, a exemplo da 4rea de cuidados (Rezende,
2020). De acordo com essa autora, € necessario que seja realizada uma avaliacdo dos processos
de selecdo para os postos decisérios, a fim de verificar os fatores que impedem o acesso das
mulheres a essas profissoes, restri¢cdes essas que envolvem a prevaléncia de padrées masculinos
de liderancas, discriminagdes e preconceitos, além da presenca de uma cultura organizacional
com viés de género, entre outros fatores que configuram diferentes obstidculos a ascensao
profissional feminina, especialmente para as mulheres negras, cuja vivéncia do género também
¢ atravessada pelo viés racial.

Quanto a percepcdo dos servidores publicos em relagdo a reduzida participacdo dos
negros em cargos de gestdo administrativos e académicos, 38,3% concordaram totalmente que
“faltam programas e acdes que estimulem o acesso de negros a postos de gestao”, 37,3% que
“ndo existem metas e agdes que promovam a igualdade entre brancos e negros na ocupagao

(13

desses cargos” e 35,9% concordaram parcialmente que isso “é resultado do racismo e da
discriminagdo presentes na sociedade”. Com relacdo as outras afirmativas, 84,9% discordaram
totalmente que “os negros nio estdo dispostos a assumir cargos superiores”, 61,1% que “os
proprios negros nao estdo acostumados a respeitar outro negro em cargos superiores”, 59,7%
que “ndo ha negros qualificados para ocuparem esses cargos, devido a pequena quantidade de
negros na educagdo superior”, 40,3% que “as pessoas nao aceitam chefes negros” e 34,2% que
“existem poucos negros, se comparados aos brancos, competindo para ingressar no servigo

publico” (Figura 2).
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Figura 2 — Percepg¢@o dos servidores publicos quanto a reduzida participagdo dos negros em cargos de gestio administrativos e académicos

a) E resultado do racismo e da discriminago presentes na sociedade.

b) Faltam programas e agfes que estimulem o acesso de negros a postos de
gestdo.

c) Mao ha negros qualificados para ocuparem estes cargos, devido & pequena
quantidade de negros na educagdo superior.

no servico publico.

) As pessoas ndo aceitam chefes negros.

f) Os negros ndo estdo dispostos a assumir cargos superiores.

g) Os proprios negros ndo estdo acostumados a respeitar um outro negro em
cargos superiores.

h) N&o existem metas e agbes que promovam a igualdade entre brancos e
negros na ocupacdo destes cargos.

M Discordo totalmente Discordo parcialmente

d) Existem poucos negros, se comparados aos brancos, competindo para ingressar

17,8%

17,8%

35,6%

38,3%

12,1%
B1% 37,3%
0% 10% 20% 30% 40% 0% 70% 80% 90%
B Indiferente B Concordo parcialmente Concordo totalmente

100%

Fonte: Dados da pesquisa (2023). Elaboracédo da autora.

184



Acerca da percepcao dos servidores publicos quanto a reduzida participacdo de negros

em cargos de gestdo administrativos e académicos, segundo a raga/cor, a frequéncia da resposta

“discordo totalmente” foi estatisticamente maior entre os servidores brancos para “os negros

ndo estdo dispostos a assumir cargos superiores” (86,3%), “os proprios negros nao estao

acostumados a respeitar outro negro em cargos superiores” (64,6%) e “as pessoas ndo aceitam

chefes negros” (44,3%), comparados aos negros (81,4%, 52,3% e 30,2%, respectivamente).

Para as demais afirmativas, ndo foram observadas diferencas significantes (Tabela 7).

Tabela 7 — Percepcdo dos servidores publicos quanto a reduzida participacdo dos negros em cargos de gestdao
administrativos e académicos, de acordo com a raca/cor

Raca/Cor
Percepcao Valor P
Branca Negra
“E resultado do racismo e da discriminacdo presentes na sociedade”’
Concordo totalmente 75 (35,4%) 31 (36,1%) 0,779
Concordo parcialmente 75 (35,4%) 32 (37,2%)
Indiferente 9 (4,2%) 6 (7,0%)
Discordo parcialmente 24 (11,3%) 7 (8,1%)
Discordo totalmente 29 (13,7%) 10 (11,6%)
“Faltam programas e ag¢oes que estimulem o acesso de negros a postos de gestdo”
Concordo totalmente 81 (38,2%) 33 (38,4%) 0,645
Concordo parcialmente 61 (28,8%) 25 (29,1%)
Indiferente 31 (14,6%) 8 (9,3%)
Discordo parcialmente 20 (9,4%) 12 (13,9%)
Discordo totalmente 19 (9,0%) 8 (9,3%)

“Ndo hd negros qualificados para ocuparem esses cargos, devido a pequena quantidade de negros na

educacgdo superior”

Concordo totalmente 5 (2,4%) 0 (0,0%) 0,679
Concordo parcialmente 34 (16,0%) 14 (16,3%)
Indiferente 9 (4,2%) 5 (5,8%)

Discordo parcialmente 36 (17,0%) 17 (19,8%)

Discordo totalmente 128 (60,4%) 50 (58,1%)

“Existem poucos negros, se comparados aos brancos, competindo para ingressar no servigo publico”
Concordo totalmente 27 (12,7%) 11 (12,8%) 0,580
Concordo parcialmente 45 (21,3%) 23 (26,7%)

Indiferente 30 (14,1%) 7 (8,1%)
Discordo parcialmente 39 (18,4%) 14 (16,3%)
Discordo totalmente 71 (33,5%) 31 (36,1%)
“As pessoas ndo aceitam chefes negros”
Concordo totalmente 1 (0,5%) 10 (11,6%) <0,001%
Concordo parcialmente 50 (23,6%) 23 (26,8%)
Indiferente 18 (8,5%) 10 (11,6%)
Discordo parcialmente 49 (23,1%) 17 (19,8%)
Discordo totalmente 94 (44,3%) 26 (30,2%)

“Os negros ndo estdo dispostos a assumir cargos superiores”’

Concordo totalmente 0 (0,0%) 2 (2,3%) 0,021%
Concordo parcialmente 1 (0,5%) 2 (2,3%)

Indiferente 9 (4,2%) 8 (9,3%)

Discordo parcialmente 19 (9,0%) 4 (4,7%)

Discordo totalmente 183 (86,3%) 70 (81,4%)
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“Os proprios negros ndo estdo acostumados a respeitar outro negro em cargos superiores’’

Concordo totalmente 2 (0,9%) 4 (4,7%) 0,010+
Concordo parcialmente 19 (9,0%) 18 (20,9%)

Indiferente 29 (13,7%) 8 (9,3%)

Discordo parcialmente 25 (11,8%) 11 (12,8%)

Discordo totalmente 137 (64,6%) 45 (52,3%)

“Ndo existem metas e agbes que promovam a igualdade entre brancos e negros na ocupacdo desses

’

cargos
Concordo totalmente 73 (34,4%) 38 (44,2%) 0,109
Concordo parcialmente 64 (30,2%) 16 (18,6%)
Indiferente 41 (19,4%) 22 (25,6%)
Discordo parcialmente 20 (9,4%) 4 (4,6%)
Discordo totalmente 14 (6,6%) 6 (7,0%)

Fonte: Dados da pesquisa (2023). Elaboracdo da autora.
tTeste Exato de Fisher, P<0,05.

A inexisténcia de politicas, a¢des, metas e programas para estimular o acesso de
mulheres e negros a cargos de gestdo e, ou, para promover a equidade racial e de género na
ocupacdo desses postos foi uma realidade encontrada em grande parte das corporagcdes
participantes do estudo sobre o “Perfil social, racial e de género das 500 maiores empresas do
Brasil”, realizado pelo Instituto Ethos no ano 2016. Considerando somente as organizagdes que
responderam ao questiondrio parcial ou integralmente, os resultados revelaram que poucas
empresas tinham medidas afirmativas com efeitos expressivos, as quais contemplavam canais
para denuncia de situagdes de preconceito e assédios, capacitacdo do quadro funcional e
gerencial para a igualdade e a diversidade; ndo utilizacdo de campanhas publicitdrias com cunho
discriminatério; iniciativas para conciliar trabalho e vida pessoal e familiar; assim como
implementagdo de cédigo de ética, missdo, valores e compromissos voltados para a diversidade
e a equidade racial e de género (Ethos, 2016).

Acrescenta, ainda, que mais do que o mero cumprimento dos preceitos legais, a exemplo
da Lei de Cotas, as empresas deveriam comprometer-se com o planejamento, implementacio e
monitoramento de outras ac¢des e metas voluntdrias destinadas aos grupos socialmente
marginalizados, como pessoas com deficiéncias, negros, mulheres, entre outros (Ethos, 2016),
tendo em vista que as narrativas construidas pelas organiza¢des ndo consideram a pluralidade
de seus clientes e consumidores e que, embora os valores, a missdo e os principios dessas
empresas contemplem concepcoes de equidade e diversidade, seus cargos de lideranca e quadro
funcional revelam que isso ndo se aplica na pratica (Bento, 2022). Além disso, hd que considerar
a dimensdo simbolica da heranca da escraviddo e do racismo presente nos canais mididticos
com a continua reproducao do perfil masculino e branco em lugares sociais privilegiados, o que

contribui para a manuten¢ao e naturalizacao nao s6 desse imaginario, como também dos grupos
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minorizados como ocupantes de posi¢des desqualificadas e subalternizadas (Bento, 2022). No
ambito do servico publico federal, as assimetrias entre negros e brancos na ocupacgio de postos
de poder é um indicativo da presenca do racismo estrutural, em que as desigualdades sist€micas
(em dreas como saude, educacdo e saneamento bdsico) entre os diferentes grupos raciais
culminaram em privilégios para alguns e desvantagem para outros no acesso a cargos efetivos
da esfera federal — espera-se que em médio e longo prazos as politicas afirmativas reduzam
essas assimetrias. No entanto, também aponta para a atuagdo do racismo institucional no acesso
a espacgos de poder e tomada de decisdo, considerando que a maioria desses cargos € de livre
nomeacgdo; logo, possui maior possibilidade de escolha de determinados perfis, ainda que
inconscientemente, para ocupacgdo de tais postos. Se for levado em conta que homens brancos
sd0 a maioria no servico publico federal e que, em geral, existe a preferéncia pelos pares na
constituicdo de parcerias, € de se esperar que mulheres, em especial as negras, e homens negros
estejam ausentes ou sub-representados nas instancias de decisao.

Vale notar que o racismo institucional se caracteriza pelos mecanismos € processos
organizacionais que, mesmo que ndo tenham o objetivo de discriminar, culminam em efeitos
diferenciais e negativos para os pertencentes a determinada minoria social (Bento, 2022). Por
conseguinte, para mudanca desse cendrio de desigualdades, é necessdrio que sejam tomadas
acdes fundamentais, a exemplo do preenchimento do quesito cor/raga nos registros cadastrais
em todas as etapas dos processos de recrutamento (selecdo e contratacio), nas oportunidades
de capacitacdo e treinamento, mentoria e promog¢ao profissional, o que possibilitard identificar
e superar os obstiaculos inerentes a cada uma dessas etapas (Bento, 2016). No caso especifico
da Instituicdo pesquisada, apesar de ter sido realizado um Censo Etnico-Racial com vistas a
completar os dados de raca nos registros funcionais e, inclusive, com disponibiliza¢do de
recursos para pagamento de bolsas aos discentes que auxiliaram nessa coleta, essas informacoes
ndo foram incluidas no banco de dados institucional. Essa a¢do é a manifestacdo do racismo
institucional que, além de impossibilitar o diagnéstico real das desigualdades raciais ainda
vigentes na Institui¢do, inviabiliza o monitoramento e avaliagdo das acOes afirmativas
implementadas.

De modo similar, Helio Santos (2016) destaca a necessidade de reconhecimento das
dificuldades para a inser¢do de negras e negros em postos de trabalho qualificados como
resultado da discriminacao racial ja evidenciada em diversos estudos, seja a ocupacional, que
se expressa nos questionamentos sobre a competéncia desse grupo social, seja a imagética, que

se manifesta por meio da idealizacdo de dado perfil pelas empresas. Esse autor pontua, ainda,
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que as politicas de equidade de raga podem contribuir para que o quadro funcional e executivo
das organizacdes melhor se assemelhe a composi¢do racial brasileira. Entretanto, essas acdes
afirmativas devem considerar o cardter interseccional das desigualdades no mercado de
trabalho, posto que, como destaca Biroli (2018), conjuntamente, “as restrigdes impostas por
género, raca e classe social conformam as escolhas, impdem desigualmente responsabilidades
e incitam determinadas ocupacgdes, a0 mesmo tempo que bloqueiam ou dificultam o acesso a
outras” (Biroli, 2018, p. 42).

Em suma, de acordo com os dados apresentados, percebe-se que os privilégios e
hierarquias de género e raca presentes na sociedade também se manifestam nos postos de poder
e tomada de decisdo, atuando de modo a garantir a producio e perpetuagcdo desses sistemas de
opressdo nas estruturas institucionais e, consequentemente, contribuindo para a marginaliza¢io
de grupos socialmente vulnerdveis. Salienta-se que a percep¢ao dos entrelaces e vieses de
género e raca ndo & realidade somente em relacdo a atuacdo profissional, mas também se
manifesta nas concepcdes dos/as respondentes a respeito da vivéncia familiar e da organizacdo
das responsabilidades na intimidade dos lares, bem como dos impactos dessas atribui¢cdes no
desempenho profissional. Dessa forma, no tépico a seguir é apresentado o ponto de vista dos
gestores administrativos e académicos da UFV sobre a distribui¢do dos afazeres domésticos e
de cuidados no ambito familiar e os efeitos dessas atividades sobre a participacdo feminina no

mercado de trabalho e em cargos de chefia.

5.3. Entrelaces e vieses de género e raca na inter-relacio entre vida familiar e

profissional: o ponto de vista dos gestores administrativos e académicos da UFV

De acordo com a Organizacdo Internacional do Trabalho (OIT, 2009), o mercado de
trabalho funciona de modo a ndo abarcar os individuos que tenham responsabilidades parentais
e, sim, aqueles que contam com a colaboracdo de outra pessoa que atenda as demandas de
cuidado de seus familiares. Consequentemente, observa-se que ha grande conexdo entre as
atividades produtivas realizadas no mercado trabalhista e os afazeres reprodutivos nao
remunerados desempenhados no interior dos lares, cujos efeitos sdo negativos, principalmente,
para as mulheres (OIT, 2009).

Salienta-se que o trabalho de reproducdo envolve diversas atividades consideradas
imprescindiveis para a preserva¢do emocional e fisica dos individuos e, portanto, fundamentais
para habilitd-los para a execucdo do trabalho produtivo (Pinheiro; Tokarski; Vasconcelos,

2021). Segundo essas autoras, esse trabalho de cuidado envolve uma série de afazeres
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realizados todos os dias na intimidade do lar, de modo invisivel e aparentemente intermindvel,
a exemplo da organizacdo da rotina doméstica e familiar, coccdo dos alimentos, cuidados
pessoais com criangas e pessoas enfermas e administracdo das relagdes e dos afetos.

Sendo assim, na andlise da distribui¢do dos afazeres domésticos no ambito familiar entre
os/as ocupantes de postos de chefia na Instituicdo pesquisada, observou-se que a maior parte
das atividades domésticas relacionadas aos filhos era desempenhada pelo/a servidor/a e a/o
conjuge, como cuidar dos filhos/criangas (72,5%), ajudar com o dever de casa (53,7%), levar
para escola (52,4%) e participar em festividade e, ou, reunides escolares (52,4%). Algumas
atividades relacionadas ao domicilio, como lavar a louca (51,9%), comprar alimentos (49,3%),
cuidar dos animais (41,7%), limpar e organizar a casa (40,1%) e preparar os alimentos (39,4%)
também eram realizadas em conjunto. Atividades como limpar o carro (49,7%) e lavar a roupa

(44,4%) eram, em sua maioria, desempenhadas pelo conjuge, filho/a ou terceiros (Figura 3).
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Figura 3 — Atividades relacionadas ao domicilio de servidores publicos, de acordo com quem desempenha

a) Ajudar ofs filho/s com o dever de casa (n=203)

b) Comprar alimentos (n=296)

¢) Cuidar dos animais (n=216)

d) Cuidar dos filhos/criangas (n=211)

e) Cuidar das plantas efou jardim (n=264)

f} Preparar os alimentos (n=297)

g) Limpar o carro (n=282)

h) Lavar louga (n=295)

i} Lavar roupas (n=297)

j) Levar o/s filho/s para a escola (n=208)

k) Limpar e organizar a casa (n=297)

e e
0% 10% 20% 30% A40% 50% B60% T0% B0% S0% 100%

W Vocé © Ambos M Cénjuge/Filho(a)/Parentes/Terceiros

Fonte: Dados da pesquisa (2023). Elaboragéo da autora.
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Cabe salientar que as desigualdades entre homens e mulheres na realizacdo dos afazeres
domésticos ndo diz respeito apenas ao tempo disponivel, posto que essa assimetria entre 0s
sexos estd mais relacionada a permanéncia de valores e crengas tradicionais do que a condi¢do
de emprego dos conjuges ou a quantidade de atividades a serem realizadas (Maciel, 2008). Por
conseguinte, Bernardo Jablonski (2010), em pesquisa com casais heterossexuais de classe
média, observou a presenca de uma rede de apoio paga (folguista, diarista ou trabalhadora
doméstica) e gratuita (ajuda de familiares), no que tange aos cuidados com infantes. A maior
participacdo masculina no cuidado dos filhos também foi evidenciada, mesmo com cardter
coadjuvante, competindo a maior carga desse trabalho as mulheres, a exemplo de atividades
como participagdo em reunides escolares, auséncia ao trabalho por motivo de doenca dos
dependentes, acompanhamento médico, escolar ou em festividades (Jablonski, 2010). Ainda de
acordo com esse autor, os/as depoentes revelaram um cardter mais participativo dos dois sexos
nos afazeres da casa, aparentemente influenciado pelos meios de comunicacgao e pela cultura de
igualdade de género, ainda que a atuacdo dos homens se concentrasse no cuidado dos filhos,
permanecendo o gerenciamento da casa e das atribui¢des da trabalhadora doméstica contratada
sob a competéncia da mulher.

Nessa mesma perspectiva, Maria Elisa Rocha Couto Gomes (2022), em pesquisa com
base na PNAD Continua referente ao ano 2016, aponta para um maior compartilhamento das
atividades de cuidados entre os casais heterossexuais do que dos afazeres domésticos, embora
permanec¢a o maior envolvimento das mulheres no trabalho de cuidado pessoal de outros
moradores e nas tarefas educacionais quando comparadas com seus conjuges. Além disso, essa
autora destaca que as unides heterossexuais apresentaram maior dedicacdo ao trabalho de
cuidados do que em relacdes homoafetivas, o que se justifica pela menor incidéncia de
homoparentalidade.*®

Vale destacar que o trabalho de cuidado deveria ser compartilhado entre mulheres e
homens e entre Estado, sociedade, mercado capitalista e familias, ou seja, de toda sociedade,
configurando a corresponsabilidade social das atividades de reproducdo (Pinheiro; Tokarski;
Vasconcelos, 2021). De acordo com essas autoras, apesar de o trabalho de cuidado ser
fundamental para o funcionamento e reproducao social, o déficit de politicas conciliatérias entre
familia e trabalho demonstra a permanéncia de concepgdes culturais que ainda concebem essas
atividades realizadas sem pagamento no seio familiar como atribui¢do exclusivamente

feminina. Nessa mesma linha, ao comparar o desempenho das atividades domésticas de acordo

3%Modelo familiar formado por casais em unidio homoafetiva e que possuem filhos.
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com o género dos servidores, as mulheres realizavam com maior frequéncia todas as atividades

comparadas aos servidores homens, com exce¢do da limpeza do carro (Tabela 8).

Tabela 8 — Atividades domésticas desempenhadas, de acordo com o género do servidor publico

Género
Atividades Valor P
Mulher Homem

Ajudar of/s filho/s com o dever de casa (n = 203)
Vocé 49 (46,7%) 13 (13,3%) <0,001*
Ambos 43 (40,9%) 66 (67,3%)
Codnjuge/Outros 13 (12,4%) 19 (19,4%)

Comprar alimentos (n = 296)
Vocé 71 (43,8%) 42 (31,3%) 0,010*
Ambos 67 (41,4%) 79 (59,0%)
Conjuge/Outros 24 (14,8%) 13 (9,7%)

Cuidar dos animais (n = 216)
Vocé 35 (30,4%) 30 (29,7%) 0,006*
Ambos 38 (33,0%) 52 (51,5%)
Conjuge/Outros 42 (36,5%) 19 (18,8%)

Cuidar dos filhos/criancas (n = 211)
Vocé 30 (27,5%) 3(2,9%) <0,001+
Ambos 66 (60,6%) 87 (85,3%)
Conjuge/Outros 13 (11,9%) 12 (11,8%)

Cuidar das plantas e, ou, jardim (n = 264)
Vocé 66 (45,8%) 29 (24,2%) <0,001*
Ambos 31 (21,5%) 47 (39,2%)
Conjuge/Outros 47 (32,7%) 44 (36,6%)

Preparar os alimentos (n = 297)
Vocé 58 (35,6%) 17 (12,7%) <0,001*
Ambos 46 (28.,2%) 71 (53,0%)
Codnjuge/Outros 59 (36,2%) 46 (34,3%)

Limpar o carro (n = 282)
Vocé 25 (16,1%) 76 (59,8%) <0,001*
Ambos 18 (11,6%) 23 (18,1%)
Cdnjuge/Outros 112 (72,3%) 28 (22,1%)

Lavar louca (n = 295)
Vocé 40 (24,8%) 20 (14,9%) <0,001*
Ambos 64 (39,8%) 89 (66,4%)
Conjuge/Outros 57 (35,4%) 25 (18,7%)

Lavar roupas (n = 297)
Vocé 75 (46,0%) 17 (12,7%) <0,001%*
Ambos 33 (20,3%) 40 (29,9%)
Conjuge/Outros 55 (33,7%) 77 (57,4%)

Levar o/s filho/s para a escola (n = 208)
Vocé 36 (33,3%) 33 (33,0%) 0,029*
Ambos 50 (46,3%) 59 (59,0%)
Conjuge/Outros 22 (20,4%) 8 (8,0%)

Limpar e organizar a casa (n = 297)
Vocé 51 (31,3%) 13 (9,7%) <0,001*
Ambos 47 (28,8%) 72 (53,7%)
Conjuge/Outros 65 (39,9%) 49 (36,6%)

Participar em festividades e, ou, reunides escolares (n = 208)
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Vocé 40 (37,7%) 7 (6,9%) <0,001*

Ambos 60 (56,6%) 84 (82,3%)

Cdnjuge/Outros 6 (5,7%) 11 (11,8%)

Fonte: Dados da pesquisa (2023). Elaboracdo da autora.
*Teste de Qui-quadrado de Pearson, P<0,05.
tTeste Exato de Fisher, P<0,05.

A esse respeito, Luana Pinheiro, Carolina Tokarski e Marcia Vasconcelos (2021)
salientam que existe diferenca entre as atividades domésticas desempenhadas por mulheres e
homens no dmbito domiciliar. De acordo com essas autoras, as mulheres realizam atividades
que consomem maior quantidade de tempo que possuem cardter mais rotineiro e repetitivo e
que, em geral, ndo podem ser adiadas, a exemplo da limpeza da casa, preparo de alimentos,
cuidado dos filhos, higienizacdo de utensilios e roupas. Ao passo que aos homens competem
tarefas mais flexiveis e ocasionais, como o cuidado do jardim, a limpeza do carro, as pequenas
manuten¢des dos domicilios, o pagamento das contas ou a realiza¢do de atividades recreativas
na companhia dos filhos (Pinheiro; Tokarski; Vasconcelos, 2021).

De modo similar, os achados de Pinheiro, Tokarski e Vasconcelos (2021) corroboram
os resultados de Jablonski (2010), que observou a maior responsabilizacdo feminina pelo
gerenciamento da casa e de seus moradores, compras de mercado, administracdo da cozinha e
dos trabalhadores domésticos. Em contrapartida, embora os homens tenham relatado sua
atuacdo em atividades como realizagc@o de pagamento e pequenos reparos, idas ao supermercado
e limpeza da louga, as mulheres informaram que, na maioria das vezes, ndo havia participagao
masculina nos afazeres da casa, exceto em alguns casos pela execucdo de determinados
consertos ou prestacdo de auxilio em alguma atividade especifica somente quando solicitados
(Jablonski, 2010). Esse autor salienta, ainda, que ndo ha questionamento feminino sobre essa
distribuicao desigual do trabalho doméstico, resultado da socializacao e perspectiva de género
que, aparentemente, tém incutido nas mulheres, inclusive naquelas com alto grau de
escolaridade, pertencentes a classe média e atentas aos discursos do pds-modernismo,
concepgdes arcaicas € convencionais sobre a nao necessidade de distribuicdo igualitiria dos
afazeres domésticos entre ambos os sexos.

Em entrevistas com 22 casais de dupla jornada, pertencentes a classe média, Sabrina dos
Santos Vidigal Martins, Victor Cldudio Paradela Ferreira e Débora Vargas Ferreira Costa
(2022) também verificaram que, na perspectiva masculina, as atividades reprodutivas
(organizagdo da casa, preparo de alimentos, cuidado de vestudrio, limpeza dos banheiros e do
domicilio em geral, contratacio e gerenciamento de trabalhadores para executar essas

atribui¢des) seriam de competéncia feminina; ao passo que a eles cabiam as tarefas menos
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rotineiras, como a manuten¢do de eletrodoméstico e automdével. Embora os resultados também
apontem maior participacdo masculina em algumas atividades tidas como femininas (pesquisa
e compra de alimentos e bens, arrumacao de camas), essa atuagao se caracterizava mais como
uma ajuda do que um compartilhamento real das atribuicdes domésticas (Martins; Ferreira;
Costa, 2022). Além disso, esses autores apontam que, mesmo quando havia maior
comprometimento masculino com o cotidiano doméstico, a administracdo da casa permanecia
como incumbéncia das esposas, com as mulheres manifestando a percepcao de que possuiam
rotina mais rigida, vinculada aos afazeres cotidianos.

Outro aspecto revelado pela pesquisa de Martins, Ferreira e Costa (2022) relaciona-se a
distincdo de género na distribuicdo do trabalho de cuidado, com maior envolvimento dos
homens nas atividades de lazer (jogos e brincadeiras) e sociais (transporte para pragas, parques
e préticas esportivas), na hora do banho e de dormir, trocas de roupas, planejamento da
recreacdo, acompanhamento em consultas médicas e em exames. Em contrapartida, esses
mesmos autores destacam que as tarefas educacionais, participacdo em reunides escolares,
leitura, alimentagcdo, medicacdo, transporte escolar, aquisicdo de itens necessdrios (material
escolar, calgados e vestuarios) e companhia para os filhos ficariam sob a responsabilidade das
mulheres. Salienta-se que tanto as mulheres quanto os homens participantes desse estudo
sinalizaram essa distribuicdo de género em relacdo as responsabilidades de cuidado (Martins;
Ferreira; Costa, 2022).

No que tange a realizacao das atividades domésticas de acordo com o gé€nero e raca do/a
entrevistado/a, em comparacdo com mulheres brancas e com homens negros e brancos, as
mulheres negras desempenhavam com maior frequéncia atividades domésticas, como lavar
roupas (55,8%), comprar (51,1%) e preparar alimentos (46,5%), limpar e organizar a casa
(41,9%), lavar a louca (33,3%), cuidar dos animais (34,5%), levar os filhos para a escola
(40,7%) e participar em festividades e, ou, reunides escolares (51,9%). Atividades como ajudar
os filhos com o dever de casa (48,1%), cuidar dos filhos (28%) e cuidar das plantas e, ou, jardim
(47,2%) eram mais desempenhadas por mulheres brancas comparadas as negras e aos homens
brancos e negros. A limpeza do carro foi uma atividade desempenhada com maior frequéncia
por homens negros (62,5%), comparados aos brancos e as mulheres de ambas as ragas/cor

(Tabela 9).

Tabela 9 — Atividades domésticas desempenhadas, segundo o género e a raca do servidor ptblico

Género/Cor da pele

Atividades Homem Mulher Homem Mulher Valor p
branco branca negro negra
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Ajudar o/s filho/s com o dever de casa (n = 203)

Vocé 9(13,0%) | 38 (48,1%) | 4(13,8%) | 11 (42,3%) | <0,001+
Ambos 48 (69,6%) | 32 (40,5%) | 18 (62,1%) | 11 (42,3%)
Co6njuge/Outros 12(17,4%) | 9 (11,4%) | 7(24,1%) | 4 (15,4%)

Comprar alimentos (n = 296)
Vocé 29 (31,9%) | 49 (41,2%) | 13 (30,2%) | 22 (51,1%) | 0,098
Ambos 54 (59,3%) | 52 (43,7%) | 25 (58,1%) | 15 (34,9%)
Conjuge/Outros 8(8,8%) | 18(15,1%) | 5(11,6%) | 6 (14,0%)

Cuidar dos animais (n = 216)
Vocé 21 (29,6%) | 25 (29,1%) | 9 (30,0%) | 10 (34,5%) | 0,021*
Ambos 37 (52,1%) | 33 (38,4%) | 15 (50,0%) | 5 (17,2%)
Conjuge/Outros 13 (18,3%) | 28 (32,5%) | 6(20,0%) | 14 (48,3%)

Cuidar dos filhos/criancas (n = 211)
Vocé 2(2,8%) | 23(28,0%) | 1(3,2%) 7 (25,9%) | <0,001%
Ambos 62 (87,3%) | 50 (61,0%) | 25 (80,7%) | 16 (59,3%)
Co6njuge/Outros 7 (9,9%) 9(11,0%) | 5(16,1%) | 4 (14,8%)

Cuidar das plantas e, ou, jardim (n = 264)
Vocé 20 (24,7%) | 50 (47,2%) | 9(23,1%) | 16 (42,1%) | 0,010%
Ambos 30 (37,0%) | 23 (21,7%) | 17 (43,6%) | 8 (21,1%)
Conjuge/Outros 38 (38,3%) | 33 (31,1%) | 13 (33,3%) | 14 (36,8%)

Preparar os alimentos (n = 297)
Vocé 11 (12,1%) | 38 (31,7%) | 6 (14,0%) | 20 (46,5%) | <0,001*
Ambos 52 (57,1%) | 32 (26,7%) | 19 (44,2%) | 14 (32,6%)
Co6njuge/Outros 28 (30,8%) | 50 (41,6%) | 18 (41,8%) | 9 (20,9%)

Limpar o carro (n = 282)
Vocé 51 (58,6%) | 18 (15,4%) | 25 (62,5%) | 7 (18,4%) | <0,001%*
Ambos 14 (16,1%) | 13 (11,1%) | 9 (22,5%) | 5 (13,2%)
Co6njuge/Outros 22 (25,3%) | 86 (73,5%) | 6 (15,0%) | 26 (68,4%)

Lavar louca (n = 295)
Vocé 12 (13,2%) | 26 (21,8%) | 8 (18,6%) | 14 (33,3%) | <0,001*
Ambos 64 (70,3%) | 46 (38,7%) | 25 (58,1%) | 18 (42,9%)
Conjuge/Outros 15 (16,5%) | 47 (39,5%) | 10 (23,3%) | 10 (23,8%)

Lavar roupas (n = 297)
Vocé 10 (11,0%) | 51 (42,5%) | 7 (16,3%) | 24 (55,8%) | <0,001*
Ambos 28 (30,8%) | 22 (18,3%) | 12 (27,9%) | 11 (25,6%)
Co6njuge/Outros 53 (58,2%) | 47 (39,2%) | 24 (55,8%) | 8 (18,6%)

Levar of/s filho/s para a escola (n = 208)
Vocé 24 (34,8%) | 25 (30,9%) | 9 (29,0%) | 11 (40,7%) | 0,019%
Ambos 43 (62,3%) | 39 (48,1%) | 16 (51,6%) | 11 (40,7%)
Co6njuge/Outros 2(2,9%) | 17 (21,0%) | 6(19,4%) | 5 (18,6%)

Limpar e organizar a casa (n = 297)
Vocé 8(8,8%) | 33(27,5%) | 5(11,6%) | 18 (41,9%) | <0,001*
Ambos 49 (53,8%) | 32 (26,7%) | 23 (53,5%) | 15 (34,9%)
Conjuge/Outros 34 (37,4%) | 55 (45,8%) | 15 (34,9%) | 10 (23,2%)

Participar em festividades e, ou, reunioes escolares (n = 208)
Vocé 6(8,6%) | 26(329%) | 1(B,1%) | 14(51,9%) | <0,001+
Ambos 60 (85,7%) | 49 (62,0%) | 24 (75,0%) | 11 (40,7%)
Conjuge/Outros 4 (5,7%) 4 (5,1%) 7 (21,9%) 2 (7,4%)

Fonte: Dados da pesquisa (2023). Elaboracdo da autora.

*Teste de Qui-quadrado de Pearson, P<0,05.

tTeste Exato de Fisher, P<0,05.
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Com relagdo a realizacdo do trabalho doméstico segundo o género e a raca, a partir dos
dados da Pnad dos anos 2005 e 2015, Luana Passos e Lorena Souza (2018) destacam a
existéncia de assimetrias intragénero na realizacdo do trabalho doméstico ndo remunerado, com
as mulheres negras apresentando maior participacao nas tarefas de cuidados da casa, dedicando
uma hora a mais no tempo de realizacdo desses afazeres quando comparadas as brancas. Embora
tenham observado ligeira reducdo tanto da participacdo das mulheres negras e brancas nas
atividades domésticas quanto do tempo dedicado a essas atribui¢des, as autoras apontam que as
negras apresentam condicdes de maior precariedade em relacdo as brancas em vdrios
parametros, seja no mercado profissional ou no trabalho reprodutivo realizado de forma gratuita
na intimidade do lar, ainda que nesse dltimo essas dissimetrias sejam pouco acentuadas.

Nessa mesma direcdo, no estudo empreendido por Picango, Aradjo e Covre-Sussai
(2021) sobre a divisao dos afazeres domésticos e de cuidados entre os membros familiares,
especialmente entre os casais e na alocacdo de tempo para a realizagc@o dessas tarefas, constatou-
se que, de modo geral, a sobrecarga de afazeres doméstico € maior para as mulheres negras
comparativamente as brancas, incluindo a realizacdo de pequenos reparos que € socialmente
considerada atividade masculina. Nessa diferenca entre negras e brancas na realizacdo das
atividades de reproducdo social (domésticas e de cuidados), provavelmente, hd o impacto da
delegacdo dessas atividades para outras mulheres de forma remunerada (Picanco; Aratjo;
Covre-Sussai, 2021). As autoras pontuam, também, que os dados revelaram que os homens
negros participavam em menor propor¢do no compartilhamento das atividades domésticas em
referéncia aos brancos, o que expressa o maior Onus desse trabalho para as mulheres negras.
Acrescentam, ainda, que a divisdo do trabalho doméstico entre mulheres e homens brasileiros
continua baseado nos papéis sociais de género, embora os cOnjuges acreditassem que essas
incumbéncias deveriam ser divididas de modo igualitario (Picanco; Araujo; Covre-Sussai,
2021).

No tocante a comparacao da frequéncia das atividades realizadas de acordo com a classe
do cargo de chefia dos servidores publicos, esperava-se que, entre os ocupantes de Cargos de
Direcdo e respectivos conjuges, houvesse menor frequéncia de realizagdo de determinados
afazeres domésticos, a exemplo daqueles relacionados a higiene domiciliar e alimentacao, tendo
em vista o maior valor da gratificagdo percebida que poderia favorecer a delegacdo dessas
atividades a outras mulheres mediante pagamento. Entretanto, as diferencas observadas nao

foram significativas, conforme apresentado na Tabela 10.

Tabela 10 — Atividades domésticas desempenhadas, segundo a classe do cargo de chefia do servidor piblico
Atividades \ Classe do cargo de chefia \ Valor P
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CD FG FUC

Ajudar o/s filho/s com o dever de casa (n = 203)
Vocé 7 (20,6%) 50 (36,0%) 5(16,7%) 0,099
Ambos 19 (55,9%) 69 (49,6%) 21 (70,0%)
Co6njuge/Outros 9 (23,5%) 20 (14,4%) 4 (13,3%)

Comprar alimentos (n = 296)
Vocé 19 (38,0%) 78 (38,8%) 16 (35,6%) 0,643
Ambos 27 (54,0%) 94 (46,8%) 25 (55,5%)
Conjuge/Outros 4 (8,0%) 29 (14,4%) 4 (8,9%)

Cuidar dos animais (n = 216)
Vocé 11 (27,5%) 42 (29,8%) 12 (34,3%) 0,483
Ambos 20 (50,0%) 54 (38,3%) 16 (45,7%)
Co6njuge/Outros 9 (22,5%) 45 (31,9%) 7 (20,0%)

Cuidar dos filhos/criancas (n = 211)
Vocé 4 (10,8%) 25 (17,6%) 4 (12,5%) 0,884
Ambos 29 (78,4%) 100 (70,4%) 24 (75,0%)
Co6njuge/Outros 4 (10,8%) 17 (12,0%) 4 (12,5%)

Cuidar das plantas e, ou, jardim (n = 264)
Vocé 19 (40,4%) 64 (36,8%) 12 (27,9%) 0,763
Ambos 12 (25,5%) 51 (29,3%) 15 (34,9%)
Conjuge/Outros 16 (34,1%) 59 (33,9%) 16 (37,2%)

Preparar os alimentos (n = 297)
Vocé 11 (22,0%) 57 (28,2%) 7 (15,6%) 0,327
Ambos 18 (36,0%) 77 (38,1%) 22 (48,9%)
Co6njuge/Outros 21 (42,0%) 68 (33,7%) 16 (35,5%)

Limpar o carro (n = 282)
Vocé 16 (32,0%) 72 (37,9%) 8 (17,8%) 0,855
Ambos 7 (14,0%) 28 (14,7%) 25 (55,6%)
Co6njuge/Outros 27 (54,0%) 90 (47,4%) 12 (26,7%)

Lavar louca (n = 295)
Vocé 6 (12,0%) 46 (23,0%) 8 (17,8%) 0,460
Ambos 27 (54,0%) 101 (50,5%) 25 (55,5%)
Co6njuge/Outros 17 (34,0%) 53 (26,5%) 12 (26,7%)

Lavar roupas (n = 297)
Vocé 13 (26,0%) 71 (35,1%) 8 (17,8%) 0,134
Ambos 11 (22,0%) 50 (24,8%) 12 (26,7%)
Co6njuge/Outros 26 (52,0%) 81 (40,1%) 25 (55,5%)

Levar of/s filho/s para a escola (n = 208)
Vocé 11 (30,6%) 51 (35,9%) 7 (23,3%) 0,226
Ambos 21 (58,3%) 67 (47,2%) 21 (70,0%)
Conjuge/Outros 4 (11,1%) 24 (16,9%) 2 (6,7%)

Limpar e organizar a casa (n = 297)
Vocé 7 (14,0%) 50 (24,8%) 7 (15,6%) 0,363
Ambos 21 (42,0%) 80 (39,6%) 18 (40,0%)
Conjuge/Outros 22 (44,0%) 72 (35,6%) 20 (44,4%)

Participar em festividades e, ou, reunioes escolares (n = 208)
Vocé 8 (22,2%) 34 (24,3%) 5 (15,6%) 0,318
Ambos 27 (75,0%) 91 (65,0%) 26 (81,3%)
Co6njuge/Outros 1 (2,8%) 15 (10,7%) 1 (3,1%)

Fonte: Dados da pesquisa (2023). Elaborago da autora.
Abreviagdes: CD — Cargo de Direc¢do, FG — Fungoes Gratificadas e FUC — Func¢do Comissionada de Coordenagdo

de Curso.
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Esse resultado vai de encontro ao de outros estudos cientificos que apontam para a
existéncia de correlagdo direta entre condicdo econdmica e mitigacdo da divisdo sexual do
trabalho doméstico gratuito (Arantes, 2019; Biroli, 2014a, 2016, 2018; Hirata, 2016; Passos;
Souza, 2018, 2021; Picanco; Aratjo; Covre-Sussai, 2021; Pinheiro et al., 2023; Pinheiro;
Tokarski; Vasconcelos, 2021; Sorj, 2013, 2019) e a reducdo dos efeitos do conflito entre as
responsabilidades familiares e a vivéncia profissional, pois as familias com melhores
rendimentos t€ém maior acesso a bens e servicos para aliviar a sobrecarga dos afazeres
domésticos e de cuidados ndo remunerados.

Com relacdo a percep¢ao dos servidores publicos quanto as responsabilidades
familiares, participa¢c@o feminina no mercado de trabalho e as atividades profissionais, a maioria
concordou totalmente que “a presenca de uma rede de apoio familiar contribui para a ascensio
profissional da mulher” (66,1%). Além disso, 50% concordaram totalmente que “a participacao
feminina no mercado de trabalho ndo isenta a mulher da realizacao dos afazeres domésticos™ e
33,6% que “as responsabilidades familiares influenciam na ocupagdo de cargos na hierarquia
administrativa da Instituicdo”. Sobre as outras percepgdes, 37,6% concordaram parcialmente
que “as exigéncias dos cargos da hierarquia administrativa e académica da UFV reduzem a
produtividade académica/cientifica”, 37,6% que “a presenca de filhos reduz a produtividade
académica”, 35,2% que “as obrigacdes profissionais interferem no planejamento familiar
quanto a quantidade de filhos” e 30,5% que “a presenca de filhos dificulta a ocupagdo de cargos

na hierarquia académica e administrativa da UFV” (Figura 4).
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Figura 4 — Percepg¢do dos servidores publicos quanto as responsabilidades familiares, a participagdo feminina no mercado de trabalho e as atividades profissionais

a} As responsabilidades familiares influenciam na ocupagdo de cargos na B
hierarquia administrativa da instituigdo. :
b) As obrigagtes profissionais interferem no planejamento familiar, quanto a
) 33,6%
guantidade de filhos.
c) A presenca de filhos dificulta a ocupag@o de cargos na hierarquia académica e 51 52
administrativa da UFV. ’
d) A participagao femln_lna Do mercado de trabal'ho_ nao isenta a mulher da 1% P 22.8% 50,0%
realizagdo dos afazeres domésticos.
e) A presenga de uma rede de apoio familiar contribui para a ascensdo e6 1%
profissional da mulher. :
|13%
) As exigéncias dos cargos da h_le_rarqula adt:nln_lstra_twa‘g académica da UFV reduz a 5.a% RECH 24.6%
produtividade académica/cientifica.
g) Apresenga de filhos reduz a produtividade acadé&mica. 19,1%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% T0% B0% 90% 100%
B Discordo totalmente Discordo parcialmente M Indiferente W Concordo parcialmente Concordo totalmente

Fonte: Dados da pesquisa (2023). Elaboragéo da autora.
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Quando comparadas as percepgdes sobre as responsabilidades familiares, a participacdo

feminina no mercado de trabalho e as atividades profissionais de acordo com o género, observa-

se que a frequéncia de mulheres que concordam totalmente com ““a participagao feminina no

mercado de trabalho ndo isenta a mulher da realizacdo dos afazeres domésticos” (66,5%), “as

obrigagdes profissionais interferem no planejamento familiar, quanto a quantidade de filhos”

(42,1%) e “as responsabilidades familiares influenciam na ocupagdo de cargos na hierarquia

administrativa da Instituicdo” (39,6%) foram estatisticamente maiores quando comparadas aos

homens (29,9%, 23,1% e 26,1%, respectivamente). Para as demais percep¢des, ndo foram

identificadas diferencas significantes (Tabela 11).

Tabela 11 — Percepgdo dos servidores publicos quanto as responsabilidades familiares, a participacio feminina no
mercado de trabalho e as atividades profissionais, de acordo com o género

Género
Percepcao Valor P
Mulher Homem
“As responsabilidades familiares influenciam na ocupag¢do de cargos na hierarquia administrativa da
Instituicdo”
Concordo totalmente 65 (39,6%) 35 (26,1%) 0,010*
Concordo parcialmente 58 (35,4%) 40 (29,9%)
Indiferente 14 (8,5%) 17 (12,7%)
Discordo parcialmente 10 (6,1%) 13 (9,7%)
Discordo totalmente 17 (10,4%) 29 (21,6%)

“As obrigagoes profissionais interferem no planejamento familiar, quanto a quantidade de filhos”
Concordo totalmente 69 (42,1%) 31 (23,1%) 0,003*
Concordo parcialmente 56 (34,1%) 49 (36,6%)

Indiferente 16 (9,8%) 23 (17,2%)
Discordo parcialmente 8 (4,9%) 6 (4,5%)
Discordo totalmente 15 (9,1%) 25 (18,7%)

“A presenca de filhos dificulta a ocupagdo de
UFV”

cargos na hierarquia académica e admin

istrativa da

Concordo totalmente 38 (23,2%) 26 (19,4%) 0,144
Concordo parcialmente 56 (34,2%) 35 (26,1%)
Indiferente 23 (14,0%) 24 (17,9%)
Discordo parcialmente 23 (14,0%) 11 (12,0%)
Discordo totalmente 24 (14,6%) 33 (24,6%)

“A participagdo feminina no mercado de trabalho ndo isenta a mulher da realiza¢do dos afazeres

domeésticos”
Concordo totalmente 109 (66,5%) 40 (29,9%) <0,001%
Concordo parcialmente 35 (21,3%) 33 (24,6%)
Indiferente 1 (0,6%) 22 (16,4%)
Discordo parcialmente 6 (3,7%) 16 (11,9%)
Discordo totalmente 13 (7,9%) 23 (17,2%)

“A presenga de uma rede de apoio familiar contribui para a ascensdo profissional da mulher”
Concordo totalmente 116 (70,7%) 81 (60,5%) 0,238
Concordo parcialmente 33 (20,1%) 31 (23,1%)

Indiferente 9 (5,5%) 16 (11,9%)
Discordo parcialmente 4 (2,4%) 4 (3,0%)
Discordo totalmente 2 (1,2%) 2 (1,5%)
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“As exigéncias dos cargos da hierarquia administrativa e académica da UFV reduzem a produtividade

académica/cientifica”

Concordo totalmente 54 (32,9%) 49 (36,6%) 0,596
Concordo parcialmente 66 (40,3%) 46 (34,3%)

Indiferente 23 (14,0%) 20 (14,9%)

Discordo parcialmente 9 (5,5%) 12 (9,0%)

Discordo totalmente 12 (7,3%) 7 (5,2%)

“A presenca de filhos reduz a produtividade académica”

Concordo totalmente 35 (21,4%) 22 (16,4%) 0,204
Concordo parcialmente 65 (39,6%) 47 (35,0%)

Indiferente 34 (20,7%) 25 (18,7%)

Discordo parcialmente 13 (7,9%) 15 (11,2%)

Discordo totalmente 17 (10,4%) 25 (18,7%)

Fonte: Dados da pesquisa (2023). Elaboracdo da autora.
*Teste de Qui-quadrado de Pearson, P<0,05.
tTeste Exato de Fisher, P<0,05.

