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Apresentacao

Este livro relne trabalhos resultantes de dissertacbes de mestrado produzidas por alunos do
Mestrado Profissional em Gestdo Empresarial (MEX) e do Mestrado Profissional em Administracao
Publica (MAP) da Escola Brasileira de Administracdo Publica e de Empresas da Fundacao Getulio
Vargas (FGV-EBAPE). Cada um dos dez capitulos a seguir, a partir de diferentes abordagens e
perspectivas, busca contribuir para o debate acerca dos temas diversidade, equidade e inclusao.

O primeiro capitulo, de autoria de Lucas Albuquerque Dias e Aline Bretas de Menezes, avalia em
gue medida a diversidade se manifesta nas representacdes visuais dos perfis do Instagram de érgaos
publicosdo governofederal. Osresultadosindicam que negros, pessoasidosas, pessoas com deficiéncia
e integrantes da comunidade LGBTQIAPN+ tém sido sub-representadas nessa comunicacao.

No segundo capitulo, Ana Carolina de Alencar Bortolon do Valle e Augusto Cesar Silva Sales
analisam o papel do empreendedorismo como ferramenta de promocao da inclusao social. Com
base na teoria dos sistemas sociais de Niklas Luhmann, os autores discutem o caso do Projeto Hub,
uma organizacao sem fins lucrativos localizada na favela Santa Marta, na cidade do Rio de Janeiro.

Em seguida, Valéria Luciani Nunes Duran e Alketa Peci exploram as razbes pelas quais tao
poucas mulheres se candidatam a cargos de gestao no contexto da Procuradoria Geral da Fazenda
Nacional (PGFN). Com base em uma pesquisa qualitativa com procuradoras da Fazenda Nacional
lotadas no estado do Parand, as autoras mostram que as demandas da vida familiar e doméstica e
os preconceitos que circundam os nichos de poder sao fatores que inibem a participacao feminina
em cargos de gestao.

Seguindo a discussdo sobre género, Jeanine Domenech de Vasconcellos e Yuna Souza dos Reis
da Fontoura apresentam uma pesquisa qualitativa com mulheres que ocupavam, haviam ocupado
ou buscavam ocupar cargos politicos na Assembleia Legislativa do Rio de Janeiro. Os resultados
revelaram diversas dificuldades de insercado e permanéncia nesse universo predominantemente
masculino, incluindo a desvalorizacdo de suas ideias e outras diferentes formas de descriminacao.

O trabalho de Adriana Ximenes Silva e Juliana Arcoverde Mansur trata dos desafios da
lideranca feminina em outro contexto marcadamente masculino: a indUstria offshore brasileira.
Os resultados da pesquisa, com mulheres que ocupam ou ja ocuparam posicoes de lideranca
em departamentos técnicos e maritimos de empresas petroliferas, revelam que essas lideres
enfrentam desafios para manter sua feminilidade e sua identidade social, além de lidar com
preconceito e a discriminacao de género.

O estudo realizado por André Alexandrino Amaro de Sales e Fatima Bayma de Oliveira analisa
o programa Patrulha Maria da Penha - Guardides da Vida (PMP-GV), iniciativa da Policia Militar
do Estado do Rio de Janeiro cujo foco é o atendimento e monitoramento de mulheres vitimas de
violéncia doméstica. Com base em dados secundarios e pesquisa primaria com mulheres assistidas
e policiais militares participantes do programa, verificou-se uma avaliacdo positiva, sinalizando o
funcionamento desta politica publica em consonancia com as diretrizes estabelecidas.

Com foco na questao racial, Alexandre Rossi Elias da Silva e Joana da Costa Martins Monteiro
avaliam os resultados da politica publica afirmativa que reserva 20% das vagas para candidatos negros
nos concursos publicos realizados para o cargo de Promotor de Justica Substituto nos Ministérios
Pablicos Estaduais. Os resultados apontam, por um lado, a baixa efetividade da politica em preencher
as vagas reservadas para este publico-alvo. Por outro lado, a nomeacao dos candidatos resultou na
posse de 100% dos candidatos negros aprovados. Os autores também identificaram barreiras no
desenho dos concursos que podem estar afetando os resultados da politica.



Também sobre a questao racial, a pesquisa de Antonella Moretti e Alexandre de Almeida Faria teve
por objetivo investigar as praticas de diversidade em organizacdes farmacéuticas e instituicoes de ensino
superior do Brasil, sob a perspectiva da ignorancia branca contra pretos. A partir de uma abordagem
qualitativa, os resultados mostraram a escassez de pessoas pretas nesses ambientes, além de evidenciar
gue sua trajetéria profissional tem sido marcada por situacoes de inferiorizacdo e humilhacao.

Os dois ultimos capitulos abordam a questao da inclusdo de pessoas com deficiéncia. O trabalho
de Rafaela Stephania Okamura e Irineu Rodrigues Frare busca compreender a contribuicdo da
transformacao digital do Instituto Nacional de Previdéncia Social (INSS) para a inclusdo de seus
servidores com deficiéncia visual. Partindo de uma pesquisa qualitativa com esses proprios
servidores, os autores mostram que a digitalizacdo de processos e procedimentos de trabalho teve
um impacto positivo, mas que diversas barreiras atitudinais persistem.

Por fim, Manoela Ramos de Souza Gomes Alves e Amanda Cristina Medeiros analisam o papel da
mediacao escolar na inclusao de alunos com deficiéncia. A partir de um estudo com mediadores da
rede municipal de ensino de Saquarema, no estado do Rio de Janeiro, os resultados sugerem que,
apesar da falta de recursos, falha na continuidade da formacao e insuficiéncia do apoio institucional,
a mediacao escolar tem contribuido para promover a inclusdao de alunos do ensino fundamental
com algum tipo de limitacdo ao aprendizado.

Parabenizamos e agradecemos aos autores e autoras por suas valiosas contribuicoes. E desejamos
a todos e todas uma boa leitura!

Lucia B. Oliveira
Prof. Adjunta - FGV-EBAPE

Ricardo dos Santos Dias
Professor de Administracdo - Instituto Federal do Espirito Santo

Irene Raguenet Trocolli
Pés-Doutoranda - FGV-EBAPE









Imagens que falam:
uma analise da representacao da diversidade nos perfis institucionais do Instagram
do Governo Federal

Lucas Albuquerque Dias
Aline Bretas de Menezes

RESUMO: Esta pesquisa teve por objetivo analisar em que medida a diversidade se manifesta nas
representacoes visuais dos perfis oficiais do Instagram de 6rgaos publicos do governo federal. A metodologia
utilizada foi a analise de contelido de 1.824 representacdes humanas obtidas nos perfis oficiais do Instagram
da Secretaria de Comunicacao Social, Ministério da Sadde e Ministério da Fazenda. Utilizou-se o critério de
heteroidentificacdo a partir da categorizacdo da diversidade em raca (negro, branco, amarelo e indigena),
faixa etaria (pessoa idosa ou n3o), presenca de pessoas com deficiéncia, presenca de pessoas integrantes da
comunidade LGBTQIAPN+, sexo (feminino e masculino) e a interseccionalidade entre sexo e cor/raca (homem
branco, homem negro, mulher branca e mulher negra). Os resultados indicam que a comunicacio publica das
representacoes visuais nos perfis oficiais do Instagram dos 6rgdos publicos do governo federal selecionados
apresenta sub-representacdo de negros, pessoas idosas, Pessoas com Deficiéncia, pessoas integrantes da
comunidade LGBTQIAPN+ e, no quesito interseccionalidade entre sexo e cor/raca, pessoas do sexo masculino
e feminino negras. Ao fornecer dados empiricos sobre esta realidade, o trabalho pode orientar intervencoes
direcionadas ao aperfeicoamento das representacdes desses grupos na esfera da comunicacao publica,
possibilitando novos caminhos para uma sociedade mais inclusiva e equitativa. O trabalho inova ao analisar as
representacoes visuais nos perfis institucionais do Instagram do governo federal, oferecendo uma perspectiva
Unica que enriquece o entendimento da diversidade e sua manifestacdo nesse contexto.

Palavras-chave: Diversidade. Comunicacdo Publica. Andlise de Conteldo. Representacdo visual.
Interseccionalidade.

INTRODUCAO

A diversidade na comunicacao publica é fundamental para criar um espaco inclusivo que reflita
a pluralidade de perspectivas, culturas e experiéncias presentes em uma sociedade (COELHO;
MUSTAFE, 2022). O conceito de diversidade geralmente abrange aqueles grupos socialmente
categorizados como “diferentes” em relacdo ao padrao estabelecido pela classe dominante, que
se tornou a norma aceita e foi imposta e internalizada nas interacées sociais (FERREIRA, 2015).
Logo, promover a diversidade na comunicacao publica ndo apenas desafia esses mecanismos, mas
também contribui para uma sociedade mais justa e inclusiva (GIL; MATOS, 2013).

Entretanto, ao longo da histéria, a comunicacdo publica tem sido frequentemente explorada
pelos grupos hegemdnicos como uma ferramenta para subjugar minorias, empregando artificios
manipulativos nos canais comunicativos para estabelecer padroes do que é considerado “socialmente
aceitavel” por meio de estereé6tipos (ABRAO; ALVES, 2017). Estudos anteriores evidenciaram que os
grupos nao hegemonicos sdo, com frequéncia, sub- representados ou estereotipados nacomunicacao
publica (MENDONCA, 2008), ou ainda “tokenizados”, pratica que visa a inclusdo simbdlica de
minorias, com o intuito de criar a ilusdo de que esses grupos estao sendo representados de forma
igualitaria e inclusiva (ROSARIO; GOMES; TOME, 2020).

No cenéario contemporaneo brasileiro, como a diversidade estd sendo representada na
comunicacdo publica? A comunicacdo publica do governo federal transmite os principios de
inclusao e respeito a multiplicidade de grupos sociais? Esta pesquisa buscou compreender como a
diversidade se manifesta nas representacoes visuais postadas nos perfis oficiais do Instagram dos
6rgaos publicos do governo federal.

Para responder a pergunta de pesquisa, empregou-se a metodologia de anélise de conteldo
em 1.824 representacoes humanas obtidas nos perfis oficiais do Instagram de érgaos publicos
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selecionados. A analise foi conduzida com o auxilio do software ATLAS.ti, a partir das seguintes
categorias: raca/cor (negro, branco, amarelo e indigena), faixa etaria (pessoa idosa ou n3o), presenca
de pessoa com deficiéncia (PcD), presenca de pessoas integrantes da comunidade LGBTQIAPN+,
sexo (feminino e masculino) e interseccionalidade entre cor/raca e sexo (homem branco, homem
negro, mulher branca e mulher negra).

Com o estudo, espera-se contribuir para o didlogo sobre a importancia da comunicacao
publica na representacao da diversidade. Em uma perspectiva pratica, os resultados evidenciam
implicacdes substanciais para as politicas publicas de promocao da diversidade e para as estratégias
de comunicacao publica, tendo em vista que a criacdo de um senso de pertencimento, seguranca,
justica social e respeito sdo deveres a serem observados pelas instituicdes publicas (TIMOTEO, 2022).
Ao fornecer dados empiricos sobre as categorias da diversidade que estao sub-representadas, a
pesquisa orienta intervencoes direcionadas para aprimorar a representacao desses grupos na esfera
da comunicacao publica, apontando caminhos para uma sociedade mais inclusiva e equitativa.