A maior participacdo das mulheres na realizacdo das atividades domésticas, mesmo
quando elas atuam no mercado de trabalho e contribuem para a renda familiar, também foi
constatada por Picanco, Aradjo e Covre-Sussai (2021). As andlises dos dados da PNAD 2014,
realizadas por esses autores, revelaram, inclusive, o efeito da raca sobre essa distribui¢do: o ndo
envolvimento de boa parte dos homens negros e brancos nessas tarefas e a grande prevaléncia
de mulheres negras e brancas como responsdveis por esse trabalho. Essas dissimetrias se
manifestam também no tempo despendido nessas atividades que, para além da raga, sofre
incidéncia da conjugalidade, da renda, da insercao ocupacional e da jornada laboral: tém-se que
mulheres casadas e em outros tipos de relagdes conjugais, com menores rendimentos, com
maiores expedientes de trabalho remunerado e atuantes no servigco doméstico e de cuidados
pagos tiveram maior nimero de horas dedicadas ao trabalho reprodutivo gratuito, observando-
se maiores diferenciais de raca na jornada laboral e na condi¢do socioecondmica, com gasto
superior de tempo pelas mulheres negras (Picanco; Araujo; Covre-Sussai, 2021).

Flavia Biroli (2014d), por conseguinte, salienta a relacdo entre trabalho doméstico ndo
remunerado e atuagdo profissional, posto que o tempo despendido pelas mulheres na realizagao
dos afazeres domésticos e de cuidados familiares impacta diretamente ndo s6 sua insercao
profissional, mas também o acesso a cargos de mais prestigios e autoridades e maiores
vencimentos. De acordo com essa autora, esse trabalho realizado gratuitamente pelas mulheres
possibilita que os homens atendam aos requisitos profissionais para conquistarem melhores
carreiras e maiores remuneracoes, além de tempo livre tanto da rotina profissional quanto das
responsabilidades domésticas. Sendo assim, o publico (mercado de trabalho) e o privado

(ambito doméstico) ndo constituem dominios distintos, mas sdo complementares no que diz
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respeito a criagdo de oportunidades profissionais, construcdo de redes de relacionamentos,
atuacdo politica e, inclusive, o desejo de ocupar cargos piblicos (Miguel, 2014). Assim:

Nao se trata s6 de remuneracdo. Em muitos locais de trabalho, as mulheres sio
expostas cotidianamente a pressdes € constrangimento que ndo fazem parte da
vivéncia dos homens, do assédio sexual as exigéncias contraditdrias de incorporar
tanto o profissionalismo quanto uma “feminilidade” que ¢ construida como o oposto.
Em conjunto, a vigéncia de esteredtipos, as estruturas de autoridade ainda dominadas
pelos homens e as miiltiplas responsabilidades adicionais, que sdo tipicas da condi¢do
feminina nas sociedades marcadas pelo sexismo, tornam a experiéncia do trabalho
assalariado mais penosa para as mulheres do que para os homens, o que, de formas
diferentes, ocorre em todos os niveis da hierarquia das ocupacdes (Biroli; Miguel,
2014, p. 11).

Acrescenta-se a essa andlise o ponto de vista de Biroli (2018), que enfatiza o carater
masculinizado dos espagos institucionais de poder. Na visdo dessa autora, a configuracdo
familiar e as dindmicas de cuidados sdo definidas nessas esferas, ou seja, normas, politicas e
incentivos que possam reduzir a vulnerabilidade social feminina sdo elaborados por homens de
determinada classe social, desconsiderando a perspectiva feminina, tendo em vista que as
mulheres estdo ausentes ou sub-representadas nesses dominios. Claro estd que o tempo e
energia gastos nas atividades domésticas e de cuidados, os esteredtipos de género, a violéncia
material e simbdlica, a vivéncia do racismo e, ou, do sexismo sdo algumas das barreiras que
impedem a participagdo politica das mulheres (Biroli, 2018).

Tendo isso em mente, pode-se considerar que, a depender do tipo de relacionamento
afetivo, presenga e quantidade de filhos e ciclo de vida familiar’!, ocorra interferéncia tanto das
exigéncias profissionais no planejamento familiar quanto das obrigacdes familiares na
ocupacgdo de postos de chefia. Portanto, hd “um trade-off entre trabalho remunerado e nao
remunerado que [...] responde ao fato de que o tempo € finito — e aumentar a jornada em uma
atividade significa necessariamente reduzir a jornada de outra [...]” (Pinheiro et al., 2023, p. 11
— Grifo nosso). Os resultados encontrados por esses autores evidenciam que os efeitos da
configuracdo familiar e dos diferentes eventos do curso de vida de um individuo t€m nitida
perspectiva de género na carga e no tempo despendido no trabalho reprodutivo, com maiores
repercussdes para as mulheres. Um exemplo disso € a presenca de idosos corresidentes que
ocasiona o aumento da jornada de trabalho reprodutivo das mulheres, mas ndo altera a dos
homens (Pinheiro et al., 2023).

No que tange a parentalidade, Janaina Guiginski e Simone Wajnman (2019) afirmam

que a condicdo de ingresso feminino no mercado laboral € afetada de modo significativo pela

31De acordo com Pinheiro et al. (2023), a alocacdo de tempo entre trabalho doméstico e de cuidados gratuitos pode
ser afetada pelos ciclos ou cursos de vida (aquisicdo de graus de escolaridade, idade, casamento, divdrcio,
nascimento dos filhos, viuvez, recasamento, presenca de idoso na familia).
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presenca de criangas pequenas (filhos com idades entre 0 e 7 anos). Embora ndo tenham sido
observadas diferencgas significativas em relacdo a presenca de filhos para os homens, para as
mulheres hé a reducao das chances de participa¢do e aumento da probabilidade de inser¢do em
trabalho autdénomo, precario e com jornadas parciais (Guiginski; Wajnman, 2019). Pinheiro et
al. (2023), por sua vez, ressaltam que a presenca de filhos afeta, sobremaneira, o tempo
dedicado ao trabalho reprodutivo familiar porque, além do aumento do volume total de
atividades domésticas e de cuidados ndo pagos nas residéncias, também culmina com a ado¢ao
de modelos tradicionais de responsabilizacdo dessas atividades, ampliando a jornada de
cuidados femininos em relacdo ao homem (esse acréscimo € inversamente proporcional a idade
das criangas).

Por consequéncia, ocorre a reducdo da sobrecarga de trabalho em familias com filhos
adolescentes ainda que esse efeito tenha incidéncia dos papéis sociais de género: para os
homens ha redu¢ao do tempo independentemente do sexo dos filhos e, para as mulheres, essa
diminui¢do acontece apenas na presenca de filhas adolescentes (Pinheiro et al., 2023). As
autoras pontuam, ainda, que a existéncia de outros adultos na residéncia, além dos conjuges,
resulta na reducdo do trabalho reprodutivo para os homens, especialmente se essa pessoa for do
sexo feminino. Sendo assim, apoiado nesses dois dados, é vdlido considerar que a presenca de
redes de apoio familiar, em especial femininas, pode contribuir para a atenuagdo dos efeitos da
tradicional divisdo sexual do trabalho e para a inser¢do no mercado de trabalho, sobretudo para
as mulheres, que s@o as principais responsaveis pelos afazeres domésticos e de cuidados.

Por fim, sublinha-se que a andlise das percep¢des dos/as participantes da segunda etapa
da pesquisa sobre os papéis familiares e profissionais vivenciados no cotidiano dos ocupantes
de cargos de chefia na UFV, Campus Vicosa, revelou um claro viés racial e género no perfil
socioecondmico e familiar, bem como na ocupacio de postos de poder na referida Instituicdo.
Isso posto, no proximo capitulo buscou-se investigar, especificamente, as trajetorias
profissional e académica de negras e negros ocupantes de postos nas hierarquias académica e
administrativa da Institui¢do pesquisada, bem como as praticas sociais vivenciadas nos ambitos
profissional e doméstico e sua incidéncia sobre a gestdo trabalho e familia, visando identificar
as formas de manifestacdo e reproducdo das assimetrias raciais e de género nos espacos

institucionais de poder e tomada de decisao.
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CAPITULO VI
(ENTRE)VIVENCIAS NEGRAS: PRATICAS SOCIAIS VIVENCIADAS NO AMBITO
PROFISSIONAL E DOMESTICO

Fazer a transi¢do do siléncio a fala é, para o oprimido, o colonizado, o explorado, e
para aqueles que se levantam e lutam lado a lado, um gesto de desafio que cura, que
possibilita uma vida nova e um novo crescimento. Esse ato de fala, de "erguer a voz",
ndo é um mero gesto de palavras vazias: € uma expressao de nossa transi¢do de objeto
para sujeito — a voz liberta.

(bell hooks, 2019, p. 39)

A epigrafe de abertura deste capitulo nos remete a ideia de romper com o0s
silenciamentos impostos a negras e negros nos mais diversos espacos. “Erguer a voz” foi
adotada no sentido de ecoar as multiplas vozes de vivéncias negras diversas, tornando-os
sujeitos de suas histérias. Destaca-se, assim, a necessidade de os corpos negros se tornarem
protagonistas da enunciagdo de suas proprias realidades e da histdria do grupo social ao qual
pertencem.

No livro “Erguer a voz: pensar como feminista, pensar como negra”, bell hooks (2019)
reflete sobre sua trajetéria pessoal e sobre os silenciamentos impostos em sua infancia, bem
como as reprimendas sofridas devido a seus atos de fala desafiadores, posto que tem a fala como
forma de resisténcia a autoridade patriarcal. Essa autora expde que, assim como ela, negras e
negros sdo criados a partir da crenca de que existem coisas que ndo podem ser ditas, seja no
ambito publico ou privado e, como consequéncia, hooks busca promover a reflexao critica, que
conecta essas esferas, ao discutir os impactos de suas experiéncias familiares em sua vivéncia
no espaco publico.

Nessa premissa, hooks (2019) defende o feminismo a partir de um viés transformador
com poténcia para acabar com todos os tipos de domina¢do e ndo apenas com a patriarcal, visto
que os sistemas interligados de opressdo (género, raca e classe) asseguram que tanto homens
quanto mulheres estejam na condi¢do de dominantes ou dominados, a depender do lugar
ocupado nas relagdes de poder e dominio. Entretanto, essa mesma autora argumenta que a luta
feminista para por fim ao jugo patriarcal deve ser prioridade para mulheres e homens, pois essa
¢ a forma de domina¢do de maior prevaléncia na vida cotidiana, em especial nos espacos
familiares, no ambito da vida privada. O desenvolvimento dessa consciéncia critica se d4 em
pequenos grupos de discussdo das experiéncias pessoais a luz de andlises tedricas (hooks,
2019).

Nesse sentido, assim como proposto por hooks (2019), buscou-se criar um espago de

didlogo, centrado no percurso e nas experiéncias de 13 mulheres negras (sete docentes e seis
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técnicas administrativas) e 13 homens negros (seis docentes e sete técnicos administrativos)
ocupantes de cargos na hierarquia administrativa e académica da Universidade Federal de
Vicosa, Campus Vigosa, tornando-os sujeitos de fala. Para hooks (2019), o ato de fala € um
instrumento de luta coletivo, pois, nas palavras dessa autora, “[...] participamos da luta global
para acabar com a dominac¢ao. Quando acabamos com nosso siléncio, quando falamos com uma
voz libertadora, nossas palavras nos conectam com qualquer pessoa que viva em siléncio em
qualquer lugar” (hooks, 2019, p. 43).

Ao narrar as trajetorias de negras e negros ocupantes de postos de poder na gestio
administrativa e académica da UFV, mais do que revelar as praticas sociais adotadas por esses
sujeitos nos ambitos profissional e doméstico, buscou-se demonstrar as estratégias e
experiéncias vivenciadas na trajetdria académica e as perspectivas construidas ao transitarem
por lugares sociais caracterizados pela auséncia e, ou, invisibiliza¢do de seus pares. Desponta
nos discursos, por consequéncia, a importancia da representatividade nos espacos de poder e
tomada de decisdao como ferramenta para que essas vozes possam ecoar e se multiplicar.

Parte-se da constatacio de que negros e negras, por serem maioria nos lugares
subalternos e suscetiveis as maiores vulnerabilidades sociais, carregam as marcas dessa
assimetria ao alcarem cargos de prestigios, as quais influenciam, positiva ou negativamente, as
praticas sociais adotadas nas relacdes sociais cotidianas. Isso porque, como apontam Elisabete
Figueroa dos Santos, Maria Fernanda Diogo e Lia Vainer Shucman (2014), o entrelacamento
das varidveis género e raca permeia as diferentes vivéncias das relagcdes sociais, a exemplo das
distribuicdes de poder e recursos. Segundo essas autoras, no cendrio brasileiro, género e raca
consolidam e estruturam tanto assimetrias socioecondmicas quanto culturais e simbdlicas.

A vista disso, para as reflexdes foi utilizada a Teoria da Prética Social, segundo
Bourdieu, abarcando os conceitos de campo, habitus, capital e violéncia simbdlica. Esses quatro
conceitos permitem analisar os lugares de poder da UFV enquanto espacgos sociais em disputa
que impactam a forma como negras e negros se inserem e atuam nas hierarquias administrativa
e académica da Institui¢do, bem como correlacionar as experiéncias pessoais € priticas sociais
vigentes com o viés tedrico dos capitulos anteriores. Nesse sentido, a partir dessa teoria, as
narrativas das mulheres negras e dos homens negros entrevistados foram discutidas em trés
blocos de andlise: trajetdrias académica e profissional, préticas sociais no ambito dos diferentes

cargos e gestdo trabalho e familia.
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6.1. Trajetoria de negras e negros ocupantes de cargos de chefia na UFV, Campus

Vigosa: os capitais econdmico e cultural em questao

O acesso a educacgdo de qualidade é tido como uma das principais estratégias para a
mobilidade social de negras e negros e para a reducao das assimetrias socioeconomicas. Diante
disso, buscou-se analisar a trajetdria académica dos/as entrevistados/as e, com base no Grafico
1, foi observado que a maioria teve a formacdo escolar inteiramente em unidades de ensino
publicas (n = 12, 46,15%), seguidas daqueles que tiveram parte da formacdo em escolas
publicas e a outra em instituicdes de ensino privadas com ou sem bolsa (n = 10, 38,46%) e, por

ultimo, os que estudaram integralmente em unidades de ensino particulares (n =4, 15,38%).

Gréfico 1 — Unidades de ensino frequentadas pelos/as entrevistados/as

UNIDADE DE ENSINO
5
4
3
2
1
0
Docente negra Docente negro TAE negra TAE negro
B Pdublica Publica e particular ¢/ bolsa [J] Ptblica e particular Particular

Fonte: Dados da pesquisa (2023). Elaboracdo da autora.

O Gréfico 1 revela ainda que, entre as docentes entrevistadas, a maioria teve a trajetdria
académica inteiramente em escolas publicas (n = 3, 42,86%) ou em unidades de ensino
particulares (n = 2, 28,57%), e o restante teve parte dos estudos realizados em estabelecimentos
publicos e a outra parte em sistemas de ensino privados com ou sem bolsa (n =1, 14,28% como
bolsista e n = 1, 14,28% sem ser bolsista). Enquanto entre os docentes entrevistados a maioria
teve parte do ensino em instituicdo publica e a outra em estabelecimentos privados (n = 2,
33,33% com bolsa e n = 3, 50% sem bolsa) e 16,67% (n = 1) estudaram integralmente em

unidades de ensino privadas.
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Quanto as técnicas administrativas entrevistadas, a maior parte teve a trajetéria escolar
exclusivamente em escolas publicas (n =4, 66,67%), com as demais tendo realizado parte dos
estudos em unidades de ensino publicas e a outra parte em estabelecimentos privados com bolsa
(n=1, 16,67%) ou inteiramente em institui¢des de ensino privadas (n = 1, 16,67%). Ja entre os
técnicos administrativos entrevistados, 71,43% (n = 5) estudaram somente em escolas ptiblicas
e 28,57% (n = 2) realizaram parte dos estudos em sistemas de ensino ptiblicos e a outra em
estabelecimentos privados e com bolsa.

Observa-se que a trajetdria em unidades de ensino publicas despontou como realidade
que atingiu a maioria dos entrevistados, em especial as docentes negras, as técnicas
administrativas negras e os técnicos administrativos negros, pois, como apontou Kayin, “[...]
isso € um padrdo para a gente, a vida toda, desde o ensino bésico até o ensino superior” (Kayin,
TAE, 2022), resultado da condi¢do de vulnerabilidade socioecondmica que atinge em maior
propor¢do a populacdo negra. Apesar disso, a entrevistada Jamila (docente, 2022) revelou que
estudou em escola publica porque em sua cidade, no interior do Espirito Santo, a época ndo
havia escolas particulares, o que permitiu inferir que sua familia possuia recursos financeiros
para custear sua educacdo em unidades de ensino privadas.

Assim, a escolha por estudar em escola particular, seja como bolsista ou ndo, partiu de
diferentes necessidades e realidades: de um lado, Malik (docente, 2022) relatou que sempre
estudou em escolas particulares conveniadas a empresa de metalurgia, onde seu pai trabalhava;
e Dandara (docente, 2022) afirmou que seu pai sempre teve apreco pela educacgdo e que, diante
de sua aprovagdo para uma bolsa, se esfor¢cou por pagar sua mensalidade como bolsista em uma
escola particular; por outro, Amara (docente, 2022) revelou que sua opg¢ao pela escola particular

se deu porque precisava trabalhar.

Ali eu iniciei 0 Ensino Médio numa outra escola municipal, porque na minha
antes nao tinha Ensino Médio, s6 que eu comecei a trabalhar, ai eu tentei estudar
no horario do turno da noite e ndo consegui vaga, ai eu fui obrigada a mudar
para uma escola particular de bairro. [...] E, para mim, foi a decisdo mais dificil
que eu tomei na minha vida, porque eu estava saindo de uma escola ptblica boa para
uma escola particular que eu sabia que ndo era tdo boa, mas eu precisava concluir os
estudos e eu precisava sobreviver. Eu sou a cagula de uma familia de seis filhos, mas
eu cresci vendo a minha familia trabalhando e eu néo tinha ninguém para bancar, por
exemplo, a minha passagem porque essa escola era na drea central, porque ndo tinha
escola de ensino médio no bairro e era caro (Amara, docente, 2022).

Também € importante destacar a relacdo observada entre o capital econdmico e as
estratégias para acimulo de capital cultural, tendo em vista que, quanto maiores 0s recursos
econdmicos familiares, maior serd o acesso a bens culturais que contribuirdo para o sucesso na

trajetoria escolar. Dessa forma, a aquisicdo de capital escolar pode ser considerada uma
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estratégia de mobilidade social para a familia dos entrevistados, como revela a fala a seguir, em
que se observou que, mesmo com limitado capital econdmico, houve a op¢ao pelo investimento

na educacdo dos filhos, muitas vezes endividando-se para tal.

Porque minha mae ****** trabalhou em meio médico, ela é técnica em raio X, técnica
em enfermagem e tal, entdo ela sempre vislumbrou que a educacio era a chave de
tudo, era a saida e, para isso, minha mae é muito louca, se afundou em dividas.
Entao, eu estudei em escola particular na minha cidade, a melhor escola da
minha cidade e essa escola, para vocé ter uma ideia, eu passei no, ainda era vestibular,
da UFV. Eu fiz graduag¢do na UFV, mestrado na UFV. A minha mae conseguiu
pagar a escola, eu ja estava no meu ano de formatura, senfo a escola nio ia liberar
o papel para fechar o papel. Entdo, olha s6, foram anos depois que a minha mae
conseguiu pagar a escola. Entdo, apesar de ndo ter sido bolsista, a escola ela foi sempre
um instrumento que minha mae falava assim conhecimento ninguém tira, entdo ela
fez muita questdo de que todos nds tivéssemos uma educagdo, vamos dizer assim, de
qualidade, entre as aspas, porque a gente sabe que nem sempre a particular indica
qualidade, mas, no pensamento dela e na verdade dela, foi ai que ela seguiu. Entdo,
eu ndo posso desprezar toda essa trajetdria, de te contar isso, porque eu sou fruto disso
e fruto de familia de mulher forte, mulher guerreira, mulher faz, mulher sustenta [...]
(Dalila, docente, 2022).

Portanto, como citado anteriormente e revelado no discurso dos entrevistados, o
investimento em educacdo partia de sua concepc¢ao ou de suas familias que essa seria a melhor
estratégia para garantir mobilidade social. Entretanto, os estudos empreendidos por Pierre
Bourdieu (2007) apontaram a unidade escolar como instituicio mantenedora e reprodutora das
desigualdades sociais. Nas palavras de Anthony Giddens e Philip W. Sutton (2017), existe certa
seletividade no sistema educacional que tende a favorecer aqueles que possuem maior capital
cultural. Para Bourdieu (2007), o actimulo de capital escolar por si s6 ndo seria suficiente para
explicar as desigualdades no sistema educacional, uma vez que o capital cultural transmitido
pela familia exerce grande influéncia no fracasso ou no sucesso académico. O capital cultural
familiar € influenciado pela origem social e diz respeito a bagagem intelectual, formas de falar
e de vestir, conhecimento cultural, entre outros (Bourdieu, 2007).

Por conseguinte, embora nao tenha sido o objetivo deste estudo, pode-se considerar que
houve relacdo entre o capital cultural familiar e a trajetéria escolar de alguns dos entrevistados,
perceptivel pelas narrativas daqueles que estudaram em estabelecimentos particulares, pois eles
eram filhos de profissionais da Educacdo ou da drea da saide. Em outras palavras, é possivel
inferir que existe inter-relagio entre background familiar’? em termos de escolaridade dos pais

e trajetoria académica dos filhos. Todavia, como bem apontou Tedros (docente, 2022), a

320 background familiar diz respeito ao nivel educacional dos pais, estrutura e renda familiar. Pode-se considerar
que se relaciona ao capital cultural familiar, tendo em vista que esses trés fatores irdo incidir sobre o habitus dos
membros familiares.
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presenca de referéncias educacionais no seio familiar ndo é uma realidade comum a todos os
individuos.

Sublinha-se que outros fatores sociais, para além do contexto familiar e da origem
social, podem impactar a trajetéria escolar, posto que, de acordo com Bourdieu (2007), as
praticas e processos em curso no ambito académico favorecem a manuten¢do do ordenamento
social, ao privilegiar o habitus dos grupos dominantes que jd ingressam no ambiente escolar
cientes das regras que regem esse campo, 0 que contribui para a reproducio das desigualdades
sociais.

Outro ponto relevante que apareceu nas entrevistas € a auséncia de referéncias: ser o
unico ou primeiro aluno negro da turma e a auséncia de professores negros retratam a
dificuldade que os negros tém de encontrar pessoas entre 0s seus pares que os estimulem a

prosseguir com os estudos nos niveis superiores, como revelado no trecho a seguir:

Porque, vocé imagina, eu, Malik, professor da UFV, nunca tive um professor negro,
nunca tive. Na minha vida toda eu nunca tive um professor de nada, nada, nunca tive
um professor, nunca. Nunca tive um médico negro, nunca tive um dentista negro.
Como eu via o mundo? Eu via o mundo, na época da Xuxa, com os paquitos loiros,
as paquitas loiras, todo mundo queria ser paquito, todo mundo queria ser paquita, eu
ndo podia ser. Entdo, € isso. Que exemplo eu tive? Que homem negro eu vi num
cargo de chefia ou num cargo como professor? Nunca vi, nunca tive, nio tive
nunca. [...] E, para ser mais sincero para vocé, eu nunca tive um amigo negro, nunca,
até eu terminar minha graduacdo, ndo, porque eu ndo tinha nenhum colega negro na
minha escola, na minha sala nao tinha. [...] Na minha escola eu tinha s6 os meus
irmaos, entdo eu ndo tive colegas negros no meu Ensino Médio. Nio tive durante a
minha graduac¢do, nenhum, eu era o tinico negro no meu curso [...]. E, no meu trabalho,
nunca tive colega negro, s6 aqui na UFV. E incrivel, se a gente parar para pensar,
onde estao? (Malik, docente, 2022).

A esse respeito, Carvalho (2006) questiona a neutralidade do discurso académico, tendo
em vista que as teorias sociais foram criadas por uma academia majoritariamente branca. Em
seu texto “O confinamento racial do mundo académico brasileiro”, esse autor aponta para o
racismo académico caracteristico de universidades brasileiras tidas como referéncias nacionais
e expresso na auséncia ou no reduzido nimero de estudantes negros nos programas de pos-
graduacdo e de docentes negros nos quadros funcionais, o que, como citado anteriormente,
aponta para a existéncia de um regime de confinamento racial no meio académico. O discurso
de Malik (docente, 2022) revelou que esse confinamento também se manifesta em outros
espacos sociais, a exemplo das escolas particulares da educacgdo bdsica.

Por conseguinte, as multiplas vivéncias negras no ambiente escolar revelaram que a
educacdo tem papel central na reproducao das assimetrias entre negros e brancos, e os indices
educacionais apontam que essas diferencas permanecem tanto no que se refere ao acesso a

educacdo de qualidade quanto na permanéncia no ambiente educacional. No caso dos/as

209



entrevistados/as, apesar de terem conseguido romper com a barreira do acesso e alcangar éxito
na formacdo académica, suas trajetérias foram marcadas por alguns reveses, a exemplo da

necessidade de conciliar trabalho e estudo, como apontado no Grafico 2.

Grafico 2 — Conciliacdo entre trabalho e estudo
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Fonte: Dados da pesquisa (2023). Elaboracdo da autora.

De acordo com o Gréfico 2, os homens negros foram os mais atingidos pela necessidade
de conciliar trabalho e estudo: dos 13 entrevistados, 12 tiveram que conciliar em algum
momento essas duas dimensdes. J4 entre as mulheres negras, nove, das 13 participantes da
pesquisa, tiveram que estudar e trabalhar em algum periodo de sua formacgao. Esses resultados
sdo ratificados pela literatura cientifica (Artes; Carvalho, 2010; Santos; Barreto, 2019; Soares
et al., 2015) e pelas estatisticas oficiais (IBGE, 2024), que apontam que os homens sdo mais
atingidos pela necessidade de trabalhar, sendo essa uma das justificativas para a evasao escolar,
além de colaborar para a concep¢@o de masculinidade vinculada a provisdo de recursos.

Sublinha-se que a maioria dos entrevistados teve que trabalhar desde os niveis iniciais
de escolaridade, durante o periodo de graduacdo, pds-graduagdo, durante o curso preparatorio
para o vestibular ou, como revela Saran (docente, 2022), de modo informal, ajudando no

negocio da familia.

[...] A relagdo minha com a escola foi muito interessante porque eu tive ai uma
qualidade na questdo de educacdo e minha mae sempre colocou para mim ‘oh, ndo
tem outra opgdo, tem que fazer vestibular’, eu ndo tinha op¢do, eu nao podia querer
trabalhar, embora trabalhasse muito porque eu ajudava muito na loja que ela
tinha. Entao, eu chegava da escola, fazia para casa e ia trabalhar, ficava o dia
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inteiro na loja ajudando, eu aprendi a costurar, costurei com ela. Entdo assim eu
sempre trabalhei muito, mas também sempre estudei muito e consegui dar esse retorno
para eles, nunca tomei bomba, recuperagdo. Entdo o investimento deles foi bem-feito.
Af eu prestei o vestibular, logo quando terminei o Ensino Médio, eu fiquei dois, na
época que eu terminei o Ensino Médio, a loja estava falindo, entdo a gente estava
numa situag@o financeira muito dificil e af foi até um alivio no caso porque nao tinha
mais que pagar escola, as minhas irmas, a minha irma mais nova até mudou, foi para
uma escola publica porque ndo tinha mais dinheiro para pagar a escola, aquela coisa,
e ai, na época que eu terminei o Ensino Médio, eu trabalhei para pagar meu
cursinho para fazer vestibular e para conseguir pagar as inscricoes dos
vestibulares (Saran, docente, 2022).

[...] Ah, entdo, trajetoria profissional, eu comecei a trabalhar, sei 14, eu tinha...
Trabalhar, trabalhar, trabalhar mesmo desde sempre, mas que eu me lembre
assim que eu tinha salario mesmo, eu comecei a trabalhar acho que eu tinha uns
10 anos que eu estudava de manha que eu fazia quarta série, quinta série, estudava
de manhi e voltava, comegava o trabalho de meio periodo, a tarde que eu trabalhava
numa fabrica de biscoitos que tinha aqui em Vigosa. E af nisso fiquei 14 uns dois,
trés anos e ai depois eu continuei estudando, fui estudar a noite e ai nisso eu estava
com 15 anos, 16 anos, ai eu ja trabalhava de doméstica. E nisso de doméstica,
quando eu ndo estava no emprego fixo de doméstica, era fazendo faxina para estudante
ou entdo fazendo faxina em casa de familia mas nada fixo, uma vez por semana. E ai
depois, eu fiquei em casa de familia, depois desta casa, em casa de familia fiquei fixa
até passar no concurso da prefeitura em 2003. Af fiquei um pouco na prefeitura
durante 9 anos e ai que eu vim aqui para a universidade em 2012, agora faz 10 anos
aqui na universidade (Gina, TAE, 2022).

Vale ressaltar que a necessidade de conciliar esses dois ambitos teve reflexo na vida
académica de Adofo (TAE, 2022), ocasionando sua reprovacdo escolar. A fala desse
entrevistado revela ainda que, na graduagao, ele optou apenas por estudar, pois ja conhecia 0s
efeitos de conciliar trabalho e estudo, embora tenha desenvolvido algumas atividades

remuneradas durante sua passagem pela educacdo superior.

[...] Eu queria fazer, eu sabia que eu tinha que estar na universidade de alguma forma.
Entdo eu construi a minha vida para entrar na universidade. Quando eu passei,
eu nao tive muito, sinceramente, eu nao tive muito receio de largar tudo e falar
‘vou me dedicar a universidade’, porque eu sabia, também, qual a consequéncia
da gente trabalhar e ter que estudar. Entdo, assim, querendo ou ndo vocé ndo tem
um aproveitamento ideal do curso. Entdo quando eu trabalhei num, quando eu estava
trabalhando e estava estudando, quando eu era moleque ainda, tinha 12 pra 13 anos,
eu fui reprovado na escola por conta disso. Eu chegava na escola depois de 8, 9 horas
de trabalho, com 12 anos, 13 anos de idade, eu ndo tinha condi¢do de estudar e, dava
9 horas da noite, eu estava cochilando, dormindo literalmente na carteira 14 no
fundinho da sala 14, entdo eu perdia todas as dltimas aulas de portugués. Era muito
engracgado, assim, engracado nio, mas era uma coincidéncia que as dltimas aulas eram
portugués e matemadtica, eu ndo assisti nada. E esse ano, assim, o resultado? Fui
reprovado. Entdo, quando eu passei no vestibular, eu falei assim ‘olha, eu ndo vou
tentar conciliar o servico de Correio porque eu sei que isso vai me prejudicar’ e
eu queria ter uma boa graduacio porque, a partir de uma boa formacéo, eu teria
uma outra trajetoria (Adofo, TAE, 2022).

Existe, portanto, um entrelacamento entre vida académica e vida profissional, resultado
da condi¢@o econdmica e da necessidade de trabalhar para se manter, o que atinge tanto homens
negros quanto mulheres negras, pois, como revela Rafiki, “[...] A verdade ¢ que quem ndo

pode, quem ndo pode ficar por conta de estudar, essas trajetorias ndo serdo separadas. A questao
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¢ essa. Isso ndo se separa, entdo a trajetéria ela é unificada. Vocé ndo tem o privilégio de
escolher uma das coisas” (Rafiki, TAE, 2022).

Também desponta, como aspecto caracteristico da trajetéria de negras e negros, a
intermiténcia. Em geral, seja no ambito académico ou no profissional, o percurso desse grupo
ndo apresentou linearidade, mas foi atravessado por rupturas e adiamentos, ainda que esse
dltimo nem sempre tenha figurado como descontinuidade no entendimento dos/as
entrevistados/as. A esse respeito, o Gréfico 3 apresenta os resultados sobre as interrupgdes na
trajetdria académica e, ou, profissional dos/as participantes da pesquisa. Percebe-se que, entre
os docentes, as mulheres negras apresentaram maior percentual de interrupgdes (n =4, 57,14%)
do que os homens (n =2, 33,33%). Ao passo que para os TAE se observou o contrario: 57,14%
dos homens (n = 4) e 33,33% das mulheres (n = 2) apresentaram interrup¢des na carreira

académica e, ou, profissional.

Griéfico 3 — Interrupgdes na trajetéria académica e, ou, profissional
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Fonte: Dados da pesquisa (2023). Elaboragéo da autora.

Os resultados encontrados na categoria TAE podem ser explicados pelo fato de trés, das
seis entrevistadas, serem solteiras ou ndo terem filhos, uma vez que, para as mulheres, via de
regra, as licencas-maternidades e doencgas dos filhos configuram como principais motivos de
afastamento. Além disso, como apontam as falas de Nubia e Luena, os afastamentos por

motivos de saide ndo foram considerados por elas como interrupgdes na carreira profissional.

Nao, ndo interrompi. Minha graduacéo eu fiz completa e ndo precisei parar a vida
profissional pra nada. Fiz algumas cirurgias, mas no maximo 1, 2 meses foi por
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motivo de saide, mesmo, ndo foi por gosto digamos assim, foi por necessidade
(Luena, TAE, 2022).

Minha carreira profissional ou académica? Nao. Sé por motivos de saide, assim,
afastamentos, licencas, essas coisas, mas de tipo de interromper o fluxo ali, ndo.
[...] S6 esses afastamentos que eu estou falando, por motivos de saudde, realizei uma
cirurgia em 2016. Entdo, por esses motivos, eu ja me afastei. Agora por motivos
pessoais, motivos outros, ndo (Nubia, TAE, 2022).

Também € interessante pontuar que as licencas parentais (maternidade, paternidade ou
adotante) nem sempre figuram como adiamento da carreira, como ficou evidente na fala de
Saran (docente, 2022), que teve trés licencas-maternidades ainda que tenha respondido que ndo
houve adiamentos ou interrup¢des em sua carreira, e Malik (docente, 2022), que deu a mesma

resposta, embora tenha usufruido de licenca-adotante.

Se eu adiei? Nao, assim ndo que me venha agora a mente. Na verdade tudo eu
meio que mais ou menos planejado, vou sair para o mestrado, dai a pouco espero
um pouquinho, depois saio para o doutorado, espero um pouquinho, pés-doc. Eu
estou nesse planejamento assim que tem dado certo. Eu jd estou agora
vislumbrando um pés-doutorado e mexendo ja uns pauzinhos para efetivar porque
também ndo adianta s6 querer (Saran, docente, 2022).

Nao, nao tive nenhuma, assim, interrupcio. Tive interrupcio por questdes
particulares, como agora, eu adotei duas criancas, entdo nesse periodo eu tirei
licenga, chama licenga adotante, sé essa (Malik, docente, 2022).

E importante ressaltar que a licenca-maternidade e a licenca-paternidade tendem a
reforcar a tradicional divisdo sexual do trabalho, ja que, no caso dos servidores publicos
federais, sdao previstos 180 dias de afastamento para as mulheres e somente 20 dias para os
homens, juridicamente, impondo a elas a responsabilidade pelo cuidado do recém-nascido. Em
que pesem os limites das bases legais e no que diz respeito a mulher, observam-se alguns
avangos com relacdo a licenca-adotante, posto que foram revogados, da Lei n.° 12.010/2009,
os incisos referentes a concessao de periodos diferenciados de afastamento conforme a idade
da crianca adotada. Assim, houve a equiparacdo do direito a 120 dias de licenga-maternidade,
prorrogaveis por 60 dias mediante solicitacdo, para as maes adotantes e bioldgicas (Brasil,
2016b).

Ainda em relacdo as interrup¢des e aos adiamentos, destaca-se que esses eventos se
deram por intimeros fatores, a exemplo de licencas-maternidades, motivos de satde, condi¢coes
econdmicas, entre outros. Cabe ressaltar que, no ambito académico, o fator mais preponderante
nos relatos foi a necessidade de trabalhar para se manter. Dessa forma, o capital econdmico
exerce grande influéncia na trajetéria académica de negros e negras, posto que, como aponta
Bourdieu (2007), esse capital pode ser convertido em capital cultural familiar na forma de
disponibilidade de tempo para dedicacdo aos estudos. Assim sendo, o reduzido volume de

capital econdmico demandou dos/as entrevistados/as desafios e estratégias para conseguirem
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obter capital cultural institucionalizado, seja reduzindo a carga hordria de disciplinas com
consequente aumento dos anos de estudos ou adiando o prosseguimento na carreira académica,

como apontam as narrativas a seguir:

Assim, se for contar desde a época da escola, eu tive que interromper nesse
periodo que eu te falei. Eu terminei o Ensino Médio com 18 anos, que é uma idade
que normalmente a gente termina, mesmo reprovado um ano, eu terminaria com
17, mas terminei com 18 mas assim dentro de uma normalidade. Ai, dos 18 aos 24,
quando eu entrei na universidade, eu tive justamente essa fase de ter que
procurar uma preparacio para poder conseguir acessar a universidade. Na época
a gente ndo tinha ainda o sistema de cotas, o Enem estava comec¢ando a funcionar e
pontuava alguma coisinha, entdo eu ainda participei do processo do vestibular ainda
que era um processo assim, pra gente que ndo vinha de uma formacao especifica, era
uma luta sobrenatural, vocé também passou por isso. Entao nesse periodo dos 18 a
24 anos, que da uns cinco, seis anos de estudos, que tem gente que faz graduacao
e mestrado nesse periodo, eu estava tentando acessar a universidade ainda. [...]
Quando eu terminei o segundo grau, eu ndo tinha como, eu ndo tinha condi¢des de
passar no vestibular porque eu ndo tinha sido preparado para aquilo na escola que eu
estudei. Af eu precisei desse tempo para me preparar para poder conseguir passar no
vestibular (Adofo, TAE, 2022).

De uma maneira geral, as interrup¢oes no meu trajeto se deram por questdes
econdmicas. [...] As interrupgdes, antes de virar professor universitario, sempre se
deram em funcd@o do dinheiro, mesmo, eu tinha que trabalhar, mas, por questdo de
satide, nunca, ainda bem. Na universidade, eu tive uma pequena licenca para fazer
uma operacdo, mas uma coisa de 10, 15 dias. Bom, depois o pds-doc, mas o pds-doc
ndo € uma interrupg¢do, € formacao. Entdo, o inico momento que eu parei de trabalhar,
trabalhar dando aula, foi quando eu fiz o pds-doc, mas na verdade, ndo é uma parada,
era um processo de formagao, mas foi o inico... Na carreira universitaria, foram esses
dois anos, o primeiro pés-doc foi em 2010, o segundo em 2019, entdo, que eu
interrompi as aulas e as reunides, mas nio interrompi a vida académica e antes foram
essas questdes, mas... Na verdade, a minha trajetéria, eu acho que pode dizer
assim, foi mais atrasada, entre aspas, eu ndo fiz um percurso Ensino Médio-
universidade-mestrado, eu tive que parar para resolver as coisas de grana, da
vida material. Entdo as interrupgdes foram muito mais nesse sentido e, depois da
universidade, assim, eu ndo tive interrup¢do, ndo, uma licenca de 15 dias para uma
operacdo, nem sei se foi 15, foi até menos (Aisha, docente, 2023).

Cabe destacar que, ao considerar as competéncias socialmente adquiridas como mérito
ou desigualdades de aptiddes, o sistema educacional legitima as desigualdades presentes na
sociedade e o discurso meritocratico de grupos dominantes, contribuindo para a conformacio e
condicionamento dos grupos menos favorecidos ao destino final a eles reservado (Bourdieu,
2007). Dessa forma, de acordo com esse autor, a escola exerce grande influéncia na manutengao
do status quo, no que tange as assimetrias sociais e a assimilacio e aceitacao das hierarquias
pelos agentes sociais, pois “[...] nem todos os agentes tém meios econdmicos e culturais para
prolongar os estudos dos filhos além do minimo necessdrio a reproducio da forca de trabalho
menos valorizada em um dado momento histérico” (Bourdieu, 2007, p. 75-76). Esse carater
socializador e reprodutor da escola e da propria unidade familiar fica evidente na narrativa de

Amina (docente, 2022).
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[...] Dai vocé nao imagina que vocé consiga, se fala que € integral, que vocé nio
vai... Quem é que vai te manter? Nido que ndo houvesse possibilidade. Ha
dificuldade? H4, sim, mas € aquele muro invisivel que colocam para gente, de nao
ser estimulado e mesmo na escola publica, e, em alguns momentos, tive bons
professores, a reproducio, o ser operario, é aquilo que vocé imagina, é a estrutura
que voceé vive na socializacao, seja na familia, na rua e na escola ¢ para que vocé
prossiga, claro, num trabalho digno, mas por qué? Assim, tentam te manter naquele
espaco e aquilo estd bom demais para vocg, € aquela questdo da conformagdo (Amina,
docente, 2022).

Outro aspecto destacado refere-se a relagdo entre carreira e maternidade presentes nas
narrativas de Kayla (TAE, 2022) e Akilah (TAE, 2022). No caso da categoria técnicos
administrativos em Educagdo, um fator de impacto significativo na remuneracdo do cargo € o
incentivo a qualificacdo, que garante gratificacdo de acordo com o grau do titulo de educacdo
formal apresentado. Ambas as entrevistadas adiaram o ingresso em cursos de educacao formal

devido a presenca de filhos, conforme os relatos a seguir:

Entdo, € igual eu te falei, quando eu tive essa chefe, naquele momento ali ela me
instigou, s6 que naquele momento eu nio podia, eu tive que esperar, porque a
minha vida familiar naquele momento me impedia, entdo eu tive que dar uma
segurada. [...] Filho pequeno, filho pequeno, quer mais? Filho pequeno (Kayla,
TAE, 2022).

A vida académica ndo. Fiz af a minha gradua¢do tranquila. Assim que eu terminei,
entdo eu casei, no més seguinte. Eu realmente esperei a graduacdo. E filhos era um
sonho 16gico meu e do meu marido, esperando ai 0 momento que Deus mandasse e
entdo em 2017 eu tirei minha primeira licenga-maternidade quando nasceu meu
primeiro filho [...]. Entdo af foi a licenca-maternidade apenas, nunca precisei me
ausentar por outro motivo, gracas a Deus, muito bem de satide. [...] E, no ano passado,
minha nova licenga quando nasceram as minhas gémeas, eu tenho gémeas [...] E ai
entdo, novamente, tive minha segunda licenca-maternidade. Foram os dois tnicos
momentos, entdo af, que eu interrompi minha carreira profissional. Minha vida
académica, na verdade, pensar em fazer uma qualificacdo, ali um mestrado, ndo € algo
que eu penso para 0 momento, exatamente nds definimos assim 14 em casa. Na
verdade eu fiz realmente essa escolha assim, na hora de ter filhos, entido eu vou
dedicar a eles, esse momento é deles, € para eles e em algum outro momento,
quando ja estiverem crescidos e ai porque eu posso fazer um mestrado, fazer,
mas agora ¢ o momento dos filhos, ai ¢ a minha idade certa para isso. Com muita
tranquilidade, com muita consciéncia essa decisdo (Akilah, TAE, 2022).

Na narrativa de Akilah (TAE, 2022), também € possivel perceber que, para as mulheres,
o investimento na formagao académica é sincronizado com o relogio biologico, pois a “idade
ideal” para ter filhos coincide com a etapa de formagdo em nivel de pos-graduacdo. De acordo
com Fabiane Ferreira da Silva e Paula Regina Costa Ribeiro (2014), a responsabilizacido
feminina pelo trabalho de cuidado obriga as mulheres a adotarem estratégias para conciliar
carreira e familia, como reducdo da jornada de trabalho, interrup¢do da carreira, adiamento da
maternidade ou a op¢do por no ter filhos. Como essas autoras apontam, dificilmente os homens
irdo se confrontar com essa necessidade de escolher entre a profissdo e os filhos ou o adiamento

da paternidade em funcdo da carreira.
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Em suma, as experiéncias escolares vivenciadas pelos/as entrevistados/as revelaram que
o investimento na educacdo, seja em forma de recursos econdmicos gastos em escolas
particulares ou de tempo e esfor¢co despendidos na conciliagc@o entre trabalho e estudo, garantiu
retornos na forma de capitais econdmico, cultural e simbdlico. Todavia, apesar do inegédvel
papel da educagdo para a mobilidade social de negros e negras, a falsa ideia de neutralidade que
se imputa ao sistema educacional ndo leva em consideracdao as dificuldades e obsticulos
caracteristicos da trajetdria de grupos socialmente minoritérios.

Como evidenciado ao longo deste tdpico, a estrutura educacional, para além de
proporcionar a aquisicdo de saber cientifico, contribui para a reproducdo e manutencdo da
ordem social, por meio da socializagdo dos individuos, seja privilegiando os conhecimentos e
saberes de grupos dominantes ou ndo estimulando os pertencentes a grupos tidos como
socialmente minoritdrios no prosseguimento dos estudos. Esses s@o alguns dos percalgcos que
atravessam a trajetdria académica de negros e negras, além da necessidade socioecondmica que
os obriga a conciliar trabalho e estudos e que o discurso meritocritico desconsidera a partir da
prerrogativa de aptiddo natural e processos seletivos padronizados. Como aponta a fala de
Amina (docente, 2022), a nocao de mérito deveria considerar as condicdes sociais, culturais e

econdmicas que marcam a vivéncia dos diferentes grupos raciais e sociais:

[...] Ai, o que me favoreceu foi que, em 2007, eu fiz a selecdo para uma bolsa da
Fundac@o Ford e consegui a bolsa. E ai essa bolsa, eu fui fazer um mestrado na federal
Fluminense, e essa bolsa foi um preparatério antes da sele¢do, com curso de ingl€s,
com apoio para orientar no projeto de pesquisa. Entdo, essa bolsa ¢ uma politica de
acio afirmativa para negros e indigenas que tem uma trajetoria exitosa. Por que
trajetoria exitosa? Com todas as dificuldades, e isso é uma discussdo muito
relevante para mérito, porque com todas as dificuldades que vocé teve: filha de
operarios, numa cidade branca, mae separada, trabalhando desde os 14 anos, se
vocé consegue terminar o Ensino Médio nessa situacdo [com Gtimas notas],
consegue entrar numa universidade privada, faz toda a universidade, a
graduacio trabalhando, na perspectiva deles que eu compartilho, ndo sé minha, mas
de outros colegas que eu conheci na bolsa, isso é uma trajetéria extremamente
exitosa, que € diferente de vocé nascer numa familia de classe média alta, entrar
na universidade, que € o caminho natural tracado para vocé (Amina, docente,
2022).

Dessa forma, a meritocracia enquanto ideologia universal privilegia e justifica o
posicionamento de um grupo especifico nos espacos de poder: os brancos, cisgénero e
heterossexuais. A Teoria da Pratica Social elaborada por Pierre Bourdieu, fundamentada na
acumulacdo dos diferentes capitais (econdmico, social, cultural e simbdlico), possibilita a
andlise e o entendimento da supremacia branca, em especial da hegemonia masculina e branca,
nos espagos institucionais de poder. Por consequéncia, € o acesso aos diferentes tipos de capitais

que explica o ponto de partida desigual de grupos racializados.
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E nesse sentido que Pierre Bourdieu (2008) defende o limitado impacto do capital
cultural institucionalizado na mobilidade social, posto que, além da desvalorizacdo dos
certificados académicos devido a sua popularizacdo na atualidade, os individuos pertencentes a
classes desfavorecidas precisam de esfor¢o adicional para inculcacdo e assimilacio de capital
cultural incorporado na forma de padrdes e concepgdes dos grupos dominantes. Esse esforco a
mais € necessdrio para eles se ajustarem melhor estruturalmente na sociedade, uma vez que as
praticas escolares sdo conduzidas a partir dos valores e preceitos do grupo dominante, o que
tende a refor¢car e manter as assimetrias entre os diferentes grupos sociais.

Portanto, como citado anteriormente, o sucesso escolar € influenciado pelas condi¢cdes
prévias de aquisicdo de capital cultural familiar, e o retorno social e econdmico do titulo
académico € consequéncia do capital social herdado da familia e que pode ser utilizado pelo
titular (Bourdieu, 2007). Nesse sentido, a partir do entendimento de que negras e negros, ao
acessarem capital simbdlico na forma de posicao de destaque, carregam os efeitos do modo de
aquisicdo desse capital para esse espaco, o topico subsequente apresenta as praticas sociais
experienciadas por esses sujeitos na ocupacdo de diferentes cargos na gestdo académica e

administrativa da Instituicdo pesquisada.

6.2. Praticas sociais vivenciadas por negras e negros no ambito dos diferentes cargos
das hierarquias académica e administrativa da Instituicao

De acordo com Pierre Bourdieu (2003), “¢ a posicao presente e passada na estrutura
social que os individuos, entendidos como pessoas fisicas, transportam com eles em todo tempo
e lugar, sob a forma de habitus" (Bourdieu, 2003, p. 67 — Grifo do autor). Em outras palavras,
os comportamentos e acdes dos agentes no presente sdo condicionadas socialmente por suas
experiéncias passadas, constituindo, assim, o habitus de cada individuo ou grupo. Por
conseguinte, a vivéncia da populacio negra, enquanto grupo tido socialmente como minoritario
e sujeito a maiores vulnerabilidades socioecondmicas, promove a construcdo de esquemas de
percepcao e valor a respeito desse grupamento, o que resulta em condutas e disposi¢des sociais
que moldam a atuagd@o dos agentes sociais.

Diante disso, a fim de analisar as préticas sociais de negros e negras no ambito dos
diferentes cargos de chefia da UFV, foi realizada uma andlise de conteddo temédtica, conforme
proposta por Bardin (2011), a partir da qual emergiram sete categorias de andlise que foram
nomeadas, segundo o tema central presente nas falas dos/as entrevistados/as, como: (1) Uma

escolha ndo tdo voluntdria; (2) Dificuldades e desafios na atuagdo do cargo; (3) Os forasteiros:
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“a necessidade de um DNA vigosense”; (4) Representatividade: “uma rede invisivel” de apoio;
(5) Nosso racismo e machismo velados de todos os dias; (6) O ndo lugar: a dimensao racializada
dos espacos; e (7) Estratégias para a promocao da equidade de género e raca nos cargos de
chefia do servico publico federal. Cabe destacar que, apesar de as categorias temadticas terem
sido analisadas separadamente, elas se inter-relacionam entre si, tendo em vista que abarcam a

racialidade dos espacos institucionais de poder.

Uma escolha nao tio voluntaria

No discurso das negras e dos negros entrevistados, em especial os ocupantes da Fun¢ao
Comissionada de Coordenagdo de Curso, chefia de Departamento e chefia de Expediente,
despontou a imposi¢do em ocupar os cargos de chefia que assumiram. Sublinha-se que as duas
primeiras funcdes sdo ocupadas por servidores docentes e a ultima, por técnicos
administrativos. Tém-se que esses cargos nem sempre eram considerados como bonus por seus
ocupantes que, no caso dos professores, além de exercerem as atribuicdes administrativas
inerentes ao cargo, tinham que compatibilizd-las com as atividades relativas a carreira docente.
Em outras palavras, assumir determinados postos na Institui¢do constituiam um 6nus, quase
que uma punicio, em especial para funciondrios novos e para aqueles que estavam retornando

de afastamentos para treinamento, como pode ser visto nas falas a seguir:

Ai bem, af entrei com mestrado, trabalhando com mestrado, me doutorei em 2009 ja
era professor da UFV. Depois de 2009, por presente, eu ganhei a chefia, é sempre
assim, peru novo no departamento ganha sempre trabalho. Em 2010 eu assumi a
chefia do Departamento [...] Ndo, para ingressar, eu fui empurrado para cargo de
chefia, assim, ndo foi ‘ah, eu desejei, eu queria, eu lutei’, nio, nada disso (Babu,
docente, 2022).

[...] Entdo houve uma conversa, de tipo assim, e tinha mudado a chefia ndo sei o que
14 e ai jogaram a batata quente da coordenacio no meu colo. Entdo, eu entro na
universidade como efetiva em janeiro, em agosto assumo a coordenacao de Curso
[...] Entao me jogaram na fogueira real, assim, vai que eu estou te vendo queimar.
Hoje eu entendo, ndo que eu fui boi de piranha, mas que, naquela época, eu fui a
melhor op¢do para quem estava 14, de acordo com o panorama politico que estava
instalado (Dalila, docente, 2022).

Cabe sublinhar que, um fator que pode impactar a ocupagcdo de postos de chefia
institucionais, sobretudo as Fun¢des Comissionadas de Coordenagdao de Curso e chefia de
Departamento, é a necessidade de conciliar atividades docentes e gestdo académico-
administrativa. Em outras palavras, assumir esses cargos pode gerar impacto negativo nas

produtividades académica e cientifica. A esse respeito, segundo o Gréfico 4, 71,43% das

docentes negras (n = 5), 83,33% dos docentes negros (n = 5), 33,33% das técnicas
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administrativas negras (n = 2) e 71,43% dos técnicos negros (n = 5) revelaram que houve

impacto da ocupagdo de postos de chefia em sua produtividade.

Gréfico 4 — Impacto da ocupagdo do cargo nas produtividades académica e cientifica
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Fonte: Dados da pesquisa (2023). Elaboracdo da autora.

E importante salientar que a maioria dos/as entrevistados/as da categoria docente
revelou que houve impacto negativo em sua producdo académica em razao, principalmente, das
vdrias demandas e reunides que culminaram em falta de tempo para a organizacdo das aulas,
elaboracdo de provas e projetos, corre¢do de trabalhos, administracdo de seus laboratorios,
leitura e construcdo de artigos. Algumas das consequéncias dessa sobrecarga foram a
desisténcia do cargo (Aisha, docente, 2023), ndo tentativa de reconducdo (Malik, docente,

2022) e perda de bolsa de produtividade (Tedros, docente, 2022).

Sim, isso é uma outra coisa critica minha, por que o que que acontece? [...] Eu vejo
que, quando o professor, ele assume determinados cargos, eu acho que deveria
ter a opcao de ter uma reduciao na carga horaria dele importante, se nio total.
Entao é o que eu falo, assim, eu, se eu fosse s6 chefe [...], mas eu ia fazer um
trabalho muito melhor do que eu fiz. [...], mas entre dar aula, orientar, participar
de comissao, fazer pesquisa, ai nao tem jeito. Entao a minha atuag@o 14 na **%###*
fica prejudicada e isso que ¢ um negdcio pequeno. Vocé imagina outras funcdes ai,
maiores, tipo 14 a coordenagdo da ****¥** estd doido, com a quantidade de
funciondrios que tem 14 e a responsabilidade que tem. Entdo, na minha concepcao,
deveria ter um certo alivio na carga de trabalho docente (Faraji, docente, 2022).

Somente uma docente apontou que o desempenho do cargo teve impacto positivo em
sua producdo. De acordo com Jamila (docente, 2022), foi devido a sua atuacdo e vivéncia

enquanto coordenadora de Curso que surgiu o interesse em realizar a pos-graduacdo em nivel
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de doutorado e o desenvolvimento do projeto na temdtica formacao de professores. Além disso,
apenas um docente negro disse nio acreditar que haja relacdo entre a ocupagdo de cargos e a
produtividade cientifica, pois, de acordo com Babu (docente, 2022), os professores que
ocupavam esses cargos utilizariam a estratégia de transferir parte de sua carga hordria de
disciplinas a serem ministradas para seus alunos de pos-graduac¢do e monitores, o que aliviaria
a carga de trabalho.

Quanto as docentes negras que relataram ndo ter tido impacto na produtividade, elas
vivenciavam distintas situagdes: de um lado, Amina (docente, 2022) informou que o cargo que
ocupava nao constituia fung¢do de chefia e, sim, de consultoria; por outro lado, Dalila (docente,
2022) expds que durante o periodo em que foi coordenadora de Curso, além do fato de que ndo
tinha filhos, “era casada somente aos finais de semana”, pois seu marido trabalhava em outra
cidade. Cabe sublinhar que o relato dessa tltima entrevistada, conforme transcrito a seguir,

elucida que sua produtividade foi mantida a custo de longas jornadas de trabalho.

Quando eu estava num cargo de chefia isso ndo influenciava tanto porque meu marido
morava fora, dormia mais fora do que dentro, entdo é casado s6 de final de semana,
ndo tinha filho. Entdo eu morava na UFV, as vezes chegava as seis e meia da
manha, saia 11 da noite e nao percebia, por qué? Porque eu trabalhava muito.
Hoje, para ser sincera, hoje interferiria um pouco, por qué? Porque eu ndo ia dar conta
de fazer tudo que eu tenho que fazer e ainda ser chefe. Entao, por isso que eu brinquei
com vocé, eu me dei férias [...], eu me dei férias ai de cinco anos e eu me cobro menos
e, gracas a Deus, eu tenho um apoio imenso do meu marido que é da mesma 4rea. [...]
Entdo isso ai é companheiro total, parceria mesmo, sabe, a gente tem uma sociedade,
para além do casamento, na parte académica (Dalila, docente, 2022).

No que tange a categoria TAE, tendo em vista a natureza dos cargos ocupados por
técnicos e técnicas administrativas, buscou-se abordar a inter-relacdo da funcdo de chefia
desempenhada com o planejamento ou a realizacdo de curso de capacitacdo e educacdo formal.
Assim, observou-se que as mulheres negras revelaram, em sua maioria, ndo ter havido impacto
do cargo em sua produtividade cientifica. Tal posicionamento pode ser justificado pelo relato
de Kayla (TAE, 2022), cuja percep¢do aponta para a nao concorréncia entre a carreira de técnico
administrativo e a ocupacao de cargos de chefia e que tal incompatibilidade se daria apenas
para os participantes da carreira docente, em que se avalia a produtividade. Para essa
entrevistada, na categoria TAE, a inconciliabilidade ocorria somente quando o ocupante do
cargo de chefia estivesse realizando algum treinamento de educacdo formal, o que tornaria o
desempenho da fun¢do de chefia mais complicado. Sublinha-se que, no caso especifico dessa
entrevistada, houve a op¢ao por abdicar do cargo para se dedicar a capacitacdo formal e ao

cuidado da familia.
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Em contrapartida, para o entrevistado Amir (TAE, 2022), a questdo racial ndo
impactaria os Ambitos académico e cientifico, posto que assumir um cargo de gestdo incidiria
na produtividade académica de negros e brancos, uma vez que ambos teriam menos tempo para
se dedicar a essa esfera. Ao passo que Adofo (TAE, 2022), corroborando o relato a seguir,
destacou sua opg¢do por ndo realizar a formacdo em nivel de doutorado durante o periodo em
que estava em cargo de chefia, pois a impossibilidade de afastamento conjugada com a
necessidade de conciliar gestdo administrativa, estudos e vida social iria concorrer com a

disponibilidade de tempo, o que dificultaria o prosseguimento dos estudos.

2

Eu acho que € isso, quando vocé entra num cargo de chefia, que tem uma
responsabilidade, que tem uma complexidade, que vocé quer desenvolver o setor e 0s
projetos onde vocé estd vinculado, acaba tomando muito espago, € uma concorréncia
muito grande com relacdo a producdo cientifica, a produgdo académica. Eu acho que
por um nivel de docentes também, € dificil vocé estar num cargo que voce€ tem que
desenvolver, que vocé tem que produzir e aliar isso a uma producdo cientifica € muito
complicado, muito. Vocé precisa de dedicacao, vocé precisa de um tempo que vocé
ndo vai ter estando no cargo de chefia. Eu acho que sdo concorrentes, € dificil vocé
conciliar as duas coisas, quase impossivel. Claro que, se vocé nio fizer bem feito a
parte de chefia, vocé vai fazer outras coisas, voc€ ndo vai se preocupar muito, mas
ndo é o meu caso. Eu sempre participei de diversos projetos, sempre desenvolvi
diversos projetos e isso concorreu muito com a minha possibilidade de produzir,
vamos dizer assim, a parte académica (Kayin, TAE, 2022).

Dessa forma, embora o recorte empirico escolhido ndo tenha possibilitado comparar a
existéncia de impacto diferenciado segundo o grupo racial, observa-se que a ocupagdo de postos
de chefia acarretou dificuldades para conciliagdo das exigéncias administrativas com o trabalho
académico e as atividades de pesquisa, ocasionando o chamado conflito de papéis profissionais.
Isso, aliado ao baixo retorno financeiro de determinados cargos, justificaria o entendimento de
alguns/mas entrevistados/as quanto a desvalorizacdo e desmotivagdo para ocupar a Fungdo
Comissionada de Coordenacdo de Curso e de chefia de Departamento, como bem nota Adofo
(TAE, 2022), que, ao citar o cargo de coordenador de Curso, relata ser um verdadeiro jogo de

empurra-empurra, o que vai ao encontro da fala a seguir:

[...] Entdo, eu me apresentei para ser a proxima coordenadora e determinados cargos
na instituicio eles nio atraem, as pessoas nio vao ‘ah, eu quero ser’, ¢ muito
dificil. Entdo quando alguém fala ‘eu quero ser’, ela vai. A coordenagdo de Curso foi
mais ou menos assim (Dandara, docente, 2022).

Na verdade, eu vou te contar também uma outra coisa que é o seguinte: 1la no
departamento ninguém quer pegar a chefia. Ninguém. Ninguém quer chefia.
Chefia é rabo de foguete, ainda mais num departamento tio grande com tao
pouco recurso. [...] Entdo é um departamento que ninguém quer ser chefe. [...] E af
teve na ultima eleigdo ‘ah, vai, ndo sei o que, vai’, tanto que uma mulher que € chefe
14 agora, entdo rolou isso, mas uma conversa informal assim, sabe (Dalila, docente,
2022).

Esse tltimo relato possibilita inferir que determinados cargos poderiam estar sendo

ocupados por maior quantitativo feminino devido a falta de interessados. Tal perspectiva supde
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um fendmeno que Helen Peterson (2016) chamou de feminizacdo demogréfica, isto é, a
mudanc¢a na composi¢do de género de determinado cargo ou profissdo, antes dominado por
homens e, posteriormente, caracterizado pela presenca de 1/3 ou mais de mulheres. Ao analisar
institui¢des suecas, essa autora concluiu que tal processo era resultado do fendmeno conhecido
como penhasco de vidro, que consistia na nomeacdo de mulheres para cargos de lideranga em
situacdes de crise organizacional, tanto financeira quanto de reputagao.

Outro fato interessante, que também pode ser relacionado a categoria temdtica em
andlise, € a participagdo em outros cargos de chefia no ambito da Instituicdo. Como pode ser
observado no Gréafico 5, a maioria das professoras, dos professores e das técnicas
administrativas nunca atuaram em outras funcdes (quatro entrevistadas/os de cada um dos
grupos citados). Ja entre os técnicos administrativos cinco ja atuaram em outros postos de chefia

na Instituicdo pesquisada.

Griéfico 5 — Participac@o em outros cargos de chefia na Instituicdo

ATUACAO EM OUTRO CARGO

5

a4

3 I

0 I I

Docente negra Docente negro TAE negra TAE negro

B sim Néo

N

=

Fonte: Dados da pesquisa (2023). Elaboragéo da autora.

E oportuno sublinhar que, entre aqueles/as que ja atuaram em outras funcdes de chefia,
somente um docente e dois técnicos administrativos ocuparam cargos na alta hierarquia
administrativa da Instituicao, nas seguintes funcoes: pro-reitor (CD-2), exercida pelo docente e
por um dos técnicos administrativos; e um cargo de diretor (CD-4), ocupado pelo outro técnico.

Os demais entrevistados ocuparam cargos de chefia de Departamento e coordenagdo de Curso
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no caso de docentes e, em relacio aos técnicos/as, Fun¢des Gratificadas em diferentes niveis
que, para esta pesquisa, foram considerados pertencentes a uma mesma hierarquia funcional.
Ainda na dimensdo da escolha, os/as entrevistados/as foram questionados quanto a
rentncia a oportunidades de promog¢ao ou convite para ocupar algum cargo de poder. Como
apontado no Gréfico 6, observou-se que, na categoria TAE, tanto negras quanto negros nunca
renunciaram a nenhuma oportunidade de promog¢do. J4 na categoria docente uma mulher e dois

homens j4 tiveram que renunciar a oportunidades e, ou, convites para ocupar postos de poder.

Grafico 6 — Rentncia a oportunidades de promocao/convite para ocupar cargo de poder
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Fonte: Dados da pesquisa (2023). Elaboragéo da autora.

Cabe destacar que os dois docentes negros que relataram rentincia a oportunidades de
promogao se referiam a cargos em outras institui¢des: um relacionado a esfera estadual, e a ndo
aceitacdo se deu por questdes €ticas (Malik, docente, 2022); e o outro relativo a um instituto
federal, cuja rentincia foi devida ao ndo interesse em permanecer lecionando nessa instituicao
(Tedros, docente, 2022). Ao passo que apenas uma docente negra relatou desisténcia a um
possivel convite para ocupar um cargo. A esse respeito, Dalila (docente, 2022) revelou que em
conversas informais houve a possibilidade de candidatura a uma vaga, mas que optou por nao
aceitar, pois tinha acabado de se tornar mae, tendo estabelecido que s6 ocuparia outro cargo de

chefia quando seu filho mais novo tivesse 5 anos de idade.

Dificuldades e desafios na atuacio do cargo
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A segunda dimensdo abordada nas entrevistas foram as dificuldades e desafios

enfrentados na atuacdo do cargo. No Grafico 7, observa-se que a maioria dos/as entrevistados/as

(seis professoras, cinco professores, quatro técnicas administrativas e todos os sete técnicos

administrativos) enfrentaram algum tipo de obstdculo durante sua atuacdo nos cargos de chefia.

Gréfico 7 — Dificuldades e desafios enfrentados na atuacgiio no/s cargo/s de chefia
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Fonte: Dados da pesquisa (2023). Elaboracdo da autora.

A partir das narrativas dos entrevistados, nessa classe temdtica emergiram quatro

subcategorias, a saber: relacionamento interpessoal no trabalho, trimites burocraticos,

dimensdo financeira e relacdes politicas. No ambito do relacionamento interpessoal

despontaram dificuldades no trato com pessoas de diferentes geracdes, com expectativas,

propositos e perfis diferentes, como pode ser evidenciado na fala a seguir:

Dificuldade? Olha, dificuldade em cargo de chefia, acredito que todo mundo tem,
porque a minha experiéncia € a seguinte: um computador, ele estd com defeito, vocé
manda para a oficina, dai a alguns dias, ele volta consertado. Para usar uma
analogia, uma pessoa € bastante diferente, a abordagem tem que ser outra, vocé
atua mais como um psicologo, como um pai as vezes, como colega, como um
amigo, do que como um chefe. Quando vocé chega a atuar como chefe mesmo,
dependendo da situacao, ja € para aplicar a lei. Entdo, acredito que todo mundo
que ocupa cargo de chefia tenha as dificuldades que eu vivenciei. [...] Na época da
chefia da divisdo, eu vi o que € exercer esse cargo na sua plenitude, porque eu trabalhei
com pessoas que eu conhecia no cafezinho, que eu conhecia de bater papo, que eu
conhecia de comissdes da ****** mas ali, no dia a dia, eu tinha que administrar as
expectativas daquela pessoa em relacdo ao que a legislagcdo diz, os desejos daquela
pessoa em relacdo ao que a legislacdo, as normas permitem. Entdo, a gente vé€ que
todo mundo quer que vocé trate o caso dele como um caso fora do que estd na regra,
do que estd na legislac@o. E af isso exige um jogo de cintura, exige conversar, exige,
as vezes, vocé dizer alguns ndos convictos e enfrentar de repente cara feia. [...] Vocé
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tem que ter jogo de cintura para conseguir levar pessoas diferentes, de origens
diferentes, em fases diferentes da vida, em fases diferentes da sua carreira,
conseguir levar essas pessoas todas a trabalharem, a andar junto (Jafari, TAE, 2022).

Na subcategoria tramites burocréticos, observou-se que as falas abordam dificuldades
relacionadas a falta de treinamento, como desconhecimento da estrutura institucional, das
atribui¢des dos cargos e da tramitacdo de processos no Sistema Eletronico de Informagdes
(SEI). Nesse sentido, o que os relatos a seguir revelam € que ha necessidade de que a Institui¢ao
invista em capacitacdo pessoal, mas que também seja realizado levantamento das acdes de

treinamento necessarias.

Sim, houve pela inexperiéncia, né? Porque eu era recém-chegado a UFV, nao
conhecia, é como é que funcionava toda a estrutura. Entdo, é nos primeiros meses,
primeiros anos, eu tive bastante dificuldade. Ai depois com a experiéncia, ja fui
tornando as coisas mais fluidas (Zulu, TAE, 2022).

Eu vejo como dificuldade, eu ndo sei nem se é do cargo, mas eu vejo pela pds em si
porque € novo, € um servigo novo, assim. O curso € novo e eu percebo que a UFV
nao tem treinamento, te jogam. Entdo assim tudo o que vocé precisa, [...] vocé tem
que ir fazendo no dia a dia. Vocé€ faz, voce erra, a pessoa te retorna, ndo é desse jeito,
ah ndo é pra mim é com Fulano que vocé tem que falar, o seu prazo é esse. E é no dia
a dia do processo que vocé vai aprendendo, entdo esse é o dificultador, mesmo.
Mas, assim, nem é do cargo, ndo, é da pés, é do setor, é do trabalho, mesmo (Gina,
TAE, 2022).

Observa-se que, tanto na dimensdo dos relacionamentos interpessoais quanto dos
tramites burocrdticos, os desafios enfrentados envolvem aspectos relativos a cultura
organizacional, no que tange aos valores, orientacdes, crencas, priticas e simbolos que orientam
as ac¢des institucionais. Por conseguinte, Acker (2012) destaca que a cultura organizacional € o
conjunto de comportamentos, atitudes, crengas, imagens, valores especificos para dado tempo
e lugar compartilhados ou nao por diferentes organizacdes, os quais sofrem a incidéncia da
cultura da prépria sociedade. Assim, os regimes de desigualdade presentes no corpo social
moldam a cultura das organizacdes a medida que préaticas, simbologias, hibitos e costumes sao
internalizados pela estrutura organizacional.

Cabe destacar que, no caso da Instituicdo pesquisada, o discurso institucional ainda é
voltado para os tempos de sua inauguragdo, enaltecendo os primeiros professores e alunos,
majoritariamente do sexo masculino e brancos, o que se reflete nas acdes e percepcoes dos
servidores de geracdes mais antigas que ainda chamam a Instituicao de “escola”, bem como nas
celebragdes e comemoragdes institucionais que enaltecem esse periodo inaugural. Salienta-se,
ainda, que o slogan da Institui¢do em seus primoérdios era “aprender fazendo”, o que remete ao

perfil extensionista caracteristico da UFV que ainda perdura até os dias atuais, conforme atesta

o relato de Gina (TAE, 2022), ao apontar a falta de treinamentos para os servidores.
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No dominio da dimensdo financeira foi pontuado que a falta de investimento em
infraestrutura, aquisicao de materiais e equipamentos e contratacdo de novos servidores eram
os maiores dificultadores para os ocupantes de cargos de gestdo, como vocalizado nos trechos
a seguir. Tais aspectos retratam o sucateamento financeiro das universidades ptblicas ocorrido
nos ultimos anos, o qual pode impactar negativamente o ingresso € permanéncia de grupos
socialmente vulnerdveis, a exemplo de negros e negras, impedindo-os de ascenderem a

educacdo enquanto um dos direitos bésicos.

[...] A segunda dificuldade é financeira, eu acho que isso dentro da institui¢do
publica, a parte de escassez de recursos é o que mais dificulta o lider. E quase
impossivel vocé atuar numa gestao eficiente, se vocé ndo tem condicao basica em
termos de infraestrutura, em termos de aquisicoes, em termos de
desenvolvimento, mais na parte financeira mesmo do trabalho. Entdo, eu acho que
o principal desafio de um lider, de um gestor, € o financeiro, porque o pessoal vocé
acaba aprendendo no dia a dia como lidar com as pessoas, como gerir a equipe ali de
uma forma mais eficiente. Mas, se nao tem recurso, fica dificil. Entdo, esse é o
principal desafio: a falta de recursos (Kayin, TAE, 2022).

[...] A principal dificuldade que eu vejo é o nimero de servidores que trabalham
na Divisdo, que é muito pouco para a quantidade de servico, tinha que ter mais
gente. [...] Olha, isso é um problema estrutural sério do governo federal que ndo tem
vaga, entdo isso ndo depende do reitor. [...] Entdo, eu colocaria isso: primeiro o
nimero de servidores, formados em ****** trabalhando no setor e a questdo do
espaco fisico, o uso ali do espago fisico é algo também um problema estrutural
importante que a universidade vai ter que pensar em como vai resolver (Faraji,

docente, 2022).

Outro aspecto da dimensao financeira diz respeito ao que foi citado anteriormente de
que a ocupacdo de certos cargos de chefia na Institui¢cdo ndo constituiria uma benesse, pois,
como bem nota Malik (2022, docente), a gratificacdo a ser recebida era muito menor em relagao
a quantidade de trabalho a ser desenvolvido. Cabe destacar, entretanto, que para alguns dos
entrevistados, durante certo tempo, o desempenho da fungio foi realizado sem recebimento de

nenhum tipo de remuneracdo, conforme exemplificado no trecho subsequente.

E assim foi de 2011 até 2019 quando eu ocupei, né, mesmo que desse periodo de
2011 a 2019 muitos anos eu nao tive chefia mesmo de fato, mas eu ocupava um
lugar de chefia dentro da ***%*% ey puxava assim eu era reconhecida como tal,
entendeu? E af que ai chega coisa, por exemplo, esse pro-reitor que me convidou
pra ser, pra vir pra esse setor, na época ele me ofereceu uma FG e nunca mais
ele me falou dela, sabe? E assim, e aquilo me gerava um mal-estar, sabe, porque
eu via as FGs chegando, rodando, a Kayla nao tinha, sabe? [...] Agora eu acho que
na instituicdo a gente tem, sim, por que eu te falo isso? Porque serd que se eu fosse
uma mulher branca ou entdo um homem, vamos parar s6 na mulher branca, serd que
esse pro-reitor 1 que me ofereceu esse cargo teria me deixado no vacuo? Por que que
ao longo, depois, a medida que foram aparecendo as FGs, as escolhas foram sendo
outras e sempre assim e nunca desmerecendo meu trabalho “ndo Kayla porque isso”?
Eu lembro que teve de 2011 até 2019, o setor em que eu trabalhava ele era citado em
todos os discursos dos reitorados, entendeu? E assim o meu papel ali, ele era
inquestiondvel. Entdo, assim, ai que ficou mais claro ainda, mais evidente ainda,
entendeu? (Kayla, TAE, 2022).
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Outro ponto que foi destacado nas entrevistas € com relacdo a distribuicio de postos de
chefia na Instituicdo. Como bem relatou Rafiki (TAE, 2022), em muitos setores ndo existe
regimento que oriente formalmente o desenvolvimento e organizagdo do trabalho, culminando
na concessao de cargos de maneira discriciondria, sendo possivel encontrar setor em que trés
das quatro pessoas ali lotadas ocupam fung¢des de chefia.

Por fim, no ambito das relagdes politicas despontaram discursos que corroboram o
citado anteriormente pelo entrevistado Rafiki (TAE, 2022). No histérico do servigo ptiblico
brasileiro, a discricionariedade no preenchimento de fungdes de confianca, em especial nos
Cargos de Dire¢ado, tem favorecido que essas fungdes sejam utilizadas como moeda de troca
politica durante campanhas eleitorais, conforme aponta o trecho a seguir. Esse mecanismo
institucional, além de prejudicar o andamento da maquina publica, contribui para a reproducao
e manutencio de assimetrias raciais e de género na ocupacdo desses postos, caracterizando o

racismo institucional e produzindo regimes de desigualdade.

Mas, se vocé for ver, cargo, mexe muito com vaidade, nés estamos numa cidade
pequena que motiva isso. Entdo, assim, historicamente na UFV, cargo era uma
moeda de troca, entio vocé me apoiava, vocé tinha um cargo, nao
necessariamente vocé precisava ter perfil, vocé precisava ter conhecimento, eu
tinha que retribuir o apoio politico que vocé ou seu grupo me deu no periodo
eleitoral, entdo, a UFV historicamente foi isso, tanto é que a gente tem professores
que foram eternos candidatos, porque eram quase eternos pro-reitores. E isso a gente
esta falando nao é de negro, a gente esta falando de brancos, na sua maioria
brancos ou na sua quase totalidade brancos. Entdo, assim, isso é muito relativo.
[...] Aqui vocé tem uma cultura muito grande na UFV do encosto, isto vai desde o
nosso contrato de faxina a cargo de ponta, entdo criou-se a cultura do encosto, entao
tudo aqui € encostado, entdo vocé ndo precisa ter mérito, se eu tenho encosto (Tedros,
docente, 2022).

Salienta-se que um aspecto caracteristico do racismo institucional sdo as praticas e
mecanismos presentes nas organizacdes € que contribuem para a naturalizagdo e reproducio
dos privilégios de grupos socialmente dominantes e, consequentemente, para a permanéncia
dos regimes de desigualdade. Esse fato pode ser observado na fala da entrevistada Amara
(docente, 2022) transcrita a seguir, em que foi citada a falta de habilidade politica na atuacao
no cargo de gestdo, o que pode estar associado a aus€ncia de capital cultural, situacdo
caracteristica de negras e negros. Em outras palavras, geralmente os pertencentes a esse grupo
s@o os primeiros de suas familias a acessarem lugares de prestigio e poder, razdo por que lhes
faltam suporte e ancoragem familiar para aprenderem as habilidades comportamentais e regras
que regem esses espagos, o que contribui para o aumento do sentimento de vulnerabilidade

emocional e de inaptidao.

E do ponto de vista externo, tem as relagdes politicas. Como eu sou muito de dentro
de sala de aula, eu nao desenvolvi 0 meu lado da habilidade politica que é
necessario para um cargo de gestao. E ai, realmente, essa foi uma outra dificuldade
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porque, ao colocar as demandas do departamento, eu vou como uma chefe de
Departamento, mas uma chefe de Departamento verde nas relaces politicas. [...]
mas ai eu ndo tenho aquele traquejo para colocar de uma forma muito elaborada [...]
E ai, como eu ndo tenho uma expressdo grande dentro da universidade, eu sou de um
departamento pequeno, uma mulher negra, baixinha, eu ndo falo alto, eu ndo sou
eloquente no meu discurso, eu acho que isso, em muitos momentos, atrapalhou a
possibilidade de ser ouvida. Entdo, em alguns momentos, porque tem isso, a gente
estd numa universidade onde quem esta na chefia sdo homens e as mulheres, quando
aparecem, infelizmente, adotam também essa postura, mas isso tem um pouco a ver,
também, o lado da psicologia, mas o fato é esse, ¢ um ambiente corporativo
masculino e branco (Amara, docente, 2022).

Ainda no dmbito das relagdes politicas, despontaram relatos quanto a ausé€ncia ou
presenca de redes politicas, bem como de redes de solidariedade. No discurso dos/as
entrevistados/as apareceram falas a respeito da importancia da constituicao dessas redes para o
desempenho da funcdo de chefia e autopromog¢do, mas também o sentimento de soliddo, por

ndo participarem de nenhum circulo social, conforme apresentado a seguir:

Porque assim o que me deu uma certa experiéncia e coragem pra encarar esse desafio
foi a experiéncia enquanto sindico da ****** que era nossa, do departamento, né?
Logo que eu entrei e, na sequéncia, sindico desse prédio aqui, do ******_ Eu digo que
me deu, assim, uma certa seguranga porque vocé comeca a conhecer pessoas, entao
isso te facilita muito a frente de um cargo de gestao (Isaach, docente, 2022).

Entdo, eu morava com as criancas s6 e af eu ja senti essa dificuldade porque eu nao
era convidada para os circulos sociais dos professores, alias de ninguém, ninguém
me chamava para nada. E como, se o marido nfio estivesse do lado, vocé ndo era
digno de estar participando de nada (Dandara, docente, 2022).

[...] porque aqui é muita politicagem. Entdo, assim, eu tenho que fazer politicagem
para eu aplicar minhas coisas. Entdo ndo adianta aplicar técnica s6, eu faco muita
politicagem. Se eu ndo fago politicagem, eu rodo porque aqui a gente estd numa esfera
que o ego é maior que qualquer um aqui dentro, aqui todo mundo tem o ego 14 em
cima. [...] Se vocé ndo estd 14, por exemplo, se eu nao estou dentro do Campestre
envolvendo com as pessoas aqui dentro e tal, tive que ir la fazer uma cota, por
qué? Porque precisa, porque, se vocé nio for visto, vocé nio vai ser lembrado
aqui dentro, nio, entio vocé vai. [...] (Zuri, TAE, 2022).

A esse respeito, Bento (2022) ressalta que, muitas vezes, a competéncia tida como
natural para ocupar determinados postos tem mais relacdo com o conhecimento dos cédigos e
condutas relativas a cultura organizacional que foi adquirido pela convivéncia nesses espacos
institucionais de poder e, ou, por possuir algum tipo de vinculo com os ocupantes de cargos de
hierarquia mais elevada. Essa autora destaca, ainda, que aqueles pertencentes a minorias sociais
ndo possuem esse tipo de vantagem social por ainda carregarem a heranca de exclusdo e de
discriminacao. Além disso, ha que apontar a dimensao racial em torno desses ndo convites para
a ocupacgdo de cargos e para os espacos de sociabilidade, tendo em vista que tanto a presenca
de barreiras sist€émicas —como as dificuldades de acesso a educagao formal, realizag¢do de cursos

de capacitacdo profissional e oportunidades de promo¢do — quanto a continuidade de
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esteredtipos raciais incidem sobre as possibilidades de participacdo de negras e negros em
postos de comando.

Cabe salientar que, no contexto das institui¢des de ensino federal, a constituicdo de uma
rede de solidariedade académica pode ter impacto na producdo cientifica por meio de coautorias
em artigos e participacdo em projetos. Além disso, o estabelecimento de uma rede politica pode
contribuir para a ocupagdo de postos na alta hierarquia administrativa e académica dessas
institui¢cdes. Nesse sentido, cabe retomar aqui as consideracdes de Bourdieu (2007) sobre
capital social (redes de relagdes) e capital cultural herdado, posto que muitos individuos, em
especial os integrantes de grupos dominantes, carregam para o ambito profissional os beneficios
dos relacionamentos grupais e interpessoais constituidos nas relacdes familiares. Entretanto, ha
que considerar o cardter homogeneizador das redes de relacdes no que tange ao perfil racial,
posto que, em geral, as pessoas e grupos tendem a estabelecer relagdes com os semelhantes
raciais. Isso ficou evidente na fala de Amina (docente, 2022), ao destacar que, em seu
departamento, as redes para captacdo de recursos eram constituidas majoritariamente por
homens brancos e, raramente, incluiam uma mulher branca, ou seja, negras e negros estao

ausentes nessas parcerias.

Os forasteiros: “a necessidade de um DNA vicosense”

Nessa dimensdo, alguns/mas entrevistados/as manifestaram o fato de nio serem
nativos/as da cidade de Vicosa. Tal ocorréncia apareceu em falas que revelaram o peso da
heranca familiar na Instituicdo, posto que os ocupantes de determinados cargos eram
descendentes de pessoas que jd atuavam nesses mesmos espagos, ou seja, o capital social parece
ter grande impacto na distribuicdo de cargos da alta administragdo. Inclusive, em uma das falas,
o entrevistado demonstrou surpresa ao ter sido considerado para um posto de chefia, tendo em

vista sua naturalidade e ndo ter se graduado na Institui¢ao.

[...] E tem uma outra coisa que faz muita diferenca na UFV: eu sou de fora de Vigosa.
Essa questdo é muito presente e que eu observei, por exemplo, vocé estando em
*RxEEE{ss0 ndo € forte, por qué? Porque é a metrépole, estd tudo muito distribuido,
aqui ndo. Aqui existe um tratamento se vocé é de Vicosa e um tratamento se vocé nao
¢é de Vicosa. Entao é como se vocé tivesse a necessidade de ter um DNA vicosense,
assim, entdo “ooh...”. E um pouco de saber de onde vocé veio, quem sdo as pessoas
‘oh, a pessoa é importante, € filho de Fulano, € neto de Beltrano, € sobrinho, € tio, é
afilhado’, isso acontece. Entdo, parece sempre assim que a gente ndo sabe qual é o
jogo o tempo todo, porque é sempre algo que ndo estd explicito e que ai, se voc€ nao
sabe, como € que vocé vai entrar no jogo? A gente ndo entra (Amara, docente, 2022).

Nota-se, assim, uma endogenia institucional no que tange a ocupagdo de espacgos de

poder como reflexo da endogenia académica que, segundo Tatiane Pelegrini e Marco Ttlio
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Aniceto Franca (2020), se refere ao ato de as universidades recrutarem seus ex-alunos para
atuarem como docentes em seus quadros funcionais. Dessa forma, a partir da consideracdo de
que os postos de chefias institucionais sdo, em sua maioria, ocupados por professores, tal perfil
de “naturalidade” se reproduziria na ocupagao desses cargos.

Outra perspectiva complementar a ser destacada € o fato de a maioria dos/as
entrevistados/as ser de outras cidades. Dessa forma, embora ndo tenha sido objeto deste estudo,
¢ importante pontuar que, em pesquisa anterior, se observou que os estudantes e servidores
efetivos da Instituicdo ndo eram, em grande parte, naturais de Vicosa (Ferreira, 2017). Em
outras palavras, embora a Instituicao seja exceléncia em ensino e uma das melhores alternativas
de trabalho da regido, além de ser a drea com melhor infraestrutura, uma parcela significativa
da populacdo vigosense nio se encontra representada nesse espaco. Pode-se concluir que, para
os nativos de Vigosa, sobretudo para aqueles pertencentes a grupos minorizados (negros e, ou,
pobres), as Quatro Pilastras parecem funcionar como barreira imagindria que ndo ¢é
ultrapassada, a ndo ser para a realizacdo de trabalho formal (atuar em festividades de formatura

ou como terceirizados) ou informal (como vendedores de pipoca, picolés, doces etc.).

Representatividade: “uma rede invisivel” de apoio

A presenca de negras e negros em cargos de gestdo é ferramenta de grande importincia
para modificacdo do imagindrio social sobre essa populacgdo. Isso ficou evidente no relato dos/as
entrevistados/as, conforme apresentado no Grafico 8. Na categoria docente, 85,71% das
mulheres (n = 6) e todos os homens (n = 6) sinalizaram ser importante a presenca de negros e
mulheres em cargos de chefia. J4 na categoria TAE, 83,33% das mulheres (n = 5) e todos os
homens (n = 7) também manifestaram acordo sobre a importancia da participacdao de mulheres

e negros em postos de comando.
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Gréfico 8 — Importancia da presenca negra e de mulheres em cargos de chefia

(o))
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REPRESENTATIVIDADE ENQUANTO REFERENCIA

Docente negra Docente negro TAE negra TAE negro

B Sim Nado [} Ambas

Fonte: Dados da pesquisa (2023). Elaboracdo da autora.

Sublinha-se que as justificativas apresentadas para a importancia da representatividade

envolveram desconstrucdo de preconceitos e esteredtipos raciais negativos, promog¢do e

garantia de igualdade racial, viabilizagdo de mudangas na cultura organizacional ou, como

revela o trecho subsequente, construcao de referéncias positivas que estimulem outros negros e

negras a ocuparem €Sses esSpagos.

Ah, eu acredito que € importante, assim como é, eu comentei com vocé antes da
entrevista, ver vocé que ¢ mulher, é assistente em administragdo, Nivel D, ou seja,
passou pelas mesmas, cada um na sua propor¢ao e na sua experiéncia de vida, assim
desafios por ser mulher e por ser negra, e estd no doutorado, isso é importante porque
me ajuda, como eu te falei, a ter esperanca de que eu vou conseguir também, porque
ela estd tendo os mesmos desafios que eu de ter que buscar um afastamento, as vezes
de ter que negociar um hordrio ou as vezes de ter que tentar conciliar o trabalho com
o projeto de entrar, que é o meu caso, eu estou nessa fase de tentar fazer um projeto,
tentar publicar, tentar fazer disciplinas. Entao, vé alguém representando, ja que esta
14 na frente nesse plano de carreira, é como se fosse uma rede invisivel que vocé
olha para a pessoa e fala ‘aquela pessoa é uma inspiracdo para mim, para eu
continuar’. Quer dizer que é possivel, nio vai ser facil, mas € possivel (Dara, TAE,
2022).

Dessa forma, a presenca de negras e negros em espacos de tomada de decisdo

constituiria uma rede de apoio invisivel, garantindo a valorizacdo e visibilidade de grupos

socialmente marginalizados e atuando como estimulo para a desconstrucio de barreiras sociais

e estruturais. Cabe destacar que a auséncia de representatividade negra em espagos de poder,

além de validar o racismo institucional, dificulta a constitui¢ao de redes de solidariedade entre

os pertencentes a esse grupo, fazendo que a trajetoria nesses postos seja solitdria no processo
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de tomada de decisdo ou de partilha de ideias ou percep¢des. Além disso, impde a negros e
negras a necessidade de provar a todo instante o merecimento por ocupar aquele espacgo, além
de sobrecarregd-los/as com o peso dessa representacdo. Em outras palavras, ser o inico negro
ou negra a ocupar esses postos imputa a esses individuos tanto a pressao de realizar um trabalho

que exceda as expectativas quanto de serem representantes de seu grupo social.

Nosso racismo e machismo velados de todos os dias

Apesar de terem conseguido ocupar postos de poder institucionalizados, os ocupantes
dessas funcdes nao estavam isentos de situacdes de racismos e discriminac¢do. A esse respeito,
o Gréfico 9 revela que, entre as mulheres, a maioria passou por situagdes de racismo e, ou,
machismo no ambiente de trabalho (seis docentes e quatro técnicas administrativas
responderam, afirmativamente, a essa questao). Ao passo que, entre os homens, cinco docentes

e quatro técnicos administrativos relataram ndo terem vivenciado situa¢des de racismo.

Grafico 9 — Vivéncia de situac¢des de racismo e, ou, machismo no ambiente de trabalho

SITUAGCOES DE RACISMO E/OU MACHISMO
6
4
2
0
Docente negra Docente negro TAE negra TAE negro
B Sim Nzo [ Ambas NZo sabe

Fonte: Dados da pesquisa (2023). Elaboracdo da autora.

De acordo com os dados desse grifico, as mulheres apresentaram maior percep¢ao
quanto as situagdes de racismo e, ou, machismo vivenciadas. A esse respeito, Lélia Gonzalez
(2020a) destaca, em suas andlises, a maior vulnerabilidade social das mulheres negras devido
ao entrecruzamento dos marcadores de género, ragca e classe, estando mais suscetiveis as

situagdes de racismo e machismo no ambiente de trabalho. Entretanto, em que pesem os dados
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apresentados no Grafico 9, as narrativas das pessoas negras entrevistadas revelaram as multiplas
vivéncias do racismo experienciadas cotidianamente, inclusive a percepcdo quanto a sua
dimensdo velada que, muitas vezes, impede que a propria vitima perceba as situagdes de

violéncia racial vivenciadas, como pode ser evidenciado nos trechos subsequentes:

Pois é, especificamente, olha a UFV sabia que eu era uma pessoa formada em **##%*
entdo obviamente que, na minha frente ninguém, nunca se manifestou
abertamente quanto a isso. Depois, eu como assessor do pré-reitor e depois eu como
pro-reitor, abertamente, na minha frente, eu nunca tive problema, mas eu nao me
iludo que pelas minhas costas obviamente criticas e mais criticas que € tipico da
sociedade brasileira. Nao me iludo com isso, ndo. [...] (Amir, TAE, 2022).

Entao, assim, se eu te falar que nao, nao é verdade, porque a gente vive velado.
Eu ndo tive assim, ndo passei por nenhum constrangimento que fosse escancarado,
mas velado, porque eu imagino, as vezes, vocé estd junto com uma pessoa, uma pessoa
branca num determinado lugar, por exemplo, numa reunido de comissdo de
coordenacdo, de CTG e outras coisas mais, as pessoas, as vezes, se direcionam direto
para essa pessoa, sempre fiz um movimento para isso nao acontecer. Entdo, que a
gente vai buscando estratégias, eu acho, até em relagdo a cor, mas ndo s6 em relagdo
a cor, mas também em relacdo ao género. [...] Mas, com certeza, eu ji vivi isso e de
preconceito racial, porque a gente percebe, as vezes, no olhar da pessoa, a pessoa se
dirige primeiro a uma outra de cor branca para depois se dirigir a vocé, algumas
pessoas fazem isso, mas isso, no meu caso, eu percebo que foi muito mais velado
do que, assim, mais aparente. Mas, com certeza, eu nao tenho divida, ndo sé no
trabalho, como também na vida e na sociedade, faz diferenca. [...] Entdo, assim, eu
tenho hoje, por exemplo, a época em que eu trabalhei, que eu tinha contato direto com
o pré-reitor de orcamento e planejamento, [...] Entdo, assim, a gente sente de um
secretdrio, de um assessor, de um funciondrio que estd numa outra atividade, mas, em
relacdo ao contato direto com quem estd num cargo mais acima, eu ndo passei por
iss0, mas senti isso, como é que eu falo, no nivel de atuag@o dentro da universidade
que € um nivel menor, que a gente percebe no olhar, a gente percebe no jeito da pessoa
te receber, af quando vocé fala, quem que vocé €, para que vocé foi, a pessoa muda a
forma de lidar com vocé€. Isso tudo acontece, mas um caso para te contar, eu ndo tenho,
ndo, eu sei que, entendeu? (Jamila, docente, 2022).