REFERENCIAL TEORICO

Diversidade

A diversidade é um conceito vivo, dindmico e inseparavel de aspectos histéricos, assim como
de influéncias sociais, econdémicas, politicas e culturais. Além disso, mostra-se como um conceito
polissémico, abrangendo nocoes de respeito as diferencas, inclusoes, representatividade e equidade
de oportunidades. Nesse contexto, a diversidade é entendida como um termo guarda-chuva que
abarca questées como género, deficiéncia, cor, etnia, religido, orientacdes sexual, entre outras
(FRAGA et al., 2022).

Fleury (2000) definediversidade como um mixde pessoascomidentidadesdiferentesrelacionando-
se nomesmo sistema social, coexistindo grupos de maioria (cujos membros historicamente obtiveram
vantagens econémicas e de poder em relacdo aos outros) e grupos minoritarios.

Vale mencionar que o termo “minoria” nem sempre se refere a termos numéricos, mas sim um
grupo social que esteja em um contexto de subordinacao ou inferioridade em relacao a outro, tido
como dominante ou majoritario, por diversos fatores, como etario, socioecondémico, legislativo,
étnico, religioso (PAULA; SILVA; BITTAR, 2017). Assim, atualmente, o termo refere-se a questao da
subjugacio (e ndo sobre critérios numéricos) para a conceituacdo de minorias (JUBILUT, 2013).

Nesse ponto, importante destacar a revisdao bibliografica acerca do conceito de minorias
realizada por Ramacciotti e Calgaro (2022, p. 1), que chegaram a conclusdo de que o conceito é
resultado de uma construcao histérico-politica-filoséfica-social-tedrica, “cujos elementos basilares
derivam de pares-conceituais empregados pelas Ciéncias Sociais, a saber: o par-conceitual minoria-
maioria (Ciéncia Politica), o par-conceitual dominancia-subjugacdo (Sociologia) e par-conceitual
identidade-diferenca (Antropologia)”.

Ademais, as perspectivas sobre o tema diversidade pode ser no nivel organizacional, na sociedade
e no grupo ou individuo (FLEURY, 2000). No campo organizacional, os termos inclusdo, equidade
e diversidade sao tratados no ambito do guarda-chuva da gestdo da diversidade. A diversidade se
relaciona a variedade de pessoas, de modo a espelhar as caracteristicas demograficas da sociedade. A
inclusao, por suavez, refere-se ao senso de pertencimento nas pessoas cujas caracteristicas individuais
sao valorizadas e acolhidas. Por fim, a equidade estd conectada a promocao de acoes especificas
direcionadas aos grupos historicamente marginalizados pela classe hegeménica (TIMOTEO, 2022).

Ja no ambito da Administracao, a literatura utiliza diversos conceitos para definir o que é
diversidade. Segundo a revisdo sistematica da producao cientifica brasileira sobre diversidade
na administracdo, realizada por Fraga et al. (2022), foi constatada a auséncia e dificuldade de
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conceituacdo do termo, surgindo, entdo, criticas ao seu uso indiscriminado quando empregado
sem sua problematizacdo ou aprofundamento teérico. Como exemplo, observa-se atualmente
o crescimento de grupos marginalizados e de suas demandas especificas, a ponto de ser alvo de
guestionamento sobre quem sdo as pessoas de fato incluidas no termo “diversidade”. Questionam-
se também quais grupos se emanciparam a ponto de terem assegurados solidamente direitos e até
mesmo privilégios (FERREIRA, 2015).

Apesar das questoes levantadas, o conceito de diversidade se refere a pessoas ou grupos sociais
considerados “diferentes” em relacdo ao padrao definido pela classe dominante como uma referéncia
entendida como “correta”, que foi imposta dessa forma e naturalizada nas relacoes sociais. Aqueles
que ndo se enquadram nesse padrdo adquirem um rétulo depreciativo (minorias), que carregam ao
longo da vida, ou, pelo menos, até que alterem o estado das coisas nos aspectos socioecondmicos e
culturais. Os contornos do termo tém como fundamento a luta (engajamento politico dos membros)
pelo reconhecimento dos direitos humanos em condicoes de igualdade com qualquer outro grupo
social, implicando, por consequéncia, a ruptura com a desigualdade de oportunidades socioeconémicas
e culturais, bem como com qualquer tipo de desrespeito as diferencas individuais (FERREIRA, 2015).

Diversidade na comunicacgao publica

A comunicacao governamental é essencial para a construcao de agendas publicas e para
engajar a populacdo em politicas governamentais, sendo uma forma legitima de interacdo entre
governo e cidaddos. As campanhas publicitarias sao a principal ferramenta usada para alcancar
esse objetivo, caracterizando-se como uma pratica democratica que facilita a conexao com o
publico (BRANDAO, 2007).

Acomunicacao publica, definida como um processo que envolve o Estado, o governo e a sociedade,
atua como um espaco de debate e tomada de decisdes sobre questdes publicas (DUARTE; VERAS,
2006 apud MATOS, 2009). Para ser eficaz, essa comunicacao deve respeitar principios democraticos,
como igualdade e pluralismo (TIMOTEO, 2022). Além disso, incluir a diversidade na comunicacio
publica é crucial para combater desigualdades estruturais e promover uma cultura organizacional
mais inclusiva (COELHO; MUSTAFE, 2022). Nesse sentido, é dever das organizacdes publicas, como
bracos operacionais do governo, implementar politicas de diversidade e inclusdao que reflitam a
sociedade que representam. Criar um ambiente de pertencimento, justica social e igualdade de
oportunidades é fundamental para essas instituicdes (TIMOTEO, 2022).

Um conceito importante na promocao da diversidade é a burocracia representativa, que visa garantir
gue a composicao do servico publico reflita a diversidade da sociedade. Essa ideia surgiu em estudos
europeus e norte-americanos, inicialmente focados em mapear desigualdades na composicao de
agentes publicos e, posteriormente, em avaliar o impacto da diversidade no desempenho institucional
(VIANA; TOKARSI, 2020). A burocracia representativa pode ser passiva, relacionada a demografia
da diversidade, ou ativa, quando os servidores tomam decisoes que beneficiam os grupos que
representam (VIANA; TOKARSI, 2020). A legislacdo brasileira ja incorpora a burocracia representativa
em seu aspecto passivo, por meio de dispositivos legais que garantem a reserva de vagas para pessoas
com deficiéncia e para negros em concursos publicos (Constituicao, 1988; Lei n° 12.290, 2014). Esses
mecanismos visam promover a diversidade dentro da estrutura administrativa do Estado.

No entanto, quando se trata da representacdo da diversidade na comunicacao publica, a legislacao
ainda é limitada. Embora o Estatuto da Igualdade Racial (Lei n°® 12.288/2010) exija a inclusdo de
artistas negros em pecas publicitarias, ndo ha especificacao sobre o percentual minimo.

Assim, percebe-se que a legislacao brasileira ainda é incipiente em relacdo a promocao da
diversidade na comunicacdo publica. O tema depende, muitas vezes, da iniciativa dos gestores, o
que destaca a importancia de estudos que analisem como a diversidade é realmente representada
nos meios de comunicacdo governamentais.

Imagens que falam
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METODO

O presente estudo tem como objetivo compreender de que forma a diversidade se manifesta
nas representacoes visuais nos perfis oficiais do Instagram de 6rgdos publicos do governo federal.
Nesta secao sdo detalhadas as unidades de andlise, periodo, procedimentos de classificacdo das
representacoes visuais e as categorias de diversidade escolhidas.

Para a anélise das imagens, optou-se pela andlise de contetido (BARDIN, 2011; KRIPPENDORFF,
2004) A analise de conteldo apresenta-se como uma ferramenta cientifica e também como uma
das técnicas de pesquisa mais importantes nas ciéncias sociais aplicadas. Ela possibilita, por meio de
procedimentos especializados, o surgimento de novas ideias, aumentando o entendimento acerca
de fendbmenos especificos (KRIPPENDORFF, 2004). A anélise de contetido pode ser classificada como
um método empirico que propoe regras de base a serem seguidas, as quais devem ser: homogéneas;
exaustivas; exclusivas e objetivas; adequadas ou pertinentes (BARDIN, 2011).

Nesse sentido, a andlise de conteldo foi realizada com o apoio do ATLAS.ti, software de andlise de
dados qualitativos assistido por computador que facilita a analise de dados qualitativos para pesquisa
qualitativa. Ademais, a presente analise foi conduzida por um processo de revisao dupla, validando
as categorias e andlise das imagens humanas com a professora orientadora desta pesquisa. As
discordancias na categorizacdo foram solucionadas pelos dois pesquisadores a partir de discussoes
visando a um consenso sem a necessidade de um terceiro.

Unidades amostrais de contetido, periodo e classificacdo das imagens

As imagens publicitarias sdao estrategicamente criadas para ilustrar, sensibilizar e influenciar,
desempenhando um papel crucial no discurso. Em campanhas publicitarias, especialmente nas
redes sociais, as imagens sao uma poderosa forma de comunicacdo entre emissor e receptor,
refletindo e refratando representacdes sociais e ideoldgicas (RIBEIRO; POZOBON, 2019; MONNERAT,
2013). No ambiente digital, a funcdo da imagem como discurso ganha ainda mais relevancia. Redes
sociais, como o Instagram, ndo apenas promovem a comunicacao e o entretenimento, mas também
servem como plataformas de interacao social e mobilizacido, onde as pessoas expressam ideologias
e buscam objetivos comuns (RAMOS; MARTINS, 2018).

A popularidade global do Instagram, que atrai uma vasta populacdo conectada, tornou essa
plataforma um canal preferencial para publicidade (REGHIN, 2023). No Brasil, as redes sociais
contam com mais de 131 milhdes de usuarios, sendo o Instagram uma das redes mais utilizadas
(COMSCORE, 2023; LEMOS; SENA, 2018). Dada sua importancia, a pesquisa focou na andlise de
imagens humanas representadas no Instagram.

Comounidades amostrais de contetido a serem analisadas, foram selecionadasimagens estaticas de
trés 6rgaos: (1) o Ministério da Saude, por ser um 6rgao de alta relevancia na estrutura governamental
e para a sociedade, devido ao seu protagonismo na formulacdo e execucao de politicas de satde; (2)
o Ministério da Fazenda, por ser um 6rgao com caracteristicas técnicas burocraticas, mas ainda com
interacdo moderada com a sociedade por meio de politicas publicas; (3) a Secretaria de Comunicacdo
Social - SECOM, 6rgao essencial da Presidéncia da Republica, a qual compete formular e implementar
a politica de comunicacao e divulgacao social do Poder Executivo Federal.

Com relacao ao periodo analisado, priorizou-se por examinar as imagens nos Ultimos cinco anos,
ou seja, de 2019 a outubro de 2023, com excecao do Ministério da Fazenda, que apenas possui
postagens em 2022 (quando era Ministério da Economia) e 2023 (atual Ministério da Fazenda).