Apesar dessa dimensdo velada do racismo no ambito institucional, inclusive justificado
por questdes legais, considerando-se que sua prdtica constitui crime inafiancdvel e
imprescritivel, alguns dos relatos revelaram situacdes gritantes de violéncia racial expressa em
falas que denotam a hipersexualizacdo da mulher negra, as diferencas de tratamento ou o
esteredtipo de ocupante de cargo de chefia vinculado a branquitude, conforme apresentado a
seguir:

[...] E eu vi cada coisa horrivel, assim, também na chefia. Eu tive professor metendo
0 dedo na minha cara, falando que eu ndo podia fazer uma coisa ou outra; eu me
queixei da falta de quéorum numa reuniio e o professor falou que eu devia, olha
isso, que se eu dancasse de biquini em cima da mesa que ai talvez eu tivesse
quorum, falou isso na minha cara, rindo, achando graca. Esse era um que falava que
eu era a globeleza, de vez em quando ele me chamava de globeleza. A gente tem que
fingir que ndo escuta, tem que fingir que ndo escuta (Dandara, docente, 2022).

[...] Ento, assim, as vezes, até pouco tempo, as pessoas chegam, “ndo, eu gostaria de
falar com o pré-reitor”, cara, “em que eu posso te atender?”, as pessoas esperam
outro fendtipo de pré-reitor. Entdo, assim, € essas coisas que eu estou te falando,
assim, tem algum preconceito? Tem, mas isso ndo me atinge, ndo me agride. [...] E
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minhas meninas ja tiveram brincadeira na escola, até com filha de professora
aqui, falando que ia me levar para trabalhar na fazenda de café do pai dela, tal,
eu falei “ih, minha filha, ndo esquenta, ndo, fica tranquilinha, papai trabalha no mesmo
local que a mamae dela trabalha, vai ter problema nenhum?”. E, mas € isso (Tedros,
docente, 2022).

Outras situacOes também relatadas nas entrevistas foram as piadas e o questionamento
se o critério para escolha de um assessor foi cota. Percebe-se que as narrativas dos/as
entrevistados/as revelam que a vivéncia de situagdes de racismo ainda € uma realidade no
cotidiano de pessoas negras. Tais cendrios de violéncia de género e, ou, racial impactam tanto
0 acesso quanto a permanéncia de negras e negros em postos de poder e tomada de decisdo.
Além disso, a conivéncia e omissao institucional diante de tais atos e os silenciamentos e falta
de atitudes dos vitimados perante os atos discriminatdrios sofridos € o que Bourdieu (2012b)
chama de violéncia simbdlica caracterizada por sua invisibilidade, bem como pela cumplicidade
e internalizacdo do préprio dominado. Cabe destacar que, em relacdo a este estudo, os relatos e
comentdrios dos entrevistados indicaram que ndo houve aceitacdo dos atos de racismos
experienciados, embora nem sempre tenha ocorrido alguma a¢do ou postura antirracista pelos
vitimados, o que demonstra que existe consciéncia critica quanto as manifestacdes do racismo

nas interacdes formais e informais do ambiente de trabalho.

O nio lugar: a dimensao racializada dos espacos

Ainda dentro do ambito da percep¢ao despontou nas falas dos/as entrevistados/as pontos
de vista quanto a dimensao racializada dos postos institucionais de poder. Prevaleceram nessa
categoria temdtica relatos sobre a ausé€ncia de aspiracdes para ocupar esses espacos por falta de
sentimento de pertencimento. Sublinha-se que, como mencionado por Amara (docente, 2022)
e conforme destacado no tpico precedente, a escolarizag@o e socializacdo de negros e negras
contribui para a continuidade do ordenamento social, ou seja, para que os cargos de prestigio

nao sejam vislumbrados como lugar social a ser ocupado por negras e negros.

[...] eu sempre tive muito medo de assumir porque eu nunca me enxerguei em cargo
de gestido. Na verdade, af tendo contato com a discuss@o sobre racialidade é que eu
percebo que isso foi construido, isso nao foi naturalizado porque eu sempre quis
ficar no meu canto [...]. Entdo eu acho que isso aconteceu vdrias vezes, varias vezes,
mas é porque eu nunca me... Eu acho que eu nao fui preparada, eu nao fui
educada, no sentido pedagogico mais amplo, para achar que esse era o meu lugar.
Entdo, a verdade é essa (Amara, docente, 2022).

Tem-se, portanto, uma divisao racial dos espagos institucionais de poder com a sub-
representacio e, ou, auséncia negra, bem como a supremacia branca em posicdes sociais de
poder na Instituicdo pesquisada. A radiografia de género e raca retratada revelou o

entendimento quanto a presenca de um quadro organizacional majoritariamente masculino e
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branco, expresso na ocupacdo dos cargos de chefia, em especial na alta hierarquia
administrativa. Ao passo que a negras e negros eram reservados lugares sociais subalternos e
com reduzido status ou prestigio em uma clara bipolarizagdo dos espacos institucionais,

conforme apontam as falas a seguir:

[...] basta olhar a foto, basta olhar os registros que a universidade faz para vocé
ter essa avaliacio, essa analise. [...] Vocé vé, também, nas cerimdnias de abertura de
eventos, de encerramentos de eventos, cargo de chefia ocupado por homem negro sao
poucos; por mulheres, vocé conta em poucos dedos de uma mio. Entao, isso ¢ uma
coisa que a UFV reproduz da sociedade, na forma dos eventos. Se vocé for olhar
14 as primeiras fotos das primeiras turmas de participantes da ****** yocé€ ndo vai
achar e, nas fotos em que aparecem negros, eles estdo ou com uma enxada na mao ou
estdo descalgos no cantinho da foto. Isso estd registrado para qualquer um ver 14 no
sistema ATOM do Arquivo Histérico. Entdo, a UFV reproduz o que estd na sociedade
ai, o que estd na nossa sociedade. Entdo, realmente, mulher negra ocupando, vocé
conhece uma vice-reitora negra? Vocé€ teve uma reitora negra? Uma chefe de
Departamento negra? Ou um chefe de Departamento negro? Vocé tem hoje o... O
pro-reitor de administracdo € negro, mas comanda 14 um monte de pessoas de cor
branca. E isso, nés somos uma foto do que o resto da sociedade tem (Jafari, TAE,
2022).

[...] Porque a realidade que ndés viamos aqui, da década de 80 para tras, era
negros sendo contratados para atividades servicais, entao era na area de limpeza,
na area de obras, na area de campo, essa era a situacio que a gente vivia dentro
da universidade. Tinha negros aqui? Tinha, fazendo servico bracal, servico
servical, rarissimos estudantes negros dessa época. Entdo, a obrigatoriedade de
concurso publico ja comeca a melhorar um pouco isso, mas o concurso publico tem
aquela barreira de quem vem com as melhores escolaridades, quem vem das melhores
formacdes, entdo isso vai agora pelos anos 2000 que af a gente v€ pessoas de familias
negras comec¢ando a chegar dentro da nossa institui¢do, isso vai se dd pouco a pouco
(Amir, TAE, 2022).

De acordo com esses relatos, as fotografias oficiais seriam um indicativo da composi¢ao
racial tanto do grupo de servidores terceirizados quanto da alta administrac¢do institucional. A
esse respeito, a entrevistada Kayla (TAE, 2022) citou, especificamente, um episédio ocorrido
no final de 2019: devido as fortes chuvas que atingiram a cidade, foi necessdria a realizacao de
obras para recuperacdo do Campus universitirio. Apdés o ocorrido, houve um almogo
comemorativo para os trabalhadores terceirizados que atuaram nessa recuperacao,
presenteando-os com uma lata de doce de leite. A foto tirada na escadaria do Prédio Principal
para registrar esse evento simbdlico (Figura 1) revela que, no dmbito institucional, negros e
negras se encontram sobrerrepresentados nas fungdes terceirizadas, caracterizadas pela menor

exigéncia de escolaridade e baixa remuneragao.
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Figura 1 — Registro dos trabalhadores homenageados que atuaram na recuperacdo do Campus Vigosa apds uma
tempestade

Fonte: Acervo pﬁblico. Divulgacdo Institucional no UFV em Rede, em 11 nov. 2019. Disponivel em:
https://www2.dti.ufv.br/noticias/scripts/exibeNoticiaMulti.php?codNot=31739. Acesso em: 1° abr. 2023.

Em contrapartida, a Figura 2, que retrata a posse da Gestao 2015-2019 da Administracao
Superior, seria uma comprovagado da percepcdo de alguns/mas dos/as entrevistados/as quanto a
alta hierarquia administrativa da Instituicao enquanto lugar de privilégio reservado aos brancos,
tendo em vista que essa Gestdo, assim como outras, foi composta majoritariamente por homens
brancos. Sublinha-se que essa supremacia masculina e branca em lugares de prestigio pode
contribuir para que, no imagindrio social, competéncia seja associada a branquitude e
masculinidade. Logo, favorece a concepg¢do e internalizacdo de que aquele espaco pertence a
um grupo especifico e ndo seja vislumbrado socialmente como o lugar de outros, a exemplo de

negras € negros.

Figura 2 — Posse da gestao (2015-2019) da administrac¢do superior da Universidade Federal de Vigosa

Fonte: Acervo publico. Divulgagdo Institucional no UFV em Rede, em 18 ago. 2015. Disponivel em:
https://www?2.dti.ufv.br/noticias/scripts/exibeNoticiaMulti.php?codNot=23815. Acesso em: 25 jul. 2023.

236


https://www2.dti.ufv.br/noticias/scripts/exibeNoticiaMulti.php?codNot=31739
https://www2.dti.ufv.br/noticias/scripts/exibeNoticiaMulti.php?codNot=23815

A Figura 2 pode ser analisada a partir da ideia de pacto da branquitude desenvolvida por
Bento (2022). De acordo com essa autora, o privilégio racial de individuos brancos na ocupagao
de lugares de poder geralmente € visto como mérito individual, e a auséncia dos demais grupos
€ considerada falta de preparacdao. Contudo, a predominancia masculina e branca em tais postos
¢ resultado de procedimentos, normas e valores das instituigdes que concorrem para
homogeneizar e uniformizar o perfil de seus ocupantes (Bento, 2022). Em outros termos, as
instituicdes sociais possuem mecanismos especificos que produzem e reproduzem assimetrias,
resultando em regimes de desigualdade (Acker, 2006). Assim, a reprodu¢do e manutencao
desses privilégios se devem a acordos e aliancas nido formalizados e nao verbalizados, os
chamados pactos da branquitude, entre pessoas brancas (Bento, 2022). Cabe destacar que,
segundo essa autora, esses pactos s@o criados, regulamentados e transmitidos pelas praticas
institucionais.

De modo similar, as estruturas que constituem os regimes de desigualdade encontram-
se legitimadas nas praticas organizacionais € nos discursos normativos, sendo preciso
identificar como essas desigualdades sdo perpetuadas cotidianamente, por meio das relacoes
hierdrquicas e assimétricas (Acker, 2006). Isso porque o reconhecimento de tais condutas
viabiliza o seu combate por meio da elaboracdo e implementacdo de estratégias de promog¢ao

de equidade de género e raca nas instituicdes.

Estratégias para a promocao da equidade de género e raca nos cargos de chefia do servico
publico federal

Por fim, na dltima categoria temdtica despontaram estratégias para promocao e garantia
de uma distribui¢cdo mais inclusiva e equanime, em termos de género e raca, nos cargos de
gestdo da Administracdo Publica Federal. Assim, como propostas de enfrentamento as
desigualdades de género e raca em cargos de chefia do servigo publico federal, foram citados
investimentos na educagdo publica; implementacdo de acdes afirmativas, a exemplo das cotas
para ingresso; e conversao dessas funcoes de livre indicag@o para cargos eletivos, conforme as

narrativas a seguir:

De imediato essa questao das cotas, eu acho que realmente ¢ importante. Acho néo,
tenho certeza que ela é importante. Mas, paralelamente, eu acho que nfo adianta a
cota isoladamente, paralelamente eu acho que teria de haver um trabalho junto a
educacao de base para que essas pessoas tenham a condi¢do de chegar aqui, né, a
universidade e até mesmo a um cargo de chefia e aqui eu vou usar uma outra frase
correndo o risco de ser mal interpretado, mas eu acho que vocé vai me entender, entao
eu acho que trabalhando nessa vertente, na educacio bdsica, a gente chegaria até o
ponto no qual essas cotas ndo seriam mais necessdrias (Isaach, docente, 2022).
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S6 se vocé fizer igual partido politico agora que obriga um percentual da
administracdo de 10%, mas ai vocé vai criar cargo vitalicio. Porque, assim, se s6 tem
um, aquele um vai preencher a cota, entdo, assim, voc€ melhora de um lado, vocé vai
piorar do outro. Vocé tem que, assim, se vocé, porque, assim, quando uma pessoa é
eleita para um cargo, por exemplo, um pré-reitor, ele € indicado, esse pré-reitor vai

z

indicar outras pessoas, ndo existem critérios de indicacdo, é camaradagem,
reconhecimento, o grupo que faz parte. Se nesse grupo tiver negros, talvez seja
chamado, mas talvez ndo. Nao existe critério especifico para isso, ndo existe eleicdo.
Uma sugestio: eleicdo para todos os cargos superiores (Babu, docente, 2022).

Contudo, cabe destacar algumas ressalvas quanto as estratégias apontadas para que haja
inclusdo e equidade de género e raga em postos de chefia dos érgios publicos federais: quanto
ao investimento em educagdo, como apontado no tépico anterior, o capital escolar por si s6 ndo
garante melhor inserc@o profissional, tendo em vista que outros tipos de capitais influenciam o
mercado de trabalho, a exemplo do capital social. Além disso, o projeto educacional em
vigéncia visa a manutenc¢do da atual estrutura social.

Quanto a implementacao de cotas para cargos de chefia, convém problematizar que a
maioria desses cargos, sobretudo aqueles da Alta Administragcdo, sao ocupados por professores
e, no ambito da Institui¢do pesquisada, os editais de concursos para docentes nio tém
contemplado a reserva de vagas para essa carreira. Por fim, com relagdo a tornar essas fungdes
eletivas, é importante realizar um trabalho de conscientizacdo e valorizacdo, a fim de modificar
o imaginério social de negros e brancos. Os primeiros, em geral, ndo se candidatam para essas
vagas e, quando o fazem, ndo costumam ser eleitos.

Ainda com relacdo ao imagindrio social, cabe retomar o relato da entrevistada Amara
(docente, 2022), que, em um primeiro momento, pontuou nunca ter almejado cargos na Alta
Administracdo e, posteriormente, manifestou ndo saber dizer até que ponto nunca foi
socializada para internalizar que também poderia ocupar esse espaco, ou seja, que aquele
também seria o seu lugar. A esse respeito, Bourdieu (2003) aponta que as praticas dos agentes
sociais se ajustam as chances de sucesso devido as disposi¢cdes para sua realizacdo. De acordo
com esse autor, cada sujeito engendra préiticas e aspiragdes compativeis com suas
probabilidades de concretizacdo, excluindo inconscientemente aquelas condicionadas como

improvaveis.

6.2.1. Analise de similitude gerada a partir das narrativas sobre a participacao e
atuacdo em cargos das hierarquias administrativa e académica da
Instituicao

A fim de corroborar os resultados da analise de contetiddo manual, foi realizada uma

andlise de similitude do corpus textual 2 no Programa IRaMuTeQ que, por meio de indicadores
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estatisticos, permitiu a visualizacdo das palavras que apareceram com maior frequéncia na fala
dos/as entrevistados/as, associadas a um conjunto de termos que, combinados, produzem um
mesmo significado. A andlise lexicografica revelou que esse primeiro conjunto de dados
linguisticos, composto pelas respostas dos/as 26 depoentes ao segundo bloco de questdes, foi
dividido em 4.090 formas (segmentos textuais) pelo software, com a inclusdo de 81.414
ocorréncias (quantidades de palavras presentes no corpus) € 1.739 nimero de palavras distintas
(2,14% de ocorréncias e 42,52% de formas).

Por conseguinte, as Figuras 3 e 4 apresentam a Andlise de Similitude construida a partir
do corpus textual 2, que versa sobre a participacdo e atuacdo em cargos das hierarquias
administrativa e académica da Institui¢do, por meio da selecao dos 34 vocdbulos apresentados
nas figuras supracitadas, entre as palavras que mostraram maior significancia para os objetivos
do estudo. Observa-se, pela Figura 3, que os termos com maior destaque foram “negro”,
“mulher” e “cargo”, que foram agrupadas, por proximidade, em um halo central e dois sub-

halos a partir da associacdo de palavras semelhantes.
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Figura 3 — Andlise de similitude do corpus textual 2 com o agrupamento por comunidades e halos de similaridade
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Fonte: Dados da pesquisa (2023). Elaboracao da autora no software IRaMuTeQ versao 0.7 Alpha 2.

Cabe destacar que, na raiz central da Arvore de Similitude (halo vermelho), o nicleo
principal foi o vocdbulo “negro” que apresentou forte conexao com “mulher”, “cargo”,
“universidade” e “branco”, dos quais, os dois primeiros termos originaram outros dois sub-
halos: o verde, em que prevaleceu a palavra “mulher” fortemente associada a “homem”; e o
azul, cujo destaque foi o termo “cargo”, o que permite inferir as percepgdes dos/as depoentes
quanto a racialidade dos cargos de chefia na Instituicio. Em outros termos, esses relatos
manifestam o entendimento a respeito da auséncia negra nesses lugares de poder e tomada de
decisdo, bem como sobre as interconexdes entre género e raca que fazem as mulheres negras
experienciarem diferentes formas de desigualdades.

Nessa perspectiva, nas palavras de Biroli e Miguel (2015), “[...] o entendimento do

género como constru¢do incorpora o fato de que identidades e posi¢des sociais se definem
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relacionalmente, mas em relacdes que ndo estdo restritas a dualidade feminino-masculino”
(Biroli; Miguel, 2015, p. 38). Por conseguinte, esses autores apontam que € a compreensao de
que existem tanto diferencas quanto relacdes de privilégio intragénero, isto €, entre as proprias
mulheres, o que inviabiliza a aceitacdo desse grupo como homogéneo sem incorrer na
naturalizacdo das distingdes do sexo bioldgico. Portanto, sobre a trajetdria profissional de
mulheres e homens, negros e brancos incidem os efeitos dos regimes de desigualdade (Acker,
2006, 2009, 2012) ou da interseccionalidade de género, raca e classe, conferindo privilégios e
poder ao grupo racial branco para a ocupacao de postos de chefia institucionais. De outro modo,
diferentes marcadores de diferenca, a exemplo da etnia, geracdo, naturalidade, nacionalidade e
sexualidade, incidem sobre o posicionamento social de cada grupo, determinando as barreiras
e possibilidades que irdo incidir sobre sua participa¢do no mundo social (Biroli; Miguel, 2015).

No prosseguimento das andlises, com o intuito de discutir detalhadamente as
ramificagdes principais, bem como as demais expressdes representativas, na Figura 4 foi
apresentada a Arvore de Similitude contendo apenas as raizes de relacionamento, ou seja, sem
as comunidades e halos de agrupamento. Dessa forma, foi possivel identificar a estruturacao, o
nucleo central e o sistema periférico de coocorréncias das percep¢des de negras e negros quanto
a participacdo na gestdo administrativa e académica da UFV. Verificou-se que os quatro
principais eixos de ramificagdes que compuseram a drvore maxima de andlise foram: mulher
(F = 231), cargo (F =226), universidade (F = 205) e branco (F = 116), os quais, a partir da

frequéncia e da coocorréncia, foram associados ao nicleo central negro (F = 279).
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Figura 4 — Arvore de similitude elaborada a partir do corpus textual 2
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Fonte: Dados da pesquisa (2023). Elaboracao da autora no software IRaMuTeQ versao 0.7 Alpha 2.

Observa-se que o grupo de palavras conectadas a “negro” foi “cota” interligada a
“concurso”; “acesso” associada a “educacdo”; “racismo” correlacionado com “estrutural” e
“preconceito”; “representatividade”; “competéncia”; e “minoria”, além de apresentar forte
conexao com “universidade”, “cargo”, “mulher” e “branco”. Tal ramifica¢dao do nucleo central,
portanto, revela o papel que o racismo e os esteredtipos € preconceitos raciais exercem no
posicionamento social de negros e negras, além da importancia da educagdo e das politicas
afirmativas como ferramentas para reducdo das assimetrias raciais e aumento da
representatividade negra nos espacos institucionais de poder.

Outro elemento que merece destaque nesse grupamento € a percepcao quanto a
persisténcia do racismo estrutural no ambiente académico, manifesto de forma expressiva no

reduzido ndmero de negras e negros como docentes e técnicos administrativos no quadro

funcional e em cargos de chefia, mas também vivenciado de modo velado por meio de
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brincadeiras, piadas e, ou, tratamento diferenciado. Nesse sentido, Bento (2022) ressalta que “¢
na organizacao da Institui¢do, ao longo da historia, que se constrdi a estrutura racista” (Bento,
2022, p. 78). Para essa autora, préticas e condutas tidas como neutras nos dias atuais, na
verdade, se revelam como reflexo ou continuidade dos efeitos discriminatdrios de outrora,
sendo essa uma das manifestagdes do racismo institucional, comprovadamente atestado pelos
dados estatisticos que revelam a permanéncia das desigualdades, bem como a situa¢io de maior
vulnerabilidade das mulheres negras que se encontram na base da piramide.

No que concerne ao halo “mulher”, esse foi fortemente associado aos vocdbulos
“homem” e “negro”, além de apresentar conexidades periféricas com “género” interligado a
“raga”, “sociedade”, “mudanga” conectado a “cultural”, “lugar” e “escolher”. Por conseguinte,
nesse segmento é possivel elaborar inferéncias quanto aos vieses de género e raga enquanto
reflexos das assimetrias presentes na sociedade em geral, bem como 0 modo como essa sub-
representacao afeta a dimensdo da escolha feminina e a necessidade de mudanca cultural como
mecanismo para reducao dessas assimetrias. Cabe destacar que as conexdes desse eixo remetem
as andlises de Simone Beauvoir (2016) sobre a condicdo da mulher na sociedade enquanto
resultado da socializacdo a partir da qual se constréi a ideia de masculino e feminino. Em outras
palavras, é por meio das préticas sociais que o homem € construido como padrdo e referéncia e
a mulher, como o outro. Também remetem aos estudos de Saffioti (2013) sobre a posi¢do social
da mulher na sociedade capitalista como consequéncia da vinculagdo feminina as fungdes de
socializacdo e reproducdo da forca de trabalho. Assim, os padrdoes de domesticidade e
submissio das mulheres a esfera reprodutiva refletem no lugar que elas ocupam na sociedade,
ocasionando relacdes de género assimétricas no ambito produtivo.

A esse respeito, José Eustaquio Diniz Alves (2016) pontua que “[...] por conta das
tarefas reprodutivas da vida social (cuidado da casa, das criancas, dos idosos, incapacitados
etc.) muitas mulheres ndo progridem verticalmente nas carreiras e, em geral, ficam fora das
instancias mais elevadas do poder” (Alves, 2016, p. 636). Em outras palavras, os papéis
socialmente atribuidos e desempenhados pelas mulheres no ambito familiar, resultado da
divisdo sexual do trabalho (Hirata; Kergoat, 2007), impactam, de maneira particular, a insercao,
permanéncia e ascensao no mercado laboral, sendo a principal justificativa para as assimetrias
entre mulheres e homens nesse espaco. Assim, as permanéncias sociais e culturais da tradicional
divisdo sexual entre os ambitos reprodutivo e produtivo do trabalho, bem como os obsticulos

institucionais e prdticos para conciliar emprego e familia, associados a discriminacdes no
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mercado de trabalho, € o que justifica o ritmo lento ou estético na atenuagdo do hiato de género
no cendrio brasileiro (Alves, 2016).

Em contrapartida, Biroli e Miguel (2015) pontuam que € a convergéncia de género, raca
e classe que estabelece a hierarquia social na qual as mulheres negras ocupam a base e, na
sequéncia, homens negros, mulheres brancas, com os homens brancos no topo dessa piramide.
Para esses autores, tal posicionamento privilegiado resulta em maiores rendimentos e postos de
maior prestigio, culminando no acesso a redes de contato, lugares e deferéncias. Assim sendo,
“[...] racismo e sexismo (mais destacados), mas também dominagdo de classe, operam juntos e
conjuntamente restringem ou potencializam as trajetorias das pessoas” (Biroli; Miguel, 2015,
p. 47).

Quanto ao elemento “cargo”, além de fortemente ligado a “negro”, concatenados a ele
se destacaram outros termos préximos: dificuldade, eleicdo, politico, referéncia e perfil. Tais
expressoes podem ser associadas aos relatos que apontaram o cardter indicativo e politico da
maioria dos postos de chefia da Instituicdo pesquisada, as dificuldades enfrentadas pelos/as
entrevistados/as no desempenho dessas func¢des e a realizagdo de elei¢des como estratégia para
tornar a ocupacdo desses cargos mais equanimes. Também despontam, nesses discursos,
justificativas para as desigualdades de género e raca nesses espagos relacionados a auséncia de
perfil para a gestdo.

As concepgOes desse grupamento a respeito da necessidade de possuir determinado
perfil para ocupacdo desses postos institucionais de poder validam as consideracdes de
Bourdieu (2007) quanto a posse de capital cultural institucionalizado relativa a formacao
académica e de capital cultural incorporado no que tange aos conhecimentos das praticas e
normas que regem esse espago. Entretanto, hi que destacar, também, os efeitos do capital social,
considerando que € o pertencimento a uma rede politica de relacionamentos que garante a
ocupacdo de postos institucionais de poder. Além disso, Kilomba (2019) destaca que negras e
negros, a0 ocuparem espacos nos quais esse grupo social estd ausente ou sub-representado,
tornam-se representantes e defensores de sua raca, obrigando-os a performar a negritude, isto
¢, serem exemplos de perfeicdo e referenciais negros. De acordo com essa autora, “Esse status
de ter de representar a negritude anuncia o racismo: ela tem de representar aquelas/es que niao
estdo 14, e pessoas negras nao estdo 1a porque seu acesso as estruturas ¢ negado” (Kilomba,
2016, p. 173 — Grifos da autora).

Em rela¢do a ramificagdo do termo “universidade”, este foi fortemente associado a

29 ¢¢

“negro” e apresentou conexoes periféricas com “diversidade”, “equidade” e “produtividade”.
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O agrupamento desses elementos coaduna com os depoimentos recolhidos, que apontaram para
a idealizagdo das instituicdes de ensino federais como espaco mais plural e diverso, bem como
para a necessidade de elaboracdo e implementacdo de propostas institucionais e estratégicas
efetivas para promocdo de equidade social e racial. Apontaram também para o impacto da
cultura do produtivismo académico-cientifico sobre os ocupantes de postos na hierarquia
administrativa e académica da Instituicdo. H4 que destacar ainda os efeitos da interse¢do entre
parentalidade, género e raca na produtividade académica, posto que tais marcadores incidem de
modo desigual na inser¢do e permanéncia de homens e mulheres, negros e brancos na ciéncia,
conforme revelam os dados do levantamento realizado pelo Movimento Parent in Science
(2020) sobre as consequéncias da pandemia no campo cientifico brasileiro. Por conseguinte,
pode-se pressupor que o acréscimo da varidvel “ocupacdo de cargos de chefia” tenderia a
reforcar tais assimetrias, com as mulheres negras em situacdo de maior vulnerabilidade
cientifica, posto que as andlises do Parent in Science (2020) revelaram que elas, em conjunto
com as mulheres brancas, foram as mais afetadas pela pandemia, no que tange a reducdo da
produtividade.

Por fim, observa-se a conex@o das palavras “terceirizados”, “foto” e “preto” ao nucleo
periférico “branco” e deste com o eixo central “negro”, o que aponta para a racializacdo do
trabalho terceirizado, caracterizado pela sobrerrepresentacdo de negras e negros nessa
categoria. A radiografia da Instituicao tracada pelos/as depoentes, no que tange a ocupagao
desse espaco por homens e mulheres e, ou, negros e brancos revela a percep¢ao quanto a
generificacdo e racializacdo das relacdes sociais produzidas pelos discursos e atos
institucionais. Assim, t€ém-se dois polos opostos e antagonicos: de um lado, os lugares de
prestigio e tomada de decisdo ocupados prioritariamente por homens brancos e algumas poucas
mulheres brancas; de outro, as fun¢des de limpeza, manutencdo e obras, todas terceirizadas,
ocupadas por negras e negros.

Esse eixo coaduna com o que foi apontado por Lélia Gonzalez (1982) sobre o lugar
social reservado a negros e brancos: para os primeiros, a senzala do Periodo Colonial
transportada na atualidade para os cortigos, pordes, favelas, conjuntos habitacionais, entre
outros; para os segundos, da casa grande as grandes mansdes e edificios bem localizados e
protegidos. Nas palavras dessa autora, observa-se a segregacdo racial dos espagos, em que
negras e negros, em geral, ocupam lugares marginalizados e subalternos. Cabe sublinhar que,
no que tange a participa¢do na gestdo administrativa e académica da Institui¢do pesquisada,

ainda que negras e negros compartilhem experiéncias similares em rela¢do a sub-representacao
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em postos de poder e sobrerrepresentacio em cargos subcontratados, a interse¢do de género e
raca garante que a hierarquia social caracteristica do mercado de trabalho brasileiro se
reproduza nos espacos institucionais de poder, resultando na ausé€ncia de mulheres negras.

Por conseguinte, a partir da reflexdo de que sobre a vivéncia de negras e negros em
cargos de lideranca institucionais incidem, além do género e da raca, o habitus, condutas e
papéis parentais desempenhados no ambito doméstico, no tdpico subsequente buscou-se
discutir as interfaces da gestdo entre trabalho e familia. O objetivo foi vislumbrar as praticas
sociais em funcionamento nesses dois espacgos, considerando o impacto da divisdo sexual do
trabalho doméstico, sobretudo para as mulheres, bem como os desafios enfrentados por aquelas

que ocupam cargos de chefia administrativos e académicos.

6.3. Gestao trabalho e familia: a relacao entre as praticas sociais em funcionamento no
ambiente doméstico e a ocupacdo de diferentes cargos administrativos e
académicos na Instituicao
A sobreposi¢do de papéis, em especial as demandas familiares e profissionais, gera

conflitos, sobretudo, para as mulheres, posto que, na vivéncia cotidiana, essas duas esferas

incidem uma sobre a outra, por meio da inter-relacdo de diferentes condicionantes, a exemplo
da quantidade de filhos e respectivas idades, condi¢des de saide dos membros familiares,

ocupacdo laboral do conjuge, entre outros fatores (Feij6 et al., 2017). Assim, atualmente, a

conciliacao entre trabalho e vida pessoal/familiar desponta como grande desafio que impacta,

de modo particular, a vivéncia de ocupantes de postos de chefia administrativos e académicos,
sendo necessario avaliar os impactos desses cargos na vida doméstica e familiar de seus
ocupantes.

Nesse sentido, t€m-se que a divisdo sexual do trabalho desempenha papel central na
explicacdo das diferentes hierarquias presentes no corpo social (Biroli; Miguel, 2015). Para
esses autores, cotidianamente o sexismo impacta a vivéncia das mulheres em diferentes formas,
graus e efeitos, seja por meio da moral sexual dupla, seja pela divisdo sexual, sendo necessario
analisa-los contextualmente. Sendo assim, em geral, as criticas aos ideais da burguesia esbarram
em experiéncias do cotidiano doméstico referentes a vivéncia de um grupo especifico de
mulheres que, embora experienciam as repercussoes da divisao sexual do trabalho e do sexismo,
esses efeitos ndo estdo articulados a condi¢c@o de classe e ao racismo (Biroli; Miguel, 2015),

posto que:

[...] a domina¢do masculina define obstaculos estruturais, institucionais e cotidianos a
autonomia das mulheres, restringindo suas alternativas e reservando a elas posi¢des
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desiguais relativamente aos homens. O ponto € que essas restri¢des ndo se definem da
mesma forma, como dito anteriormente. Nao € “como mulheres”, mas como mulheres
negras ou brancas, trabalhadoras assalariadas, profissionais liberais ou proprietarias,
heterossexuais ou homossexuais, que sua posicdo relativa se constitui (Biroli; Miguel,
2015, p. 46).

Nessa mesma premissa, segundo Rivane Fabiana de Melo Arantes (2019), os estudos
feministas sobre trabalho apontam que, no sistema capitalista, permanece a tensdo entre as
esferas produtiva e reprodutiva do trabalho para as mulheres brasileiras. Dessa forma, essa
autora pontua que as mulheres continuam sendo as principais responsaveis pelo trabalho
doméstico e os homens permanecem liberados dessas tarefas que também lhes compete. Assim,
na auséncia de acOes estatais e mercadoldgicas, as mulheres buscam resolver a sobrecarga de
trabalho de diferentes formas: de um lado, aquelas com maior poder aquisitivo e, ou, melhores
saldrios transferem essa responsabilidade para outras mulheres via terceiriza¢do; de outro,
aquelas pertencentes a classes com menor condi¢cdo econdmica dependem de redes de
colaboragdo formadas por outras mulheres, sejam amigas, familiares, vizinhas, entre outras
(Arantes, 2019). Dito de outra maneira, na terceirizagdo do trabalho doméstico e, ou, de
cuidado, seja gratuita ou remunerada, as atividades no ambito privado sdo transferidas de
mulheres para mulheres.

Por sua parte, Pinheiro, Tokarski e Vasconcelos (2021) salientam que tanto a obtenc¢io
de servigos de mercado (lavanderias, escolas, alimentos prontos) quanto o emprego de babds,
trabalhadoras domésticas, cuidadoras ou outras profissionais que exercem os afazeres da casa
e cuidados daqueles que nela habitam permitem a terceirizagdo de uma parcela do trabalho
doméstico. Por conseguinte, essas autoras definem, como trabalho de cuidados familiar e
doméstico remunerados, os afazeres domiciliares realizados por dada pessoa na residéncia de
outrem e pelos quais se obtém um pagamento, envolvendo diversas atividades (arrumacio,
limpeza, alimentacdo, cuidado de idosos, atencdo a criangas e, ou, individuos com deficiéncia,
entre outras). Assim, sido atribui¢cdes que, independentemente de serem remuneradas, estao
relacionadas a reprodugdo social e da forca de trabalho, isto €, relacionadas ao dominio do
chamado trabalho reprodutivo (Pinheiro; Tokarski; Vasconcelos, 2021).

O trabalho doméstico, portanto, direta ou indiretamente, é responsédvel pela insercdo de
um contingente significativo de mulheres na esfera produtiva, seja por empregar um nimero
expressivo de mulheres no desempenho profissional das atividades reprodutivas, seja por
possibilitar a participacdo na forca de trabalho daquelas que t€m a possibilidade de delegar esses
afazeres a trabalhadoras domésticas (Sorj, 2014). Pinheiro, Tokarski e Vasconcelos (2021)

complementam que, no Brasil, o emprego doméstico € a ocupacgdo de seis milhdes de mulheres,
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isto €, cerca de 15% da populacdo feminina ocupada, correspondendo a 18,6% de negras e 10%
de brancas, o que reflete a relevancia do trabalho doméstico na organizagdo social do pais, mas
também para aquelas mulheres em que essa profissao se apresenta como tnica op¢ao de renda.
As autoras sublinham que, embora o trabalho de cuidado e reprodugao social seja incumbéncia
de toda a sociedade, salvo o parco oferecimento de creches estatais, ndo existem iniciativas
privadas e, ou, politicas sociais voltadas para o compartilhamento dos cuidados e de sua
responsabilizacio social. Assim, permanece a responsabilizacdo das familias, subentende-se
das mulheres, independentemente se sdo contratadas ou componentes dessas unidades
familiares, pelo trabalho doméstico e de cuidado (Pinheiro; Tokarski; Vasconcelos, 2021).

Cabe destacar que, no relacionamento entre empregadoras e trabalhadoras domésticas
no ambito privado, os entrelacamentos de raca e classe enquanto sistemas de opressdo
posicionam, de modo dispar, as mulheres, ainda que as relacdes de género continuem situando-
as em lugares desiguais em relacdo aqueles ocupados pelos homens (Biroli; Miguel, 2015).
Nesse sentido, para o entendimento da centralidade do trabalho doméstico no Brasil € preciso
situd-lo relativamente a outros dominios de provisao, a exemplo da distribuicao dos afazeres
domésticos entre mulheres e homens no dominio familiar e do provimento de educagao infantil
publica (Sorj, 2014).

Em face dessas reflexdes, os subtOpicos subsequentes apresentam os resultados da
Andlise Fatorial de Correspondéncia (AFC) e da Classificagdo Hierdrquica Descendente
(CHD), elaboradas a partir do corpus textual composto pelo terceiro bloco de questdes do
roteiro de entrevistas que abordou aspectos da gestdo trabalho e familia para negras e negros
ocupantes de postos institucionais de poder. Salienta-se que as discussdes versaram sobre as
praticas sociais em curso no espaco doméstico e sua relacdo com as dinadmicas sociais da esfera
laboral. Assim, emergiram falas que remetem a tradicional divisdo sexual do trabalho, a
influéncia das exigéncias familiares no ambiente de trabalho, aos impactos das
responsabilidades profissionais no ambito privado, bem como sobre o papel desempenhado
pelas redes de apoio, sejam gratuitas ou pagas, na prestacdo de suporte emocional e social que

favoreca a insercdo e ascensdo profissional.
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6.3.1. Analise Fatorial de Correspondéncia (AFC) criada a partir dos relatos
sobre as praticas sociais em funcionamento no ambiente doméstico e nos
diferentes cargos administrativos e académicos da Instituicao

A fim de melhor visualizar a distribui¢do dos segmentos de textos e as diferentes
relacdes de oposicdo/independéncia e proximidade/dependéncia entre os grupamentos de
palavras, foi realizada uma Anélise Fatorial de Correspondéncia (AFC), que apresenta o
resultado da Classificacdo Hierdrquica Descendente (CHD) disposto no plano fatorial,
diferenciado por cores e em formato de nuvem de palavras, com destaque para as palavras mais
recorrentes. Assim, de acordo com a Figura 5, a andlise da representacio grafica da AFC indica
prevaléncia da temdtica género no plano cartesiano, bem como revela duas associagdes de
independéncia (categorias em quadrantes opostos): entre as Classes 1 (vermelha) e 2 (verde) e
entre os Clusters 3 (azul) e 4 (roxa). O posicionamento das Categorias 1 e 2 em quadrantes
opostos parece indicar que, embora os/as entrevistados/as tenham consciéncia da permanéncia
da tradicional divisdo sexual do trabalho reprodutivo, as mulheres seguem sendo as tnicas
responsaveis por conciliar vida familiar e vida profissional. Além disso, a oposi¢ao entre as
Classes 3 e 4 pode apontar para a consciéncia dos/das depoentes sobre a importancia do suporte
social para a ascensdo profissional, sobretudo das redes de apoio pagas, e a percepcao do cardter
racializado do trabalho doméstico remunerado. Em outros termos, apesar de a terceirizaciao
desses afazeres mediante pagamento ser uma das principais estratégias para conciliacao entre

trabalho e familia, isso ndo é acessivel para todas as mulheres, principalmente as negras.
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Figura 5 — Representacdo grafica da AFC das entrevistas, elaborada a partir do corpus textual 3
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Fonte: Dados da pesquisa (2023). Elaboracdo da autora no software IRaMuTeQ versdo 0.7 Alpha 2.

Em contrapartida, também € possivel observar duas relagdes de dependéncia (classes no
mesmo quadrante ou proximas a mesma linha ou coluna) no plano cartesiano: entre os Clusters
1 e 4 (vermelha e roxa), que estdo proximos ao eixo das abscissas; e entre as Classes 2 e 3
(verde e azul), situadas perto do eixo das ordenadas. Assim, nota-se que a Classe 4 (roxa) —
Terceirizacdo do trabalho doméstico e de cuidado: de mulheres para mulheres [negras] e a
Classe 1 (vermelha) — (Entre)vivéncias nos ambitos familiar e profissional: para que lado a
balancga pesa? apresentam termos proximos inerentes as relacdes entre familia e trabalho. De
modo similar, observa-se aproximacgdo entre o Cluster 3 (azul) — Redes e raizes: o suporte e
apoio social como fomentos a ascensdo profissional; e o Cluster 2 (verde) — Divisao sexual do

trabalho reprodutivo: construcdo social, cultural e historica.
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Observa-se que, na Classe 4, as palavras destacadas foram ano, pessoa, pandemia,
doutorado, conhecer, vender, vir, falar e negro, com preponderancia de elocu¢des que remetem
aos impactos das relacdes familiares nas responsabilidades profissionais, em especial o
agravamento da dupla jornada de trabalho feminina no contexto da pandemia de COVID-19 e
a estratégia de delegacdo das tarefas domésticas e de cuidado a fim de conciliar trabalho e
familia. Nessa mesma linha, na Classe 1, a énfase foi nos vocabulos dia, casa, aula, hora, sair,
chegar, ficar e trabalhar, o que demonstra a maior frequéncia desses termos nos relatos
coletados e, como explicitado no topico precedente, remetem as percepg¢des quanto as inter-
relacdes entre vida familiar e vida profissional. Dessa forma, os elementos desses dois clusters
se complementam, considerando que versam sobre a distribuicdo desigual das tarefas
domésticas e de cuidado, bem como 0 modo como o isolamento imposto pela pandemia em
2020 impactou e modificou as dindmicas familiares, com expressiva intensificagdo do papel
socialmente atribuido as mulheres.

Na sequéncia, a Classe 3 contempla falas sobre a presenca e importancia das redes de
apoio como estratégia para o equilibrio entre trabalho e familia e para a garantia de sucesso e
ascensdo profissional, aparecendo em evidéncia os termos influenciar, sim, cargo, profissional,
ascensdo, certeza, familia e cargo de chefia. Ao passo que a Classe 2, cujos destaques foram
as palavras mulher, achar, homem, machismo, questdo, gente e cultural, apresenta reflexdes
quanto a tradicional divisdo sexual do trabalho enquanto construcao histdrica e sociocultural.
Assim, tém-se que esses dois grupamentos sdo complementares, tendo em vista que a
distribuicdo das tarefas domésticas e de cuidado no ambito privado € um dos fatores que mais
impacta as funcdes e cargos ocupados pelas mulheres no mercado de trabalho, sendo de extrema
importancia a presenga de redes de apoio e suporte social para conciliacio entre vida familiar e

vida profissional.