No tocante as representacoes visuais, optou-se por imagens estaticas que representem figuras
humanas, mesmo que a presenca seja de forma parcial ou sutil, como fotos de perfil ou de costas,
desde que sejam passiveis de identificacdo das categorias da diversidade selecionadas e que
contenham alguma mensagem publicitaria. Por conseguinte, ndo foram consideradas divulgacoes
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institucionais em outros formatos, como gifs, videos, figuras humanoides, textos sem imagens,
aglomeracao de pessoas, personagens humanas em duplicidade, memes, pessoas fora de foco da
imagem, bebés de colo e imagens nao coloridas.

Tratamento de dados

Instrumentalizando a coleta de dados, foi baixada a extensdo do IG downloader, que teve por
finalidade o download da imagem selecionada no perfil oficial do Instagram dos 6rgaos escolhidos
nesta pesquisa. Depois da selecao das pecas visuais estaticas que representem figuras humanas,
deu-se inicio a categorizacdo da diversidade da seguinte forma: raca/cor (negro, branco, amarelo
e indigena), faixa etaria (pessoa idosa ou nido), presenca de pessoa com deficiéncia; presenca de
grupos LGBTQIAPN+; sexo (feminino e masculino); e, por fim, interseccionalidade entre sexo e
cor/raca (homem branco; homem negro; mulher branca e mulher negra). Apés a categorizacao,
procedeu-se a analise da imagem publicitaria, aplicando as categorias aqui propostas.

A identificacao de grupos como pessoas de sexo masculino e feminino, pessoas com deficiéncia,
e LGBTQIAPN+ (Lésbicas, Gays, Bissexuais, Transgéneros, Queer, Intersexo, Assexuais/Arromanticas/
Agénero, Pan/Poli, Ndo-binarias e outros) foi feita com base em representacdes explicitas nos materiais
publicitarios analisados. No tocante a pessoa idosa, como nao é possivel se utilizar do critério etario,
haja vista a auséncia deste dado no material a ser analisado, sua identificacao sera por meio do processo
de heteroidentificacdo, em que o conteldo visual contenha caracteristicas de pessoas idosas, como a
presenca de cabelos brancos ou grisalhos, rugas, aliado a uso de acessoérios, como 6culos e chapéus.

No que diz respeito a categoria cor ou raca, utilizamos os critérios do Instituto Brasileiro
de Geografia e Estatistica (IBGE), que classifica as pessoas em preto, pardo, branco, amarelo ou
indigena. A identificacao foi feita através de heteroidentificacao, analisando fen6tipos como cor da
pele, textura do cabelo e tracos faciais (Piza; Rosemberg, 2002). Esses métodos de classificacdo
racial, usados em estudos epidemiologicos e censos, sao essenciais para identificar os grupos raciais
nas imagens analisadas.

RESULTADOS

No total, foram analisadas 1824 figuras humanas em 1328 imagens analisadas, sendo 867 figuras
em 650 imagens no Ministério da Salde, 429 figuras presentes em 289 imagens no Ministério da
Fazenda, e 528 figuras em 389 imagens na SECOM. Os resultados por categoria sao apresentados
a seguir.

Categoria cor ou raca

Com relacao a categoria cor ou raca, a Tabela 1 traz os resultados encontrados. No total, 1.026
pessoas (56%) foram categorizadas como de cor branca, 761 (42%) de cor negra e 37 (2%) como
amarelos e indigenas (classificados como “outros”).

A representacao de figuras humanas nas imagens postadas no perfil oficial no Instagram do
Ministério da Saude é majoritariamente de cor/raga branca. Cabe destacar o ano de 2019, por
apresentar a menor representacdo de negros (33% do total), e o ano de 2023, marcado pela
maior representatividade deste grupo, totalizando 55% do total, superando a representacao de
pessoas brancas.

A representacao de figuras humanas nas postagens do Ministério da Fazenda também
é predominantemente de cor/raca branca. Enquanto o ano de 2022 apresentou 33% de
representatividade negra, o ano de 2023 foi marcado por similaridade estatistica entre negros e
brancos, resultando em 47% de negros representados nas imagens analisadas.

Imagens que falam
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Tabela 1 - Categoria cor/raca

Orgao Cor/Raca 2019 2020 2021 2022 2023 Total

Brancos 102 57 57 104 131 451

Negros 54 43 48 72 175 392

Ministério da Saude Indigenas 0 4 0 1 9 14
Amarelos 3 0 2 2 3 10

Subtotal 59 104 107 179 318 867

Brancos - - - 70 166 236

Negros - - - 36 155 191
Ministério da Fazenda Indigenas - - - 0 1 1
Amarelos - - - 0 1 1

Subtotal - - - 106 323 429

Brancos 28 94 100 45 72 339

Negros 18 42 25 24 69 178
SECOM Indigenas 0 4 4 0 1 9
Amarelos 1 1 0 0 0 2

Subtotal 47 141 129 69 142 528

Fonte: Elaboracdo propria.

Por fim, em relacado a SECOM, assim como nos demais 6rgdos analisados, o resultado demonstrou
que a representacdo de figuras humanas é majoritariamente de cor/raca branca. Este érgao
apresentou a menor representatividade de negros dentre os analisados, apenas 33% das figuras
humanas ao longo de cinco anos, com destaque para o ano de 2021, em que houve representacao
em 19% das imagens verificadas.

Categoria Pessoa Idosa

A Tabela 2 mostra os resultados por faixa etaria, em que as pessoas foram classificadas como
idosas ou nao idosas. No tocante aos trés 6rgaos analisados, 257 pessoas (14%) foram identificadas
como idosas e as demais 1.567 como pessoas nao idosas (86%).

Tabela 2 - Categoria pessoa idosa

Orgao Faixa Etaria 2019 2020 2021 2022 2023 Total
L Pessoa idosa 20 18 11 21 38 108
M'”S'Ztg(;:’ 93 ™ pessoandoidosa | 139 86 96 158 280 759
Subtotal 159 104 107 179 318 867

o Pessoa idosa - - - 0 11 11
Mlp;szteer:j(;da Pessoa nao idosa - - - 106 312 418
Subtotal - - - 106 323 429

Pessoa idosa 43 17 12 12 9 138

SECOM Pessoa ndo idosa 4 124 117 57 133 390
Subtotal 47 141 129 69 142 528

Fonte: Elaboracdo propria.

Os resultados mostraram que a representacao de figuras humanas nas imagens postadas no
perfil oficial no Instagram do Ministério da Saude é majoritariamente de pessoas nao idosas. O
Ministério da Fazenda também representa majoritariamente pessoas nao idosas. Destaca-se que,
no ano de 2022, nenhuma pessoa idosa foi representada. Por fim, no mesmo sentido dos resultados
dos demais 6rgaos, a representacao visual da SECOM é predominantemente de pessoas nao idosas,
apesar de ter sido o érgao que mais representou percentualmente a pessoa idosa.
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Categoria Pessoa com Deficiéncia

Com relacao a categoria pessoa com deficiéncia, no total dos trés 6rgaos analisados, 28 figuras
humanas foram identificadas como pessoas com deficiéncia e 1.796 como pessoas sem deficiéncia. Ou
seja, o percentual de PcD nas imagens postadas é de apenas 1,5%, conforme detalhado na Tabela 3.

Tabela 3 - Categoria Pessoa com Deficiéncia

Orgio PcD 2019 2020 2021 2022 2023 Total
L Pessoa com deficiéncia 4 1 4 4 7 20
M'”:atg(;f 93 M pessoa sem deficiencia | 155 103 103 175 311 847
Subtotal 159 104 107 179 318 867

L Pessoa com deficiéncia - - - 1 1 2
Mlpésier:jc;da Pessoa sem deficiéncia - - - 105 322 427
Subtotal - - - 106 323 429

Pessoa com deficiéncia 0 2 1 0 3 6
SECOM Pessoa sem deficiéncia 47 139 128 69 139 522
Subtotal 47 141 129 69 142 528

Fonte: Elaboracao propria.

O resultado demonstrou que a representacao de figuras humanas nas imagens postadas no perfil
oficial no Instagram do Ministério da Saude é majoritariamente de pessoas sem deficiéncia. O ano
de 2021 teve a maior representacdo de pessoas com deficiéncia, com cerca de 4% das imagens
humanas analisadas. Por outro lado, o ano de 2020 apresentou a menor representatividade das
pessoas com deficiéncia, constando menos de 1%. Por sua vez, o Ministério da Fazenda também
representa majoritariamente pessoas sem deficiéncia. Ambos os anos de 2022 e 2023 representaram
este grupo em menos de 1% das publicacodes, sendo que o ano de 2023 representou o equivalente
a 0,3% das imagens analisadas. Por ultimo, no mesmo caminho dos resultados dos demais 6rgaos, a
SECOM também representa majoritariamente pessoas sem deficiéncia. Este 6rgao, nos anos de 2019
e 2022, nao representou uma Unica vez as pessoas com deficiéncia na sua comunicacao publica.

Categoria LGBTQIAPN+

Na tabela 4, apresentam-se os resultados para a categoria LGBTQIAPN+. Para o conjunto dos
6rgaos analisados, é possivel observar que este grupo é representado em 0,6% das figuras humanas
analisadas, ou seja, 12 de um total de 1824.

Tabela 4 - Categoria LGBTQIAPN+

Orgio LGBTQIAPN+ 2019 | 2020 | 2021 | 2022 | 2023 Total
o LGBTQIAPN+ 0 0 0 0 12 12
M'”S'Zt:;f da No LGBTQIAPN+ 159 104 107 179 306 855
Subtotal 159 104 107 179 318 867

o LGBTQIAPN+ - - - 0 0 0
M'E;Zer:jzda N30 LGBTQIAPN+ - - - 106 323 429
Subtotal - - - 106 323 429

LGBTQIAPN+ 0 0 0 0 0 0

SECOM N30 LGBTQIAPN+ 47 141 129 69 142 528
Subtotal 47 141 129 69 142 528

Fonte: Elaboracéo propria.

As imagens postadas no Instagram do Ministério da Saude é majoritariamente de pessoas nao
pertencentes a comunidade LGBTQIAPN+. Entre 2019 e 2022 nenhuma pessoa desse grupo foi
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representada. Por sua vez, o ano de 2023 mostrou-se como o Unico ano em que o Ministério da
Saude representou as pessoas da comunidade LGBTQIAPN+, na proporcao de 1,3%. Ja o Ministério
da Fazenda e a SECOM nao representaram uma Unica vez pessoas pertencentes a comunidade
LGBTQIAPN+ no seu material publicitario.

Categoria sexo: feminino e masculino

Conforme apresentado na Tabela 5, na classificacao da categoria por sexo feminino ou masculino,
observa-se que a representacdo de pessoas do sexo feminino é de 61,5%, enquanto a do sexo
masculino corresponde a 38,5%. O padrao foi similar entre os trés 6rgaos: 62% de pessoas do sexo
feminino no Ministério da Saude, 62% também no Ministério da Fazenda e 60% na SECOM.

Tabela 5 - Categoria sexo masculino e feminino

Orgio Sexo 2019 2020 2021 2022 2023 Total
L Feminino 98 59 73 113 190 533
Minsterto da Masculino 61 45 34 66 116 322
Subtotal 159 104 107 179 306 855
L Feminino - - - 61 206 267
Mllr;;s;t:r::jzda Masculino - - - 45 117 162
Subtotal - - - 106 323 429
Feminino 26 86 75 41 88 316
SECOM Masculino 21 55 54 28 54 212
Subtotal 47 141 129 69 142 528

Fonte: Elaboracao propria.