6.3.2. Classificacdo Hierarquica Descendente (CHD) criada a partir dos relatos
sobre as praticas sociais em funcionamento no ambiente doméstico e nos
diferentes cargos administrativos e académicos da Instituicao

Para avancar na discussao anterior sobre os impactos mutuos da aceitacdo e participacio
em cargos de chefia sobre a vivéncia familiar, empreendeu-se a anélise de contetido segundo
Bardin (2011), complementada pela CHD no IRaMuTeQ. Dessa forma, primeiro foi realizada
a categorizacdo manual do terceiro corpus textual a partir da exploracdo do material com a

codificacio e a categorizacdo dos relatos em quatro unidades de andlises, a saber:
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(entre)vivéncias nos Ambitos familiar e profissional (pré-avaliagdo sobre os impactos do aceite
do cargo e sua influéncia na familia e vice-versa), divisdo sexual do trabalho, importancia da
presencga/existéncia de redes de apoio e terceirizacdo do trabalho doméstico e de cuidado.
Posteriormente, nesse mesmo material foi realizada a CHD com a criagdo de uma estrutura
hierdrquica contendo os vocédbulos presentes no corpus, totalizando 26 textos, 1.071 segmentos
de texto, 3.658 formas e 36.031 ocorréncias (palavras ou expressdes). Cabe salientar que o
programa aproveitou 94,21% desse terceiro corpus, o que indica a validade da andlise, uma vez
que, de acordo com Brigido Vizeu Camargo e Ana Maria Justo (2016), consideram-se véalidas
as anélises que apresentam aproveitamento minimo de 75% do corpus, embora alguns autores
aceitem percentuais a partir de 70% como validos. Dessa forma, houve a utiliza¢do de 1.009
segmentos de texto, os quais foram reunidos em dois grupos e quatro classes, conforme

apresentado na Figura 6.
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Figura 6 — Dendrograma da CHD elaborado a partir do corpus textual 3

Classe 2 Classe 3 Classe 1 Classe 4
Divisdao sexual do trabalho reprodutivo: constru¢do Redes e raizes: o suporte e apoio social como fomentos a (Entre)vivéncias nos &mbitos familiar e profissional: para Terceiriza¢do do trabalho doméstico e de cuidado: de
social, cultural e histérica ascensao profissional que lado a balanca pesa? mulheres para mulheres [negras]
(269/1009) (187/1009) (283/1009) (270/1009)
26,66 % 18,53% 28,05% 26,76 %

Palavra F % e Palavra F % v Palavra F % v Palavra F % e
Mulher 101 74,26 130,04 Influenciar 28 82,14 77,18 Dia 74 70,27 70,54 Ano 55 65,45 44,44
Achar 149 60,40 101,80 Sim 53 64,15 77,10 Casa 175 53.71 69,11 Pessoa 118 50,85 39,56
Homem 45 84,44 80,44 Cargo 49 59,18 56,37 Aula 25 96,00 58,66 Pandemia 18 77,78 24,34
Machismo 15 100,0 41,89 Profissional 23 73,91 47,81 Hora 39 82,05 58,63 Doutorado 13 84,62 22,49
Questdo 78 57,69 41,64 Ascensdo 15 86,67 46,82 Sair 54 70,37 50,64 Conhecer 15 80,00 22,02
Gente 244 40,57 31,86 Certeza 12 91,67 43,02 Chegar 80 60,00 43,96 Vender 17 76,47 21,80
Cultural 14 92,86 31,82 Familia 75 46,67 42,47 Trabalhar 88 57,95 42,73 Vir 54 53,70 21,13
Muito 221 41,18 30,50 Cargo de chefia 14 78,57 33,89 Ficar 155 49,68 42,46 Falar 209 39,23 20,93
Sociedade 20 80,00 29,69 Algo 11 81,82 29,50 Manha 12 100,0 31,15 Negro 18 72,22 19,33
Género 10 100,0 27,78 Tarefa 20 65,00 29,18 Noite 19 84,21 30,27 Botar 7 100,0 19,29
Mesmo 87 49,43 25,24 Assumir 36 52,78 29,00 Dar 110 50,00 29,48 Querer 83 46,99 18,88
Infelizmente 8 100,0 22,18 Funcao 21 61,90 26,72 Almocgo 13 92,31 26,95 Dinheiro 21 66,67 17,43
Machista 14 78,57 19,57 Chefia 10 80,00 25,27 Inteiro 15 86,67 25,93 La 150 40,67 17,39
Ver 89 46,07 18,80 Contribuir 15 66,67 23,36 Sébado 12 91,67 24,36 Po 6 100,0 16,52
Cultura 9 88,89 17,99 Vivéncia 5 100,0 22,09 Férias 11 90,91 21,78 Movimento 6 100,0 16,52
Mudar 21 66,67 17,56 Contratar 7 85,71 21,07 Dormir 13 84,62 20,88 Bacana 6 100,0 16,52
Dizer 40 55,00 17,11 Dedicar 14 64,29 19,68 Trabalho 89 48,31 19,87 Aqui 146 40,41 16,23
Criar 15 73,33 16,96 Ocupar 12 66,67 18,64 Esposo 51 54,90 19,19 Hoje 55 49,09 14,80
Maiximo 6 100,0 16,60 Servidor 10 70,00 17,72 Periodo 12 83,33 18,39 Professor 14 71,43 14,45
Frente 8 87,50 15,27 Time 4 100,0 17,65 Pedir 11 81,82 15,93 Chamar 12 75,00 14,42
Como 130 40,77 15,19 Piblico 4 100,0 17,65 Trazer 11 81,82 15,93 Claudiane 5 100,0 13,75
Ideia 7 85,71 12,57 Funciondrio 4 100,0 17,65 Menino 19 68,42 15,64 Mogo 5 100,0 13,75
Construir 7 85,71 12,57 Exercer 4 100,0 17,65 Arrumar 13 76,92 15,59 Cozinhar 5 100,0 13,75
Social 9 77,78 12,14 Equipe 4 100,0 17,65 Domingo 6 100,0 15,48 Cara 28 57,14 13,57
Realidade 11 72,73 12,07 Demandar 4 100,0 17,65 Sexta-feira 6 100,0 15,48 Entrar 17 64,71 12,70
Desejar 4 100,0 11,05 Exemplo 59 38,98 17,36 Brincar 8 87,50 14,12 Ja 9 41,41 12,03
Peso 4 100,0 11,05 Legal 6 83,33 16,79 Levantar 10 80,00 13,51 Abrir 11 72,73 11,99
Histérico 4 100,0 11,05 Coordenagdo 6 83,33 16,79 Horario 16 68,75 13,35 Estudante 11 72,73 11,99
Literalmente 4 100,0 11,05 Suporte 6 83,33 16,79 Almocar 5 100,0 12,89 Passar 48 47,92 11,51
Atribuir 4 100,0 11,05 Prejudicar [ 83,33 16,79 Descansar 5 100,0 12,89 Igual 35 51,43 11,26

Fonte: Dados da pesquisa (2023). Elaboracéo da autora no software IRaMuTeQ versdo 0.7 Alpha 2.
Para cada classe foram elencadas as respectivas nomeagdes, palavras e expressdes representativas, frequéncia (F), percentual de ocorréncia e os respectivos qui-quadrados (y2).
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A andlise do dendrograma apresentado na Figura 6 revela que, da direita para a esquerda,
o programa dividiu o contetdo textual em dois subcorpora independentes: o primeiro formado
pelas Classes 1 e 4 e o segundo, pelas Classes 2 e 3, o que indica que tais grupamentos de
palavras se encontram isolados dentro do corpus analisado. Em outras palavras, os discursos
presentes nos Clusters 1 e 4 apresentam relacdes e maior similaridade entre si em relacio as
Clusters 2 e 3, o mesmo ocorrendo com essas Ultimas. Sublinha-se, ainda, que a Classe 1
abarcou a maior parte dos segmentos de textos, correspondendo a 28,05% dos 1.009 segmentos
de texto aproveitados; seguida da Classe 4 com a 26,76%, da Classe 2 com 26,66% e da Classe
3 com 18,53%. Cabe salientar que a nomeacdo de cada classe foi realizada a partir da ideia
central e do contexto tedrico e significativo dos segmentos textuais, como detalhado

subsequentemente.

Classe 1 — (Entre)vivéncias nos ambitos familiar e profissional: para que lado a balanca
pesa?

A Classe 1 foi designada como “(Entre)vivéncias nos ambitos familiar e profissional:
para que lado a balanga pesa?” e apresenta percepgdes quanto aos impactos do cargo de chefia
na vivéncia fora da UFV. Os relatos dos/as participantes revelaram que a ocupacdo de postos
de poder, em geral, apresenta consequéncias negativas na vivéncia familiar, social e, ou,
pessoal, na maioria das vezes representando maior periodo de auséncia em casa e,
consequentemente, menor disponibilidade de tempo para se dedicar a essas outras esferas, como

revela o enunciado a seguir:

[...] mas depois eles passaram a ver o que significava isso, porque significou que,
nos primeiros tempos, ou pelo menos a partir da primeira ****** que eu organizei,
foi em setembro de 2013, essa foi numa data atipica como essa desse ano, auséncias
em casa, porque tem uma semana enorme de dedicacdo antes ****¥* tem uma
tremenda dedicag@o depois, alids, durante uma noite, um antes e depois durante ali.
Entdo, durante a ******eu saio daqui 6:30 da manha e eu volto 18:30, 19, 20, 21,
a hora que da para fechar la, mas depois eu sou compensado com folgas e af fica
bom para todo mundo. [...] ndo podemos fazer nada neste periodo aqui que antecede
e nem durante ****** Entdo, esse ano, ****** pegou o0 aniversario da minha esposa,
17 de agosto; dia dos Pais foi aquele almoco rapidex [...] (Jafari, TAE, 2022).

A esse respeito, Fabiula Meneguete Vides da Silva (2012) salienta a dualidade
vivenciada pelos ocupantes de cargos de poder em universidades catarinenses: de um lado,
contaram com o apoio e suporte familiar no desempenho das func¢des; por outro lado,
experienciaram as cobrancas e demandas, de entes e amigos, pelo reduzido tempo dedicado ao
lazer e a vida pessoal. Nessa mesma linha, Anielson Barbosa da Silva e Carlos Ricardo Rossetto

(2010), em estudo com gerentes do sexo masculino, apontaram para a auséncia de tempo, desses
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profissionais, para se dedicarem as atividades familiares, pessoais e de autocuidado, resultado
da exigéncia de elevado padrio e produtividade dos ocupantes desses postos.

H4 que considerar, ainda, o recorte de género na andlise do relato anterior, posto que,
em geral, as mulheres s@o as principais responsaveis pelos afazeres na esfera doméstica. A esse
respeito, Hildete Pereira de Melo e Lucilene Morandi (2021a) destacam a forma como o tempo
feminino, tanto no trabalho ndo remunerado quanto no remunerado, é sobrecarregado pela
distribuicdo desigual do trabalho reprodutivo nos arranjos familiares. Para essas autoras, isso
resulta em menor tempo de dedicacdo ndo s6 as atribui¢des profissionais, mas também as
atividades de capacitacdo e qualificacdo, lazer e cuidado pessoal, além de afetar suas
possibilidades competitivas no mercado trabalhista.

Outro fator de impacto para a atuacdo profissional das mulheres com filhos pequenos e
que aparece na fala de Saran (docente, 2022) se refere ao periodo de recesso escolar. Assim, na
segunda quinzena de julho e de dezembro, além de todo o més de janeiro, as criangas sao
liberadas de suas atividades escolares, ocasionando mudanga na rotina cotidiana dos filhos e
dos progenitores e, em geral, competindo as mulheres se desdobrarem para dar conta de
conciliar as demandas profissionais com o trabalho de cuidado, impondo-lhes desafios para

adequacdo a essa mudanca da rotina cotidiana.

Houve algumas viagens, foram poucas até, que pra minha filha ter lazer, ter férias, eu
virei e falei pra minha esposa ‘vao vocés, eu fico’. Entdo teve, assim, essa questio.
Teve momentos que eu nio poderia tirar férias acompanhando o calendario
escolar da minha menina, entio vocé compromete um pouco esse lado sem
sombra de davidas (Isaach, docente, 2022).

Sempre tem, porque acaba que eu tenho que ficar mais tempo aqui, levar mais
trabalho para casa e, com trés filhos, ndo é uma coisa facil. [...] Entdo a minha
filha estd com 8 anos, a ****** ¢ eu falo muito para ela, ela fala ‘nossa, mae, mas
vocé trabalha muito’, eu falo ‘mas eu gosto, eu trabalho porque eu gosto, ndo € so para
ganhar dinheiro, eu fago ****** o que eu gosto’. Ai no dltimo semestre, eu trouxe
ela para uma aula, o meu filho do meio também estava de férias nos dias, porque
nao coincidiu esse ano com as férias, eu trouxe ele também para ele ver como é o
trabalho da mamae. Entdo essas coisas ai eu tento mostrar para eles que € uma coisa
que eu preciso fazer, mas também uma coisa que me faz bem. Entdo eu tento conciliar,
eu tento levar dessa forma. Eu nunca chego 14 reclamando ‘ai, meu trabalho’, ndo, eu
chego feliz porque eu trabalhei, entdo que chego bem (Saran, docente, 2022).

A oferta de assisténcia em creches e pré-escolas, de modo gratuito, estd prevista na
Constituicdo Federal para criancas menores de 6 anos de idade (Brasil, 1988). Apesar das
restricdes ao acesso a esses estabelecimentos, sdo notaveis os efeitos positivos na redugdo das
assimetrias de género e classe no Brasil para as mdes que socializam o cuidado, por meio de
instituicdes publicas: aumento da taxa de empregabilidade, maior ingresso em atividades
formalizadas, ampliacdo da quantidade de horas de trabalho e melhor remuneragao (Sorj, 2014).

Contudo, o modo como o Estado organiza o tempo da escola impacta as mulheres de modo
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diferenciado, segundo a classe e raca, posto que as de classe média terceirizam o cuidado para
as trabalhadoras domésticas e as das classes populares precisam contar com redes de apoio
familiar ou da vizinhanga (Sorj, 2019). Embora essa autora esteja falando especificamente sobre
o atendimento em regime parcial das creches e escolas, podem-se acrescentar os periodos de
férias escolares que, como citado anteriormente, também impactam o cotidiano familiar.

Cabe salientar que 71,43% das docentes negras (n = 5), 83,33% das técnicas
administrativas negras (n = 5) e 57,14% dos técnicos administrativos negros (n = 4) nio
realizaram nenhum tipo de andlise quanto a influéncia da vida familiar, pessoal e, ou, social ao
desejar ou aceitar um posto de comando na Instituicao pesquisada, ou seja, ndo avaliaram os
impactos em aceitar o cargo de chefia na vivéncia social, familiar e, ou, social. Entretanto,
66,67% dos docentes negros (n = 4) relataram ter ponderado os efeitos da ocupagdo desses

postos em suas relagdes sociais fora da Institui¢do, como revela o trecho a seguir:

E, sabia, mas tinha um detalhe assim como, por exemplo, eu estava casado mas
a minha esposa, eu e minha esposa, a gente morava em cidades diferentes. Entio,
no final de semana, o qué que eu fazia? Acabava. Ai quando eu peguei o cargo, este
cargo, af j4 ficava complicado, eu ficar saindo, ndo podia sair todo final de semana,
porque ai, no final de semana, eu tinha que ficar aqui. Af eu acabava pedindo a minha
esposa para vir, mas eu fiquei assim 50 dias sem ir a ******_ Teve um final de ano,
assim, ndo tinha jeito (Akin, docente, 2022).

Entretanto, a maioria dos/as participantes apontou que houve influéncia das
responsabilidades familiares na atuagao do cargo de chefia: 57,14% de docentes negras (n =4),
83,33% de docentes negros (n = 5), 83,33% de técnicas administrativas negras (n=5) e 71,43%
de técnicos administrativos negros (n = 5). Além disso, entre as negras e negros entrevistados,
71,43% das professoras (n = 5), todos os professores (n = 6), 50% das técnicas administrativas
(n=3)e 42,86% dos técnicos administrativos (n = 3) revelaram que as exigéncias profissionais

do cargo de chefia ocupado impactaram a vivéncia familiar, como vocalizado em seguida:

Mas nunca abri mao de férias, sempre tirei minhas férias, tempo que preciso
para mim sempre foi muito sagrado, as férias, mas eu acho que eu trabalhei além
da conta do que eu deveria ter trabalhado. Eu tinha um vizinho, tinha, nio, tenho,
ele estd vivo até hoje, ele falava que ele chegava na sexta-feira da ****** ele passava
a chave do gabinete, ele ndo tinha laptop em casa, ele ndo tinha desktop em casa
porque ele ndo trabalhava nada para a UFV em casa, nada. Tudo que ele tinha que
fazer, ele fazia 14 na UFV. Entdo, quando ele passava a chave na sexta-feira, ele s6
voltava a trabalhar para a UFV na segunda-feira. E eu trabalhei infindaveis fins de
semana inteiros para a UFV. Entio, eu fiquei viciado em trabalho [...] (Faraji,
docente, 2022).

Por conseguinte, em conformidade com as evocacdes a seguir, alguns dos ocupantes de
postos de chefia relataram a op¢ao voluntaria de seus conjuges por abrir mao de suas carreiras
profissionais, a fim de se dedicarem integralmente ao cuidado dos filhos. Dessa forma, t€m-se

tanto a reproducdo da tradicional divisdo sexual do trabalho com o homem sendo o principal
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provedor de recursos materiais e financeiros e a mulher como cuidadora do lar e dos filhos
quanto a alteracdo desses papéis sociais com a mulher sendo a provedora e o homem o
responsavel pelo trabalho doméstico e de cuidados. Entretanto, as mulheres sdo muito mais
cobradas pelo desempenho ou ndao de suas fungdes maternas e pelas responsabilidades
familiares do que os homens, independentemente de atuarem ou ndo no mercado de trabalho
(Okin, 2008). De acordo com essa autora, isso fica explicito no fato de que, geralmente, a
negligéncia masculina € justificdvel pelo sucesso adquirido na esfera puiblica e de esse mesmo
argumento nao ser aplicavel as mulheres. Todavia, o que permanece em evidéncia em ambas
as situacoes € o modo como a desresponsabilizacdo pelas atividades no ambito familiar constitui
uma forma de suporte e apoio para quem ocupa cargo de chefia, j4 que podem dedicar-se

inteiramente ao campo profissional.

[...] a minha esposa optou em nio trabalhar, porque ela ja trabalhou. S6 que o
seguinte, ela trabalhava e tinha que dar conta da casa, porque eu nao conseguia
dar conta da casa do jeito que ela imagina que deve ser organizado. Eu dava o
meu jeito, mas s6 que ndo satisfazia ela. Ela ficava agoniada. Entao ela ficava
agoniada para poder mandar o servico do trabalho e chegava ainda achava que
tinha que dar conta da casa e ndo dava atencao para os filhos no sentido, assim,
de ter tempo de conversar, porque chegava muito cansada e a remuneragdo era
baixa, entdo, ela falou assim ‘vocé me déa o que eu preciso, entdo vou optar pelos meus
filhos’. Talvez, quando eles sairem de casa, comecarem a ser maiores e nao
quiserem a nossa presenca, se ela resolver, ela volta a trabalhar, mas isso € um
privilégio. Agora, a maioria da populacio niao tem esse papo, ai, final de semana,
é lavando roupa todo dia, o final de semana inteiro, ndo descansa, ou seja, a casa
também se torna um local, uma procuradoria da prefeitura, s6 reclamagao para os dois
lados (Babu, docente, 2022).

Entdo eu venho para c4 com muita tranquilidade. Termina a minha licenga, eu venho
para c4, eu ndo fago uma ligacdo para casa. Eu venho trabalhar normal, vou la sé
no meu horario de almogo para amamentar e almocar porque estao com ele, isso
me da uma tranquilidade tio grande, um bem-estar que eu posso me dedicar
totalmente ao meu trabalho no tempo que eu estou aqui, tranquilamente, sem
nenhum problema. [...] Entao eu saio, venho trabalhar, entao eu chego la em casa,
tem algumas coisas para fazer, mas assim é mais de orientacio mesmo, de
distribuicao porque realmente ele cuida (Akilah, TAE, 2022).

Ante esse cendrio, € de supor que os homens consigam separar a dimensao profissional
da esfera familiar, posto que, como salientado anteriormente, mediante o contrato de casamento,
eles passam a contar com a contraparte feminina que assume a administracdo da casa e o
cuidado dos membros familiares, liberando-os dessas tarefas e concedendo-lhes tempo livre
para se dedicarem ao mercado de trabalho e a ascensao profissional. Em outros termos, € por
terem cOnjuges que se responsabilizam pelas atividades domésticas e de cuidados que algumas
pessoas conseguem ser bem-sucedidas no ambito profissional e, inclusive, ndo sentirem 0s

efeitos do conflito entre trabalho e familia.

257



Pinheiro et al. (2023), por sua vez, fazem uso da teoria da barganha para explicar a
alocagdo de tempo no trabalho gratuito e remunerado pelos membros da familia. Nas palavras
desses autores, os individuos com maiores recursos (econdmicos, profissionais, sociais,
educacionais etc.) apresentam melhores condi¢gdes para se esquivar dos afazeres reprodutivos
e, ou, daquelas atividades mais rotineiras e menos prazerosas. Entretanto, os resultados do
estudo evidenciaram que, quando sio as mulheres as maiores detentoras de recursos, observa-
se a prevaléncia das normas de género convencionais em que elas assumem a maior carga do
trabalho doméstico e de cuidados, contribuindo para a manutenc@o ou o fortalecimento dos
tradicionais papéis de género (Pinheiro et al., 2023). Assim, a provisdo de recursos explica a
alocagdo de tempo para o trabalho doméstico somente para casais em que os homens sdo os
principais responsdveis pela renda familiar; ao passo que quando ocorre a mudanga dessa
funcdo de provedor, o que importa sdo os convencionais papéis de género e ndo o capital
econdmico (Pinheiro et al., 2023). Cabe acrescentar que, como apontam Guiginski e Wajnman
(2019), a conjugalidade engendra diferentes efeitos para mulheres e homens: para elas reduz as
possibilidades de participacao na forca de trabalho e para eles ocorre o aumento das chances de
atuacao no mercado laboral.

Outro aspecto apontado nas entrevistas, conforme enunciado por Akin (docente, 2022)
e Aisha (docente, 2023), diz respeito as dificuldades em conciliar as demandas da carreira
docente com os encargos do posto de chefia ocupado. Esses relatos remetem as diversas fungdes
exercidas por professores/as no ambito das institui¢des de ensino superior publicas, como
ministrar aulas, desenvolver pesquisa e extensdo, bem como a participacdo em bancas e
comissdes de assessoramento, o que resulta em menor tempo para se dedicar a construgdo de
competéncias e redes de relagdes politicas e pessoais que possibilitem o ingresso nas altas

hierarquias institucionais.

[...] eu trabalho com a pés-graduacao, vocé orienta mestrado, tem trabalho
assim, ndo sobra muito tempo para vocé, por exemplo, pensar nessa coisa do
cargo politico, desse cargo, como é que vocé vai chegar 14? [...] No meu caso, o
fato de nao ter filho pequeno, isso fez uma diferencga [...] (Akin, docente, 2022).

Entio, vou fazer as coisas que esta 1a no meu contracheque, ser professora e
pesquisadora, que sdo as coisas que eu mais aprecio na universidade, essa questdo do
dar aula, de fazer pesquisa e, [...] mas ser representante nisso significa que eu vou
deixar de ver minha familia no final do ano, vou deixar de tirar minhas férias no
periodo normal e eu ndo posso (Aisha, docente, 2023).

Nessa l6gica, Carolina da Costa Santos, Fatima Pereira e Amélia Lopes (2018) apontam
que as modificacdes em curso na Educacdo Superior vém ocasionando a intensificacdo do

trabalho docente que, nas praticas pedagdgicas, deve contemplar a triangulacdo indissocidvel
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entre ensino, pesquisa e extensao, além de atividades de gestdo académico-administrativas. De
acordo com essas autoras, as experiéncias de professores brasileiros e portugueses revelaram
que, em geral, hd o preterimento dos postos institucionais em detrimento da atuagdo em
atividades docentes, como ministrar aulas e coordenar projetos cientificos. Isso se deve,
principalmente, ao fato de a ocupacdo de fungdes administrativas resultar em menor
disponibilidade de tempo para dedicac@o a outras esferas da atuacdo docente, o que afeta a
qualidade do trabalho realizado (Santos; Pereira; Lopes, 2018) e o tempo de investimento na
acumulacgdo de recursos necessdrios para a admissdo e desempenho do cargo (Reis; Grill, 2017),
ou seja, para o acimulo de capital cultural, social e simbdlico.

Além disso, apesar das modificacdes ocorridas nos papéis sociais de gé€nero, ainda
permanece arraigada na sociedade uma visdo da mulher como aquela que € vinculada a esfera
privada e tal condicionamento social conforma as expectativas e vivéncias dela. Assim, o senso
de responsabilidade e autocobranga femininas sobrecarrega-as ao ponto de buscarem sempre
ser a supermulher (filha, esposa, mae, profissional), que tenta dar conta de tudo, desde as
atividades profissionais até a realizacdo e gerenciamento dos afazeres domésticos, por meio de
rotinas intensas e exaustivas, bem como almejando expectativas irreais, a fim de serem capazes

de assumir esses multiplos papéis sociais, como apresentado no relato subsequente.

[...] se eu nao precisasse dormir, eu trabalharia na minha funcio profissional
durante o dia e durante a noite eu trabalharia na minha funciao doméstica, porque
af eu ia limpar, eu ia manter tudo arrumadinho, manter tudo sem precisar de terceirizar
esse tipo de coisa [...] a gente tinha que ter a possibilidade de nao dormir e dar
conta de fazer as coisas. “Por que a gente tem que dormir?” (Dandara, docente,
2022).

Sendo assim, a importancia em compreender as interfaces entre trabalhos reprodutivo e
produtivo no sistema capitalista reside no fato de a escala de realizacao das tarefas domésticas
influenciar a representacao das mulheres tanto na esfera reprodutiva quanto na esfera produtiva
(Arantes, 2019). Nas palavras dessa autora, apesar do aumento da participacdo feminina, a
esfera publica, espaco regido pelo capital, permanece predominantemente masculina devido
aos impactos da divisdo sexual do trabalho na disposi¢cdo e possibilidade dos individuos [em
especial as mulheres] em se constituirem enquanto mdo de obra mercantilizada.

Por conseguinte, a responsabilizacdo exclusiva da mulher pelas atividades de
reproducdo social faz que a presenca de redes de apoio, gratuitas ou pagas, seja estratégia
importante para conseguir conciliar carreira e familia, em especial para obter disponibilidade
de tempo para investir em capacitacdo, construcdo de relagdes politicas e, até mesmo, horas

livres para cuidado pessoal e, ou, lazer em familia, como destacam as evocagdes a seguir:
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[...] vocé ndo precisa dar conta de tudo sozinha, vocé€ pode dar conta de estudar, de
melhorar, aperfeicoar o seu trabalho, aperfeicoar sua capacitacio. Agora, se vocé tem
que tomar conta de menino, cuidar da casa, cuidar de marido que é quase um
filho, cuidar de bicho, trabalhar, cuidar da satde, nio sei o que, ai nao da conta.
Agora, se vocé tem, se 14, uma avé do seu filho que uma vez ali que vocé precise ir
para uma aula, que voc€ precise apresentar um trabalho em outro lugar, em outra
cidade [...] (Ndbia, TAE, 2022).

Nos tivemos uma fase das nossas carreiras em que trabalhdvamos de dia num servigo
e a noite em outro. Entdo, houve um periodo em que a gente teve a figura da baba que
dava banho, que cuidava, que dava alimento. E tivemos trés, que eu me lembro, trés
pessoas. E, depois, que nélo precisava mais da babd e tal, a gente teve aquela dona que
vinha aqui duas vezes na semana e dava uma atualizada na casa, as vezes lavava roupa,
as vezes passava roupa. Entao nés tivemos, sim, e foi extremamente importante e
ttil nessa outra fase. Tem que ter, havendo possibilidade, porque ai vocé tem um
tempinho para ficar com os filhos, um tempo de qualidade, porque ¢ o dia inteiro
fora de casa, o dia inteiro fora de casa. Entdo, a noite, se vocé chega, o menino quer
estar com vocé e vocg estd 1a passando roupa, lavando roupa, falta essa atenc¢do (Jafari,
TAE, 2022).

Em face dessas anélises, observa-se que a inser¢do de mulheres e homens no mercado
de trabalho ocorre em condicdes distintas e assimétricas, caracterizadas por enorme
discriminacdo e grande sobrecarga de trabalho para as primeiras, posto que se somam, ao
trabalho produtivo remunerado e em geral desenvolvido na esfera publica, as demandas do
trabalho reprodutivo realizado quase que tnica e gratuitamente pelas mulheres no interior dos
lares (Arantes, 2019). Sendo assim, a divisao sexual do trabalho doméstico e de cuidados
permanece como grande fator de impacto na entrada e posicionamento das mulheres no espaco

publico.

Classe 2 — Divisao sexual do trabalho reprodutivo: construcio social, cultural e histérica

Nesta classe foram encontradas narrativas que expressam as concepgdes dos/as
entrevistados/as quanto a construcdo socio-histérica e cultural dos géneros feminino e
masculino e seus impactos na divisdo do trabalho doméstico e de cuidados. Assim, nessa
categoria foram evidenciados aspectos importantes quanto ao trabalho doméstico enquanto
atribui¢do exclusivamente feminina e reflexo de uma sociedade machista, como também a
naturalizacio e reproducdo da tradicional divisdo sexual do trabalho, conforme apontado no

relato a seguir:

[...] mas nos dois reconhecemos que, culturalmente, a gente esta herdando essa
heranca de eu assumo mais coisas, é quase que parece que faz parte do meu
sangue assim. E quase que, isso é uma novidade para mim, que é o primeiro
casamento, é a primeira vez que eu moro com alguém e ai eu me percebi como essa
mulher, que eu inclusive criticava muito, que faz tudo em casa, que percebe tudo
antes do homem perceber. E ¢ isso mesmo, eu percebo as coisas antes, falo para ele.
A gente estd, como eu te falei, como ele é um homem moderno, mas ainda tem
resquicios do machismo porque a gente herdou, eu herdei, ele herdou, a gente

2

esta sempre conversando, tentando equilibrar, mas eu acho que € cultural.
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Acredito que a gente tenha diferengas, nés homens e mulheres, mas a questdo do
servico doméstico, essa lideranca toda ai, € cultural sim (Dara, TAE, 2022).

Para Leandra de Lourdes Rezende Amaral (2023), o machismo refere-se a disposi¢ao e,
ou, materializacdo de praticas abusivas de poder do homem para com a mulher, as quais podem
se expressar de modo individual ou coletivo. No ambito coletivo, situam-se o poder publico e
as institui¢des como l6cus privilegiado de praticas machistas, principalmente pela ineficiéncia
em elaborar politicas publicas para a resolucdo e erradicacio da violéncia e opressao de género
e pelo predominio do poder masculino nessas esferas, tendo por resultado a aus€ncia ou
restricdo a presenca feminina em espacos orientados para os homens (Amaral, 2023).

Por conseguinte, o machismo caracteriza-se pela crenca na superioridade do homem em
relacdo a mulher e se expressa em opinides e praticas que estruturam assimetrias em diversos
setores da sociedade (econdmico, politico, educacional, familiar, entre outros), sendo
normatizado nos valores, nas regras e praticas sociais das instituicdes e dos diferentes agentes,
inclusive nas posturas e atitudes das préprias mulheres, como apresentado no trecho

subsequente.

Menina do céu, eu acho que isso é cultural, infelizmente. E cultural, eu acho que
a ideia de que a mulher que tem que se responsabilizar por esse tipo de atividade
e, uma ideia, além de ser cultural, preconceituosa, porque é preconceituosa por
parte, para mim, eu faco a leitura, é preconceituosa por parte do género masculino,
mas também € preconceituosa por parte do género feminino, essas mulheres
entendem que elas tém a responsabilidade de fazer isso também, sdo poucas que
transgridem isso. Eu acho que isso € em funcdo dessa cultura machista, essa cultura
racista que a gente vive em decorréncia disso, e assim eu vejo que a igreja influencia
muito nisso, a religido. [...] Entao eu acho que isso é uma heranca cultural
machista e que esse machismo ele esta, nio s6 nos homens, mas também nas
mulheres, porque nao consegue se desvincular, se desvencilhar disso (Jamila,
docente, 2022).

Nota-se a permanéncia do que Sorj (2004) denomina de valor cultural ou, em outros
termos, refere-se aos valores e padrdes androcéntricos e machistas institucionalizados em todas
as esferas (relagdes interpessoais, ambito doméstico e organizagcdes sociais) que conferem
maior valor ao masculino e desvalorizam o que € vinculado ao feminino e as mulheres. Dessa
forma, opressdes de género como assédio sexual, violéncia doméstica e sub-representacao
feminina nos dmbitos politicos, institucionais, entre outros, ndo sdo resultados somente das
desigualdades socioecondmicas, mas sdo também manifestacdes da dominagcdo masculina
(Sorj, 2004). Nessa mesma linha, Hirata e Kergoat (2007) apontam o reconhecimento e
aceitacdo pelas mulheres da divisao assimétrica do trabalho reprodutivo ndo remunerado,
inclusive entre aquelas que lutam por equidade de género.

Por seu turno, Helena Hirata (2016) sublinha que, embora tenham havido modifica¢des
na divisdo sexual do trabalho tanto no dmbito profissional quanto na esfera doméstica e de
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cuidados, nessa udltima as mudangas tém ocorrido lentamente, devido as dificuldades de
intervencdo na distribuicdo das atividades domésticas entre mulheres e homens por se tratar de
algo que ocorre no espacgo privado e devido a for¢a da ideologia patriarcal, da cultura machista
resultante de relagdes sociais cristalizadas, da estereotipia e da idealizacdo dos modelos
tradicionais, a exemplo do ideal materno fruto do anseio, consciente ou ndo, de experienciar a
maternidade e o vinculo entre mae e filho. Assim, no dmbito familiar, a perpetuacdo das
expectativas convencionais em relacdo aos papéis de género e sua interdependéncia com as
responsabilidades domésticas e de cuidados é um dos aspectos estruturais que configuram
desigualdades e vulnerabilidades econdmicas e sociais.

Tal construcdo sdcio-histdrica e ideoldgica sobre os tradicionais papéis femininos e
masculinos em diferentes esferas concorre para a reproducdo da tradicional divisdo sexual do
trabalho, resultando em acepcdes do trabalho doméstico enquanto atribuicao exclusivamente
feminina e, consequentemente, para a naturalizacdo dos papéis sociais de género. Essa
naturalizacdo e reproducdo do papel da mulher como cuidadora, por sua parte, também ¢é
perceptivel nos depoimentos das negras e negros entrevistados, conforme atestam os relatos a
seguir:

Eu acho que por questdo cultural, acho que por questoes historicas. Assim, eu
acho que isso, assim, acho que ¢ da natureza dela também, a sensibilidade e,
muitas vezes, pela propria condicdo, as vezes ¢ mae solo, mae e pai, enfim, eu acho
que tem a questao cultural, tem a questido genética, a mulher, ela é mais sensivel
para algumas demandas e tal, independente de ser pesado ou nao, mas alguma
coisa e tem a questdo da condicao social, ou seja, eu acho que isso. [...] de mulher,
de dona de casa, de esposa, eles ndo vao desaparecer, ndo, eles ndo vio desaparecer.
E ai, vocé tem muitas, hoje vocé tem reflexo disso na sociedade, sdo as gravidezes
tardias, as maes solos, isso reflete porque a mulher fala ‘nio, eu vou deslanchar
profissionalmente, se der tempo vai, se ndo.’. Entdo essa é minha leitura (Tedros,
docente, 2022).

[...] Mas eu acho que isso é uma estrutura social, mesmo, que a gente precisa mudar.
E o que eu estava falando com vocé, o servico de limpeza na universidade é
essencialmente feminino, vocé até v€ homens na limpeza assim, mas a grande
maioria das pessoas que trabalham na limpeza da universidade, limpeza sempre
associando essa coisa da limpeza ao trabalho doméstico, € essas que estdo nessas
empresas assim, um calhamaco de mulheres que sio empregadas para esse tipo
de servico, esta muito enraizada na gente uma ideia de empregada doméstica,
entdo tipo assim, a mulher, o género, o feminino executando o trabalho doméstico,
€ uma estrutura muito enraizada na nossa sociedade, de mulheres também (Adofo,
TAE, 2022).

Os papéis sociais de género sdo constituidos socialmente pelas préticas institucionais e
pelos atores sociais, por meio de crengas e valores que sdo incorporados nos processos de
socializacdo. E assim que as representacdes dicotdmicas entre o feminino e o masculino sdo
elaboradas, condicionadas e fixadas. Heleieth Saffioti (1987) sublinha que as posi¢des desiguais

ocupadas por mulheres e homens na sociedade sdo o resultado da construg¢do sociocultural da
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identidade masculina e feminina, por meio da atribui¢do dos diferentes papéis que devem ser
cumpridos por cada um dos sexos. Na visdo dessa autora, as esferas em que mulheres e homens
podem atuar s@o delimitadas de modo preciso pelo mundo social, com grande investimento da
sociedade para a naturalizacdo e manuten¢do desses processos diferenciativos. Assim, busca-
se a adesdo a crenga de que a destinacdo “instintiva” das mulheres ao ambito doméstico se deve
a capacidade bioldgica de se tornarem maes, isto €, devido a natureza da concepgao (Saffioti,
1987).

No capitalismo, a desvalorizacdo e naturalizacdo do trabalho invisivel realizado pela
mulher, seja remunerado ou gratuito, objetiva a legitimac¢ao das desigualdades de sexo/género,
etnia/raga no interior da classe trabalhadora, ou seja, “a precariedade hegemonica da inser¢ao
feminina ao universo do trabalho ¢ um 'mal necessario' a acumulacao flexivel” (Oliveira, 2020,
p. 247). Por consequéncia, tem-se a atribuicao as mulheres das atividades de cuidado de forma
tdo naturalizada que parecem ser proprias e intrinsecas da condicdo de género; assim, o
cotidiano feminino € permeado por valores e atribui¢cdes, a exemplo da abnegacdo e da
maternagem, configurando a dupla jornada laboral (Guedes; Daros, 2009).

Historicamente, as hierarquias de género, bem como as expectativas relativas as atitudes
e comportamentos das mulheres e dos homens, foram definidas pelo conjunto de no¢des sociais
e preconcebidas sobre as habilidades e qualidades inerentes, ou melhor, consideradas como
naturais a cada sexo, com maior valorizacdo das praticas e condutas masculinas em relagdo as
femininas (Pinheiro; Tokarski; Vasconcelos, 2021). Para essas autoras, apesar das modificacoes
alcangadas ao longo do tempo, a permanéncia da divisdo sexual do trabalho se da por meio da
influéncia dos esteredtipos de género que ainda idealizam o trabalho de cuidado realizado,
gratuitamente, nos domicilios familiares como incumbéncia feminina, conferindo-lhe menor
valor em relacao ao trabalho produtivo exercido no mercado profissional.

Cabe salientar que, mesmo quando atuam no mercado de trabalho, as atividades
domésticas e de cuidado permanecem sob a responsabilidade exclusiva das mulheres. Em suma,
as demandas impostas pelo ingresso no mercado de trabalho imputam as mulheres jornada
dupla ou tripla devido a divisdo sexual do trabalho, ou seja, ndo as isenta da administragdo e,
ou, realizacdo das atividades relacionadas ao cuidado do lar e da familia, o que configura o
modelo de conciliagao, atribuindo a elas o equilibrio entre familia e trabalho. Sublinha-se que
modifica¢des no ciclo de vida familiar, a exemplo da conjugalidade e do nascimento dos filhos,
tendem a agravar a sobrecarga de trabalho doméstico. Assim, como citado anteriormente,

muitas mulheres lancam mio da estratégia da delegacdo para conciliar essas multiplas
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vivéncias. Entretanto, independentemente de as atividades domésticas serem outorgadas a
membros familiares ou a pessoal contratado, compete a mulher o gerenciamento de tal modelo

de conciliagdo, como apontam as falas a seguir.

[...] quando a gente fala de estrutura social, é nesse sentido, mesmo, a gente vive
uma perspectiva de sociedade que informa pra gente o tempo inteiro, nas mais
diversas situacoes, que tipo assim a mulher tem que assumir esses lugares. [...] as
vezes ela ndo executa, mas se ela ndo delegar e, ndo s6 delegar, mas verificar se
foi feito também e tem pessoas que nao entendem isso como um esfor¢co mental,
acham que chegam em casa, a casa esta organizada aconteceu alguma coisa
assim, nao entende que isso é um processo. [...] E quando a gente v& uma situacgéo
que ¢ diferente disso, a gente até fala assim ‘nossa, mas..”, mas quando vocé vai
verificar também, a diferenca ndo € tdo diferente assim, por mais que exista alguns
homens que se esforcem para entender que o trabalho doméstico faz parte de quem
mora na casa, ndo sé da mulher [...] alguém estd organizando a gaveta, alguém esta
pensando na compra do mercado e quem que € essa pessoa? Geralmente é a mulher
da casa (Adofo, TAE, 2022).

E resultado, reflexo dessa sociedade machista, patriarcal. E mesmo que vocé
tenha um trabalho, que vocé trabalhe fora, que vocé tenha uma renda significativa,
vocé ainda € responsavel, quem tem alguém que ajuda em casa, e mesmo assim
tem que administrar isso. E eu acho que as vezes € muito dificil romper com isso
[...] As vezes até faz, mas vocé precisa deixar 14 o bilhetinho ou falar porque nio
¢ iniciativa. Eu acho que é um processo bem complicado e, na minha concepgao, a
divisdo das tarefas em casa [...]. Esse € um ponto que eu acho essencial e as vezes
também a questdo do cansaco, de estar falando sempre a mesma coisa. E isso, tem que
educar adultos (Amina, docente, 2022).

Os relatos anteriores corroboram as andlises de Daiane Guimaraes Salgado (2019), cuja
pesquisa com alunas de dado curso de graduagdo revelou o modo como a cultura machista,
ainda em vigor, impacta a vida profissional, académica e experiéncia da maternidade para essas
mulheres. Ainda que assumam o papel de provedoras, também devem assumir a esfera
doméstica, seja pelo desejo de experienciar a maternidade, seja pelas pressdes sociais impostas
pela sociedade que tolera parcialmente a realizacao financeira e profissional das mulheres desde
que elas ndo renunciem a maternidade (Salgado, 2019). Isso resulta em jornadas de trabalho
multiplas e intensas (Pinheiro; Tokarski; Vasconcelos, 2021; Salgado, 2019), cuja
administracao desses diversos papéis (mde, dona de casa, académica e trabalhadora), aliada a
obrigacdo de serem bem-sucedidas em todos esses dominios, ndo € algo facil (Salgado, 2019).

E nesse sentido que Biroli (2018) destaca a correlagdo entre maternidade e autonomia
feminina. Nas palavras dessa autora, o modo tradicional de divisdo do trabalho, em especial o
modo de distribui¢do do cuidado com os filhos, restringe a participacdo das mulheres em outros
ambitos, a exemplo do dominio do trabalho remunerado e da atuagdo politica. Assim, pode-se
dizer que, ao assumir o papel materno, as mulheres ficariam vinculadas “naturalmente” a

realizacdo dos afazeres domésticos, ou seja, a atribuicdo das atividades domésticas as mulheres
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¢ devido a fungdo de cuidadoras socialmente convencionada como intrinseca a natureza
feminina (Santos, 2014).

Nesse cendrio, a mulher acaba sendo mais penalizada, tendo que abandonar o trabalho
ou inserir-se em empregos parciais para cuidar dos filhos, ao passo que, geralmente, os homens
seguem trajetorias lineares em suas carreiras. A esse respeito, Viviane Cordeiro de Almeida e
Carolina Maria Mota-Santos (2018) destacam que as mulheres, na busca por comprovar a
capacidade de equilibrio entre carreira e maternidade, enfrentam inimeros dilemas pessoais,
conjecturando estratégias como abandono da profissdo e inscricdo dos filhos em escolas de
tempo integral apds o periodo da licenga parental.

A relagdo entre mercado de trabalho e esfera doméstica também se expressa na reducio
das jornadas de trabalho das mulheres apds o nascimento dos filhos ou quando sao questionadas
sobre o estado civil e a presenca de filhos ao concorrerem em algum cargo, tendo em vista a
exigéncia de dedicacdo exclusiva para ocupacdo de melhores postos de trabalho no mercado
capitalista (Silva, 2021). Entretanto, essa autora destaca que, em geral, os homens contam com
uma rede de apoio feminina para a execucgao das tarefas domésticas, o que possibilita que eles
se dediquem completamente a esfera profissional. Por consequéncia, Andréa Branco Simao,
Raquel Zanatta Coutinho e Gilvan Ramalho Guedes (2020) enfatizam que, apesar de a
maternidade ocupar papel importante na vida das mulheres devido as cobrangas e construgdes
sociais, elas estdo conscientes de que haverd impactos em seus projetos individuais. Assim, 0s
motivos para o adiamento da maternidade envolvem o desejo de realizacdo profissional e
aquisicdo de estabilidade emocional, conjugal e financeira (Cabral; Santos; Cano, 2017; Simao;
Coutinho; Guedes, 2020; Sousa et al., 2011).

Nesse sentido, como resultado da socializagdo de género, a divisdo do trabalho
reprodutivo e produtivo a partir da dicotomia entre atribui¢des femininas e masculinas resulta
em efeitos significativos na vida profissional, pessoal e familiar das mulheres que, em geral,
assumem multiplos papéis que lhes sdo socialmente atribuidos (filhas, mades, esposas,
profissionais etc.), o que resulta em enorme carga mental devido a autoculpabilizacio por ndo

cumprirem plenamente cada um deles.

Por qué? Ah, eu ndo sei, porque... Ah, eu acho que a construcio social, histérica,
tendo a mulher como objeto, vista como objeto, e a mulher tendo essa entidade
de tudo dar conta, que tudo pode, que tudo faz. E, eu acho que é por isso que acaba
tendo essa sobrecarga e de nenhuma cobranca, digamos assim, dos homens. Essa
cobranga, querendo ou ndo, ndo existe. [...] Mas, essa questao da sobrecarga, de ter
que assumir todas essas funcdes profissionais, maternais, domésticas, entio eu
acho que vem desse lugar, tipo assim, por a gente ter sido colocado com um ser
de qualidade abaixo dos homens e, ai por isso, tem essa coisa, mas eu ja cuido do
contrdrio, gente, eu ja inverti essa ordem (Nubia, TAE, 2022).
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Sobre isso, Angela Candido da Silva e Leticia Horn Oliveira (2014), em estudo realizado
com mulheres residentes no interior do Rio Grande do Sul, evidenciaram a angustia
experienciada pelas entrevistadas frente aos deveres e responsabilidades com estudo, trabalho,
marido e filhos, sempre se interpelando sobre a predilecdo de uma esfera sobre a outra. A
sobrecarga devido a falta de corresponsabilidade dos homens para com os afazeres da casa e o
cuidado dos filhos é um continuum, entretanto, mesmo quando hd a coparticipacdo masculina,
isso gera sentimento de culpa em virtude da percep¢do de que eles estdo assumindo um papel
feminino, no qual nao ha espaco para falhas (Silva; Oliveira, 2014).

Nessa mesma perspectiva, Léa Velho (2006) sublinha que, ao optarem pela carreira, as
mulheres se confrontam com diversos conflitos inerentes as obrigacdes familiares, a
maternidade e as exigéncias profissionais. Ante essas demandas, hd a desisténcia profissional e
a escolha da familia por parte de algumas, outras optam pela profissao e hd aquelas que decidem
conjugar essas duas esferas (Velho, 2006). Entretanto, segundo essa autora, sobre as dltimas
incide grande sobrecarga de trabalho, a fim de conseguirem atender a essas multiplas tarefas,
além de conviverem com o sentimento de culpa pela ndao dedicacdo plena a maternidade e por
ndo atingirem a produtividade almejada ou esperada.

Além disso, a ndo participacdo masculina nos afazeres domésticos e de cuidados € outro
peso que recai sobre a mulher, posto que, em geral, se justifica o ndo envolvimento dos homens
como resultado da educacdo que eles receberam de suas maes, que nao lhes ensinaram a
responsabilizar-se pela gestdao do lar (Santos, 2014). Assim, de acordo com essa autora,
transfere-se a culpa do homem para a mulher ndo s6 a figura materna, mas também a esposa
que, sendo conivente com tal modelo, o reproduz na conjugalidade, inclusive, assumindo o
papel materno para seus maridos.

Dessa forma, a percep¢do de que tanto a socializacdo quanto a reproducdo desses
condicionamentos sociais ocorrem em diferentes esferas também é evidente nas falas dos/as
participantes da pesquisa, as quais, embora apontem a centralidade do carater socializador da
familia como reprodutora de papéis estereotipados, reconhecem a permanéncia, no sistema
educacional e até nos brinquedos, dessa vinculacdo entre o feminino e o doméstico, como

transcrito nas falas a seguir:

Enfim, entdo, tem a ver ainda com uma sociedade, no caso ndo € sé a brasileira, latino-
americana, mas posso dizer europeia também, em que ainda existe uma dificuldade
enorme dos homens se comprometerem com a vida privada. Com uma educacio
ainda que reproduz essas coisas, mulher faz isso, homem faz aquilo. Essa
reproducdo vai desde os brinquedos que sdo atribuidos as mulheres e aos
homens, até a forma de divisdo de tarefas que as maes fazem, a educaco. Estd
mudando? Obvio que estd mudando, ndo vivemos mais algumas situagdes, mas ela
ainda estd presente, ela ainda estd presente (Aisha, docente, 2023).
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E, 14 na frente, embora, pode ser, acho que ai o papel da escola eu acho que € mais
determinante do que o papel da familia, porque o papel da familia vai trabalhar com
gosto, vai proporcionar as melhores condi¢des de ensino e de estrutura e de tudo, mas,
no final das contas, o que ela vai aprender em termos profissionais ela vai aprender na
escola, ela ndo vai aprender na familia. A familia vai ensinar valores, vai ensinar
questdes éticas e morais, mas o saber fazer é na escola. Entdo, se ela aprender
matematica, claro que alguns brinquedos podem desenvolver mais esse aspecto
do lado mais exato do cérebro, vamos dizer assim, lado dos célculos tal e outros
mais o lado sensivel, mas eu vejo como uma questio mais da escola esse
desenvolvimento de futuras executivas do que da questio cultural, que eu acho
que estd em voga, discutir os papéis sociais (Kayin, TAE, 2023).

Esses depoimentos remetem a forma como distingdes de gé€nero sdo, na realidade,
construgdes sociais. A esse respeito, Saffioti (1987) sublinha que a identidade social masculina
e feminina, isto €, o tornar-se mulher e homem, ocorre por meio da educagdo. Bourdieu (2012a)
acrescenta que diferentes agentes e instituicdes sociais, como familia e escola, contribuem para
a producdo e manutengdo das estruturas de poder. Assim, no ambito familiar, a socializagcdo de
género se da desde o nascimento: escolhas como as cores e tipo de roupas, itens pessoais da
crianca, decoracdo do dormitério infantil, jogos e brinquedos ensinam quais gestos e atitudes
sdo tipicos de cada sexo, bem como o que escolher com base nessa distin¢cao (Barreto; Araujo;
Pereira, 2009). Os brinquedos e brincadeiras reproduzem os padrdes sociais de género: a
recreagdo e jogos das meninas envolvem o dominio do cuidado e da beleza (fazem de conta que
sdo maes, cabeleireiras, enfermeiras, cozinheiras etc.); ao passo que os meninos brincam de
policia e ladrdo, super-herdis, entre outros (Moreno, 1999). Para essa autora, atividades
recreativas, reservadas a cada sexo, estimulam as criancas de modo diferenciado: desenvolvem
uma natureza pacifica nas meninas e um temperamento desafiador nos meninos. Assim, desde
a infancia, os meninos aprendem a ser valentes, agressivos e competitivos e incitam as meninas
a serem donas de casa, maternais e cuidadosas com a aparéncia fisica.

Além disso, outras estruturas sociais, para além da doméstica, como a escola, atuam na
construcdo e perpetuacdo da dominacdo masculina, sendo l6cus privilegiado ndo s6 para a
producdo e reprodugdo desse sistema, como também para legitimar essa distingdo de género
(Bourdieu, 2012a). Para esse autor, isso ocorre por meio das praticas educacionais, aparatos e
ritos institucionais que concorrem para a manuten¢do dos discursos, principios, ideologias e
padrdes de dominag@o. Assim, no sistema de ensino, o dualismo entre feminino e masculino,
bem como as hierarquias de género, encontra-se expresso entre as distintas faculdades/escolas,
especialidades e disciplinas, ou seja, segundo as inclinacdes e habilidades que influem no
destino social de mulheres e homens (Bourdieu, 2012a), conformando-os a alternativas

educacionais e profissionais de acordo com o sexo.
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Nesse mesmo viés, Montserrat Moreno (1999) destaca que o sistema educacional tanto
pode reproduzir o padrao hegemonico, androcéntrico e sexista vigente na sociedade quanto
constituir um espaco privilegiado para desconstrucdo desse modelo. Esse ultimo ocorre por
meio da andlise das representacdes e papéis sociais imputados a cada um dos sexos, bem como
das repercussdes dos esteredtipos de género vigentes na sociedade (Moreno, 1999), isto é,
buscando modificar os parametros socioculturais e educacionais.

Outro fator relevante na divisdo sexual do trabalho doméstico é o0 modo como a atuagdo
masculina nas atividades domésticas e de cuidado continua assumindo um carater de ajuda.
Melhor explicando, em geral, os homens estdo desobrigados desses afazeres, retirando deles a
corresponsabilidade e coparticipacdo nas tarefas familiares e reforcando valores e crengas
tradicionais sobre o que compete a mulher e o que cabe a0 homem, como apontam os relatos a
seguir:

[...] ndo € ajudar, € fazer o seu papel’. Nio estia ajudando nada, esta cumprindo
seu papel, mas € por isso que eu falo que é muito cultural, ¢ muito cultural, a
gente tem isso muito arraigado e eu nio vejo isso s6 em mim, ndo. Eu vejo isso na
propria ****** que € minha nora, um pouco na minha filha e mesmo tendo essa
clareza, ndo muito claro, que a gente foi criado assim. E isso, mesmo, a gente
reproduz isso, mesmo, o qué que é funcio de mulher, o qué que é funcio do
homem (Dandara, docente, 2022).

[...] porque isso também vai muito da relagdo da mulher, ndo € esse termo, mas eu vou
usar esse termo, de ter que reeducar para aquela nova situagdo. Entdo, ela ndo é a
responsavel pelos afazeres do lar, ambos sdo responsdveis pelo lar, ambos sdo
responsaveis pelos filhos, ambos sdo responsdveis. A responsabilidade muito da
criagdo machista que eles tém. E de toda essa sociedade que a cultura foi dessa, do
homem ajudar e ndo fazer a parte dele. Entdo, a responsabilidade para mim, ¢ muito
por conta das maes e dos pais, da criacdo que eles tiveram (Dalila, docente, 2022).

Em que pesem as modificacdes na divisdo do trabalho, as tarefas reprodutivas
continuam exclusivamente sobre a responsabilidade das mulheres, e isso estd tdo arraigado
culturalmente que, quando os homens realizam essas atividades, sua atuagao assume um carater
de concessdo ou prestacdo de favor, uma vez que estio realizando um trabalho presumivelmente
feminino (Arantes, 2019). Assim, na esfera doméstica, o protagonismo masculino no ambito
profissional é transferido exclusivamente para as mulheres, relegando a elas o gerenciamento e
realizacdo dos afazeres de casa e a participagdo dos homens como mera ajuda (Santos, 2014).

Como j4 explicitado ao longo desta tese, o0 modelo de familia tradicional ancora-se na
divisdo sexual do trabalho doméstico e de cuidados, responsabilizando unicamente as mulheres
pela realizacdo dessas atividades. No entanto, os relatos a seguir apontam que, em relagdes
homoafetivas, essa dindmica familiar geralmente ndo acontece, posto que a distribui¢cdo dos

afazeres cotidianos ndo ocorre a partir de uma perspectiva de género e, sim, de afinidades,
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embora ainda haja questionamentos quanto a sobrecarga de trabalho e cobrancgas sociais pela

nao conformidade ao padrao familiar heteronormativo.

E porque vocé ndo tem a ideia de que tem um homem e tem uma mulher, entio nio
tem como vocé empurrar isso dentro de casa, entdo isso acaba ficando diluido. [...] A
gente consegue dividir isso, ndo a partir de uma questao de género, mas de
afinidade e, ndo que néo haja em algum momento sobrecarga para alguém, em algum
momento a gente vai brigar também porque alguém vai achar que estd fazendo mais
que outro, mas nio a partir de uma perspectiva de género porque a gente nio tem
iSso aqui em casa, jd ndo tem aquela ideia de que o homem vai fazer isso, a mulher
vai fazer, a gente ndo tem aqui por que a gente ndo tem uma mulher. Entdo, acaba
que pra gente é diferente nesse sentido (Adofo, TAE, 2022).

Porque ainda existe uma coisa dentro assim, que ja € intrinseca [...] de que a
mulher, essa é uma atribuicio da mulher. Infelizmente, se tem muito disso. Eu, por
exemplo, em casa, agora com crianca, a minha empregada, de vez em quando, fala
umas coisas ‘ah’, tipo assim, ‘se tivesse uma mae aqui seria assim’, entdo, algumas
coisas nesse sentido. O que eu percebo, infelizmente, isso € fruto dessa construcio,
desse machismo estrutural que nos temos, essa construcao da idealizacdo dessa
configuracio familiar que nds temos aqui no Brasil, onde a mulher tem o seu
papel enquanto cuidadora do lar, o homem como provedor (Malik, docente,
2022).

O relato de Malik (docente, 2022) evidencia a forma como a vivéncia de sua
homoparentalidade tem sido impactada pela naturaliza¢ao da maternidade e pela idealizag¢do da
configuracdo familiar tradicional. Nesse sentido, segundo Scott (1995), a organizacdo familiar
¢ estruturada tendo por base arranjos sociais convencionais, em que a figura paterna exerce
funcdo laboral e a materna se ocupa das demandas familiares. Assim, na esfera reprodutiva,
tém-se a sobreposicdo entre patriarcado, conjugalidade e familia como constru¢des socio-
histéricas e culturais (Nogueira; Passos, 2020), com consequente internalizacao e naturaliza¢ao
de préticas e condutas heteronormativas. Todavia, Fabio Pessanha Bila (2017) destaca que, em
unides homoafetivas masculinas, observa-se a tentativa de rompimento com os padrdes
heteronormativos da divisdo sexual do trabalho doméstico gratuito, através da distribui¢do e do
gerenciamento mais equanimes dos afazeres do lar com base nas habilidades individuais, bem
como do afastamento e aversao a qualquer vinculo com a feminilidade.

Outro ponto que merece destaque e que foi citado por um dos entrevistados € o
entendimento de que os diferentes papéis sociais atribuidos a homens e mulheres ndo impactam
sobre a possibilidade de ocupac¢ido de determinados postos no ambito profissional. De acordo
com a fala de Kayin (TAE, 2022) transcrita a seguir, o fato de as mulheres serem maes ou
responsaveis pelo cuidado da casa ndo restringe suas possibilidades de construcao de carreiras
bem-sucedidas no mercado de trabalho, inclusive acreditando ndo haver impacto da

socializacdo de género no percurso profissional feminino.

Eu nio estou entrando nas questoes de género, eu estou entrando em questdes de
personalidade, de responsabilidade. [...] Eu acho que isso tem que deixar muito claro,
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o fato da mulher gostar, querer ser mie, nio muda o fato dela querer, poder ser
uma executiva, acho que uma coisa nio tem nada a ver com a outra. Ela pode
gostar de cuidar e ainda assim ser executiva de uma grande empresa, ela pode
gostar de boneca e ainda assim ser uma engenheira, eu acho que uma coisa nao
tem nada a ver com a outra. [...] Eu como mais conservador que eu acho que eu sou
nesses aspectos, conservador no sentido de talvez ndo ver com bons olhos uma ruptura
muito grande nesses padrdes sociais. Eu acho que nédo sei como seria se esses aspectos
mudarem a tal ponto que a gente perca a nogdo dos conceitos que sdo arraigados ja,
que a gente tem. De novo, nao tem nada a ver com questao profissional ou questao
de género. Assim, eu falo que nao tem nada a ver no sentido de que o que eu estou
falando é mais de liberdade, a pessoa tem que ser livre para fazer aquilo que ela
gosta e gostar daquilo que ela quiser (Kayin, TAE, 2023).

Entretanto, como aponta Biroli (2016), a divisdo sexual do trabalho € constitutiva de
privilégios entre homens e mulheres e entre as proprias mulheres, interferindo, de forma direta,
nas oportunidades de acesso a remuneragao, redes de contato, tempo livre e de reconhecimento
de aptiddes e competéncias, ou seja, interferindo nas possibilidades de participacido no debate
publico e de atuacdo politica e institucional. Assim, a desvantagem feminina na competi¢ao por
melhores posicOes e cargos no mercado de trabalho se deve a divisdo desigual do trabalho
doméstico ndo remunerado, que resulta em menor disponibilidade de tempo para as mulheres
investirem em capacitagdo e qualificacdo profissional (Kergoat, 2019; Melo; Morandi, 2021a).
Ha que considerar, ainda, os efeitos da socializag¢do priméria no que tange aos papéis sociais de
género que, como pontuado anteriormente, cria diferentes expectativas e possibilidades sociais
que impactam as opg¢des e oportunidades profissionais e de vida (Silva; Machado; Magalhaes,
2021).

Em suma, nas sociedades contemporaneas, as hierarquias de género t€m a divisao sexual
do trabalho como sua base fundamental, a partir da qual sdo ativadas as desvantagens e
limitacdes que se manifestam de modos diferenciados, de acordo com a raga e condicao de
classe das mulheres (Biroli, 2016). Entretanto, essa autora destaca que a vantagem de raga e de
classe ndo limita a divisao sexual do trabalho, pois, embora ndo ocorra de forma homogénea,
as mulheres sdo afetadas devido a sua posi¢ao de género. Desse modo, a divisdo sexual do
trabalho doméstico impacta as chances de as mulheres participarem da vida politica e em suas
formas de atuacdo, devido ao menor rendimento e ao pouco acesso a tempo livre (Biroli, 2016).

Cabe salientar que, em que pesem as barreiras socioculturais e politicas a ascensdo
feminina, esse acesso a cargos de lideranca &, sobretudo, outorgado a mulheres brancas. Tém-
se, assim, uma divisdo sociossexual e racial do trabalho resultante do racismo estrutural e
institucional, que configura possibilidades e condicdes desiguais as vivéncias profissionais de
mulheres negras e brancas e de homens negros e brancos. Em outro sentido, no que tange a

insercdo e permanéncia em lugares de poder, as mulheres negras encontram-se em desvantagens
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em relacdo as mulheres brancas e estas em relacdo ao homem branco, conforme denota o relato

do entrevistado Adofo (TAE, 2022):

E uma coisa que também socialmente as vezes a gente ndo pensa nisso, entio vocé vé,
quando a gente pensa no, a gente sempre fala da mulher acessou o mercado de
trabalho, ndo sei o que, tal, tal, tal, mas tem sempre alguma mulher fazendo isso
pra ela na casa dela e geralmente é uma mulher negra. Entdo, a gente ndo estd
falando de qualquer mulher também. Entdo pra essa mulher branca ascender
socialmente, que a gente esta falando de ascensao de mulheres brancas, a gente
nao esta falando de ascensao de mulheres negras [...] de como as mulheres brancas
conseguiram ascender esse lugar de alguma projec@o que também elas sdo melhores
que as mulheres negras, mas elas também estdo abaixo dos homens brancos ainda,
mas tudo isso ao custo do trabalho de outras mulheres, principalmente, assim (Adofo,
TAE, 2022).

Portanto, observa-se a manutencao das hierarquias de classe e de raca, tendo em vista
que a ascensdo de determinadas mulheres a postos de poder e tomada de decisdo, tanto no
ambito politico quanto no empresarial, ndo implica modificacdes na vivéncia das demais e nem
revoga os efeitos das relacdes de género e poder que refletem sobre elas (Biroli; Miguel, 2015).
Segundo esses autores, o sucesso de algumas mulheres brancas, privilegiadas e com nivel
superior, apesar de confrontar certas manifestacdes do sexismo, nao afeta os diferentes tipos de
opressao de género vivenciados, cotidianamente, pelas mulheres assalariadas, negras e pobres.
Portanto, as repercussdes da divis@o racial e sociossexual no mercado de trabalho s6 podem ser
analisadas e compreendidas a partir das relagdes raciais e de género, o que possibilita a
identificacdo de enorme assimetria entre mulheres e homens e entre negras e brancas (Nogueira;
Passos, 2020).

Sendo assim, nas dindmicas de conciliagdo entre trabalho e casa, as redes de apoio
despontam como importante estratégia para mitigar os efeitos da desigual divisdo sexual do
trabalho reprodutivo, posto que ndo ¢ possivel conseguir “[...] ascensdo e se manter nessa
ascensao se vocé nao tiver uma rede, ndo. Que ai voce inclui, inclusive, rede de amigos, nao é
so0 rede familiar doméstica, de lagos consanguineos, mas qualquer rede que vocé constroi”
(Jamila, docente, 2022). Por conseguinte, a constitui¢do de redes de apoio tem relacdo direta
com a aquisi¢cdo de capital social, ja que este diz respeito as redes de relacdes que podem ser
mobilizadas para a obtencio de vantagens materiais ou simbélicas (Bourdieu, 2007). E a
constituicdo e atuacdo dessas redes de apoio que oportunizam a atuacdo profissional para

determinados grupos de mulheres, conforme a fala transcrita a seguir:

Ela contribui muito, sio as redes, s3o a partir das redes que se torna possivel a
formacao e a continuidade da sua vida profissional e pessoal. S6 que hoje, entre
as mulheres pobres, essas redes sdo cada vez mais dificeis de serem estabelecidas.
Vocé vé as pesquisas que a gente faz nas periferias, das mulheres, a gente vé
claramente como as mulheres periféricas sio sobrecarregadas, quase sempre
negras, de tarefas que impedem ela de seguir o percurso que ela desejaria porque
tem que trabalhar, tem que cuidar dos filhos, ser responsavel pela casa. A chefia
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feminina, no caso, ela ndo € revoluciondria no sentido de que representa a autonomia
da mulher, ndo tem nada a ver com isso [...] Entdo, as redes sio importantes,
fundamentais, mas, num esquema de fragilidade economica, elas, muitas vezes,
nao suportam o peso da injustica e o peso das, enfim, das coisas que poderiam
ser feitas para auxiliar nessa trajetoria, porque cada um tem que se virar ao seu
jeito. Essa questdo das redes, sobretudo nesses lugares mais periféricos, elas vém se
fragilizando muito, também, com a questdo do individualismo, de uma vida também
cada vez mais dura e pesada, da violéncia nas cidades, mas elas existem, eu acho
que, mesmo assim, sao elas que permitem que algumas mulheres consigam, em
situacdes muito particulares, atingir determinados niveis, atingir determinados
parametros que elas desejavam (Aisha, docente, 2023).

Assim, a mercantilizacdo do cuidado e do trabalho doméstico, a exemplo do acesso a
creches e escolas privadas, lavanderias, restaurantes, bem como eletrodomésticos que facilitem
a realizacdo dos afazeres familiares, constitui recursos que nao estdo acessiveis a todas as
mulheres. Por isso, é necessdria a elaboragdo de politicas publicas que favoregam a constituicao
de redes de suporte social destinadas a socializag¢do de parte dessas atribui¢cdes e que promovam
modificacdes na cultura e na vida social, a fim de garantir distribuicdo mais equanime do
trabalho doméstico, reduzindo a sobrecarga de trabalho feminino.

Por conseguinte, cabe destacar as reflexdes das entrevistadas Amina (docente, 2022) e
Luena (TAE, 2022) a respeito da racialidade das redes de apoio social femininas: a primeira
evidencia que, em familias brancas e prdosperas, a ascensdo profissional € conquistada,
sobretudo, por meio do suporte de mulheres negras; ao passo que a segunda relata a dificuldade
para a mulher negra constituir redes de solidariedade que ndo se apoie em outra mulher negra.
Nesse sentido, de acordo com Claudia Mazzei Nogueira e Rachel Gouveia Passos (2020), como
resultado da associagdo entre as arenas reprodutiva e produtiva, as mulheres t€ém oportunidades
e acessos diferenciados, segundo sua condi¢do de raca [acrescente-se também a classe],
perpetuando sua subalternizagdo tanto nas relagdes familiares quanto no mercado de trabalho
formal e informal, sendo reservadas atribui¢cdes e fungdes servis as mulheres negras.

E nessa perspectiva que as autoras supracitadas apontam a fragmentacio das andlises a
respeito da divisdo social e sexual do trabalho que consideram as mulheres como um grupo
homogéneo e em igualdade de condi¢des ao ignorar a dimensao racializada das relagdes sociais,
tendo em vista que existem hierarquias de poder e acesso intragrupo. Assim, constata-se que o
género é vivenciado de modo diferenciado pelas mulheres, de acordo com sua condicido de
classe, em que as assimetrias sociais entre as mulheres sdo agenciadas e projetadas nas futuras
geracdes pelo paradigma de reprodugdo social em vigéncia (Sorj, 2019). De modo similar,
concebe-se que o acesso a redes de apoio gratuitas ou pagas também s3o processos
generificados, racializados e de classe, cujo entrecruzamento determina a que tipo de suporte

cada unidade familiar tera acesso.
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Classe 3 — Redes e raizes: o suporte e apoio social como fomentos a ascensao profissional

A Classe 3, assim categorizada, apresenta termos relacionados a dimensdo familiar e ao
ambito profissional, sendo possivel depreender, a partir de vocdbulos como ascensdo, familia,
cargo de chefia, contribuir, contratar, dedicar, time, equipe e suporte, as percepgdes quanto a
presenca de redes de suporte e apoio social como estimulo e respaldo para a ascensdo
profissional, haja vista que a ocupacdo de um posto de comando demanda periodos maiores de
trabalho, o que implica menor tempo para dedicacao as atividades domésticas e de cuidados,

como atestam os trechos a seguir:

Olha, em termos de familia, eu sabia que eu ia ter muito menos tempo para
minha familia do que se eu estivesse continuando trabalhando nas mesmas
atividades como servidor comum sem estar no cargo de chefia, mas minha esposa
sabia disso, isso nao nos incomodou, nao. [...] Toma tempo, entdo, assim, vocé€ nao
esta com a familia, vocé ndo estd com seu filho, seu filho estd crescendo, mas todo
mundo que ocupa cargo de chefia em qualquer nivel sabe disso. [...] Tem que cuidar
14 do meu trabalho na minha instituicao, mas, em compensacao, nio tenho que
preocupar com resolver a solu¢io do problema aqui da minha residéncia, do meu
lar, porque ja tem uma pessoa paga por mim para resolver isso, esta resolvido
(Amir, TAE, 2022).

Claro que sim. A gente tem que fazer um balanco ai, verificar se vale a pena, olhar
essa questdo do pro-labore porque vocé€ tem uma dedicagdo, full time, para a
coordenagdo de Curso. Mas, no periodo em que eu assumi a coordenacgao, eu ndo tinha
filhos e achei que era adequado assumir essa coordenagdo, primeiro porque, apesar de
ndo ser significativo o pré-labore, ¢ um dinheiro a mais [...]. Influenciaram na
questao de tempo, de tempo para a gente dedicar a familia. Na verdade, enquanto
professor, vocé é influenciado o tempo todo porque vocé tem que levar trabalho
para casa, s6 aumentou o volume. Entio, influenciou? Sim, influenciou, mas
aumentou o volume, sé isso. [...] Contribui. Acho que da um suporte para a gente,
entiao, poder dedicar um pouco mais a uma determinada atividade. Eu acho que
€ importante, ¢ importante, ajuda sim, com certeza (Malik, docente, 2022).

Nesse sentido, Edson Pereira et al. (2020) destacam a inter-relacdo entre os conflitos
trabalho-familia e familia-trabalho, os quais podem ser experienciados de modo diferenciado,
de acordo com os diferentes arranjos familiares e profissdes. Assim, aspectos como ocupagdes
que exigem tempo extra de dedica¢do ou que impactam a vivéncia doméstica e familiar, devido
a necessidade de executar algumas atividades laborais em casa, bem como a presenca de
membros familiares dependentes (idosos, enfermos, pessoas deficientes, entre outros), podem
ser fatores geradores de sobrecarga de trabalho e de conflitos familiares e profissionais (Pereira
et al., 2020). Portanto, esses autores apontam a importancia da presenca de redes de suporte
durante os periodos de modificacdo do ciclo familiar, principalmente no nascimento dos filhos,
sendo esse suporte oferecido pela figura paterna, que desempenha papel secundério, e pelos

avos, em especial a avo materna.
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Outro ponto citado nas entrevistas é que, no caso de professores/as, as demandas
familiares se somam as demandas da carreira docente, ja que, além das aulas ministradas, é
necessario elaborar aulas e provas, orientar alunos/as, entre outras atividades. Isso, aliado as
responsabilidades domésticas e familiares e ao desempenho de funcdes de chefia administrativa
ou académica, representa uma sobrecarga a mais de trabalho, conforme o relato de Dalila

(docente, 2022).

[...] Entdo assim € complicado, isso influencia, sim, no tempo de viagem, “ah, ndo vou
viajar porque tem que representar numa reunido tal”. Entao, sim, influencia, tem que
abrir mao de varias coisas por conta de cargo de chefia e até o desempenho
normal das fun¢des porque a frase maravilhosa “mas, vocé s6 da aula?”. Nao, eu
dou aula, eu monto aula, eu faco prova, eu oriento’. [...] Entdo isso realmente o
ser professor, o ser pesquisador, isso influencia, sim, e o ser chefe mais ainda, na
vivéncia familiar e nas escolhas que a gente tem. [...] Ndo, entdo nesse caso, na
época ndo porque ndo tinha filho. Entdo nfo influenciavam, ndo. Hoje se eu assumir
qualquer coisa, sim, vai influenciar, entdo eu tenho essa clareza de pré e pos
maternidade, ainda mais que sdo pequenos (Dalila, docente, 2022).

Por conseguinte, Leomar dos Santos e Marcia Regina Bronnemann (2013), em estudo
realizado com diretores de Centro de uma instituicdo de ensino superior publica da Regido Sul
do Brasil, destacaram os conflitos inerentes a necessidade de conciliar as responsabilidades do
cargo ocupado e as demandas docentes, como produtividade cientifica, quantidades de reunides,
participacdo em eventos, entre outras, como um dos fatores relatados como dificultadores da
gestdo universitdria. Nessa mesma linha, Santos, Pereira e Lopes (2018) sublinham, como
pontos negativos da gestdo universitiria, a grande quantidade de atividades de cunho
burocratico, o que resulta em sobrecarga de trabalho para os ocupantes desses postos, bem como
em falta de tempo para se dedicar ao desenvolvimento de outras esferas da carreira docente que
sdo mais prestigiadas pelos professores e pelo sistema universitario.

Na fala de Dalila (docente, 2022), também € possivel perceber a relacdo entre
maternidade e chefia institucional, uma vez que a entrevistada pontuou que no periodo em que
ocupou posto de chefia ndo houve impacto de sua vivéncia familiar no desempenho das
atribuicdes do cargo por ndo ter filhos. A esse respeito, Pereira et al. (2020) salientam que, no
conflito familia-trabalho, h o impacto das demandas familiares na esfera profissional devido a
questdes que podem retirar o profissional de suas funcdes laborais, sendo a parentalidade um
dos principais fatores de ausé€ncia/afastamento. Nesse sentido, considerando os provaveis
efeitos das relacoes familiares no campo profissional, bem como os impactos das atividades
profissionais na vivéncia no ambito privado, todos/as concordaram que a presenca de rede de
apoio, seja paga ou gratuita, constitui um suporte de grande importincia para a ascensio

profissional, como vocalizado a seguir.
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E outra, para pensar assim num cargo desses, acima vamos dizer do
departamento, sem contar com a familia, com o apoio de familia, sem chances
porque é pesado. [...] Se a pessoa ndo tiver apoio, para a mulher sempre vai ser mais
dificil. Mas se for um homem que ele tem essa consciéncia de dividir ali, de estar ali,
ele vai pensar duas vezes antes de pegar o cargo [...] (Akin, docente, 2022).

Ah, contribui, se vocé tem uma rede de apoio, vocé tem uma divisiao do trabalho,
vocé tem uma divisao do trabalho em todos os sentidos, vocé tem com quem
dialogar, € outra histdria e ai contribui, sim, com certeza. [...] Essa rede influencia,
sim, inclusive no despertar dos seus desejos para determinadas coisas que dizem
respeito a ascensao social, a ascensao profissional. Entdo, ¢ indispensavel (Jamila,
docente, 2022).

Entdo € uma coisa que eu ndo vivi, mas eu sei da dificuldade que é, entao eu creio
que isso, sim, seja um empecilho, principalmente se a pessoa nao tem essa rede

z

de apoio. Isso ndo influenciou para mim por causa que a minha vida é muito
particular, até os meus hébitos s3o muito particulares. Mas, eu creio que isso é
importantissimo porque, durante o tempo que eu vivi isso, eu tive a rede de apoio
(Rafiki, TAE, 2022).

Salienta-se que, embora oferecam importante suporte na realizacdo dos afazeres
domésticos e de cuidado, o que possibilita maior disponibilidade de tempo para que
determinadas mulheres invistam em sua inser¢do e ascensdo profissional, as redes de apoio
social tendem a reforcar a tradicional divisdo sexual do trabalho ao responsabilizar
exclusivamente as mulheres pelo trabalho de reproducdo social, impactando, de modo

particular, aquelas que tém filhos, como explicitado nas falas abaixo.

E eu vejo muito isso. Porque foi legado essa funciio para as mulheres, nio sei se é
porque gera o filho e ai tem que cuidar e todos os bichos cuidam de suas crias ali,
nao sei. [...] isso ja te da um suporte, eu acho que te da o incentivo, te da a
liberdade de tempo, que eu estava falando que eu nio tenho, de fazer essas outras
coisas (Nubia, TAE, 2022).

[...] Entdo, quando essa pessoa faz a faxina para nés, ela nos da um tempo de
descanso, mas eu confesso que, para ascensdo profissional, eu ainda ndo senti que
diretamente estd me ajudando, ndo. Eu vou precisar de, talvez, de mais ajuda no
futuro, porque agora tem a obrigacao de ser mie, as obrigacoes relacionadas a
ser mae. Entio, € isso (Dara, TAE, 2022).

Por consequéncia, € justamente a necessidade de dividir o tempo entre as
responsabilidades familiares e profissionais que faz com que a presenca de redes de apoio seja
uma estratégia fundamental para a ascensao profissional. A dualidade entre as esferas privada
e publica demanda que as mulheres lancem mao de redes de apoio gratuitas ou pagas, segundo
sua condi¢do de raca e, principalmente, de classe, a fim de permanecerem no mercado de
trabalho. Assim, em geral as familias prestam esse suporte de modo gratuito na auséncia de
recursos financeiros para custear a terceiriza¢do, mas também naquelas situacdes em que a

pessoa contratada ndo possui disponibilidade, como evidenciado nos trechos a seguir:

Eu tenho aqui os meus pais, minha mae esta sendo o braco esquerdo, eu sou
canhota e esta sendo assim superimportante nesse sentido ai, de dar
tranquilidade. [...] Entdo a minha mae fica, atende muito bem essa parte. Eu vejo que
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em termos de departamento, eu vejo que por ser, por termos chefes homens, ndo tém
nenhuma preocupacio nesse sentido. Nfo existe no departamento nenhuma, nenhum
balanco de, tipo assim, quantos filhos a pessoa tem e vamos diminuir a carga da noite
para essa pessoa, ndo existe, essa preocupagdo € nula. Eu tenho certeza que se fosse
uma mulher no cargo, mae, ela ia pensar de outra forma, ia ter, ia ter alguma coisa, ia
ter uma regra, ia ter um rodizio, ia ter muito [...] (Saran, docente, 2022).

[...] vocé delegar, ndo, é terceirizar, mesmo, vocé contrata alguém para executar
os afazeres domésticos ali, isso sem sombra de divida contribui para que vocé
tenha mais tempo, eu nio sei se a palavra seria essa, para que vocé se dedique mais
pro trabalho. Entdo isso realmente ocorre. [...] Porque enquanto vocé estd imerso 14,
eu estou aqui cuidando de outras questdes que se eu ndo cuidasse ou se vocé fosse
solteiro, vocé teria que cuidar. Assim, eu tenho essa percepg¢do, ndo td falando que ta
certo, td? No caso da terceirizacdo, vocé vai ter funciondrios, vocé vai td gerando
empregos, entdo vocé teria liberdade para poder fazer os seus afazeres aqui
profissionais. Entdo eu acho que ajuda. [...] Entdo quando eu nio estava la, ficava
as trés mulheres 14, se ajudando ali. Entdo é importante, sim, essa questio da
rede, essa rede familiar (Isaach, docente, 2022).

Com efeito, Silvia Portugal (2006) destaca o papel central desempenhado pelas redes de
relacdes na provisdo de diferentes tipos de recursos, como acesso a saude, habitacdo, bens
materiais, mercado de trabalho e cuidados, sendo compostas por lacos familiares, de amizade e
de conhecidos. No que tange ao emprego, as redes de apoio sociais t€m impacto tanto no acesso
quanto na organizacdo do trabalho profissional, nas escolhas realizadas e alternativas
construidas nesse espago, determinando trajetdrias, percursos e posicionamentos e, inclusive,
na vivéncia do sobretrabalho (Portugal, 2006). Segundo essa autora, as redes de parentesco sao
fundamentais para o acesso ao primeiro emprego e durante o percurso profissional, mas também
para aliviar a sobrecarga de trabalho doméstico e de cuidados, fomentando o ingresso feminino
no mercado de trabalho. De modo similar, Hirata (2016) sublinha que, no Brasil, predominam
as redes de apoio familiares, constituidas pelas irmas, avds, tias e, ou, vizinhas que prestam
suporte social as mulheres que atuam no mercado laboral. Para mais, outros modos de apoio
também sdo acionados, a exemplo da socializacdo do cuidado através de institui¢cdes publicas
e, ou, gratuitas.

No ambito institucional da UFV, cabe destacar a presengca do Laboratério de
Desenvolvimento Infantil (LDI), que inclusive foi objeto de fala da entrevistada Jamila
(docente, 2022). O LDI é uma unidade destinada a formacdo humana e profissional, em que sido
desenvolvidas atividades extensionistas, de ensino e de pesquisa voltadas para o atendimento
de criancas com idade de 3 meses a 5 anos de idade e seus familiares (Oliveira ef al., 2013). As
autoras apontam que o laboratdrio se destinava a assisténcia de tutelados e filhos de servidores
e estudantes da Universidade Federal de Vigosa e da comunidade vigosense, prestando

atendimento didrio integral das 7h30 as 18h. Entretanto, cabe salientar que, desde 2016, o LDI
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reduziu a carga hordria de atendimento para hordrio parcial, o que ndo atende as necessidades
dos/as servidores/as da Institui¢do que atuam em regime de trabalho de oito horas didrias.

A esse respeito, Gilda Olinto (2011) aponta que a elabora¢do de programas e de politicas
governamentais e institucionais pode auxiliar na redu¢do das assimetrias entre mulheres e
homens nas universidades e no campo cientifico, bem como na diminui¢cdo da segregacio
horizontal e vertical das mulheres. Em contrapartida, segundo Bila Sorj (2019), a andlise da
reproducdo social pelas lentes interseccionais possibilita o entendimento do modo como as
categorias sociais sao constituidas pelas acdes estatais que selecionam quais grupos terdo acesso
e direitos as politicas sociais.

A implementagdo de politicas e programas publicos, a fim de reduzir os impactos da
divisdo sexual do trabalho na vivéncia das mulheres, € necessaria devido as assimetrias
estruturais e sociais entre as proprias mulheres que fazem que elas tenham acesso a diferentes
recursos e redes de relacdes para conciliagdo entre trabalho e vida familiar. Em outros termos,
0 maior acesso ao capital econdmico permite que algumas mulheres, em geral as brancas,
tenham acesso a uma rede de apoio remunerada, ainda que seja necessdrio realizar a gestio
dessas redes. Nao obstante, a auséncia de capital faz que as demais mulheres adotem outras
estratégias de conciliacdo. Esses pontos de vista podem ser observados nas transcrigdes

subsequentes.

[...] mesmo independente economicamente, é aquela que pensa no privado e que se
ocupa de organizar a vida privada. [...] elas contratam outras mulheres para
fazerem as atividades, mas mesmo elas desincumbidas das atividades fisicas, é
ela, muitas vezes, que tem que pensar na organizacio da casa, do lar, da familia.
Entdo, isso estd ligado ainda a essa homonormatividade em que a mulher, o fato, essa
mulheridade, essa vivéncia de mulher, ainda, o corpo feminino ainda ser aquele que
estd associado ao privado e ndo ao publico e de ser muitas vezes também aquele que
serd responsdvel se, por exemplo, acontecer alguma coisa com o filho e quase sempre
0 pai estd desincumbido dessas tarefas, o homem estd desincumbido dessas tarefas
(Aisha, docente, 2023).

[...] Olha que legal, eu vou dizer que ndo pelo fato de eu ter esse privilégio de ter o
meu marido, pai dos meus filhos, cuidando deles. [...] ndo dispomos de recursos
para contratar, para terceirizar alguém la em casa. Mas eu acho que ela permite,
sim, uma ascensao porque é¢ um momento que vocé tem alguém cuidando de algo
que vocé deveria estar cuidando, entdo vocé deixa de cuidar ali da familia, dos seus
filhos, da casa, naquele momento, para estar atuando ai profissionalmente no trabalho.
Entao, com certeza as redes sio importantissimas para ascensio, sim, acredito
que sim. N3o ¢é a minha realidade, mas acredito afirmativamente ai que sim. Ndo, ndo.
L4 em casa nés assumimos todas as responsabilidades, pai e mae, filho fica com pai e
mae (Akilah, TAE, 2022).

As redes de apoio remuneradas estabelecem uma relacdo de poder entre as proprias
mulheres, pois, como aponta Hirata (2016), as executivas e com melhores postos de trabalho sé

podem executar suas atividades profissionais porque delegam o cuidado de seus entes e de seus
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lares para as mulheres das classes menos favorecidas, as quais precisam trabalhar para garantir
o sustento de seus familiares. De modo semelhante, Biroli (2018) sublinha que a classe e a renda
constituem importantes marcadores sociais na mercantilizacdo do cuidado, pois tanto podem
facilitar quanto restringir as alternativas e possibilidades nas trajetérias das mulheres, por meio
do acesso a servigos contratados e a melhores condicdes de cuidado. Nas palavras dessa autora,
“mulheres cuidam e sdo afetadas em suas trajetdrias por estarem posicionadas como cuidadoras;
cuidam em condic¢des diversas, dependendo de sua posicdo de classe, em relagdes conformadas
pelo racismo estrutural e institucional” (Biroli, 2018, p. 56).

H4 que se destacar, ainda, os efeitos do modelo tradicional de conciliagio sobre a saide
mental, como apontado a seguir: “[...] Até uma questao da satide mental, mesmo, de focar
mais naquele trabalho, de focar naquilo que esta fazendo” (Gina, TAE, 2022). Dessa forma,
a sobrecarga gerada pela dupla (trabalho produtivo e doméstico) ou tripla jornada de trabalho
(responsabilidades profissionais e atividades domésticas e de cuidados) pode resultar em efeitos
maléficos a saude fisica, mental e psicoldgica, principalmente para os/as ocupantes de postos
institucionais de poder. Em suma, uma grande tensao é gerada para que as pessoas [isto €, as
mulheres] consigam conciliar familia e trabalho, resultando em prejuizo no desempenho e,
consequentemente, na produtividade profissional (OIT, 2009).

Por seu turno, Luciana da Silva Santos e Gl4ucia Ribeiro Starling Diniz (2018) salientam
que as mulheres estdo mais propicias a incidéncia de problemas relacionados a saide mental
(ansiedade, depressao, distdrbios relacionados ao ciclo de reproducao, distirbios alimentares)
devido aos multiplos papéis a que socialmente estdo submetidas, seja pelas vulnerabilidades
bioldgicas e socioecondmicas, seja pela auséncia de redes de apoio. Vale destacar que essas
redes de apoio, sejam gratuitas ou remuneradas, sdo, sobretudo, redes de apoio femininas,
conforme destaca a fala de Amina (docente, 2022). Por conseguinte, permanece a
responsabilizacio exclusiva das mulheres pelo trabalho doméstico e cuidado dos membros
dependentes de seu nucleo familiar (criangas, idosos e enfermos). No que tange as redes
familiares, tais atribuicdes, em geral, sdo transferidas para as avos, tias, irmas mais velhas,

madrinhas, entre outros membros femininos, como bem aponta o relato de Adofo (TAE, 2022):

[...] porque o rompimento com isso, a tentativa, vocé tem que estar falando
diariamente para que o outro adulto que mora com vocé ou os filhos, para quem tem
familia, para que divida as tarefas de forma igualitéria. [...] eu acho que é o retrato
mais fiel da, € um dos, da desigualdade de género, porque vocé€ tem mulheres em
cargos de poder que ainda t€m que administrar as questdes da casa, da familia porque
o outro ndo tem iniciativa para dividir as tarefas. [...] E nem mesmo quem tem familia,
familia préspera, que tem filho, que ndo é meu caso, quem acaba ajudando acaba
sendo a mie. Entfo a terceirizacio me parece que ela é sempre para outra mulher
ou a que vocé paga um salario ou para a mae ou sogra. Mas que deve ajudar, ajuda
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porque da maior tranquilidade na divisdo dessas suas tarefas, que as vezes poderia ser
feito pelo companheiro, companheira da pessoa (Amina, docente, 2022).

[...] entao pra essa mulher branca acessar esse mercado, ela deixou os cuidados
da casa, que historicamente ficavam por conta dela, em funcio de outra mulher.
E, quando vocé pensa numa rede de apoio, por exemplo, que nio
necessariamente seja um trabalho pago, vocé vai ver quem ¢é que esta cuidando?
A avo, a tia, entdao é sempre também uma rede de apoio feminina. [...] Entao,
quando eu falo que eu ndo tive muito problema na chefia, mas eu chegava, eu que
tinha que arrumar casa, eu que tinha que fazer as coisas e, quanto mais tarefas a gente
vai assumindo, e essas tarefas vem proporcional a ascensdo que vocé tem profissional,
entdo quanto mais tempo vocé passa no trabalho, fora de casa ou mesmo quando vocé
estd em casa trabalhando, esses outros trabalhos precisam ser feitos por alguém. Ou
vocé delega isso ou vocé fica doido que chega uma hora que ndo da conta também,
ndo. Af essa rede de apoio é fundamental para qualquer ascensio [...] (Adofo, TAE,
2022).

Esses relatos mostram a genderizacdo e a racializacdo do trabalho doméstico e de
cuidados, seja gratuito ou pago. Destarte, Helena Hirata (2020) pontua que, no contexto
brasileiro, a provisdo de cuidados é oferecida, principalmente, pelas redes de apoio sociais,
sejam redes de parentesco, vizinhangas, amizades, entre outras. Segundo essa autora, a familia
se configura como a principal provedora do cuidado que, embora seja responsabilidade de todos
os membros familiares, recai sobretudo sobre as mulheres integrantes dessas unidades
domésticas e sobre as diaristas e trabalhadoras domésticas contratadas para se encarregar das

tarefas domésticas e de cuidados das criangas e pessoas idosas da familia.

Classe 4 — Terceirizacao do trabalho doméstico e de cuidado: de mulheres para mulheres
[negras]

A Classe 4 foi assim nomeada, posto que dela emergiram falas sobre a delegacdo das
atividades domésticas e de cuidados a terceiros, mediante pagamento, como alternativa para
conciliacdo entre as responsabilidades familiares e o trabalho produtivo. Em um cenério de
aumento das demandas profissionais, em especial de ocupantes de postos de chefias, delegar os
afazeres reprodutivos representa maior disponibilidade de tempo para se dedicar a outras esferas
da vida social, principalmente a depender da fase do ciclo de vida familiar®®, a exemplo de

familias com filhos pequenos ou em estagio tardio de vida, conforme vocalizado a seguir:

[...] Olha, até hoje, eu tenho a mesma pessoa que vai la uma vez por semana.
Agora que a minha esposa mudou para c4, o apartamento é pequeno, ela esta indo
duas vezes por semana [...] e ¢ uma forma também da gente dar uma forca assim,
mas, se fosse por mim, eu ndo teria. Mas, af a minha esposa falou assim “olha, a gente
j4 ndo estd mais com 30 anos, ja estd chegando no 60, a gente tem que ter alguém que,
pelo menos, uma vez por semana” (Akin, docente, 2022).

33De acordo com Monica McGoldrick e Tazuko Shibusawa (2016), o ciclo de vida familiar possui seis est4gios, a
saber: (1°) inicio da fase adulta, (2°) formacdo de casais, (3°) familias com filhos pequenos, (4°) familias com
adolescentes, (5°) familias na meia idade e (6°) familias no fim da vida.
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Eu, igual eu tava te falando, eu tive uma empregada que ficou comigo, uma pessoa
que trabalhou la em casa que ficou 18 anos, ela saiu eu estava no segundo ano do
doutorado, eu fiquei louca [...]. E af a gente tentou ter outra pessoa, a gente nio se
adaptou e também as criangas ja numa outra fase (Kayla, TAE, 2022).

No que tange a terceirizacdo do trabalho doméstico e de cuidado para conciliar vida
familiar e carreira académica e, ou, profissional, tém-se que todas as docentes negras (n =7) e
83,33% dos docentes negros (n = 5) utilizaram esse recurso. Quanto a categoria TAE, 42,86%
dos homens (n = 3), em algum momento, contrataram trabalhadoras domésticas para esse fim;
ao passo que, para as mulheres dessa classe, houve equilibrio (50% utilizam ou j4 utilizaram, e
a outra metade nunca empregou essa estratégia de conciliacdio — n = 3). Nesse ponto, cabe
retomar duas reflexdes: a primeira, no que diz respeito aos modelos de conciliacio entre vida
profissional e vida familiar, em especial a delegacdo, posto que, como aponta Helena Hirata
(2010), € a transferéncia das atribuicdes domésticas e de cuidados que possibilita a determinado
grupo de mulheres acessarem o mercado de trabalho; e a segunda, referente aos diferentes tipos
de capital, em especial o capital econdmico (bens materiais que o agente possui), posto que € a
quantidade de recursos financeiros que possibilitard maiores investimentos em bens € servicos
para amenizar os efeitos da tradicional divisdo sexual do trabalho.

Nogueira e Passos (2020) destacam que o crescimento da desvalorizacdo e precarizagao
do trabalho doméstico assalariado € influenciado pelo método de produgdo capitalista ao
garantir a permanéncia da divisdo racial e sociossexual do trabalho por reservar a esfera
produtiva e melhores postos de trabalho aos homens. Entretanto, as mulheres compete a
responsabilizacdo pela esfera reprodutiva e posi¢des precarizadas quando inseridas no campo
do trabalho produtivo (Nogueira; Passos, 2020). De acordo com essas autoras, para a mulher
negra, esse cendrio ¢ muito mais maléfico, tendo em vista que a objetificacdo desse grupo
possibilita sua submissdo a diversas condi¢cdes de emprego precério.

Além disso, outro fendmeno que caracteriza a trajetoria profissional dos familiares das
trabalhadoras domésticas € o ciclo familiar do trabalho doméstico remunerado. Assim, apesar
de os dados recentes apontarem para o envelhecimento das ocupantes dessas fungdes (Nogueira;
Passos, 2020; Pinheiro et al., 2019), ainda € possivel perceber a transferéncia intergeracional

desse nicho de trabalho, pois como aponta o relato a seguir:

[...] na verdade, é comodo a filha da minha secretaria ser minha passadeira, é
comodo a filha da minha secretaria ser a baba da minha filha, é comodo, eu estou
falando de pessoas que eu vi nascer e que eu tenho total confianca. S6 que isso é
um esquema perverso, vocé estd perpetuando a miséria. E é o que a gente v€ aqui em
Vigosa (Tedros, docente, 2022).

Nesse sentido, considera-se como ciclo familiar do trabalho doméstico a transmissao

intergeracional dessa ocupagdo ocasionada por diversos eventos ou fatores que impedem o
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acesso a recursos financeiros, educacionais, entre outros, fazendo que essa seja a inica opg¢ao
para ingresso no mercado de trabalho. A esse respeito, Priscila de Souza Silva (2020), na andlise
da mobilidade intergeracional de profissdo de filhas de trabalhadoras domésticas, observou que
o trabalho doméstico se configura de modo expressivo como alternativa de ingresso no mercado
laboral, sendo o primeiro emprego das descendentes dessas mulheres. Por sua parte, Preta-Rara
(2019) aponta o cardter hereditdrio do trabalho doméstico para as mulheres negras, em que o
quartinho da empregada €, na verdade, uma reproducdo atual da senzala do Periodo Colonial.