Categoria interseccionalidade entre sexo e cor/raca

Houve a classificacdo da categoria interseccionalidade entre homens brancos, homens negros,
mulheres brancas e mulheres negras, conforme apresentado na Tabela 6. No que concerne aos trés
6rgaos analisados, observa-se que a representacao de homens brancos é de 59%, enquanto a de
homens negros corresponde a 41%. A representacao de mulheres brancas é de 56% e de mulheres
negras corresponde a 44% das imagens analisadas.

Tabela 6 - Categoria interseccionalidade

Orgio Interseccionalidade 2019 2020 2021 2022 2023 Total
Homens brancos 38 23 17 35 43 156

L Homens negros 24 21 18 31 67 161
Mlnslztggls da Mulheres brancas 65 34 40 68 83 290
Mulheres negras 29 22 30 42 102 225

Subtotal 156 100 105 176 295 832

Homens brancos - - - 37 62 99

L Homens negros - - - 9 51 60
M'E;Zteel:g;da Mulheres brancas - - - 33 104 137
Mulheres negras - - - 27 104 131

Subtotal - - - 106 321 427

Homens brancos 11 45 39 19 34 148

SECOM Homens negros 9 9 12 9 20 59
Mulheres brancas 17 51 61 25 38 192

Mulheres negras 9 31 13 16 49 118

Subtotal 46 136 125 69 141 517

Fonte: Elaborado pelo autor (2023).
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A representacao de figuras humanas nas imagens postadas no Instagram do Ministério da Salde
€ majoritariamente de homens brancos e mulheres brancas, com excecao do ano de 2023. Apesar
de a somatodria dos anos analisados demonstrar que o homem negro foi mais representado que o
homem branco, a analise detalhada mostra que se chegou a esse resultado por conta do ano de
2023. Nos demais anos analisados (2019 a 2022), o homem negro foi menos representado do que o
homem branco. No mesmo sentido, a mulher branca obteve maior representatividade na somatoéria
total e nos anos de 2019 a 2022. A excecao foi por conta do ano de 2023, em que as mulheres negras
foram mais representadas do que as mulheres brancas.

No Ministério da Fazenda, o homem branco foi mais representado que o homem negro e, da
mesma forma, a mulher branca foi mais representada do que a mulher negra. Por fim, na SECOM, o
homem branco foi mais representado que o homem negro em todos os anos analisados. No total,
os homens brancos foram representados em 71% das imagens analisadas, ao passo que o homem
negro foi em 29%. Por sua vez, a mulher branca foi mais representada de forma geral e entre 2019 e
2022. No ano de 2023, as mulheres negras obtiveram maior representacao.

DISCUSSAO

Os resultados evidenciaram que a representacao de figuras humanas nas imagens postadas no
perfil oficial no Instagram dos ministérios analisados € majoritariamente de pessoas de cor/raca
branca, pessoas nao idosas, pessoas sem deficiéncia, pessoas nao integrantes da comunidade
LGBTQIAPN+, pessoas do sexo feminino, e, no quesito interseccionalidade entre cor/raca e sexo,
pessoas do sexo masculino e feminino brancas.

O percentual de negros representados (41,7%) é inferior a proporcdo de 55,9% de negros na
populacio brasileira (IBGE; PNADC, 2022). Esse dado reflete a sub-representacio de pessoas negras
nas imagens analisadas, confirmando a supremacia da branquitude como padrao normativo na
comunicacdo publica, inclusive em 6rgaos governamentais (RIBEIRO; BILLA; PRATES, 2020; FARIA;
FERNANDES, 2019; VIANA, 2020; AZEVEDO et al., 2023; FELIX, 2019; OLIVEIRA, 2022).

Mesmo sob governos com diretrizes politicas distintas, ha evidéncias de que a sub-representacao
negra na comunicacdo publica persiste na esfera federal independentemente de projetos politicos
e discursos governamentais considerados inclusivos, nada obstante o relativo equilibrio percentual
encontrado no governo de esquerda. Dessa forma, a midia, no cenario apresentado, endossa o
racismo e a normatividade branca, a qual eleva a cor/raca branca como paradigma para a sociedade
em termos representacionais e estéticos na comunicacdo publica (VIANA, 2020). A auséncia de
uma proporcao dos corpos negros na comunicacao publica s6 confirma o racismo como um traco
forte na composicao da identidade brasileira. Ao reforcar um imaginario de branquitude na midia,
a comunicacao publica constréi narrativas do que é ser brasileiro, excluindo a identidade negra na
composicao de sua sociedade (FERNANDES, 2019).

Por sua vez, a categoria da diversidade pessoa com deficiéncia teve também como resultado a sub-
representacao. Apenas 1,5% dasimagens incluiam pessoas com deficiéncia, apesar de representarem
8,9% da populacao brasileira (MDHC; IBGE, 2023). Essa sub-representacio esta em linha com estudos
anteriores que apontam para a exclusdo desse grupo na comunicacao publica (NUNES; BASSETTO,
2021; FARIA; CASOTTI, 2014; FLORENCIO; FARIA, 2021). Além disso, a representacdo das pessoas com
deficiéncia foi encontrada majoritariamente quando havia campanha publicitaria direcionada a esse
publico especifico (como o dia internacional de luta das Pessoas com Deficiéncia), demonstrando
gue a comunicacao publica ndo retrata a pessoa com deficiéncia nas campanhas publicitarias como
independentes, capazes de protagonizar todos os tipos de comunicacao.
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A comunicacdo publica inclusiva ndo é somente um segmento a ser explorado, mas apresenta-se
como uma questao de cidadania, dignidade, respeito e tratamento justo e humanizado com todas as
pessoas integrantes da sociedade (NUNES; BASSETTO, 2021). Ao ndo retratar as pessoas com deficiéncia
de forma autdbnoma para protagonizar todos os tipos de propaganda, o governo federal contribui para
a criacdo de estigmas, perpetuando a exclusdo social dessas pessoas (COELHO; MUSTAFE, 2022).

Quanto a faixa etaria, a representacao de pessoas idosas foi de 14,1%, abaixo dos 15,6% da
populacdo brasileira com 60 anos ou mais (IBGE, 2022). Embora exista relativa correspondéncia
proporcional entre a representacao da pessoa idosa na comunicacdo publica governamental e sua
presenca na sociedade brasileira, o resultado ainda se traduz em uma sub-representacao desse
grupo integrante da diversidade. Ademais, a representacdo desse grupo foi predominantemente
relacionada a campanhas de prevencdo de doencas, bem como a condicdo de pacientes em
decorréncia de atendimento médico. Esses dados destacam a tendéncia de vincular a imagem das
pessoas idosas principalmente a contextos de dependéncia e vulnerabilidade. Esses estereétipos
prejudicam a imagem das pessoas idosas, transmitindo a ideia de que sao frageis, incapazes,
dependentes e improdutivas, contribuindo para sua exclusio na sociedade (MINO; MELLO, 2021).

A comunidade LGBTQIAPN+ foi representada em apenas 0,6% das imagens analisadas,
apesar de compor aproximadamente 12% da populacao brasileira (UNESP; USP, 2020). Essa sub-
representacao reflete a resisténcia em incluir a diversidade LGBTQIAPN+ na comunicacao publica,
revelando uma forte heteronormatividade nos meios de comunicacdo (SILVA; PASSOS, 2012;
IRIBURE, 2020). Dentre os 6rgaos analisados, apenas o Ministério da Satde incluiu representacdes
desse grupo, correspondendo a uma proporcao de 1,3%. As demais instituicoes governamentais
nao contemplaram esse grupo em suas campanhas, o que revela uma resisténcia em promover
a diversidade de maneira significativa. A midia, segundo Silva e Passos (2012), recorre a todos os
artificios imagéticos para evitar representacdes desse publico. A comunidade LGBTQIAPN+ enfrenta
historicamente a violéncia simbdlica da invisibilidade, conforme discutido por Iribure (2020).

No que diz respeito a representacao de género, as mulheres foram mais representadas (61,5%)
do que os homens (38,5%). Esse resultado contrasta com pesquisas anteriores que apontavam a
sub-representacdo das mulheres na comunicacido publica (GEMAA, 2017; ROCHA; WOITOWICZ,
2013). A auséncia de esteredtipos relacionados ao sexo feminino nas imagens analisadas sugere
uma representacao mais justa e positiva das mulheres na comunicacdo governamental. No entanto,
estudos futuros poderiam explorar mais detalhadamente como as mulheres sao representadas na
comunicacao publica.

Em termos de interseccionalidade entre cor/raca e sexo, a representacao de homens e mulheres
brancos supera a de negros, tanto para homens quanto para mulheres. Isso confirma a invisibilidade
historica de homens e mulheres negros na comunicacdo publica (WINCH; ESCOBAR, 2012; VIANA,
2020). Embora a populacao brasileira seja majoritariamente composta por negros, arepresentacio na
comunicacao publica federal ainda favorece brancos, o que perpetua desigualdades e invisibilidades
(Winch; Escobar, 2012; Viana, 2020; Rangel, 2016; Moraes; Santo de Paula; Moreira, 2015).

Ante todo o exposto, a midia, ao organizar uma identidade nacional limitada, define os contornos
de uma parte da populacdo como o padrao nacional, excluindo grupos nio hegeménicos (FURSICH,
2016). Essa dinamica é observada nos resultados deste estudo, que mostram a sub-representacio
de diversos grupos na comunicacao publica, com excecao das mulheres. A comunicacao publica
tem o potencial de ser um poderoso instrumento de transformacao social, desafiando privilégios
estabelecidos e promovendo a inclusdo (MULATINHO et al., 2016). Incorporar a diversidade na
comunicacao publica exige um confronto com preconceitos e desigualdades estruturais, garantindo
que todos os grupos sejam representados de forma justa e equitativa (COELHO; MUSTAFE, 2022).

Nesse contexto, a politica de representacao mostra-se como indicador de destaque para entender
de que forma a sociedade retrata, reconhece ou ignora seus diferentes membros e grupos. Nessa
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atmosfera de poder e de relacdo de visibilidade/invisibilidade, os grupos nao hegemonicos sao,
com frequéncia, subrepresentados (Mendonca, 2008), ou ainda “tokenizados” (do Rosario; Gomes,
2020), exatamente como demonstrado no resultado dessa pesquisa, o que traz a consequéncia, em
alguma medida, de desumanizacio do grupo socialmente marginalizado (Felix, 2019), inclusive por
parte do poder publico.

CONSIDERACOES FINAIS

A diversidade na comunicacdo publica é um elemento fundamental para a construcdo de um
espaco inclusivo que reflita a rigueza de perspectivas, culturas e vivéncias presentes em uma
sociedade (COELHO; MUSTAFE, 2022). Esta pesquisa buscou compreender como a diversidade se
manifesta nas representacdes visuais postadas nos perfis oficiais do Instagram de érgaos publicos do
governo federal no contexto contemporaneo brasileiro. Discutiu-se se as imagens humanas postadas
efetivamente retratam a diversidade brasileira e se a comunicacao publica do governo federal reflete
os principios de inclusao e respeito a multiplicidade de grupos sociais.

Os resultados apontaram que a comunicacao publica por meio de representacdes visuais no
Instagram do Governo Federal é predominantemente composta por pessoas de cor/raca branca,
pessoas nao idosas, sem deficiéncia, nao pertencentes a comunidade LGBTQIAPN+, do sexo feminino
e, na interseccionalidade entre sexo e cor/raca, homens e mulheres brancas. Esses achados alinham-
se com pesquisas anteriores sobre a sub- representatividade de minorias (NUNES; BASSETTO, 2021;
FARIA; CASOTTI, 2014; KUROBE; BELTRINA, 2022; CARAM; SILVA, 2017; IRIBURE, 2020; JORGE, 2013;
TRESSOLDI; CARDOSO, 2021).

Como em todo trabalho cientifico, este nao esta isento de limitagcdes. A identificagdo das
representacoes das categorias da diversidade revelou-se uma questao complexa, apresentando
desafios significativos, sendo esta a principal limitacio do estudo. O critério escolhido de
heteroidentificacdo, baseado unicamente em caracteristicas prontamente observadas, como
fendtipos, marcadores sociais evidentes e até vestimentas, traz consigo a subjetividade inerente
a interpretacao visual, o que pode resultar em ambiguidades e falta de objetividade. Para atenuar
essa limitacdo e prover robustez aos resultados, conduziu-se um processo de revisao dupla,
realizada pelos autores do estudo. As discordancias na categorizacao foram solucionadas pelos dois
pesquisadores a partir de discussdes visando a um consenso sem a necessidade de um terceiro. Além
disso, destacam-se como limitacoes os desafios na identificacdo da classificacdo da diversidade nas
imagens analisadas, especialmente quando as caracteristicas fisicas ndo eram claramente visiveis.

Investigacoes futuras tém o potencial de explorar as causas subjacentes a sub-representacao
na comunicacdo publica. Uma sugestdo pratica seria a realizacado de experimentos envolvendo a
manipulacao de pecas publicitarias e imagens, com a participacao de profissionais de comunicacao
publica e tomadores de decisdo. Além disso, é recomendavel conduzir pesquisas voltadas para as
percepcoes dos grupos minoritarios sub-representados. Métodos qualitativos, como entrevistas e
gruposfocais, podem proporcionar umacompreensao mais profunda de como esses grupos percebem
sua sub-representacao na comunicacao publica do governo federal. Por fim, estudos futuros podem
realizar uma analise mais aprofundada dos esteredétipos presentes nas representacoes das imagens
da comunicacao publica, além de propor solucdes para reverter esse cenario.

No que tange as contribuicdes potenciais, este estudo destaca a relevancia da comunicagao publica
na representacao da diversidade, ao apresentar dados empiricos sobre categorias frequentemente
sub-representadas. Os resultados pretendem implicacoes significativas para politicas publicas
de promocado da diversidade e estratégias de comunicacdo publica, direcionando intervencoes
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especificas para melhorar a representacao desses grupos. As contribuicoes desta pesquisa nao
apenasenriquecem as discussoes sobre aimportancia da diversidade nos meios de comunicacao, mas
também oferecem percepcdes importantes para entender o papel que a diversidade desempenha
na comunicacao publica.

Finalmente, como sugerido por Coélho e Mustafé (2022), as implicacdes praticas dos achados
visam a uma comunicacao mais inclusiva e auténtica e a construcao de uma narrativa governamental
gue esteja em conformidade com valores fundamentais de pluralidade, justica social, igualdade,
nao discriminacao, respeito, principios estes essenciais para o fortalecimento da coesao social e da
identidade nacional.
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Além dos resultados economicos:
uma abordagem de sistemas sociais ao empreendedorismo
como um facilitador da inclusao social

Ana Carolina de Alencar Bortolon do Valle
Augusto Cesar Silva Sales

RESUMO: O obijetivo desta pesquisa é investigar o potencial do empreendedorismo como ferramenta para
promover a inclusao social. Aplicamos a teoria dos sistemas sociais de Niklas Luhmann para analisar o caso
de uma pequena organizacdo nao governamental que promove a cultura empreendedora em uma favela
brasileira. Os resultados mostram que o empreendedorismo tem potencial para promover uma inclusao
mais ampla. Os achados também indicam que os sistemas organizacionais e o reconhecimento do papel
empreendedor desempenham um papel importante no potencial transformador do empreendedorismo.
Acima de tudo, o estudo sugere que a teoria dos sistemas sociais € uma estrutura viavel para analisar a
inclusdo social. Ao aplicar a teoria dos sistemas sociais, fornecemos uma estrutura que permite a criacao de
politicas e programas mais holisticos para promover a inclusao social por meio do empreendedorismo, tanto
ao considerar a inclusdo de uma perspectiva mais ampla (indo além dos resultados puramente econémicos),
quanto ao ver o empreendedorismo como um ecossistema mais complexo. Ao propor a aplicacdo inédita da
teoria dos sistemas sociais, trazemos uma nova perspectiva para explorar o potencial do empreendedorismo
nao apenas como solucao econdmica, mas para atuar em outras facetas da inclusao social.

Palavras-chave: sistemas sociais, inclusio social, exclusio social, empreendedorismo, empreendedor.

INTRODUCAO

O empreendedorismo tem sido amplamente considerado como uma forma de promover o
desenvolvimento econémico (Doran, McCarthy, e O’'Connor, 2018; Martin, Van Stel, Thurik, &
Wennekers, 2007), reduzir as desigualdades sociais (Miller & Breton-Miller, 2017) e aliviar a pobreza
(Alvarez e Barney, 2013; Sutter, Bruton, e Chen, 2019). Embora o papel do empreendedorismo como
uma alternativa ao desemprego para ajudar as pessoas a sairem da pobreza seja conhecido, muitas
instituicdes publicas estao comecando a ampliar sua visao sobre problemas sociais, considerando
nao apenas a pobreza, mas outras dimensoes da exclusio social (Peace, 2001).

A exclusdo social € um conceito dindmico, multifacetado e multinivel (Reimer, 2004) que ainda
nao alcancou uma definicdo universal na literatura (Peace, 2001; Silver, 2019; Reimer, 2004).
Predominantemente, a exclusido social é tratada como uma questdo de acesso a recursos basicos
necessarios para o bem-estar social (Peace, 2001; Chapman, 1998) e de participacdo em processos
sociais (Marlier e Atkinson, 2010; Silver, 2019; Burchardt, Le Grand, e Piachaud, 1999). Isso no
significa que a renda nao seja um fator relevante para este problema social, mas a pobreza pode
ser tanto a causa quanto a consequéncia da exclusdo social (Silver, 2019), que pode surgir de varios
fatores, como idade, condicoes geograficas, etnia e género, entre outros (Blackburn e Ram, 2006).

A pesquisa e as politicas sobre empreendedorismo frequentemente se concentram nos aspectos
econo6micos daexclusdosocial (Alvarez e Barney, 2013; Nassif, Ghobril, e Amaral, 2009; Berner, Gomez,
e Knorring, 2012). Embora haja evidéncias explorando como as dindmicas de poder politico (Sutter,
Bruton, e Chen, 2019), instituicdes (Granados, Rosli, e Gotsi, 2022) e regulamentacdes (Fredstrom,
Peltonen, e Wincent, 2021) desempenham um papel na relacdo entre empreendedorismo e exclusdo
social, as evidéncias sao dispersas e desorganizadas, necessitando de formas mais sistematicas de
analisar essa questdao complexa.

De acordo com a teoria dos sistemas sociais proposta por Niklas Luhmann, a sociedade é um
sistema de comunicacoes auténomo e os individuos fazem parte do ambiente que cerca esse sistema
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(Luhmann, 1995). Ser excluido, nesse contexto, significa perder relevancia no processo comunicativo.
As sociedades modernas sdao diferenciadas em varios subsistemas funcionais autopoiéticos de
comunicacdo, como economia, politica, artes, saide e ciéncia (Moeller, 2006). Os individuos participam
da sociedade como enderecos comunicativos que podem ser relevantes ou ndo em cada subsistema
funcional (Bommes e Scherr, 2000). Essa visdo diferenciada trazida pela teoria dos sistemas sociais
permite que se avalie os efeitos do empreendedorismo sob a perspectiva de cada subsistema funcional,
nao apenas na economia, expandindo a visdo do empreendedorismo como ferramenta de inclusao.

Nesta pesquisa, aplicamos a teoria dos sistemas sociais de Niklas Luhmann como uma estrutura
basica para investigar como o empreendedorismo pode ser uma alternativa para promover uma
inclusao social mais ampla, indo além dos resultados meramente econémicos. Portanto, o principal
objetivo deste estudo é entender melhor a relacdo entre o empreendedorismo e uma inclusao
social mais ampla. Para explorar essa perspectiva, conduzimos um estudo de caso com pequenos
empreendedores de uma favela brasileira para, a partir da estrutura dos sistemas sociais, avaliar em
que medida o empreendedorismo contribui para promover uma maior inclusdo em cada subsistema
funcional, bem como as barreiras que limitam seu poder transformador. A pesquisa visa, em ultima
analise, fornecer uma visao estruturada alternativa do empreendedorismo como uma alavanca para
promover uma inclusio social mais ampla, indo além dos fatores meramente econémicos.

Enquanto a literatura tem se concentrado em resultados econémicos (Alvarez e Barney, 2013;
Doran, McCarthy, e O’Connor, 2018), sdo escassos os estudos que analisam especificamente o papel
do empreendedorismo na inclusdo e exclusdo social como um conceito mais amplo. Contribuimos
para essa literatura ao sugerir o uso da teoria dos sistemas sociais como uma estrutura basica para
analisar e organizar as evidéncias, além de expandir a nocao do impacto do empreendedorismo
sobre os principais sistemas funcionais. Os estudos atuais ndo sdo unanimes quanto ao potencial do
empreendedorismo como uma forca transformadora para efetivamente tirar as pessoas da pobreza
a longo prazo (Berner, Gomez, e Knorring, 2012) ou resolver aspectos ndo econdmicos da exclusio
(Blackburn e Ram, 2006).

Ao aplicar essa estrutura a um estudo de caso em favelas brasileiras, também fornecemos insights
praticos para formuladores de politicas sobre como abordar melhor a exclusao social, esclarecendo
questdes insuficientemente abordadas pela literatura atual. Por fim, discutimos esses resultados a
luz da literatura atual, mostrando como a teoria dos sistemas sociais pode expandir e organizar as
evidéncias existentes sobre os efeitos do empreendedorismo no combate a exclusao social, além de
propor uma nova perspectiva para explicar os diferentes resultados experimentados por diferentes
tipos de empreendedores.

REVISAO DA LITERATURA

Teoria dos Sistemas Sociais

Niklas Luhmann é reconhecido por sua abordagem abstrata na teoria social, propondo uma
compreensao da sociedade baseada na comunicacdo como sua unidade central. Ele considera que
tudo o que nao é comunicacao esta fora da sociedade, incluindo seres humanos, mentes e corpos,
gue sao vistos como parte do ambiente (Luhmann, 1995). Assim, os individuos sdo percebidos como
participantes temporarios em processos de comunicacao, cujos papéis variam conforme o contexto
(Schirmer & Michailakis, 2015).