Por conseguinte, € por meio da contratagdo de outras mulheres que as empregadoras
conseguem a disponibilizagdo, integral ou parcial, daquele tempo que seria destinado ao
trabalho doméstico, o que possibilita sua liberagdo para investir em outras atividades, seja
estudos, descanso, acesso a arena politica, ingresso na esfera produtiva, cuidado de si, entre
outros (Avila; Ferreira, 2020). Essas autoras apontam que, dessa forma, ndo hd questionamento
da responsabilidade masculina pelo trabalho doméstico, isto é, t€m-se a manutencdo desses
afazeres como assunto feminino, deslocando o conflito para a relacao entre as mulheres, com a
reproducdo da relacdo de exploracdo/dominacao entre homens e mulheres, o que sobrepoe as
relagcdes de raga.

Assim, apesar dos avangos legais no cendrio brasileiro, o dominio do trabalho doméstico
ainda permanece segregado por género e raca, 0 que concorre para a associagdo negativa dessa
ocupacdo como heranca direta das atividades desenvolvidas pelas mulheres negras durante o
periodo escravocrata (Furtado; Carvalho; Santos, 2020; Mano, 2020). Nessa mesma linha,
Arantes (2019) sublinha que tal representacdo da subordinacdo feminina ao trabalho doméstico,
no caso brasileiro, foi aprofundada pelos significados dados pelo racismo a esse trabalho no
decurso da escravizacdo negra durante a colonizagdo do Brasil.

De modo similar, Pinheiro, Tokarski e Vasconcelos (2021) atestam que, considerando
que o trabalho doméstico € uma das mais antigas ocupagdes em diversos paises, revestindo-se
de grande importancia, deve-se atentar para sua relacao com o Periodo Colonial e escravocrata,
entre outros eixos de sujeicdo. Dessa forma, no contexto brasileiro, historicamente, esse
trabalho € realizado majoritariamente por mulheres negras e com menor renda. Salienta-se que
essa dimensdo generificada e racializada da terceirizacdo do trabalho doméstico e de cuidado
também se reflete nas dindmicas familiares dos ocupantes de postos de chefia institucional, haja
vista que, entre os que lancaram mao da terceirizacao dessas atividades a outras pessoas, 68%
das trabalhadoras domésticas que atuavam nessas residéncias eram negras (n = 17) e somente

32% eram brancas (n = 8). Por conseguinte, as falas transcritas a seguir demonstram tanto a
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racialidade do trabalho doméstico no contexto dos/as ocupantes de cargos de chefia na
Institui¢do pesquisada quanto o imagindrio social que naturaliza o trabalho doméstico como

atividade desempenhada prioritariamente por mulheres negras.

[...] Mas agora € engracado, € porque, a medida que vocé estava falando, eu me
lembrei de uma situacao: eu precisei de uma diarista aqui e, como eu me mudei, eu
ndo conhecia ninguém na regido e eu fiquei dois anos sem ninguém em casa por conta
da pandemia. E ai, olhando no negécio do condominio, eu entrei em contato com uma
pessoa e eu fiquei meio chocada quando a pessoa chegou que era uma pessoa
branca [...] (Amara, docente, 2022).

[...] Nao foi muita gente, ndo. Ficava muito tempo. Mas, a ****** era negra, [...]
sk foi a primeira. E engracado que ela chegou em primeiro de dezembro, um
final de ano e ela ndo sabia, e ela estava gravida [...]. E ela ficou preocupada, eu falei
‘ndo, vamos ficar com vocé e vamos, vamos, vamos’ ¢ quando ela saiu, se afastou
para ter crianga, a ****** [ ] ficou no lugar dela. [...] Depois foi a ****** que mora
14 em Nova Vigosa. [...] Mas, € também uma pessoa espetacular, nos ajudou bastante
numa fase complicada, que minha filha cagula nasceu prematura, sete meses e eu
tenho contato até hoje. [...] E af a ****** [ ] também levou cinco anos 14 em casa.

z

Mas, todas negras. [...] E tem agora a #¥###* skdckisk € maig clara que eu, mas
também 14 da Rua Nova, pessoas muito simples, muito, mas, assim, a gente nao
diferencia nada. Ah, ndo, teve a ****** também negra, 14 de Sdo Miguel do Anta
[] Entﬁo’ fOI'am *******’ ******’ ******’ sfeskeskoskskosk e, agora’ skeskeskoskskok (TedrOS,
docente, 2022).

A esse respeito, Pinheiro, Tokarski e Vasconcelos (2021) apontam que as mulheres,
geralmente pobres, negras e com pouca escolaridade, é que sdo contratadas para se encarregar
do trabalho doméstico das familias mais prdsperas, o que possibilita que os homens
permanec¢am descomprometidos dessas atribuicdes e as demais mulheres, normalmente brancas
e com recursos financeiros superiores, resolvam a sobrecarga dos afazeres domésticos, seja para
ingresso no mercado de producao, seja para outras finalidades, como aliviar possiveis conflitos
e tensOes geradas pelo abalo da tradicional divisdo sexual do trabalho. Dessa forma, a
contratacdo do trabalho doméstico, além de criar uma oposicdo de raca e classe entre as
mulheres, se apresenta como resposta privada para uma questdo publica que estd acessivel
somente para as familias com maior renda (Pinheiro; Tokarski; Vasconcelos, 2021). Além
disso, o trabalho doméstico permanece como a principal via de acesso das mulheres, em
especial as negras e pobres, a0 mercado de trabalho brasileiro (Arantes, 2019).

Sueli Carneiro (2003) destaca que as hierarquias de género e raga, caracteristicas da
sociedade brasileira, sdo resultados do Periodo Colonial em que se construiu no imaginario
social uma ideia de inferioridade da populacio negra, especialmente das mulheres negras. Por
seu turno, Gonzalez (2020b) salienta a relacdo entre os conceitos de doméstica e mucama, tendo
em vista que essa Ultima era a responsdvel pelos afazeres da casa grande no periodo
escravocrata. E dessa forma que o trabalho desenvolvido pelas mulheres negras é habitualmente

relacionado a fungdes pouco valorizadas e informais, posto que hd uma estereotipia no
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imagindrio social brasileiro que associa ocupagdes subalternas a mulher negra (Furtado;
Carvalho; Santos, 2020). Para esses autores, t€m-se assim a naturalizac¢do social dessa condi¢ao
de subalternidade, tornando rotineira a visdo das mulheres negras atuando em afazeres
domésticos, como cozinhar, lavar, passar, entre outros, uma vez que essas atribuicdes estariam
em consondncia com as aptiddes inerentes a esse grupo social, o que vai ao encontro do conceito
de racismo, conforme descrito por Munanga (2004), enquanto crenca na superioridade ou
hierarquia entre as ragas. Por sua vez, Bila Sorj (2014) salienta que o emprego doméstico retine
trabalhadoras que possuem diferentes desvantagens sociais (género, raca e classe) e que
apresentam grandes desafios para conciliar trabalho doméstico gratuito e remunerado,
geralmente apoiando-se em redes de parentesco, vizinhanca e amigos. Destarte, o trabalho
doméstico é uma das ocupagdes mais precdrias disponibilizadas pelo mercado laboral e que
retine uma série de atributos que atestam sua desvalorizag¢do: longos expedientes de trabalho,
reduzida remuneracdo e alto grau de informalidade (Sorj, 2014).

Salienta-se que, no contexto da pandemia de COVID-19, houve modificacdes nas
dinamicas familiares com o aumento da demanda por cuidado, o que pds em xeque o padrdao
vigente de divisdo sexual do trabalho doméstico (Pinheiro; Tokarski; Vasconcelos, 2021), o que
agravou as desigualdades de género no trabalho reprodutivo. De acordo com essas autoras, a
sobrecarga de trabalho feminino aumentou em decorréncia da impossibilidade de contar com o
auxilio do Estado ou de trabalhadoras domésticas para compartilhar, ainda que minimamente,
o trabalho de cuidados. Assim, os horarios de trabalho profissional e das demandas domésticas
se sobrepuseram, resultando em longas jornadas, com alteracdo das relacdes sociais e

familiares, como destacado na fala a seguir:

Também, ndo tem como ndo influenciar. Na pandemia eu vi isso muito forte,
porque eu fiz muitas reunides da coordenacdo amamentando, o meu mais novo
mama ainda no peito, ele estd com 1 ano e 4 meses, 5 meses, e até hoje ele mama. [...]
Entao acaba que a pandemia colocou tudo isso muito misturado, familia e
trabalho, tanto que quando voltou o presencial, até hoje, todos os alunos “e as
criangas’, ‘professora e seus meninos, como € que estdo” [...] E isso até hoje ele faz.
Nossa, eu fico respondendo WhatsApp até de madrugada. Isso, meus alunos para
acerto de matricula, eu recebo mensagem 14 “professora, pde disciplina para mim”, eu
fico assim “quem €”, a pessoa nao fala nem o nome (Saran, docente, 2022).

Por conseguinte, percebe-se que, com a pandemia, houve ruptura no espaco-tempo das
relagdes familiares e profissionais em que o espaco da casa passou a ser também o local de
trabalho, o que teve impacto no tempo dedicado a ambas as esferas. Além disso, tem-se uma
separacdo entre o antes, o durante e o pds-pandemia, como aponta a fala de Saran (docente,
2022). Cabe salientar que, em situacdo de crise, a exemplo da pandemia de COVID-19, a

suspensdo das atividades ndo essenciais, como escolas, creches e servicos complementares
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destinados ao atendimento de idosos e criangas, além da insuficiéncia da rede publica de saide
no atendimento de todas as ocorréncias da infec¢do, acarretou o aumento da sobrecarga de
trabalho de cuidados no espaco das casas (Pinheiro; Tokarski; Vasconcelos, 2021). Assim, as
autoras apontam que o interior dos lares se transformou em um lugar em que o cuidado de
individuos doentes também foi necessario.

Nao obstante, a vulnerabilidade social e a precarizacdo das relacdes de trabalho foram
acentuadas no contexto da pandemia, haja vista que, na auséncia de um plano para
enfrentamento da crise sanitdria imposta pelo COVID-19, houve o agravamento das situacoes
de informalidade, desemprego e queda no rendimento das trabalhadoras, sobretudo para as
mulheres negras, expostas a novas estruturas na relagdo familia e trabalho, a fim de reduzir as
repercussdes da pandemia que, associadas a outras desigualdades, as colocou em condicdes
muito precdrias (Valeriano; Tosta, 2021). Nogueira e Passos (2020) sublinham que as mulheres
negras foram aquelas que experienciaram de modo mais intenso os impactos da pandemia no
que tange a contaminagdo, mortalidade e perda de direitos, o que “reforca a perspectiva de que
a formacao social brasileira assentada no modo de producao capitalista mantém o seu interesse
na desigual divisdo sociossexual do trabalho, atingindo diretamente as questdes de classe,
género e raga/etnia” (Nogueira; Passos, 2020, p. 8).

Além disso, a quarentena imposta pela pandemia de COVID-19 expds a maior
vulnerabilidade socioecondmica das trabalhadoras domésticas informais que foram dispensadas
e, ou, impedidas de exercerem sua atividade laboral devido a suspensiao do funcionamento dos
servigos considerados ndo essenciais e dos transportes coletivos, bem como em razido da
recomendacdo para permanéncia nos domicilios (Nogueira; Passos, 2020). Nesse sentido, as
autoras destacam que a pandemia evidenciou como o trabalho doméstico e de cuidado se
alicerca na divisdo racial e sociossexual do trabalho, sendo esse um aspecto perverso das
assimetrias que permeiam a esfera produtiva do capitalismo.

Salienta-se que as andlises apresentadas neste estudo atestam a existéncia de assimetrias
raciais e de género na ocupacio de cargos institucionais de poder na Instituicdo pesquisada,
com maior prevaléncia de homens brancos no preenchimento desses postos, o que coaduna com
o conceito de regimes de desigualdade proposto por Acker (2006). Além disso, a tradicional
divisdo sexual do trabalho no ambito doméstico permanece como condicionante para a atuagao
profissional de mulheres e homens e, ou, negros e brancos, situando as mulheres negras em
posicionamentos de maior vulnerabilidade social devido a interacio entre racismo e sexismo.

Assim, os espagos de poder e tomada de decisdo constituem um campo de disputa em que 0s
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atores sociais estdo posicionados, de modo desigual ndo s6 em relagdo a posse dos diferentes
capitais de Bourdieu (1996, 2007), mas também de acordo com os multiplos marcadores sociais

de diferenca.
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“0 CAMINHO SE FAZ CAMINHANDO”: CONSIDERACOES (NAO TAO) FINAIS

Nao aceito mais as coisas que ndo posso mudar, estou mudando as coisas que nao
POsso aceitar.
(Angela Davis)

Este estudo teve por finalidade analisar, a partir de uma abordagem interseccional, as
praticas sociais vivenciadas nos ambitos doméstico e profissional pelos ocupantes dos
diferentes cargos de gestdo universitdria da Universidade Federal de Vicosa, Campus Vigosa,
considerando os marcadores sociais de raca, género e classe. Cabe retomar, nas conclusdes
deste estudo, uma frase utilizada por um entrevistado ao falar sobre o acesso de individuos
minorizados a lugares de poder: “[...] entrar na minha casa, ndo quer dizer que vocé vai sentar
na minha mesa, ndo ¢?” (Tedros, docente, 2022). A casa ¢ uma metafora para o Campus
Universitdrio em anélise, sinalizando que o ingresso de negras e negros nesse espago, por si so,
ndo necessariamente resulta em reducio das desigualdades; pelo contrdrio, novas assimetrias
sdo engendradas a partir da democratizacdo desse ambiente. A mesa representa os cargos da
hierarquia institucional, indicando que, via de regra, grupos socialmente minoritdrios estao
ausentes em funcdes e postos de maior remuneracao e prestigio social.

Por conseguinte, parte-se da constatacdo de que, historicamente, género e raga
constituem elementos estruturais e sist€émicos que atuam em conjunto condicionando a
participacdo de mulheres e homens, negros e brancos no mercado de trabalho e que as
assimetrias raciais e de género presentes nesse espago reverberam na ocupagdo de postos no
servico publico, em especial nos cargos de poder e tomada de decisdo. Os resultados
demonstram a existéncia de relagdo entre género, raga e classe na ocupagdo de cargos na gestao
administrativa e académica da Universidade Federal de Vicosa, Campus Vigosa, evidenciando
uma marcante assimetria no preenchimento desses postos, com eles sendo ocupados, em sua
maioria, por homens brancos, principalmente os cargos com maiores retornos financeiros.
Nesse sentido, mulheres negras e brancas, em geral, estavam presentes em dreas
tradicionalmente femininas, o que concorre para que ocorra a divisdo sexual dos espagos de
poder.

Apesar do alto percentual de subnotificagdes raciais, foi possivel depreender que esses
postos foram ocupados, em sua maioria, por homens, ou seja, mulheres negras e brancas
estavam ausentes e, ou, sub-representadas nesses espacos. Considerando apenas os servidores
com a informacdo racial, houve predominio de homens brancos em fun¢des de lideranca

administrativa e académica, mesmo em Orgdos que apresentaram maior quantitativo de
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profissionais do sexo feminino, indicando que mulheres e homens ndo tém as mesmas
oportunidades de acesso aos estratos superiores da gestdo académico-administrativa. Ademais,
a maior participacdo de mulheres brancas comparativamente as negras evidencia que outros
elementos, além do género, influenciam a atuag¢do feminina nos dominios do poder.

Observou-se ainda que, levando em conta somente os servidores com a informagdo
racial, as mulheres brancas apresentaram maior quantitativo de ocupagdo em postos de
lideranca de 20 6rgaos ou unidades administrativas, ficando a frente dos homens negros, o que
atesta que as questdes de género sdo perpassadas pela raga e a desconsideracdo da perspectiva
racial oculta essa realidade. No que tange a Instituicdo pesquisada, a andlise dos resultados
desvelou que, ora a dimensdo de género, ora a dimensao racial prevaleceu na configuracdo dos
postos institucionais de poder, ou seja, a composi¢do de raca tem o género como componente
informador em alguns casos e, em outros, a disposi¢do de género tem a raca como elemento
informativo. Em consequéncia, sdo os regimes de desigualdade e as andlises interseccionais que
possibilitam o diagndstico das articulagdes entre essas e outras categorias que, interligadas,
engendram e reproduzem multiplas desigualdades.

Verificou-se também que, salvo raras excecdes, homens negros e mulheres negras
estavam em menores percentuais nos niveis seniores da gestdao universitdria, com cendrio mais
desfavordvel para as negras que, além de apresentarem menores indices de ocupac¢io em relacao
aos negros, estavam ausentes em certos 6rgaos superiores € unidades administrativas. Dessa
forma, na organizacao institucional, as mulheres negras ocupam a base dessa piramide, sendo
essa uma repercussdo do racismo estrutural que, socioeconomicamente presente na sociedade
brasileira na forma de acesso desigual a recursos (educacdo, saide, moradia, saneamento etc.),
se configura e se manifesta como racismo institucional, atuando na garantia de que os espagos
de autoridade e poder sejam lugares de privilégio do grupo majoritdrio, especificamente, de
homens brancos.

Tem-se, assim, uma hierarquiza¢do na ocupacdo dos cargos gerenciais, sobretudo nos
Cargos de Direcdo que possuem maior retorno financeiro, evidenciando a existéncia de
barreiras que impedem ou dificultam o acesso a posicdes de lideranca. Tal configuracdo
assimétrica, tanto do quadro efetivo quanto das esferas institucionais de poder, € resultado de
mecanismos especificos e de dindmicas internas criadas pelas corporagdes publicas, a exemplo
da ndo aplicabilidade de cotas em concursos docentes, do fracionamento das vagas entre
departamentos, dos certames realizados por drea de conhecimento ou departamento e do

desconhecimento da real composi¢do racial e de género do quadro funcional, que produzem,

287



reproduzem e reforcam as desigualdades, fazendo que negras e negros estejam ausentes nas
instancias de decisdo. Salienta-se que essa sub-representa¢do ou auséncia de negras e negros
em postos de gestdo universitaria € uma das manifestagdes do racismo institucional, em que os
privilégios materiais e simbdlicos mant€ém os brancos em postos de maior prestigio e
remunerac¢do, bem como dos regimes de desigualdade em que os c6digos, as normas e processos
de livre nomeagdo dos cargos no ambito das organizagdes publicas contribuem para limitar ou
impedir o acesso de grupos tidos como minoritarios. Em outros termos, as estruturas politicas
e socioeconOmicas constituem estratégias que asseguraram, € ainda asseguram, posi¢des de
destaque para os grupos dominantes nessas esferas, assim como o funcionamento institucional
e os processos de reparticdo de poder concorrem para que negras € negros também estejam
ausentes desses espagos.

Além disso, em que pese o maior nivel de escolaridade das mulheres negras apontado
pelas estatisticas oficiais, esse grupo social ndo tem sido escolhido para ocupar cargos nas
hierarquias institucionais, inclusive, com os homens negros apresentando melhores indices de
ocupacdo dessas funcdes. Portanto, faz-se necessdrio que as acdes e iniciativas estatais para
supressdo das desigualdades contemplem a interacdo de diferentes marcadores sociais, a
exemplo do género e da raca, tendo em vista que os espacos governamentais e corporativos
tendem a corroborar e sustentar as assimetrias raciais e de género presentes no ordenamento
social. Assim, as politicas afirmativas precisam abarcar ndo sé o ingresso, mas também o acesso
aos diversos niveis hierdrquicos.

O entrelacamento dos dados empiricos sobre os cargos evidencia que as assimetrias
raciais e de género na ocupagdo de postos de poder no Campus Administrativo da Universidade
Federal de Vicosa precisam ser analisadas e discutidas, a fim de construir uma Instituicdo que,
de fato, busca a inclusdo e representacdo equitativa na ocupagio de seu quadro funcional e nos
cargos de gestdo administrativos e académicos. Sendo assim, a promog¢ado de equidade racial e
de g€nero nos espacos de poder e tomada de decisdo requer a implementagdo de préticas sociais
e medidas publicas de enfrentamento ao racismo estrutural e institucional, com consequente
reducdo das disparidades de género, raca e classe ainda vigentes no ambito organizacional.
Além disso, a garantia de diversidade e representatividade racial e de género nos diversos
campos sociais possibilita a desconstru¢do dos esteredtipos raciais €, ou, de género, além de
contribuir para que as perspectivas e demandas desses grupos sejam contempladas nas acdes e

politicas elaboradas.
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Assim, os desafios para que de fato haja equidade racial e de género na ocupacio dos
postos de chefia e tomada de decisdo perpassam a implementacdo de instrumentos legais que
possibilitem aos grupos socialmente discriminados acessarem esses espacos, promovendo um
ambiente institucional mais equanime. Um instrumento efetivo sdo as politicas de agdes
afirmativas, a exemplo da Lei n.° 12.990/2014, que estipula a reserva de vagas aos negros em
concursos no ambito da Administracao Publica Federal. Entretanto, considerando que os cargos
de chefia das institui¢des publicas de educagdo superior sdo, em sua maioria, ocupados por
docentes, esse instrumento normativo ndo tem apresentado aplicabilidade e efeitos legais
significativos, tendo em vista que, na maior parte dos concursos docentes, ndo ocorre a reserva
de vagas, embora sejam observadas alternativas e estratégias de algumas unidades académicas
para promogdo e garantia de diversidade racial no quadro docente. Essas iniciativas envolvem
a elaboracao de edital unico e centralizado contendo o quantitativo total de vagas de todos os
departamentos e o sorteio daqueles nos quais ird ocorrer a reserva de vagas, de preferéncia, apos
o periodo de inscricdo, a fim de contemplar somente aqueles em que houve inscricio de
candidatos negros. Portanto, constata-se a necessidade de andlises sistemdticas que contribuam
para a elaboracdo de propostas que, de fato, apresentem efetividade.

Outro fator relevante para a ocupacgdo de cargos de chefia € a divisdo sexual e racial do
trabalho doméstico gratuito e os papéis sociais de género. A esse respeito, como discutido ao
longo do trabalho, a responsabilizacdo feminina pelos afazeres da casa e pelo cuidado dos
familiares tem relacdo direta com as chances de inser¢do e ascensao profissional no mercado
de trabalho, entretanto essa probabilidade também sofre a incidéncia da condi¢do econdmica e
da raca. Nesse sentido, o conteido do questiondrio revelou as percep¢des dos/as respondentes
a respeito da permanéncia das assimetrias raciais e, ou, de género em cargos gerenciais da
Institui¢cdo como resultado das hierarquias e privilégios raciais e de género presentes na propria
sociedade (machismos, maiores oportunidades masculinas, racismos e discriminagdes), dos
papéis sociais e esteredtipos de género (6nus da maternidade e do cuidado de familiares), bem
como devido a inexisténcia de programas, metas e acdoes que garantam equidade e estimulem o
acesso desses grupos a esse espaco.

Os entrelaces e vieses raciais e de género também se manifestaram nos pontos de vista
dos/as gestores/as administrativos/as e académicos/as da UFV a respeito da dindmica familiar
e da distribui¢do das atividades domésticas no ambito familiar entre os/as ocupantes desses
postos, assim como das repercussdes dessa estruturacdo sobre o desempenho profissional.

Assim, constatou-se a maior sobrecarga dessas tarefas para as mulheres, em especial as negras.
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Cabe salientar que, apesar de ndo serem encontrados resultados significativos quanto a relacao
entre a classe do cargo de chefia ocupado e a periodicidade de realizacdo dessas atribuicdes,
pode-se inferir que, em familias com melhores rendimentos, ocorre a redugdo da frequéncia de
realizacdo e do tempo alocado nesses afazeres, devido a possibilidade de mercantilizar o
trabalho doméstico e de cuidados.

Com efeito, nas concepcdes e sentidos construidos pelos/as ocupantes de funcdes de
chefia sobre a inter-relacido entre responsabilidades familiares e a participagdo feminina no
mercado de trabalho despontaram falas que remetem a importancia das redes de apoio social
para ascensao profissional feminina. Isso porque a atuagdo no ambito publico ndo isenta as
mulheres do servico doméstico gratuito, influenciando, portanto, a ocupacdo de espagos de
poder e tomada de decisdo. Algo semelhante se deu na apreensido desses fatores desagregados
por género, que revelou que ndo houve alteracdes significativas na dicotomia ptiblico-privado,
bem como atestou a estabilidade estrutural da divisdo sexual do trabalho doméstico e de
cuidados e se manifestou na maior percepc¢ao feminina sobre a responsabilizacdo das mulheres
pelos afazeres domésticos, mesmo quando atuam profissionalmente; o impacto da vivéncia
profissional no planejamento reprodutivo; e as repercussdes das incumbéncias familiares na
ocupacdo de postos de chefia. Em outras palavras, existe relacdo entre as dindmicas de cuidados,
a configuracdo familiar e a influéncia das responsabilidades profissionais nas obrigacdes
parentais e os impactos das atividades de reprodugdo social na ocupacdo de cargos de chefia, ja
que a disponibilidade de tempo € limitada e o maior investimento em uma drea implica menor
dedicacdo a outra esfera. Além disso, os dados apontaram que o trabalho doméstico e de cuidado
possui duas divisdes: a sexual e a racial, tendo em vista que homens e mulheres e, ou, negros e
brancos ndo o realizam com a mesma frequéncia e condicdes.

Nesse sentido, € necessario que os estudos sobre o trabalho doméstico e de cuidados
abarquem questdes quanto a unilateralidade feminina na concilia¢do entre vida profissional e
parentalidade e, consequentemente, a responsabiliza¢do pela primeira infancia vinculada ao
ambito doméstico (subentende-se as mulheres, especialmente as negras), posto que essas
demandas impactam diretamente sobre a autonomia e as possibilidades de participacdo no
mundo social. Sendo assim, partindo da considera¢do de que leis e regulamentos constituem
dispositivos legais regularizadores de comportamentos, destaca-se a necessidade de elaboragdo
e implementacdo de politicas de socializagdo dos afazeres domésticos e de cuidado, como a
criacdo de restaurantes populares e lavanderias coletivas, a disponibilizagdo de unidades

publicas de ensino e cuidado em periodo integral (creches e escolas) e a equiparacdo da licenca-
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maternidade com a licenga-paternidade. Em outros termos, a criagdo e aplicacdo de acdes e
instrumentos legais que considerem a articulacdo entre cuidados familiares e trabalho
remunerado e concorram para a garantia de igualdade de oportunidades para mulheres e homens
e para a corresponsabilidade e coparticipagdo social nas atribui¢des reprodutivas e que resultem
em mudangas efetivas na tradicional divisdo sexual e racial do trabalho nao remunerado.

Igualmente importantes, foram os achados quanto a trajetéria de negras e negros
ocupantes de cargos na hierarquia académica e administrativa da Instituicdo, cuja vivéncia
escolar foi caracterizada pelo maior investimento em educagdo, seja pelo esfor¢o e tempo
despendidos para conciliar trabalho e estudo, seja pelos recursos econdomicos empregados em
unidades de ensino particulares, a fim de alcancar mobilidade social. Entretanto, hd que se
considerar a seletividade do proprio sistema educacional que, além de privilegiar os saberes e
conhecimentos dos grupos dominantes, desconsidera os obsticulos e dificuldades
caracteristicas do percurso dos grupos minorizados. Além disso, a pretensa ideia de neutralidade
e uniformidade atribuida ao sistema educacional e presente nos discursos meritocraticos
desconsidera os pontos de partida dispares dos grupos sociais, 0s quais podem ser explicados
pelo acesso desigual as diferentes espécies de capitais (econdmico, social, cultural e simbdlico),
como evidenciado na fala dos/as entrevistados/as.

No que se refere as praticas sociais experienciadas por negros e negras nos diferentes
postos de lideranca da UFV, emergiram coloca¢des sobre a ndo voluntariedade para ocupagao
de determinados cargos de chefia; os desafios e dificuldades encontrados no desempenho da
funcdo relativos a relacionamentos interpessoais, a auséncia de treinamento, a escassez de
recursos financeiros para investimentos ptblicos e a falta de redes politicas e de
relacionamento; bem como a utilizacio desses postos como moeda politica e o peso do capital
social e da heranca familiar na distribuicdo de postos na Instituicio. Também despontaram
percepgdes sobre a importancia da presenca de negros e negras em espacos de poder como
forma de transformar o imaginério social a respeito desse grupo, seja pela desconstrucdo de
preconceitos e esteredtipos raciais negativos, construcao de referéncias positivas, modificagdes
na cultura organizacional ou promocao e garantia de equidade racial e de género.

Outro aspecto destacado nos relatos foram as situagdes de discriminagdes e racismos
vivenciadas pelos/as entrevistados/as, ainda que de modo velado, expressos em piadas,
hipersexualizacdo da mulher negra e diferengas de tratamento ou esteredtipo de ocupante de
cargo de chefia vinculado a branquitude. Diante disso, nas narrativas apareceram

posicionamentos sobre a dimensdo racializada dos lugares de poder e prestigio, sendo as
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fotografias oficiais indicativas tanto do perfil racial e de género da alta hierarquia institucional,
predominantemente masculina e branca, como do quadro terceirizado composto por negras e
negros. Sendo assim, foram levantadas estratégias que concorram para que haja equidade de
género e raca nos cargos de chefia da Administracdo Publica Federal, como investimento na
educacdo publica, implementacdo de acdes afirmativas e conversdo dessas funcdes de livre
indicagdo para cargos eletivos.

Quanto a inter-relacdo entre vida familiar e vida profissional, os relatos dos/as
interlocutores/as da pesquisa apontaram que a ocupagdo de postos de chefia na Institui¢ao, em
geral, resultou em impactos negativos em suas vivéncias familiar, pessoal e, ou, social,
expressos no limitado tempo para dedicacdo a familia e a outras atividades. Ademais, devido a
tradicional divisdo sexual do trabalho, esses impactos sdo mais desfavordveis as mulheres.
Sendo assim, as redes de apoio gratuitas ou pagas despontaram como importantes estratégias
para conciliagdo entre vida familiar e vida profissional, possibilitando tempo livre para
dedicacdo a familia, para lazer, autocuidado, constru¢do de redes politicas e capacitagdo.
Entretanto, o modelo de conciliagdo e a delegacdo do trabalho doméstico e de cuidado
apresentam cardter feminino, ou seja, essas redes de apoio sd@o formadas, sobretudo, por
mulheres, competindo a elas o seu gerenciamento. Também apareceram percepgdes quanto a
divisdo sociossexual e racial dos espagos de poder, posto que, para além da supremacia
masculina e branca nesses espagos, a ascensdo feminina a postos institucionais de poder &,
principalmente, de mulheres brancas. Além disso, houve, ainda, a percepcao sobre a dimensao
genderizada e racializada do trabalho doméstico remunerado, ja que essa ocupacgdo € exercida,
prioritariamente, por mulheres negras.

Claro estd que a ocupagdo de postos institucionais de poder no topo da gestdo
universitaria nem sempre € baseada em mérito, ou seja, o ideal meritocritico oculta as vantagens
sociais e privilégios que garantem a permanéncia de assimetrias nesses cargos. Em suma, esse
espago permanece sendo orientado por critérios raciais e, ou, de género, por meio da constru¢ao
de mecanismos materiais € simbodlicos que produzem e reproduzem hierarquias sociais,
econdmicas, politicas e culturais. Por conseguinte, os dados quantitativos apontam que o género
e a raca sdo parte da equacio, ao passo que as informacdes qualitativas indicam que os capitais
econdmico, social, cultural e simbdlico também exercem influéncia nessa configuragdo. Os
resultados das experiéncias dos/as entrevistados/as revelaram a importancia do capital social e
do capital simbdlico para a ocupagdo de postos de chefia na Instituicdo pesquisada, ja que a

cultura organizacional privilegia os valores e padrdes eurocéntricos e androcéntricos. Portanto,
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para ingressar nesse dominio € necessario conhecimento das “regras do jogo”, ou seja, além de
constituir redes politicas e de relacionamentos, é necessdrio assimilar as normas, condutas e
habilidades que regem esse espaco. Por conseguinte, para os grupos socialmente minorizados
adentrarem as esferas de poder constitui grande desafio, ji que, em geral, os individuos
pertencentes a esses grupamentos ndo possuem tais recursos.

Cabe salientar que uma limitac@o da pesquisa foi o alto quantitativo de subnotificacdes,
o que inviabilizou a realizacdo de um diagndstico real sobre a ocupacdo desses cargos, além de
contribuir para a invisibilidade das assimetrias no preenchimento ndo s6 de cargos efetivos
pelos servidores da administracdo em geral, mas também dos postos de poder e tomada de
decisdo. Uma estratégia para reduzir o quantitativo de servidores sem a informacdo racial e,
consequentemente, propiciar efetivo levantamento do perfil racial e de género da Instituicao
pesquisada seria a realizacdo da classificagdo racial pelo método da heteroidentificacio.
Entretanto, essa alternativa foi descartada apds o exame de qualificacdo, tendo em vista o
volume de dados a serem analisados, além das provdaveis dificuldades para utilizacdo dessa
técnica em fotografias em preto e branco e que talvez tivessem baixa resolu¢do ou qualidade.
Diante disso, sugere-se que, em andlises longitudinais, a autoidentificacdo racial seja
complementada pela heterodeclaracido ndo sé para controle de declaracdes equivocadas, como
também para reduzir a perda de dados subnotificados. Acredita-se que a utilizacdo em conjunto
de ambos os métodos possibilitard o conhecimento do perfil racial fidedigno da Instituicdo
pesquisada.

E oportuno destacar, ainda, que a auséncia de informagdes sobre a composicio racial e
de género das corporacdes publicas e privadas impossibilita, inclusive, a avaliacdo das agdes
afirmativas em vigéncia, bem como a criacdo e implementacdo de novas medidas. No caso
especifico da UFV, é importante sublinhar que a Institui¢cdo recentemente implantou o Portal
de Dados Institucionais e o site de dados abertos, os quais possibilitaram consultar informacdes
quanto ao quadro funcional e aos postos de chefia. Entretanto, os dois sistemas apresentaram
limitacdes. No caso do Portal, os dados funcionais dos servidores ativos foram apresentados de
modo interativo, contudo a andlise era realizada de forma desagregada, ou seja, sem relacionar
género e raga; ao passo que as informacdes quanto aos cargos de chefia foram apresentadas
nominalmente, todavia os dados estavam incompletos, ndo apresentando todos os postos de
chefia ou as informacdes sobre raca e género e, além disso, ndo havia possibilidade de realizar
o0 download do banco de dados funcionais. No caso do site de dados abertos, embora as

informagdes fossem disponibilizadas em formato completo, com possibilidade, inclusive, de
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realizar o download dos bancos de dados institucionais, ndo havia a informacdo de género e
raga.

Por fim, nenhuma investigacdo empirica se encerra em si mesma; pelo contrdrio,
responde a algumas questdes e surgem novos questionamentos que ficam como proposi¢ao para
novas pesquisas, pois nem sempre é possivel contestd-los durante o percurso académico. Sendo
assim, destaca-se a necessidade de ampliar o estudo dessa temdtica de modo a englobar outros
marcadores sociais, a exemplo de geracdo, orientacio sexual, naturalidade e religido, bem como
analisar as relagdes intergeracionais na ocupacao desses cargos € a mobilidade residencial de
seus ocupantes, como resultado das melhores condi¢des econdmicas possibilitadas pela
ocupacgdo de postos de poder. Também, orienta-se que as andlises envolvam outras realidades
institucionais no dmbito dos estabelecimentos de ensino federais, como também os demais
orgdos dos Poderes Executivo, Legislativo e Judicidrio tanto da Unido quanto dos estados e dos
municipios. Além disso, no futuro, os delineamentos cientificos também poderiam verificar os
impactos do background familiar (escolaridade e trabalho dos pais) na ocupacdo de postos de
poder e tomada de decisdo, o que podera langar luz sobre a relagao entre atuacdo profissional e

capital cultural e social herdados.
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APENDICES

APENDICE A — Oficio de solicitacio de dados 2 PGP/UFV
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v 7162 /2] CENTRO DE CIENCIAS HUMANAS, LETRAS E ARTES
%ﬁg%ff:%w PROGRAMA DE POS-GRADUACAO EM ECONOMIA DOMESTICA

Campus Universitdrio — Vicosa, MG — 36570-900 — Telefone: (31) 3612 7624 - Fax: (31) 3612 7625 - E-mail: edo@ufy.br

Vicosa, 31 de marco de 2021.

Ao Senhor
Luiz Antonio Abrantes
Pro-reitor de Gestao de Pessoas

Senhor Pro-reitor

Eu, Edimara Maria Ferreira, assistente em administracao e estudante desta institui¢ao, aluna do
Programa de Pos-graduacao em Economia Domeéstica, solicito a Vossa Senhoria o acesso aos dados
cadastrais dos profissionais desta instituicdo (docentes e técnico-administrativos), de forma a obter
respostas e utilizd-las no desenvolvimento da tese obrigatéria para obtencdo do titulo de doutora em
Economia Doméstica. Neste sentido, a fim de analisar a trajetéria de ocupacdo dos cargos de direcéo,
fungdes gratificadas € comissionadas, solicito as informagdes quanto ao perfil socioecondmico, cor,
género, cargo, departamento/setor de trabalho, dentre outros dados dos servidores que ocuparam estes
cargos, conforme quadro em anexo.

O estudo que possui como titulo “Espagos racializados e generificados: vida doméstica e ascensao
profissional da mulher em uma Instituicdo de Ensino Superior ¢ orientado pela professora Karla Maria
Damiano Teixeira, do Departamento de Economia Doméstica/UFV, e visara a coleta e analise de dados
obtidos junto aos servidores dos departamentos desta Instituicdo, bem como, das informacoes

disponibilizadas pelo Pro-Reitoria de Gestdo, cuja unica finalidade € a concretizacdo da tese.

Com o compromisso de cumprir todas as normas éticas que regem a realizacdo de pesquisa
cientifica, segue a relacdo de informacgdes/dados de que necessitarei desta Reitoria, além do parecer

favoravel do Comité de Etica/UFV e coloco-me a disposi¢cdo para os esclarecimentos necessarios.

Agradeco desde ja a colaboracio e atencao.

EDIMARA MARIA FERREIRA KARL D TANO TEIXEIRA

Assistente em administracao Professora orientadora
Matricula: 10704-2 Departamento de Economia Doméstica/UFV
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FL n° 02/02 do Oficio dirigido ao Pré-reitor Luiz Antonio Abrantes

DADOS/INFORMACOES A SEREM PESQUISADOS
NA PGP

As informagoes solicitadas se referem aos servidores (técnicos-administrativos e
docentes) que ocuparam Cargo de Direg¢ao (CD-1, CD-2, CD-3 e CD-4), Funcao Gratificada
FG-1, FG-2, FG-3, FG-4, FG-5, FG-6, FG-7, FG-8 e FG-9) e Fun¢ao Comissionada de
Coordenador de Curso (FUC-1) na Universidade Federal de Vigosa, campus Vigosa, no
periodo de 1952* a 2019 (data limite de 26/05/2019).

1. Nome

2. Sexo

3. Raga/cor

4. Data de nascimento

N

Estado civil
Numero de filhos
Escolaridade
Cargo

o e 3o

Departamento/Lotagao

10. Ano de ingresso na UFV

11. Classificacao do cargo de chefia ocupado (se CD-1, CD-2, CD-3, CD-4, FG-1, FG-2,
FG- 3, FG-4, FG-5, FG-6, FG-7, FG-8, FG-9 ou FUC-1)

12. Fungao no cargo de chefia ocupado (ex. chefe de setor)

13. Data de inicio do vinculo

14. Data de término do vinculo

* Considerar como periodo inicial a partir do ano em que estas informagoes passaram a ser

sistematizadas.
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APENDICE B — Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE)

Prezado/a participante,

O/a Sr/a. esta sendo convidado/a, como voluntario/a, a participar da pesquisa
“Espacos racializados e generificados: vida doméstica e ascensao profissional da mulher
em uma Instituicio de Ensino Superior”. O objetivo principal deste estudo é analisar a
influéncia dos papéis sociais de género na gestdo administrativa e académica de uma
Instituicdo de Ensino Superior, sob a perspectiva da raga e da classe. Essa pesquisa sera
realizada com os servidores que ocuparam/ocupam cargos de diregdo e fungdes
comissionadas ou gratificadas na Universidade Federal de Vigosa, campus Vigosa.

Sua participagao consistira em responder um questionario on/ine ou impresso, com
tempo de preenchimento previsto de no maximo 30 minutos, momento em que sera
necessaria sua identificacdo. Ressalta-se que somente as pesquisadoras terdo acesso aos dados
disponibilizados neste questionario que serdo utilizados para posterior contato com o0s
selecionados para responder as perguntas do roteiro de entrevista, junto a pesquisadora do
projeto. A entrevista, com dura¢do prevista de aproximadamente 45 minutos, sera realizada
presencialmente, sendo gravada e transcrita, mediante autoriza¢ao prévia do/a entrevistado/a,
evitando assim perdas de informagao e minimizando distor¢des, sendo a gravagao e a
transcri¢ao resguardadas com total sigilo.

Os riscos envolvidos na pesquisa consistem na utilizagao do tempo dos entrevistados,
possibilidade de desconforto ou alguma reagdo emocional durante a realizagdo do
questionario e/ou da entrevista ou por alguma observagao realizada, tendo em vista que este é
um tema delicado. Estes fatores serao minimizados, haja vista que as entrevistas e aplicagao
dos questionarios serdo realizados em local privado e o/a participante contara com a
orientagao da pesquisadora quanto a esclarecimentos a respeito das questoes do questionario
e/ou da entrevista, do direito de ndo responder a questoes que considerar invasivas e, além
disso, as respostas obtidas serao guardadas com todo sigilo necessario.

Sua participagao nesta pesquisa € voluntaria e vocé nao tera nenhum custo ou recebera
qualquer vantagem financeira, possuindo plena liberdade para recusar-se a participar, bem
como, para retirar sua participagdo a qualquer fase da pesquisa. O/a Sr/a. ndo sera
penalizado/a de nenhuma maneira caso decida nao consentir sua participagao ou desistir da
mesma. Contudo, ela € muito importante para a execugao da pesquisa.

Além disso, serdo garantidas a confidencialidade e privacidade das informagoes
prestadas pelo/a senhor/a, pois qualquer dado que possa identifica-lo/a sera omitido na
divulgagao dos resultados da pesquisa e todo material utilizado sera armazenado em local
Seguro.

A qualquer momento, durante a pesquisa ou posteriormente, o/a senhor/a podera
solicitar da pesquisadora informagdes sobre sua participagdo e/ou sobre a pesquisa, 0 que
podera ser feito através dos meios de contato explicitados neste Termo e, em caso de
eventuais danos resultantes da pesquisa, desde que devidamente identificados e
comprovados, o Sr./a. tera garantido o direito a indenizagao.

Este termo de consentimento encontra-se impresso em duas vias originais, sendo que
uma sera arquivada pela pesquisadora responsavel no Departamento de Economia Doméstica
da Universidade Federal de Vigosa e a outra sera fornecida ao/a Sr/a. Os dados e
instrumentos utilizados na pesquisa ficarao arquivados com a pesquisadora responsavel por
um periodo de cinco anos apos o término da pesquisa e, depois desse tempo, serdo destruidos.
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As pesquisadoras tratardo a sua identidade com padrdes profissionais de sigilo e
confidencialidade, atendendo a legislagao brasileira, em especial a Resolucao n.° 466/2012 do
Conselho Nacional de Satlide, e utilizardo as informagdes somente para fins académicos e
cientificos.

Eu, ,
contato , ful
informado/a dos objetivos da pesquisa “Espacos racializados e generificados: vida
doméstica e ascensao profissional da mulher em uma Instituicio de Ensino Superior” de
forma clara e detalhada, e esclareci minhas dividas. Sei que a qualquer momento poderei
solicitar novas informagdes e modificar minha decisao de participar, se assim o desejar.
Declaro que concordo em participar e que recebi uma via original deste termo de
consentimento livre e esclarecido, sendo-me dada a oportunidade de ler e esclarecer minhas
duvidas.

Nome da pesquisadora responsavel: Karla Maria Damiano Teixeira

Endereco: Avenida PH. Rolfs, campus Universitario, Departamento de Economia Doméstica,
Universidade Federal de Vigosa, Vigosa/MG - Cep: 36570-900

Telefone: (31) 3612 7613 E-mail: kdamiano@ufv.br

Em caso de discordancia ou irregularidades sob o aspecto ético desta pesquisa, vocé podera
consultar:

CEP/UFV — Comité de Etica em Pesquisa com Seres Humanos

Universidade Federal de Vigosa

Edificio Arthur Bernardes, piso inferior

Av. PH. Rolfs, s/n — Campus Universitario

Vigosa/MG - CEP: 36570-900 Telefone: (31) 3612 2316
E-mail: cep@ufv.br Website: www.cep.ufv.br
Vigosa, de de 20
KéﬂgMaria Damiano Teixeira Edimara Maria Ferreira

Assinatura do(a) participante
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APENDICE C — Questionario (Docentes e técnicos administrativos)

PROJETO: Espacos racializados e generificados: vida doméstica e ascensao profissional em uma
Instituicao de Ensino Superior

INSTRUCOES DE PREENCHIMENTO: Marque um X na alternativa que corresponde a sua resposta. O
tempo de preenchimento previsto € de no maximo 30 minutos.

DATA: /1

HORARIO: Inicio: ___h____min/Fim: _h___min

Ol4, somos pesquisadoras do Programa de Pds-Graduacdo em Economia Doméstica da Universidade
Federal de Vigosa e convidamos vocé a participar da pesquisa Género, raca e classe na ocupacao de cargos
na gestdo administrativa e académica da UFV que tem por objetivo analisar as desigualdades de género,
raca e classe na ocupagdo de cargos de gestdo administrativos e académicos, da Universidade Federal de

Vigosa (UFV), Campus Vigosa.
Desde ja agradecemos.
Profa. Karla Maria Damiano Teixeira — DED/UFV

Edimara Maria Ferreira — DNS/UFV

ndmero de salarios

[0 Acima de seis

CONJUGE (em ntimero

[0 Acima de cinco
[0 Nao se aplica (caso
more sozinho/a ou

IDENTIFICACAO
P1. NOME (somente o primeiro):
P2. E-MAIL (institucional):
P3. TELEFONE (ramal):
1* PARTE
PERFIL SOCIOECONOMICO
P4. SEXO: P5. IDADE: anos P6. COR/RACA: P7.ESTADO CIVIL:
[0 Feminino ] Branca O Solteiro
[ Masculino L] Preta [J Casado
O Outro 0 Amarela O Unido estdvel/Companheiro/a
O] Parda [0 Separado/Desquitado/Divorciado
O] Indigena O] Vidvo
O Outro:
P8. SUA RENDA P9. A RENDA P10. RENDA FAMILIAR (incluindo a sua):
MENSAL (em MENSAL DO/A [0 Até R$ 1.254,99

Emlmos: (I;cl salarios minimos: O] De RS 2.005,00 a R$ 8.640,99
Dois Um

0 De R$ 8.641 R$ 11.261
O Trés O Dois e. $8.641,002RS 61,99
O Quatro O] Trés O Acima de R$11.262,00
O Cinco [ Quatro
[ Seis [ Cinco

O De R$ 1.255,00 a R$ 2.004,99
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seu/sua conjuge nao
contribua com a renda
familiar)
P11. NUMERO DE PESSOAS QUE P12. TOTAL DE PESSOAS SUSTENTADAS COM A
CONTRIBUEM PARA A RENDA RENDA FAMILIAR (inclusive vocé):
FAMILIAR (inclusive vocé):
[0 Uma [ Duas
O Un}a L Duas O Trés J Quatro
- Tres - Qujatro ] I Cinco [0 Acima de cinco
O Cinco [ Acima de cinco
2 PARTE
PERFIL FAMILIAR
P13. TEM FILHOS/AS? P14. LISTE ABAIXO A IDADE DE CADA FILHO/A. Obs. Digite "Nao
O Nio se aplica", caso ndo tenha filhos/as:
O Sim L.
Quantos? 2.