A medida que a sociedade se tornou mais complexa, emergiu uma diferenciaco funcional, onde
subsistemas especializados percebem a realidade através de seus préprios cddigos simplificados. Por
exemplo, o sistema cientifico se preocupa com a verdade ou falsidade, o juridico com o que é licito ou
ilicito, e o de saide com o que é saudavel ou doente (Moeller, 2006). Esses subsistemas sdo autopoiéticos
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e operacionalmente fechados, significando que sdo autossuficientes e interpretam estimulos externos
de acordo com sua estrutura interna, em vez de adotar elementos de fora (Luhmann, 1997).

Luhmann também distingue as organizacdes como sistemas sociais que se reproduzem por meio
de decisdes e sao multifuncionais. Elas tém critérios claros de pertencimento, integram diversos
sistemas funcionais e agem como entidades comunicativas préprias. Essa multifuncionalidade
permite que as organizacdes mediem interacées entre diferentes sistemas sociais, lidando com
“irritacoes” que surgem dessas interacées (Luhmann, 2018).

Além disso, Luhmann aborda as redes de interacdo, que se caracterizam por serem estruturas
comunicativas mais pessoais, frequentemente soltas e temporarias, formadas e desmanteladas
facilmente (Braeckman, 2006). Essa visdo inovadora coloca a comunicacdo no centro da anélise
social, redefinindo o papel dos individuos e das estruturas na sociedade moderna.

Inclusao e Exclusao

A exclusao social € um conceito dindmico e multifacetado, ainda sem uma definicdo unanime
na literatura (Peace, 2001; Reimer, 2004). E um tema central na formulac3o de politicas publicas,
abrangendo nao s6 aspectos econdémicos, mas também uma gama mais ampla de individuos
socialmente desfavorecidos (Peace, 2001). O conceito abrange dois aspectos principais: o acesso
a recursos necessarios para o bem-estar basico (Peace, 2001; Chapman, 1998) e a participacdo em
grupos, processos ou instituicdes sociais (Marlier e Atkinson, 2010; Silver, 2019; Burchardt, Le Grand,
e Piachaud, 1999).

A exclusao social é frequentemente associada a pobreza, mas ndo sao sinénimos. A falta de
renda pode impactar negativamente varios aspectos da vida de uma pessoa, mas a privacao social
e material sdo distintas; a pobreza pode ser tanto causa quanto consequéncia da exclusao social
(Silver, 2019). Blackburn (2006) destaca que a exclusio social pode afetar gravemente grupos como
jovens, idosos, minorias étnicas, mulheres, pessoas com deficiéncia ou de certas regides, mostrando
que essa condicao vai além da privacao econdémica.

Além do acesso a recursos, a exclusao social envolve a falta de oportunidades para participar
plenamente nos processos sociais predominantes (Marlier e Atkinson, 2010). Silver (2019) observa
qgue é improvavel que individuos sejam completamente excluidos da sociedade, sendo mais
adequado analisar a exclusdo em relacdo a grupos, processos ou instituicoes especificas. Reimer
(2004) enfatiza que a exclusdo social € multidimensional, dindmica e multinivel, podendo variar
conforme o tempo e o contexto.

Aexclusaosocial, naperspectivados sistemas sociais, ocorre quando individuos ndo desempenham
um papel relevante no processo de comunicacdo da sociedade, ou seja, ndo sdo “enderecos
comunicativos” ou “pessoas” (Bommes e Scherr, 2000). Em sociedades modernas, a inclusio total
nao é mais possivel; os individuos participam de diferentes sistemas funcionais desempenhando
papéis variados, sendo incluidos apenas parcialmente. Apesar de haver uma légica de inclusao
universal em teoria, na pratica, a exclusao ocorre de varias maneiras.

Luhmann identifica trés niveis de exclusdo: sistemas funcionais, organizacdes e interacoes
(Braeckman, 2006). Nos sistemas funcionais, a inclusdo nido é garantida em outros sistemas,
enquanto a exclusdo de um sistema pode afetar outros. As organizacoes, por sua vez, sao exclusivas,
definindo claramente quem é membro ou ndo. No nivel das interacoes, a inclusao é total, mas as
redes de interacdo podem subverter critérios de inclusao e exclusao, criando desigualdades.

No contexto de paises subdesenvolvidos e em desenvolvimento, Neves (1994) observa que os
sistemas funcionais nao sao perfeitamente diferenciados, enfrentando interferéncias que levam ao
caos e aumentam a exclusio. Essa situacao cria um grupo de pessoas super incluidas, que controlam

aspectos relevantes da sociedade, aumentando as disparidades.
Empreendedorismo como uma forma de inclusao

Além dos resultados econémicos
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Embora o empreendedorismo como solucao para a exclusdo social tenha ganhado crescente
interesse em politicas publicas, a pesquisa especifica sobre essa relacdo ainda é escassa (Blackburn
e Ram, 2006; Hall et al., 2012). A maioria dos estudos enfoca a perspectiva econdémica, tratando o
empreendedorismo como uma solucdo para a pobreza (Alvarez & Barney, 2013; Sutter et al., 2019)
e desigualdade (Bruton et al., 2021), ou como uma ferramenta para o desenvolvimento econémico
(Doran et al., 2018).

Estudos geralmente concordam que o empreendedorismo pode ser uma alternativa eficaz ao
desemprego, permitindo a inclusido no sistema econémico e a fuga da pobreza extrema (Blackburn
& Ram, 2006; Sutter et al., 2019). No entanto, Blackburn e Ram (2006) observam que, embora
individuos de grupos marginalizados possam experimentar alivio temporario ao iniciar um negdcio,
frequentemente permanecem em condicdes de vida precarias, incapazes de melhorar.

Bruton, Sutter e Lenz (2021) exploram as diferencas entre os impactos do empreendedorismo em
mercados formais e informais. Mercados formais tém maior acesso a recursos e apoio institucional,
enquanto mercados informais dependem de relacdes pessoais e tém acesso limitado a recursos,
aumentando os custos de transacdo. O empreendedorismo no setor formal pode exacerbar
desigualdades, concentrando riqueza e poder em instituicbes formais excludentes. Por outro
lado, o empreendedorismo informal pode reduzir desigualdades, proporcionando renda a grupos
desfavorecidos e criando instituicées informais inclusivas (Bruton et al., 2021).

Quando o empreendedorismo é visto como promotor de inclusdo social e ndo apenas como
uma solucao para a pobreza, a importancia das dinAmicas de poder e das instituicoes torna-
se evidente. Mercados formais, ao oferecer acesso a recursos e suporte institucional, podem
aumentar a inclusdo de empreendedores (Sutter et al., 2019). Entretanto, a formalizacido e o
acesso a instituicoes formais podem ser obstaculos para empreendedores informais, perpetuando
a exclusdo (Granados et al., 2022).

A literatura aponta que o empreendedorismo orientado por oportunidades tende a promover
o crescimento econdmico e aliviar a pobreza mais efetivamente do que o empreendedorismo por
necessidade, que esta mais focado na sobrevivéncia (Prasastyoga et al., 2021; Doran et al., 2018).
Empresas formalmente registradas e que empregam funcionarios tém maior resiliéncia e menor
probabilidade de retornar ao desemprego, comparadas aos autébnomos, frequentemente vistos
como autoempregados e ndo como verdadeiros empreendedores (Millan et al., 2014; Szaban e
Skrzek-Lubasinska, 2018).

Sob a perspectiva dos sistemas sociais, empresas formalmente registradas sao reconhecidas no
sistema juridico, enquanto negécios informais ndo recebem o mesmo reconhecimento, afetando
sua inclusdo (Bruton et al., 2021). A contratacdo de funcionarios contribui para a definicio clara da
organizacao, diferenciando-a de autébnomos informais que nao sdo reconhecidos como empresas.
Empreendedores por necessidade, focados na sobrevivéncia, tém menos recursos para reinvestir e
expandir seus negocios, diferindo de empreendedores por oportunidade que buscam crescimento.

Em resumo, a literatura destaca trés pontos principais sobre a relacao entre empreendedorismo
e inclusao social: (1) o empreendedorismo pode aumentar a inclusdo econémica, mas seus efeitos
sdo limitados; (2) questdes politicas e legais, como o papel das instituicdes e a formalidade do
mercado, influenciam essa relacdo; e (3) as caracteristicas da empresa e do empreendedor sdo
determinantes na inclusdo. A teoria dos sistemas sociais pode ajudar a explorar essas questoes mais
profundamente, fornecendo uma estrutura para analisar a inclusdo em todos os sistemas funcionais,
além dos econémicos, juridicos e politicos, e examinando como as caracteristicas do empreendedor
e da empresa afetam a inclusdo social.

Diversidade, equidade e inclusdo



METODO

Nesta pesquisa, realizamos um estudo de caso do Projeto Hub, uma organizacdo sem fins
lucrativos localizada na favela Santa Marta, na cidade do Rio de Janeiro, Brasil. O Projeto Hub busca
apoiar pequenos empreendedores por meio de treinamento e mentoria em empreendedorismo,
focando principalmente em pessoas da propria favela e de outras comunidades desfavorecidas.

Para obter uma melhor compreensao da histéria e contexto do Projeto Hub, foram realizadas
trés entrevistas nao estruturadas com o presidente do projeto, um coordenador do programa e um
diretor. Essas entrevistas foram complementadas por uma analise do website do projeto, bem como
uma visita presencial a sede da associacao, no Rio de Janeiro.

A partir da estrutura dos sistemas sociais, empregamos uma abordagem qualitativa descritiva para
explorar evidéncias do impacto (ou ndo) do empreendedorismo na inclusdo social. Essa abordagem
¢é geralmente menos orientada pela teoria do que outros métodos (Kim, Sefcik, e Bradway, 2017)
e é aplicada quando ha pouco conhecimento sobre o fenbmeno sendo estudado, com o objetivo
de fornecer descricoes diretas do préprio fenébmeno e das experiéncias e percepcoes relacionadas
(Sandelowski, 2010).

Para captar a experiéncia dos préprios empreendedores, foram realizadas entrevistas individuais
semiestruturadas com 11 ex-alunos que concluiram o programa de mentoria. Os participantes
foram abordados por meio de grupos de ex-alunos no WhatsApp, com a ajuda dos coordenadores
do Projeto Hub. A participacao foi totalmente voluntaria. As entrevistas foram realizadas online por
meio de videochamadas e gravadas com o consentimento dos participantes, com duracao de 30 a 60
minutos. A coleta de dados durou um periodo de uma semana, apds o qual o conteldo foi transcrito
e analisado em detalhe.

RESULTADOS

Projeto Hub

Em 2019, o fundador original do projeto envolveu-se com lideres locais da comunidade de Santa
Marta para identificar as necessidades e lacunas mais urgentes que impediam o progresso dentro da
favela. De todas as demandas identificadas, uma se destacou como a mais premente: garantir que os
jovens da comunidade tivessem acesso a melhores oportunidades e mecanismos para transformar
seus sonhos e aspiracoes em realidade. A solucdo proposta foi apoiar o desenvolvimento de iniciativas
empreendedoras entre esses jovens, fornecendo as ferramentas e a mentoria necessarias para criar
empreendimentos bem-sucedidos.

A iniciativa foi realizada pelos fundadores em parceria com lideres comunitarios, bem como trés
igrejas locais, uma das quais forneceu um espaco fisico para receber atividades presenciais. Durante
um ano, 15 empreendedores receberam mentoria e aprenderam as habilidades necessarias para
iniciar e operar seus negocios. Apos esse primeiro experimento, em 2020 o projeto foi constituido
como uma organizacao sem fins lucrativos e passou a receber novos alunos.

Atualmente, o programa comeca com uma série de sessdes em grupo onde os alunos aprendem
habilidades basicas para se tornarem empreendedores. Posteriormente, esse grupo é reduzido
para 15 pessoas, que recebem um ano de mentoria individual. Eventos regulares de networking
sao realizados no espaco fisico do projeto para permitir que participantes atuais e ex-alunos se
conhecam, aprendam e compartilhem experiéncias. Para promover um impacto ainda maior, sdo
oferecidos workshops praticos com acesso aberto a todos na comunidade, fortalecendo os lacos
entre o projeto e os moradores de Santa Marta.

Além dos resultados econémicos
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Impactos do Projeto

As entrevistas com os alunos do Projeto Hub revelaram uma realidade coerente com a literatura
atual, na qual o empreendedorismo pode ter um efeito transformador na vida das pessoas
ao promover uma maior inclusdo, mas também enfrenta barreiras que limitam seu potencial
transformador. Os resultados mostram que a inclusao vai além dos aspectos econémicos e do alivio
da pobreza, impactando outras facetas da vida das pessoas. A teoria dos sistemas sociais torna isso
evidente ao permitir examinar cada subsistema funcional separadamente.

O empreendedorismo contribuiu para aumentar a inclusdo na maioria dos subsistemas funcionais,
mas houve pouca evidéncia de qualquer efeito positivo ou negativo na inclusao das pessoas nos
sistemas de ciéncia e salde. Na maioria das vezes, o relacionamento dos alunos com esses sistemas
nao mudou.

Economia

Gerenciar um negocio fez com que os entrevistados se tornassem mais conscientes de suas
préprias despesas e ganhos, mudando a maneira como se relacionam com seu préprio dinheiro.
Todos os participantes declararam ter um maior senso de controle sobre seus ativos financeiros. Eles
veem seus empreendimentos como uma forma de ganhar mais dinheiro, mas, embora isso tenha
resultado em um aumento geral do consumo, os entrevistados mostram uma tendéncia a gastar nao
apenas consigo mesmos, mas também a investir no crescimento e na manutencao de seus negocios.

Vocé pode obter uma renda muito maior [com o empreendedorismo] do que trabalhando para alguém.
As vezes, até mais do que se candidatando a um concurso publico, sabe? Vocé pode ganhar 10 mil como
empreendedor, mas trabalha muito. (Entrevistado 2)

Eu tenho uma planilha para registrar todas as minhas receitas, despesas [...]. Onde eu ganho, onde eu
perco, qual é realmente o meu lucro. (Entrevistado 11)

Educacdo

De modo geral, tornar-se empreendedor aumentou a curiosidade e a disposicao dos participantes
para buscar conhecimento. Trabalhar com financas, marketing, operacdes e muitas outras funcoées ao
mesmo tempo os fez querer aprender e se aperfeicoar. Varios participantes também demonstraram
maior interesse em seguir uma educacao formal apds sua experiéncia como empreendedores.
Variando de cursos online a candidaturas para a faculdade, eles veem o conhecimento como uma
parte importante do seu sucesso futuro e estdo motivados a buscar oportunidades de aprendizado.

Eu acho que, a todo momento, vocé tem que buscar isso, o conhecimento, para poder tentar crescer e
tentar ajudar as pessoas. (Entrevistado 5)

Rapaz, eu ndo pensava em voltar e terminar [...] minha graduacio, sabe? Entdo [0 empreendedorismo] me
motivou a voltar e finalizar meus estudos. (Entrevistado 4)

Eu me inscrevi para o Enem, para poder entrar na faculdade. [...] Eu quero fazer Gastronomia; quero me
aprofundar e fazer meu negocio crescer. (Entrevistado 1)

Alguns vao ainda mais longe, assumindo ndo apenas o papel de estudantes e aprendizes, mas
também de professores, compartilhando o conhecimento adquirido com suas experiéncias de vida
e de negbcios com outras pessoas. Esse foi o caso dos entrevistados 5 e 6, que ensinam esportes
para pessoas em Santa Marta, do entrevistado 10, que ensina a comunidade a produzir sabonetes
artesanais, e do entrevistado 8, que expressou o desejo de ensinar outras pessoas a criarem um
negocio de estamparia.

Se eles obtiveram beneficios e conseguiram uma renda extra, por que ndo podemos ajudar outras pessoas
na mesma situacdo, na mesma comunidade? E assim decidimos organizar oficinas para ensinar outras
pessoas a fazer sabonete com éleo reciclado. (Entrevistado 10))

Ciéncia
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Durante as entrevistas, ndo houve evidéncias que apoiassem uma maior inclusdo no sistema
cientifico. Por um lado, a experiéncia do Projeto Hub apresenta aos participantes teorias consolidadas
e conhecimento formal sobre empreendedorismo, principalmente em areas como marketing,
estratégia, financas e contabilidade. Por outro lado, suas atividades diarias sdo mais guiadas pelo
conhecimento tacito e pela experiéncia, sem indicacdes claras de busca por métodos e validacao de
hipbteses. Eles se adaptam as oportunidades, aprendem mais sobre seus negocios e aprendem a
lidar com os desafios diarios com base na intuicdo e na experiéncia:

Por exemplo, vamos supor, ndo vou trabalhar durante as férias porque nao vai ter escola. Entdo, como
vou vender meu acai se ndo tem escola? [...] Entdo estou montando um triciclo para vender na praia.
(Entrevistado 5)

Hoje, neste século, [o problema] é depressio e ansiedade, né? Entdo eu tinha muitos adolescentes no
grupo com esse problema, sabe? [...] E eu, como sou da area de satide, chamei um amigo que é psicélogo
e disse, ok, vem participar do nosso grupo. [...] Entdo, tipo, eu vou até onde sei que é meu limite, que
posso alcancar. Quando vejo que esta além da minha area, da minha habilidade, eu busco uma rede de
apoio. (Entrevistado 10)

E o Entrevistado 11 afirmou explicitamente como a pratica parece mais relevante do que a teoria
ao gerenciar o negécio.

Na faculdade a gente sabe que ndo aprende [tudo], a gente aprende a teoria, né? [Onde] a gente aprende
mais é com a pratica. (Entrevistado 11)

Politica

Como afirmam o coordenador do programa e o presidente do Projeto Hub, a maior mudanca que
se pode observar nos alunos ao se tornarem empreendedores é o empoderamento. A medida que
comecam a desenvolver seus negocios e a se verem como empreendedores, eles se tornam mais
confiantes e orgulhosos de seu trabalho, além de sua capacidade de crescer e assumir o controle de
seus proprios destinos. Embora nem todos os participantes tenham criado negécios bem-sucedidos,
mesmo quando falham, ainda demonstram esperanca e resiliéncia.

Foi quando dei o maior passo para o meu sonho, que é ser uma referéncia no Rio, e depois, se Deus quiser,
no Brasil. [...] O sonho é ficar cada vez maior a cada dia. (Entrevistado 4)

Alguns empreendedores foram ainda mais longe, assumindo papéis de lideranca dentro de sua
comunidade por meio de seus negbcios, principalmente ao criar projetos sociais. Os participantes
5, 6 e 10 comecaram sua jornada empreendedora como organizacdes sem fins lucrativos em Santa
Marta e depois evoluiram sua mentalidade para incluir atividades comerciais para ajudar a se
sustentar e sustentar seus projetos. Essa orientacao social os coloca em uma posicao mais poderosa
em seus arredores locais.

Artes

O empreendedorismo apresentou uma forma para os participantes expressarem sua criatividade.
Eles se tornam nao apenas proprietarios de negbécios, mas também criadores de seus préprios
produtos. Alguns lidam diretamente com a criatividade, fazendo designs para estamparia, roupas,
tirando fotografias ou criando receitas. Mas mesmo para aqueles que apenas revendem produtos,
acabam se tornando criadores ao desenhar sua marca, logo e material de marketing. Os participantes
tém orgulho de suas criacoes e desejam ser reconhecidos por sua criatividade e arte.

Eu fagco com muito amor. Tudo o que faco, eu fico encantada com as coisas que faco. E entdo eu pego e
digo, ah, isso € lindo! (Entrevistado 8)

Eu gosto de estar na cozinha, gosto de fazer coisas. Eu gosto de sentir prazer nas pessoas provando algo
que eu fiz e me dando esse feedback. (Entrevistado 5)

Além dos resultados econémicos
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Midia de Massa

Todos os empreendedores relataram que utilizam as redes sociais para promover suas marcas
e iniciativas. Embora o acesso a midia tradicional ainda seja limitado (com apenas o participante
10 mencionando ter tido artigos de jornal escritos sobre seu projeto), as redes sociais oferecem
uma oportunidade para criar uma audiéncia e se tornarem produtores de contelido, ganhando sua
prépria voz neste sistema. O Instagram foi a plataforma mais citada. A analise das contas nas redes
sociais mostrou uma grande diversidade, com alguns perfis atingindo mais de 10 mil seguidores, e
outros com pouco mais de 100.

O Instagram é um dos meus principais canais de trabalho. E onde eu promovo [meu trabalho].
(Entrevistado 7)

Hoje temos um Instagram que tem 11.068 pessoas [...]. Fazemos nosso marketing no Instagram.
(Entrevistado 5)

Aspectos Legais

Metade dos empreendedores entrevistados adquiriu um registro formal para seus negocios, seja
como MEI (Microempreendedor Individual), ONG ou pequena empresa. Esse processo os incluiu no
sistema legal, obrigando-os a lidar com as regulamentacdes e processos necessarios. Devido a falta
de recursos e pessoal, eles acabam lidando com essa parte regulatéria e contabil por conta propria,
adquirindo conhecimento e experiéncia no manejo do sistema legal.