P15. INDIQUE ABAIXO A QUAL ARRANJO FAMILIAR CORRESPONDE A SUA FAMILIA:
O Familia Unipessoal

[0 Familia Homoafetiva com filhos

[0 Familia Homoafetiva sem filhos

[J Familia Nuclear com filhos (pai, mée e seus descendentes)

[0 Familia Nuclear sem filhos (mulher ou homem e conjuge)

O Familia Monoparental (somente a mde ou o pai e seus descendentes)

[J Familia Reconstituida (casal, em que um ou ambos t&m filho/s de relacionamento/s anterior/es)
O Outro:

3* PARTE
PERFIL ACADEMICO E PROFISSIONAL

P16. NIVEL DE FORMACAO (indique 0 maior P17. TEMPO DE SERVICO NA UFV:

grau de escolaridade concluida) anos e meses
O Ensino Fundamental [0 Ensino Médio P18. DEPARTAMENTO/SETOR EM QUE
[0 Graduagdo I Especializacdo TRABALHA
O Mestrado O Doutorado P19. FUNCAO QUE EXERCE
I Pés-doutorado P20. NIVEL DE CLASSIFICACAO

P21. E BOLSISTA PRODUTIVIDADE? (Se P22. QUAL CARGO DE CHEFIA

docente) OCUPOU/OCUPA
O Nao [ Reitor/a O Vice-Reitor/a O Pré-reitor/a
I Sim. Qual o nivel? [ Diretor/a de Centro [ Chefe de Departamento
O Ndo se aplica (caso seja técnico administrativo) = [ Coordenador/a de Curso de Graduagéo ou Pés-
graduacio
I Chefe de Secdo O Chefe de Setor
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I Chefe de Expediente [ Outro:

P23. QUAL O NIVEL DE CLASSIFICACAO DO
CARGO OCUPADO?

Cargo de Direcdo (CD)

O CD-1 Ocb-2 0OCD-3 [0OCD4
Fungdo Gratificada (FG)

O FG-1 O FG-2 O FG-3 O FG-4
O FG-5 O FG-6 O FG-7 O FG-8
O FG-9

Fung¢do Comissionada de Coordenagéo de Curso
(FUC)

O FUC-1

P24. HA QUANTO TEMPO OCUPOU/OCUPA O

CARGO ACIMA: anos e meses

4* PARTE
PAPEIS FAMILIARES E PROFISSIONAIS
Responda as questdes a seguir considerando o periodo em que esteve ocupando cargo de chefia na UFV.

P25. EM SUA CASA RESIDIA ALGUMA
PESSOA IDOSA OU COM NECESSIDADES
ESPECIAIS? EM CASO AFIRMATIVO, A
QUEM COMPETIA A RESPONSABILIDADE
PRINCIPAL DE CUIDADO DESSA PESSOA?

[ Nao
[ Sim, sob sua responsabilidade
0 Sim, sob responsabilidade do/a seu/sua

conjuge/companheiro/a
O Sim, sob responsabilidade de outra pessoa.
Quem?

P26. COM QUE FREQUENCIA VOCE
REALIZAVA ATIVIDADES DOMESTICAS?

] Nunca

[J Muito raramente

] Raramente

O Frequentemente

I Muito frequentemente

P27. CONTOU COM APOIO (ALEM DOS QUE
RESIDEM NA CASA) PARA REALIZACAO
DAS ATIVIDADES DOMESTICAS?

O Nao | Sim,
conjuge
companheiro/a

seu/sua
ou

O Sim, filha/s O Sim, filho/s

P28. A QUEM COMPETIA A
DISTRIBUICAO/DELEGACAO DAS
ATIVIDADES DOMESTICAS
(INDEPENDENTE SE REALIZADA POR
INTEGRANTES DA FAMILIA OU POR
TRABALHADOR/A DOMESTICA/O)?

O Vocé

I Seu/sua cOnjuge

0 Ambos

O Outro:

] Néo se aplica
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[0 Sim, outros parentes
O Sim, funcionério/a
mensalista

O Sim, funcionario/a
diarista 3

vezes/semana)

O Sim, funcionario/a

O Sim, amigos e/ou
vizinhos

O Sim, funciondrio/a

quinzenalista

O Sim, funcionario/a
diarista 2
vezes/semana)

I Outros:

diarista (1 vez/semana)

pP29. SE CONTOU COM AJUDA DE
FUNCIONARIO/A, A QUEM COMPETIA O
PAGAMENTO DO SALARIO DESTE/A?

O Vocé

I Seu/sua conjuge
0 Ambos

I Outro:

] Néo se aplica

P30. A QUEM COMPETIA AS ATIVIDADES ELENCADAS ABAIXO - VOCE, SEU/SUA CONJUGE,
AMBOS, FILHA/S, FILHO/S, OUTROS PARENTES, SUA MAE/SUA SOGRA, TERCEIROS (amigos,
vizinhos, contratados etc.) OU NAO SE APLICA? Ateng¢do a barra de rolagem no final da questio para

acesso a todas as opgdes.

Sua ~
ATIVIDADES Vocé SAe u{sua Ambos Filha/s  Filho/s Outros méefsua | Terceiros | Ao 5
conjuge parentes sogra aplica

Ajudar o/s filho/s com o
dever de casa

Compras de alimentos

Cuidado dos animais

Cuidar
filhos/criancas

dos

Cuidado com plantas e,
ou, jardim

Preparo de alimentos

Limpeza do carro

Lavar louca

Lavar roupas

Levar ofs filho/s para a
escola

Limpeza e organizacio
da casa

Participacao em
festividades e, ou,
reunides escolares

P31. HOUVE INTERRUPCAO NA CARREIRA
PROFISSIONAL E, OU, ACADEMICA POR
ALGUM MOTIVO FAMILIAR (Ex.: licenga-
maternidade ou paternidade, licenca para tratamento
de satde ou de assuntos particulares, viagens etc.)?

(Se docente)

P32. HOUVE INTERRUPCAO NA CARREIRA
PROFISSIONAL E, OU, EM ATIVIDADES DE
CAPACITACAO POR ALGUM MOTIVO
FAMILIAR  (Ex.: licenca-maternidade  ou
paternidade, licenca para tratamento de satide ou de
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[ Nao
O Sim. Qual o motivo e por quanto tempo?

[J Néo se aplica (caso seja técnico administrativo)

assuntos particulares, viagens etc.)? (Se técnico

administrativo)
0 Néo
I Sim. Qual o motivo e por quanto tempo?

[0 Nao se aplica (caso seja docente)

P33. FOI POSSIVEL CONJUGAR AS
ATIVIDADES ACADEMICAS
RELACIONADAS A CARREIRA DOCENTE
(AULAS E PRODUCAO CIENTIFICA) COM AS
ATIVIDADES ADMINISTRATIVAS
(RELATIVAS AO CARGO DE CHEFIA
OCUPADO) EM UMA JORNADA DE
TRABALHO DE 40 HORAS SEMANAIS? (Se
docente)

[ Sim, 40 horas foram suficientes

O Nao, foram necessarias horas extras a noite, aos
finais de semana, nos feriados e durante o periodo
de férias

[J Néo se aplica (caso seja técnico-administrativo)

P34. FOI POSSIVEL CONJUGAR AS
ATIVIDADES ADMINISTRATIVAS,
RELATIVAS AO CARGO DE CHEFIA
OCUPADO, EM UMA JORNADA DE
TRABALHO DE 40 HORAS SEMANAIS? (Se
técnico administrativo)

[ Sim, 40 horas foram suficientes

O Nao, foram necessarias horas extras a noite, aos
finais de semana, nos feriados e durante o periodo
de férias

[J Nio se aplica (caso seja docente)

P35. ANALISE AS ASSERTIVAS A SEGUIR E INDIQUE SEU GRAU DE CONCORDANCIA

CONFORME A ESCALA APRESENTADA.

Discordo
totalmente

(€Y

ASSERTIVAS

Discordo . Concordo Concordo
. Indiferente .
parcialmente 3) parcialmente = totalmente
@3] C)) ®)

As responsabilidades familiares influenciam
na ocupagdo de cargos na hierarquia
administrativa da Instituicdo.

As obrigacdes profissionais interferem no
planejamento familiar, quanto a quantidade de
filhos.

A presenca de filhos dificulta a ocupacio de
cargos na hierarquia académica e
administrativa da UFV.

A participagdo feminina no mercado de
trabalho ndo isenta a mulher da realizagido dos
afazeres domésticos.

A presenca de uma rede de apoio familiar
contribui para a ascensio profissional da
mulher.

As exigéncias dos cargos da hierarquia
administrativa e académica da UFV reduz a
produtividade acadé€mica/cientifica.

A presenca de filhos reduz a produtividade
académica.

P36. QUAL A SUA AVALIACAO SOBRE A PARTICIPACAO DE MULHERES NOS CARGOS DE
GESTAO ADMINISTRATIVOS E ACADEMICOS DA UFV?
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[ Suficiente ou adequada
[ Insuficiente ou inadequada

[0 Mais ou menos adequada
I Néo tenho essa informagao

P37. INDIQUE O SEU GRAU DE CONCORDANCIA COM AS JUSTIFICATIVAS QUE EXPLICAM
A REDUZIDA PARTICIPACAO DE MULHERES NOS CARGOS DE GESTAO

ADMINISTRATIVOS E ACADEMICOS DA UFV.

ASSERTIVAS

Discordo
totalmente

(€]

Discordo
parcialmente

@

Indiferente

3

Concordo
parcialmente

@

Concordo
totalmente

&)

As mulheres nao apresentam as habilidades e
conhecimentos necessdrios para exercerem
cargos de gestdo.

Os homens possuem mais oportunidades de
acesso aos cargos superiores do que as
mulheres.

E resultado do machismo que caracteriza a
sociedade.

As mulheres possuem menor interesse em
concorrer/ocupar cargos de gestdo em relacio
aos homens.

A maternidade e os cuidados familiares
reduzem as chances de as mulheres ocuparem
cargos de gestdo.

Existem menos mulheres do que homens

competindo para ingressar no servigo publico.

Inexisténcia de metas de igualdade entre os
sexos para a ocupacdo desses cargos.

P38. QUAL A SUA AVALIACAO SOBRE A PARTICIPACAO DE NEGROS NOS CARGOS DE
GESTAO ADMINISTRATIVOS E ACADEMICOS DA UFV?

[J Suficiente ou adequada
[ Insuficiente ou inadequada

[J Mais ou menos adequada
] Néo tenho essa informagao

39. INDIQUE O SEU GRAU DE CONCORDANCIA COM AS J USTIFICATIVAS QUE EXPLICAM
A REDUZIDA PARTICIPACAO DE NEGROS NOS CARGOS DE GESTAO ADMINISTRATIVOS E

ACADEMICOS DA UFV.
Discordo Discordo Indiferente Concordo Concordo
ASSERTIVAS totalmente = parcialmente 3) parcialmente = totalmente
M @3] “ &)

E resultado do racismo e da discriminagao
presentes na sociedade.

Faltam programas e acdes que estimulem o
acesso de negros a postos de gestdo.

Nao hd negros qualificados para ocuparem
estes cargos, devido a pequena quantidade de
negros na educagdo superior.

Existem poucos negros, se comparados aos
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brancos, competindo para ingressar no
servigo publico.

As pessoas ndo aceitam chefes negros.

Os negros ndo estao dispostos a assumir
cargos superiores.

Os préprios negros ndo estdo acostumados a
respeitar um outro negro em cargos
superiores.

Nao existem metas e a¢gdes que promovam a
igualdade entre brancos e negros na ocupagao
destes cargos.
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APENDICE D - Roteiro de entrevista (Técnicos administrativos e docentes)

PROJETO: Espacos racializados e generificados: vida doméstica e ascensao profissional em uma
Instituicao de Ensino Superior

NOME DO/A ENTREVISTADO/A:

DATA: / /

HORARIO: Inicio: ~h min/Fim: _h__ _min

1° BLOCO
Trajetoria académica e profissional

EO1. Como foi sua trajetéria académica até ingressar no servigo publico federal? Relate suas conquistas e
dificuldades.

E02. Como foi sua trajetdria profissional até chegar ao cargo de gestdo que ocupa/ocupou na UFV? Relate
suas conquistas e dificuldades.

EO03. Vocé ja interrompeu ou adiou sua carreira profissional e, ou, académica por algum motivo? Sim, por
qual motivo e por quanto tempo?

2° BLOCO
Atuacao profissional e participacio em cargos de direcio e chefia

E04. Qual cargo de chefia ocupou ou ocupa atualmente? Qual a classificagdo (CD, FG ou FUC) e nivel
desse cargo? E por quanto tempo ocupou/ocupa essa fungdo?

EO05. J4 havia ocupado algum outro cargo de chefia na Instituicdo? Se sim, qual(is) cargo(s) e nivel(is)?
Quantas vezes?

E06. Houve dificuldades e desafios em sua atuacdo neste(s) cargo(s) de gestdo? Se sim, quais?

EO07. Vocé ja vivenciou alguma situacdo de machismo e, ou, racismo no ambiente de trabalho? Em caso
afirmativo relate alguma(s) situacao(des) mais marcante(s) que tenha(m) ocorrido relacionada(s) ao fato
de vocé ser um homem negro ou uma mulher negra.

E08. Vocé ja teve alguma oportunidade de promocao (de assumir um cargo de poder) e renunciou a isso?
Se sim, por qué?

E09. De acordo com sua percepgdo, as exigéncias dos cargos da hierarquia administrativa e académica da
UFV influenciam/influenciaram em sua produtividade académica/cientifica? De que forma?
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E10. Como vocé avalia a ocupacdo de cargos de chefia na UFV em relacdo ao género? E em relacdo a
raca? Explique-se.

E11. Essa representagdo, ou seja, essa presenca de mulheres e, ou, negros em cargos de chefia é
importante? Por qué?

E12. Em sua opinido, que fator poderia contribuir para que haja equidade de género e raca na ocupacio de
cargos de chefia no servico publico federal?

3°BLOCO
Trabalho e vida familiar

E13. Houve influéncia da vida familiar, pessoal e, ou, social ao desejar ou aceitar ocupar um posto de
comando na UFV? De que forma?

El14. As exigéncias profissionais influenciam/influenciaram em sua vivéncia familiar? Se sim, de que
forma?

E15. E o contrario? Ou seja, as responsabilidades familiares influenciam/influenciaram em sua atuagdo
enquanto ocupante de cargo de chefia? Se sim, de que forma?

E16. Em sua perspectiva, por que as mulheres continuam as principais responsdveis pelo trabalho
doméstico e, ou, por sua distribuicao/delegacdo?

E17. Em sua opinido, a presenca de redes de apoio social (familiar, amigos e, ou, terceirizacdo) contribui
para a ascensdo profissional? Por qué?

E18. Em algum momento, vocé terceirou o trabalho doméstico e de cuidado para conseguir conciliar
carreira académica/profissional e vida familiar? Se sim, caso se sinta confortdvel em informar, qual a
pertenca racial desse/a ajudante e como se deu essa relacido?
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APENDICE E — Cdédigo, codinome dos/as entrevistados/as, data, formato e duracdo das

entrevistas
CODIGO CODINOME DATA FORMATO DURACAO
E-01 Amara 09/08/2022 On-line 01:15:33
E-02 Isaach 09/08/2022 Presencial 00:58:52
E-03 Dandara 11/08/2022 On-line 02:00:19
E-04 Adofo 16/08/2022 On-line 01:05:35
E-05 Luena 18/08/2022 Presencial 00:53:29
E-06 Jafari 25/08/2022 On-line 01:07:57
E-07 Akin 14/09/2022 Presencial 01:28:24
E-08 Saran 15/09/2022 Presencial 00:56:34
E-09 Zulu 16/09/2022 Presencial 00:21:45
E-10 Amina 20/09/2022 Presencial 00:26:23
E-11 Babu 22/09/2022 On-line 01:18:34
E-12 Kayla 22/09/2022 On-line 00:54:42
E-13 Amir 23/09/2022 Presencial 00:45:09
E-14 Tedros 26/09/2022 Presencial 01:30:45
E-15 Nibia 27/09/2022 On-line 00:41:10
E-16 Dara 21/11/2022 Presencial 00:45:49
E-17 Akilah 22/11/2022 Presencial 00:42:48
E-18 Rafiki 23/11/2022 Presencial 01:21:51
E-19 Dalila 28/11/2022 On-line 01:48:02
E-20 Gina 29/11/2022 Presencial 00:50:43
E-21 Kayin 01/12/2022 Presencial 01:47:45
E-22 Jamila 05/12/2022 On-line 01:35:57
E-23 Zuri 08/12/2022 Presencial 01:26:15
E-24 Malik 15/12/2022 On-line 01:14:02
E-25 Faraji 29/12/2022 On-line 01:31:14
E-26 Aisha 05/01/2023 On-line 01:36:24
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ANEXOS
ANEXO A — Declaracio e autorizagdo para utilizacao de infraestrutura
“"N“ ' MINISTERIO DA EDUCACAO

UNIVERSIDADE FEDERAL DE VICOSA
PRO-REITORIA DE GESTAO DE PESSOAS

Campus Universitdrio — Vigosa, MG — 36570-000 — Telefone: (31) 3612-2200 - Fax: (31) 36122201 - E-mail: pgp@ufv.br

DECLARAGAO

Eu, LUIZ ANTONIO ABRANTES, na qualidade de responséavel pela PRO-
REITORIA DE GESTAO DE PESSOAS, declaro que tenho conhecimento da
realizagdo da pesquisa intitulada ESPAGOS RACIALIZADOS E
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MULHER EM UMA INSTITUIGAO DE ENSINO SUPERIOR a ser conduzida sob a
responsabilidade das pesquisadoras KARLA MARIA DAMIANO TEIXEIRA E
EDIMARA MARIA FERREIRA, e declaro, que a Pré-reitoria de Gestéo de Pessoas
pode colaborar com informagdes e apoio necessarios a realizagdo da referida
pesquisa, observada a legislagao pertinente. Esta autorizagédo so € valida no caso
de haver parecer favoravel do Comité de Etica em Pesquisa com Seres Humanos
da Universidade Federal de Vigosa para a referida pesquisa.

Vigosa, 23 de novembro de 2020.
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PARECER CONSUBSTANCIADO DO CEP

DADOS DO PROJETO DE PESQUISA

Titulo da Pesquisa: ESPACOS RACIALIZADOS E GENERIFICADOS: VIDA DOMESTICA E ASCENSAO
PROFISSIONAL DA MULHER EM UMA INSTITUICAO DE ENSINO SUPERIOR

Pesquisador: Karla Maria Damiano Teixeira

Area Temitica:

Versao: 2

CAAE: 40829420.8.0000.5153

Instituigao Proponente: Departamento de Economia Doméstica
Patrocinador Principal: Financiamento Proprio

DADOS DO PARECER

Numero do Parecer: 4.618.154

Apresentacao do Projeto:
O presente protocolo foi enquadrado como pertencente & Area Tematica: XXXXXXXXX

As informacdes elencadas nos campos “Apresentacdo do Projeto”, “Objetivo da Pesquisa” e “Avaliagdo dos
Riscos e Beneficios” foram retiradas do arquivo Informagdes Basicas da Pesquisa
(PB_INFORMAGOES_BASICAS_DO_PROJETO_ XXXXXXXXXXX) efou do Projeto Detalhado:

1. RESUMO: O presente projeto tem por objetivo analisar, por meio de uma abordagem interseccional, as
praticas sociais vivenciadas pelos servidores de uma instituicdo de ensino superior, em termos dos
marcadores género, raga e classe, considerando a participag@o no ambito profissional e na vida doméstica.
Neste contexto, para diagnosticar e analisar a presenga de mulheres e negros em cargos de gestao
administrativa e académica na UFV, faz-se necessario caracterizar, historicamente, a ocupacdo desses
cargos, além de analisar a influéncia da vida pessoal, familiar e social sobre a trajetéria académica e
profissional dos servidores ocupantes desses postos. Neste sentido, a pesquisa caracteriza-se como um
estudo com enfoque quali-quantitativo, sendo que, para atingir os objetivos propostos, sera utilizado o
método hipotético-dedutivo. Classifica-se o estudo como exploratério-descritivo, visto que objetiva analisar a
influéncia dos papéis sociais de homens e mulheres na hierarquia académica e administrativa de uma IES,

sob uma abordagem de género, raca e classe. Ao passo que, de acordo com os meios de
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investigacdo, este se configura como um estudo de caso, que fara uso da pesquisa bibliografica-
documental, complementada com a aplicagdo de um questionario estruturado e da entrevista
semiestruturada, como instrumentos de coleta de dados.

2. METODOLOGIA: A pesquisa contara com os servidores da instituigdo como unidade de analise e os
cargos administrativos e académicos enquanto objeto de estudo. Quanto aos cargos de tomada de decisao,
estes sdo classificados em trés categorias: Cargo de Diregdo (CD) com quatro niveis (de CD-1 a CD-4),
Funcgdo Gratificada (FG) com nove niveis (de FG-1 a FG-9) e Fungio Comissionada de Coordenador de
Curso (FUC) com um nivel (FUC-1).Neste sentido, a populagdo sera constituida pelos servidores (técnico-
administrativos e docentes), ocupantes de cargos de direcdo, fungdes comissionadas e gratificadas da
Universidade Federal de Vigosa, campus Vicosa, desde 1952 a 2019. O espago temporal escolhido
compreendera o ano de 1952, marco da insergcdo da mulher no ambiente universitario com o inicio da
Escola Superior de Ciéncias Domésticas, e o de 2019 que corresponde ao final do segundo mandato da
Unica mulher a ocupar a Reitoria da instituicdo. O estudo sera realizado em trés etapas: na primeira sera
feita a pesquisa documental, na segunda ocorrera a aplicacao de questionario fundamentado em um roteiro
estruturado e na terceira sera realizada a entrevista fundamentada em um roteiro semiestruturado. Para
selecdo da amostra, primeiro sera realizado um levantamento preliminar no cadastro pessoal dos
servidores, sob a guarda da Pro-Reitoria de Gestdo de Pessoas (PGP), e no Arquivo Central e Histérico da
instituicdo, a fim de definir os atores da pesquisa. A seguir, para estimar a frequéncia de mulheres e negros
em cargos de chefia, a populagdo sera dividida em trés grupos: CD, FUC e FG. Assim, a populagéo alvo do
estudo serdo os servidores da UFV (homens e mulheres) e ocupantes de cargos administrativos e
académicos na instituigdo, cuja listagem e tamanho serdo obtidos junto @ PGP. Apés o levantamento do
quantitativo de servidores, sera realizada uma amostragem por conveniéncia, compreendendo os setores
mais brancos e masculinos e aqueles considerados mais negros e femininos, de acordo com cada um dos
trés coortes, para definigdo de quais servidores responderdo ao questionario e ao roteiro de entrevista.
Salienta-se que a analise das diferentes configuragdes dos cargos de poder da UFV, em relagdo a presenca
de brancos e negros e de homens e mulheres, possibilitara vislumbrar as distintas praticas sociais
vivenciadas por estes individuos na ocupacgdo desses espacos. Na pesquisa documental serdo utilizados os
registros de admissdo das/os servidoras/es da instituicdo, bem como, documentos e fotografias do periodo
disponibilizadas pelo Arquivo Central da UFV (ACH-UFV), a fim de determinar o nimero de cargos
gratificados, de coordenagao, chefia, direcdo e assessoramento, delinear a trajetéria de ocupacéo
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desses cargos e correlacionar sexo e raga na gestdo administrativa e académica da instituicdo, de 1952 a
2019. Ressalta-se que, para os anos em que a instituicdo ndo possuir tal informacéo sistematizada, sera
realizada a andlise documental das atas, relatérios, catalogos e demais documentos, sob a guarda do ACH-
UFV. Cabe destacar ainda que, para a classificagdo racial, serdo utilizadas as categorias de cor/raga do
Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE), sendo que, para os periodos em que ndo houver os
dados de classificacdo racial, sera utilizada a heteroclassificacdo racial destes servidores por meio das
fotografias encontradas no ACH-UFV ou homepages dos setores e departamentos da instituicdo. O
questionario, contendo 30 questdes, tera por finalidade determinar o perfil socioecondmico e familiar da
populagdo estudada e a entrevista, contendo a priori 15 perguntas, tera por objetivo levantar a trajetoria
académica e profissional e os papéis sociais desempenhados pelos participantes no ambito familiar, social e
pessoal, recolhendo os dados descritivos na linguagem prépria dos sujeitos, o que nos possibilitara analisar
a interpretacao, conceitos, sentimentos e significados concebidos a respeito do assunto pesquisado..

3. HIPOTESES: As praticas sociais vivenciadas no ambito familiar ndo influenciam na participagdo em
cargos académicos e administrativos na hierarquia institucional da UFV e vice-versa (teoria da

segmentagao)..

4. CRITERIOS DE INCLUSAO/EXCLUSAO: Critério de Inclusdo: - Participacdo em cargos de gestio
administrativa e académica da Universidade Federal de Vigosa, campus Vigosa;- Sexo feminino;-
Autoclassificados ou heteroclassificado como negro.

Critério de Exclusdo: - Ndo participantes em cargos administrativos e académicos na hierarquia institucional
da Universidade Federal de Vigosa, campus Vigosa;- Nao pertencentes aos grupos de interesse (mulheres e
negros).

Objetivo da Pesquisa:

Objetivo Primario:

Analisar, por meio de uma abordagem interseccional, as praticas sociais vivenciadas pelos servidores de
uma instituicdo de ensino superior, em termos dos marcadores género, raca e classe, considerando a
participagdo no ambito profissional e na vida doméstica. Objetivo Secundario:

- Caracterizar, historicamente, a ocupa¢éo dos cargos de gestdo administrativa e académica,
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segundo género, raca e classe; - Examinar a influéncia da vida pessoal, familiar e social na trajetéria
académica e profissional dos servidores ocupantes de cargos na hierarquia académica e administrativa da
instituicdo, na perspectiva de género, raca e classe;- Analisar as praticas sociais vivenciadas por mulheres e
negros, ocupantes de diferentes cargos administrativos, considerando o funcionamento e formas de
participagdo na hierarquia académica e administrativa, e,- Verificar as repercussdes, na vida pessoal,
familiar e social, da ocupacdo de servidores em diferentes cargos administrativos, comparando as praticas

sociais em funcionamento no ambiente domeéstico.

Avaliagao dos Riscos e Beneficios:

Riscos:

Os riscos envolvidos na pesquisa consistem na utilizagdo do tempo dos entrevistados, possibilidade de
desconforto ou alguma reagdo emocional durante a realizagdo do questionario e/ou da entrevista ou por
alguma observacdo realizada, tendo em vista que este € um tema delicado. Estes fatores serdo
minimizados, haja vista que as entrevistas e aplicagdo dos questionarios serdo realizados em local privado e
o(a) participante contara com a orientagdo da pesquisadora quanto a esclarecimentos a respeito das
questdes do questionario e/ou da entrevista, do direito de ndo responder a questdes que considerar
invasivas e, além disso, as respostas obtidas serdo guardadas com todo sigilo necessario.
Beneficios:

Obtencdo de informagées relevantes sobre a representatividade de mulheres e negros na gestédo
administrativa e académica da UFV, a fim de que possamos entender as dinamicas envolvidas na
participacdo em espacos de poder/tomada de decisdo o que pode contribuir para a criagdo de mecanismos
para a resolugdo de conflitos e, inclusive, possibilitar a formulagdo de politicas publicas que concorram para

que haja maior equidade racial e de género na ocupacao de tais cargos.

Avaliagdo: Os riscos e beneficios estdo de acordo com o tipo de pesquisa a ser realizada.

Comentarios e Consideragoes sobre a Pesquisa:

A pesquisa tera como populagdo alvo de estudo os servidores da UFV (homens e mulheres) e ocupantes de
cargos administrativos e académicos na instituicdo. A amostra pretendida & de 40 pessoas e os métodos de
coleta de dados serdo aplicacdo de questionario e realizagdo de entrevistas. O término da pesquisa esta
previsto para o dia 28/02/2023.
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Consideragoes sobre os Termos de apresentagao obrigatoria:
Consideragdes sobre os documentos apresentados pelo pesquisador: os documentos que foram

apresentados estdo adequados a proposta de projeto apresentada pelas pesquisadoras.

Recomendacgoes:

Quando da coleta de dados, o TCLE deve ser elaborado em duas vias, rubricado em todas as suas paginas
e assinado, ao seu término, pelo convidado a participar da pesquisa ou responsavel legal, bem como pelo
pesquisador responsavel, ou pessoa(s) por ele delegada(s), devendo todas as assinaturas constar na
mesma folha.

Nao é necessario apresentar os TCLEs assinados ao CEP/UFV. Uma via deve ser mantida em arquivo pelo
pesquisador e a outra € do participante da pesquisa.

Conclusoes ou Pendéncias e Lista de Inadequacgdes:
Aprovado

Consideragoes Finais a critério do CEP:

Ao término da pesquisa é necessario apresentar, via notificagdo, o Relatério Final (modelo disponivel no site
www.cep.ufv.br). Apos ser emitido o Parecer Consubstanciado de aprovagdo do Relatorio Final, deve ser
encaminhado, via notificagdo, o Comunicado de Término dos Estudos para encerramento de todo o
protocolo na Plataforma Brasil.

Projeto aprovado autorizando o inicio da coleta de dados com os seres humanos a partir da data de
emissdo deste parecer.

Este parecer foi elaborado baseado nos documentos abaixo relacionados:

Tipo Documento Arquivo Postagem Autor Situacdo
Informagdes Basicas|PB_INFORMACOES_BASICAS_DO_P | 20/02/2021 Aceito
do Projeto ROJETO 1643872 pdf 09:22:35
TCLE / Termos de | TCLE_modificado.pdf 20/02/2021 |EDIMARA MARIA Aceito
Assentimento / 09:21:07 |FERREIRA
Justificativa de

|Auséncia
Outros Carta_Resposta.pdf 20/02/2021 |EDIMARA MARIA Aceito
09:20:23 | FERREIRA
Folha de Rosto Folha_de_rosto.pdf 25/11/2020 |EDIMARA MARIA Aceito
08:52:43 | FERREIRA
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Outros Termo_de_sigilo_e_confidencialidade.pd] 23/11/2020 | EDIMARA MARIA Aceito
f 16:21:15 |FERREIRA
Declaragdo de Declaracao_PGP.pdf 23/11/2020 |EDIMARA MARIA Aceito
Instituicéo e 16:16:02 |FERREIRA
[Infraestrutura

Cronograma Cronograma_de_Execucao.pdf 23/11/2020 |EDIMARA MARIA Aceito
16:12:45 |FERREIRA

Projeto Detalhado / | Projeto_de_Pesquisa_OK.pdf 23/11/2020 | EDIMARA MARIA Aceito

Brochura 16:11:36 |FERREIRA

Investigador

Outros Roteiro_de_entrevista.pdf 20/11/2020 |EDIMARA MARIA Aceito
18:50:06 |FERREIRA

Outros Questionario.pdf 20/11/2020 |EDIMARA MARIA Aceito
18:49:45 |FERREIRA

TCLE / Termos de | TCLE.pdf 20/11/2020 |EDIMARA MARIA Aceito

Assentimento / 18:48:39 |FERREIRA

Justificativa de

Auséncia

Situacgao do Parecer:

Aprovado

Necessita Apreciagao da CONEP:
Nao

VICOSA, 29 de Margo de 2021

Assinado por:
Guilherme de Azambuja Pussieldi
(Coordenador(a))
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PARECER CONSUBSTANCIADO DO CEP

DADOS DA EMENDA

Titulo da Pesquisa: ESPACOS RACIALIZADOS E GENERIFICADOS: VIDA DOMESTICA E ASCENSAQ
PROFISSIONAL DA MULHER EM UMA INSTITUICAO DE ENSINO SUPERIOR

Pesquisador: Karla Maria Damiano Teixeira

Area Tematica:

Verséo: 3

CAAE: 40829420.8.0000.5153

Instituicdo Proponente: Departamento de Economia Doméstica
Patrocinador Principal: Financiamento Préprio

DADOS DO PARECER

Namero do Parecer: 5.109.085

Apresentagao do Projeto:

A Sodlicitagdo de emenda do projeto informa que “Esta pesquisa pretende analisar a influéncia dos papéis
sociais de género na gestdo administrativa e académica de uma Instituicdo de Ensino Superior, sob a
perspectiva da raga e da classe. Portanto, a populagédo nesta pesquisa serdo os servidores que
ocuparam/ocupam cargos de direcdo e fungdes comissionadas ou gratificadas na Universidade Federal de
Vigosa, campus Vicosa. A metodologia utilizada sera a pesquisa bibliografica-documental, complementada
com a aplicagédo de um questiondrio estruturado e da entrevista semiestruturada, como instrumentos de
coleta de dados e as fontes documentais utilizadas serdo os cadastros pessoais dos servidores arquivados
na Pré-reitora de Gestdo de Pessoas (PGP), além de outros documentos (atas, fotografias, relatérios etc.),
relativos aos sujeitos desta pesquisa, sob o cuidado do Arquivo Central e Histérico da UFV. Em relagdo a
populagdo amostral, esta sera constituida pelos servidores (técnico-administrativos e docentes), ocupantes
de cargos de diregdo, fungdes comissionadas e gratificadas da Universidade Federal de Vigosa, campus
Vigosa, desde 1952 a 2019. Para selegdo da amostra, primeiro sera realizado um levantamento preliminar
no cadastro pessoal dos servidores, sob a guarda da Pré-reitora de Gestdo de Pessoas (PGP), e no Arquivo
Central e Histérico da instituicdo, a fim de definir os atores da pesquisa. A seguir, para estimar a frequéncia
de mulheres e negros, encargos de chefia, a populacdo pesquisada sera dividida em trés grupos, a saber:
Cargo de Diregdo (CD), Fungdo Comissionada (FUC) e Funcdo Gratificada (FG). Neste sentido, a populagdo
alvo do estudo serdo os
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servidores da UFV (homens e mulheres) e ocupantes de cargos administrativos e académicos na instituicéo,
cuja listagem e tamanho serdo obtidos junto a PGP. Apds o levantamento do quantitativo de servidores,
sera realizada uma amostragem por conveniéncia, compreendendo os setores mais brancos e masculinos e
aqueles considerados mais negros femininos, de acordo com cada um dos trés coortes, para definicao de
quais servidores (técnicos-administrativos e docentes) responderdo ao questionario e ao roteiro de
entrevista. Assim, classifica-se a populagdo amostral como intencional por quotas, com a amostra geral
composta de todos os servidores ocupantes de cargos de chefia e a populagdo separada em grupos
conforme especificado acima. Dessa forma, o tamanho amostral sera estabelecido, posteriormente, apos a

definicdo da quantidade de servidores ocupantes de cargos administrativos e académicos”

Objetivo da Pesquisa:

Segundo formulario online: Objetivo primario: “Analisar, por meio de uma abordagem interseccional, as
praticas sociais vivenciadas pelos servidores de uma instituicao de ensino superior, em termos dos
marcadores género, raca e classe, considerando a participagdo no ambito profissional e na vida doméstica*
Objetivos secundarios: “Caracterizar, historicamente, a ocupagao dos cargos de gestao administrativa e
académica, segundo género, raga e classe; Examinar a influenciada vida pessoal, familiar e social na
trajetoria académica e profissional dos servidores ocupantes de cargos na hierarquia académica e
administrativa da instituicdo, na perspectiva de género, raca e classe; Analisar as praticas sociais
vivenciadas por mulheres e negros, ocupantes de diferentes cargos administrativos, considerando o
funcionamento e formas de participacdo na hierarquia académica e administrativa, e, Verificar as
repercussdes, na vida pessoal, familiar e social, da ocupagdo de servidores em diferentes cargos
administrativos, comparando as praticas sociais em funcionamento no ambiente doméstico”.

Avaliacao dos Riscos e Beneficios:

Segundo formulario online: Riscos: " os riscos envolvidos na pesquisa consistem na utilizacdo do tempo dos
entrevistados, possibilidade de desconforto ou alguma reagao emocional durante a realizacdo do
questionario e/ou da entrevista ou por alguma observagio realizada, tendo em vista que este € um tema
delicado. Estes fatores serao minimizados, haja vista que as entrevistas e aplicacdo dos questionarios serao
realizados em local privado e o(a) participante contara com a orientacdo da pesquisadora quanto a
esclarecimentos a respeito das questdes do questionario e/ou da entrevista, do direito de ndo respondera

questdes que considerar invasivas e, além disso,
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as respostas obtidas serdo guardadas com todo sigilo necessario”. Beneficios: segundo a pesquisadora
dentre os beneficios se encontram que “ obtencdo de informagdes relevantes sobre a representatividade de
mulheres e negros na gestdo administrativa e académica da UFV, a fim de que possamos entender as
dinamicas envolvidas na participagdo em espacgos de poder/tomada de decisdo o que pode contribuir para a
criagdo de mecanismos para a resolucdo de conflitos e, inclusive, possibilitar a formulagdo de politicas
publicas que concorram para que haja maior equidade racial e de género na ocupacéo de tais cargos”. Com

relagdo os beneficios, estes atendem as exigéncias contidas na Resolugdo CEP 466/12.

Comentarios e Consideragoes sobre a Pesquisa:

Nesta pesquisa que se enquadra como pertencente 4 Grande Area 7. Ciéncias Humanas, busca-se analisar,
por meio de uma abordagem interseccional, as praticas sociais vivenciadas pelos servidores de uma
instituicdo de ensino superior, em termos dos marcadores género, raga e classe, considerando a
participagdo no ambito profissional e na vida doméstica. Neste contexto, para diagnosticar e analisar a
presenga de mulheres e negros em cargos de gestdo administrativa e académica na UFV, faz-se necessario
caracterizar, historicamente, a ocupacdo desses cargos, além de analisar a influéncia da vida pessoal,
familiar e social sobre a trajetéria académica e profissional dos servidores ocupantes desses postos. Neste
sentido, a pesquisa caracteriza-se como um estudo com enfoque quali-quantitativo, sendo que, para atingir
os objetivos propostos, sera utilizado o método hipotético-dedutivo. Classifica-se o estudo como exploratério
-descritivo, visto que objetiva analisar a influéncia dos papéis sociais de homens e mulheres na hierarquia
académica e administrativa de uma IES, sob uma abordagem de género, raca e classe. Ao passo que, de
acordo com os meios de investigacdo, este se configura como um estudo de caso, que fara uso da pesquisa
bibliografica-documental, complementada com a aplicagdo de um questionario estruturado e da entrevista

semiestruturada, como instrumentos de coleta de dados.

Consideragoes sobre os Termos de apresentagao obrigatoria:

A pesquisadora apresenta os seguintes termos: - Folha de rosto devidamente assinada e carimbada pela
coordenadora do PPGEE/UFV - Projeto de pesquisa - Formulario online — Cronograma - Termo de
Consentimento Livre e Esclarecido — Termo de Sigilo e Confidencialidade — Questionario — Carta-resposta —
Declaracéo PGP — Roteiro de entrevista -

Recomendacgoées:
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Néao se aplica.

Conclusdes ou Pendéncias e Lista de Inadequacgdes:

Emenda do Projeto aprovada.

Consideragoes Finais a critério do CEP:

Emenda aprovada nos

termos expostos pelo pesquisador.

UNIVERSIDADE FEDERAL DE
VICOSA - UFV

QRerant

ma

Ao término da pesquisa & necessario apresentar, via notificagdo, o Relatério Final (modelo disponivel no site

www.cep.ufv.br). Apos ser emitido o Parecer Consubstanciado de aprovagdo do Relatério Final, deve ser

encaminhado, via notificagdo, o Comunicado de Término dos Estudos para o encerramento de todo o

protocolo na Plataforma Brasil.

Este parecer foi elaborado baseado nos documentos abaixo relacionados:

Tipo Documento Arquivo Postagem Autor Situacdo
Informagdes Basicas|PB_INFORMACOES_BASICAS_184209 12/10/2021 Aceito
do Projeto 6_E1.pdf 22:29:13
Cronograma Cronograma_de_Execucao_emenda.pdf| 12/10/2021 |EDIMARA MARIA Aceito
22:13:49 | FERREIRA

Outros Questionario_emenda.pdf 12/10/2021 | EDIMARA MARIA Aceito
22:13:35 | FERREIRA

TCLE / Termos de | TCLE_modificado.pdf 20/02/2021 |EDIMARA MARIA Aceito

Assentimento / 09:21:07 |FERREIRA

Justificativa de

Auséncia

Outros Carta_Resposta.pdf 20/02/2021 |EDIMARA MARIA Aceito
09:20:23 | FERREIRA

Folha de Rosto Folha_de_rosto.pdf 25/11/2020 |EDIMARA MARIA Aceito
08:52:43 | FERREIRA

Outros Termo_de_sigilo_e_confidencialidade.pd| 23/11/2020 | EDIMARA MARIA Aceito

f 16:21:15 |FERREIRA

Declaragdo de Declaracao_PGP.pdf 23/11/2020 |EDIMARA MARIA Aceito

Instituicdo e 16:16:02 |FERREIRA

Infraestrutura

Cronograma Cronograma_de_Execucao.pdf 23/11/2020 |EDIMARA MARIA Aceito
16:12:45 |FERREIRA

Projeto Detalhado / |Projeto_de_Pesquisa_OK.pdf 23/11/2020 |EDIMARA MARIA Aceito

Brochura 16:11:36 |FERREIRA

Investigador

Outros Roteiro_de_entrevista.pdf 20/11/2020 |EDIMARA MARIA Aceito
18:50:06 | FERREIRA
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Outros Questionario.pdf 20/11/2020 |EDIMARA MARIA Aceito
18:49:45 |FERREIRA
TCLE / Termos de | TCLE.pdf 20/11/2020 |EDIMARA MARIA Aceito
Assentimento / 18:48:39 |FERREIRA

Justificativa de
Auséncia

Situagao do Parecer:

Aprovado

Necessita Apreciagao da CONEP:

Néao

VICOSA, 17 de Novembro de 2021

Assinado por:

Erica nascif Rufino Vieira

(Coordenador(a))

Enderego: Universidade Federal de Vigosa, Avenida PH Rolfs s/n, Edificio Arthur Bernardes

Bairro: Campus Uni
UF: MG

versitario
Municipio: VICOSA
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ANEXO C -

Processo aberto no Sistema de Informacdo (SEI) para solicitacdo de acesso aos

dados cadastrais dos servidores da Institui¢ao

Universidade
FV Federal de
Vicosa

UNIVERSIDADE FEDERAL DE VICOSA
Av. P. H. Rdifs, s/n- Bairro Campus Universitério, Vicosa/MG, CEP 36570-900
Telefone: - http://www.ufv.br

Vigosa, 03 de agosto de 2021.

Senhor Pré-reitor

Conforme reunido realizada em 02 de agosto do ano corrente, solicitamos, a Vossa Senhoria, a disponibilizagdo do relatério de ocupagdo de

cargos de chefia (cargos de diregdo, fungdo comissionada e gratificada) dos profissionais desta instituigdo (docentes e técnico-administrativos), de forma a
obter respostas e utiliza-las no desenvolvimento da tese obrigatdria para obtencdo do titulo de doutora em Economia Doméstica.

Neste sentido, a fim de analisar a trajetéria de ocupagdo dos cargos de dire¢do, fungdes gratificadas e comissionadas, solicito as informagdes

quanto aos servidores que ocuparam Cargo de Dire¢do (CD 1, CD 2, CD 3 e CD 4), Fungdo Gratificada (FG1, FG2,FG3,FG4,FG5,FG6,FG7,FG8e FG9) e

Fungdo C

da de Coordenador de Curso (FUC 1) na Universidade Federal de Vigosa, campus Vigosa, no periodo de 1980 a 2015, atividade

desempenhada (coordenador de curso, chefe de servigo, chefe de expediente etc.), data de inicio do vinculo e data de término do vinculo.

0 estudo que possui como titulo “Espagos racializados e generificados: vida doméstica e ascensdo profissional da mulher em uma Instituicdo de

Ensino Superior” é orientado pela professora Karla Maria Damiano Teixeira, do Departamento de Economia Doméstica/UFV, e visara a coleta e andlise de dados
obtidos junto aos servidores dos departamentos desta Instituicdo, bem como, das informagdes disponibilizadas pelo Pré-Reitoria de Gestdo, cuja Unica
finalidade é a concretizagdo da tese.

Com o compromisso de cumprir todas as normas éticas que regem a realizagdo de pesquisa cientifica, segue o parecer favordvel do Comité de

Etica/UFV e colocamo-nos a disposicio para os esclarecimentos necessarios.

Ao Senhor

Desde ja agradecemos a colaboragdo e atengdo.

Atenciosamente,

Luiz Ant6nio Abrantes

Pro-Reitor de
PGP/UFV
.| M
Xte
eletronica

Gestdo de Pessoas

Documento assinado eletronicamente por KARLA MARIA DAMIANO TEIXEIRA, Docente, em 03/08/2021, as 10:27, conforme horario oficial de Brasilia, com
fundamento no art. 62, § 12, do Decreto n? 8.539, de 8 de outubro de 2015

Documento assinado eletronicamente por EDIMARA MARIA F , Técnico-Admini ivo em ¢do, em 03/08/2021, as 18:22, conforme horério oficial
deBrasilia, com fundamento no art. 62, § 12, do Decreto n? 8.539, de 8 de outubro de 2015.

- A autenticidade deste documento pode ser conferida no s.tenmmmmmmmummnmz

Referéncia: Caso responda este Oficio, indicar expressamente o Processo n? 23114.912101/2021-86 SEl n2 0501077
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