Saude

As evidéncias sobre o efeito do empreendedorismo no sistema de saldde sdo inconclusivas. O
Entrevistado 2, por exemplo, relatou que se tornar empreendedor contribuiu para um estilo de vida
pouco saudavel e estressante, deixando pouco tempo para cuidar da prépria satde:

Eu nado tinha tempo para ir a academia, nao tinha tempo para comer bem, nao tinha um horario fixo para
parar, comer, tomar um café decente. [No] almoco, havia dias em que eu ndo comia, havia dias em que eu
almocava na hora do jantar. (Entrevistado 2)

A Entrevistada 3 relatou uma grande mudanca nos habitos de salide, especialmente relacionada
a ser mais ativa e praticar esportes, mas nao sente que isso teve uma relacdo direta com o inicio de
sua jornada empreendedora:

Ent3o, eu passei por uma mudanca de habitos na minha vida. E antes, quando comecei no Hub, eu erauma
mulher sedentaria de 24 anos, ndo ativa, que ndo fazia nenhum tipo de atividade fisica, e isso mudou. Hoje
estou na academia, ja faz 5, 6 meses. E também tenho jogado futebol ha 7, 8 meses. [...], Mas, como eu
disse, tive algumas mudancas de habito, mas nao sei se isso tem muita ligacdo com o empreendedorismo.
Mas eu diria que nio. (Entrevistada 3)

Por fim, outros entrevistados nao relataram qualquer efeito de se tornarem empreendedores em
sua relacdo com a saude, como exemplificado abaixo:

Nao, acho que em relacao a salde é basicamente a mesma coisa. Sempre gostei de ir a academia, praticar
esportes. Isso ndo mudou, ndo. (Entrevistado 4)

Religido

Em relacdo a religido, os participantes nao relataram efeitos significativos relacionados a
experiéncia de se tornarem empreendedores. A maioria mencionou fazer parte de alguma religido,
alguns participando ativamente de rituais e comunidades religiosas, e outros tendo uma relacdo
mais pessoal com a fé. No entanto, a relacao deles com a fé permaneceu a mesma antes e depois
do empreendedorismo, mostrando pouco impacto no aumento ou diminuicdo da inclusdo nesse
subsistema especifico, como exemplificado nas citacdes abaixo:
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Rapaz, em relacdo a minha fé, ndo mudou muito. [...], Mas em relacdo a religido, acho que mantive minha
fé e consegui melhorar em certas coisas. Mas estou menos ativo no templo, digamos, no espaco da igreja.
(Entrevistado 2)

Sempre fui religioso, sou cristdo. Sempre fui. [Nao houve] muita mudanca, n3o. (Entrevistada 3)

No entanto, alguns dos empreendedores relataram um envolvimento maior em causas sociais,
participando ativamente de atividades para ajudar outras pessoas de sua comunidade, sugerindo
um maior envolvimento com um propdsito maior. Embora isso nao esteja diretamente relacionado
a fé, esse efeito pode ser atribuido a funcao religiosa.

E depois do meu negocio, comecei a ajudar na comunidade, por exemplo, na época da pandemia. Eu
distribuia lanches para as pessoas que higienizavam a comunidade. E comecei a olhar, ter um olhar mais...
cuidadoso, digamos, para a comunidade, para as pessoas. Estou sempre tentando ajudar. (Entrevistada 1)

Esse efeito foi ainda mais forte ao considerar os empreendedores que se envolveram em negécios
sociais, como os entrevistados 5, 6 e 10, cuja ideia de neg6cio ja comecou com a crenca em fazer o
bem e participar de um propésito maior.

E tive a oportunidade de entrar no esporte desde cedo, e ndo tinha condi¢des de pagar por isso. As pessoas
me deram essa oportunidade, de me ensinar. E hoje, eu criando esse projeto, é uma forma de retribuir.
(Entrevistado 5)

Comecamos a ter uma perspectiva de querer ajudar também outros projetos aqui dentro da comunidade,
o que era realmente de coracdo puro. Porque ndo tinhamos capacidade, nem o que ensindvamos. Mas
queriamos abracar o mundo, sabe? [...] Porque um coracdo deslumbrado, né? Vamos ajudar todo mundo.
(Entrevistado 10)

Esportes

O empreendedorismo nao teve uma relacao direta com o esporte no sentido literal da palavra,
mas contribuiu para promover a inclusdo no sistema esportivo ao aumentar o senso de realizacao
dos empreendedores. Eles estao mais ativamente buscando crescimento e novas conquistas em
seus negocios e até mesmo em suas vidas pessoais, competindo com outros jogadores no mercado
por clientes.

Porque antes eu achava que era autossuficiente. E vamos |a. E comecou a crescer, crescer, crescer. Para
mim foi 6timo. E entdo eu comecei no HUB, e vemos que podemos crescer ainda mais, que podemos
nos organizar melhor. Muitas coisas. E ai fiqguei mais animada, e [agora] estou sempre fazendo algo.
(Entrevistada 1)

E foi ai que dei um grande passo em direcdo ao meu sonho, que é ser uma referéncia no Rio, e depois, se
Deus quiser, no Brasil. E 14 vamos nés. O sonho é ficar maior a cada dia, nesse caso. (Entrevistado 4)

Barreiras a inclusdo: desafios do empreendedorismo

Embora o empreendedorismo tenha contribuido para uma maior inclusido social em diferentes
subsistemas, os participantes também relataram uma série de barreiras que enfrentam diariamente
ao tentar criar um empreendimento bem-sucedido. Essas barreiras podem limitar o potencial
transformador do empreendedorismo e tornar a inclusao mais dificil e fragil.

Incerteza e falta de recursos financeiros
Os participantes destacam a dificuldade de prosperar com um pequeno negoécio e muito poucos
recursos, o que, por sua vez, limita sua capacidade de reinvestir no negocio e crescer. Isso os torna
cautelosos em deixar seus empregos remunerados atuais para arriscar tudo como empreendedores.
Porque até vocé chegar a um nivel de... eu estou me sustentando com isso, abrir um negécio e ter

funcionarios ou pessoas para te ajudar, vocé precisa ter muito dinheiro guardado para investir, ou precisa
estar ganhando muito com [seu negdcio]. (Entrevistado 2)

Entdo, [o problema] é financeiro, porque ndo temos muito dinheiro, e tipo, a gente vende e reinveste, né?
(Entrevistado 4)

Além dos resultados econémicos
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Baixos retornos iniciais e dificuldade em investir e crescer colocam muita incerteza sobre o
negocio. Essa incerteza os levou a serem cautelosos em se comprometer totalmente com o negécio,
0 que é uma das razoes para permanecerem na informalidade. Os participantes expressam um
medo de lidar com as regulamentacoes complexas e os custos de manter um negécio totalmente
registrado, enquanto talvez ndo ganhem o suficiente ou tenham tempo para sustenta-lo.

Porque todo mundo é trabalhador assalariado, e realmente ainda temos essa inseguranca, porque nao
perdemos muito [ao obter uma licenca]. Mas vocé perde, se ndo me engano, o seguro-desemprego. [...] Ok,
podemos fazer isso, mas ai acontece algo no trabalho, e entdo nio recebemos o seguro. (Entrevistado 4)

Entdo, ainda ndo fizemos essa licenca, porque precisamos pagar algumas taxas mensais, por menores que
sejam, e se nossa loja ndo estiver funcionando, vamos ter que pagar isso do nosso bolso. (Entrevistado 3)

Equilibrando a vida com o empreendedorismo
Seis dos 11 participantes declararam equilibrar a dedicacdo ao seu negocio com outra ocupacao
remunerada ou projetos diferentes. Em muitas ocasioes, a renda do negécio nao é suficiente para
sustenta-los, e eles acabam mantendo seus empregos antigos, o que limita o tempo que tém para
dedicar ao crescimento de seus préprios negocios.
Ha momentos em que eu ndo consigo nem dar a devida atencdo a minha marca, certo? Mas é isso que

acontece. Vocé sai do trabalho a noite e ai chega em casa e é quando vocé pode comecar a trabalhar na
sua marca. (Entrevistado 4)

Todos nés, cada um tem seu proéprio trabalho, sua prépria funcido. Queriamos muito dedicar mais tempo
para fazer o projeto crescer ainda mais, mas precisamos de mais tempo para isso. (Entrevistado 10)

Além do tempo, os participantes também relataram dificuldade em separar a vida pessoal da vida
empresarial. Os entrevistados 2 e 8 falaram sobre a importancia de separar o dinheiro do negdcio
das financas pessoais.

O dinheiro do seu neg6cio tem que ser o seu salario. E tem que ser um investimento que volte para o seu
negocio. [...] Entdo, ter esse controle é muito dificil. (Entrevistado 2)

Como é minha Unica renda, hoje estou tentando me educar nesse sentido de entender o que é o dinheiro
da minha empresa e o que é o meu dinheiro. (Entrevistado 8)

O entrevistado 4 relatou dificuldade em planejar certas despesas, ja que ele e seus soécios ndo tém
uma conta conjunta para o negécio e cada um mantém uma certa quantia em suas contas pessoais.

Isso, as vezes, atrapalha nosso fluxo de as vezes comprar algo e tem um pouco [de dinheiro] aqui na minha
conta, um pouco em outra conta. (Entrevistado 4)

Alguns dos empreendedores trabalham usando o espaco de suas préprias casas, o que mistura o
ambiente pessoal e profissional, tornando esse equilibrio ainda mais dificil.
Meu quarto é meu estidio. E meu local de producio. [...] Meu quarto tem todas as minhas maquinas.
(Entrevistado 8)

Mas, fora isso, eu consulto aqui em casa, especialmente quando as pessoas sdo da comunidade.
(Entrevistado 9)

Preconceito em relacdo ao empreendedorismo em favelas

Os participantes enfrentam a realidade do preconceito em torno das favelas no contexto de um pais
emergente com grandes desigualdades. Esse preconceito se transfere para seus negocios e faz com
que sintam que seus produtos sdo subvalorizados, especialmente quando competem com marcas bem
estabelecidas.

As pessoas preferem comprar do McDonald’s. Mas elas ndo querem comprar um lanche que também é
bom do empreendedor [local]. Porque o McDonald’s tem nome. (Entrevistado 1)

Tipo, a pessoa faz um grande esforco, usa as mesmas matérias-primas, mas s6 porque vem da favela, os
préprios moradores desvalorizam o seu produto. Vocé tem que desvalorizar, baixar o preco e tudo mais.
(Entrevistado 4)
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As pessoas ndo veem isso como uma coisa boa, ndo gastam, porque nao vao estar bem-vestidas, ndo estao
usando uma marca famosa. (Entrevistado 6)

Além do preconceito com os produtos em si, as vezes eles lutam para serem vistos como verdadeiros
empreendedores. As pessoas frequentemente veem seus negocios como um trabalho temporario ou
os veem como vendedores, distanciando-os da ideia idealizada do empreendedor de sucesso.

Eles veem como se fossem essas pessoas na rua que vendem coisas, cameld. Ah, é s6 um camel6. Eles ndo
veem como um empreendedor. (Entrevistado 7)

Eu acho que na favela [empreendedor] é uma palavra para um empresario ja bem-sucedido, sabe? Eu acho
que aqui as pessoas, até mesmo as que vendem algo, eu acho que ndo se veem como empreendedores.
(Entrevistado 4)

Sempre que falo sobre isso, as pessoas sempre me dizem: mas vocé também trabalha ou sé faz lanches?
(Entrevistado 1)

Essafalta de reconhecimento e credibilidade faz com que se sintam menos como empreendedores
e mais como desempregados, supervalorizando o trabalho tradicional remunerado em detrimento
do autoemprego ou empreendedorismo.

Trabalhando Sozinho

Empreendedores que trabalham sozinhos também destacaram as dificuldades de gerenciar todo
0 negocio por conta propria. Os desafios sdo variados, desde limitacdes praticas, como uma ajuda
para carregar materiais pesados ou cuidar de uma loja, até as dificuldades de equilibrar todas as
outras demandas pessoais com o que é necessario para o negocio.

Ser empreendedor, especialmente sozinho, é algo muito desafiador quando vocé ndo tem tempo para se
dedicar completamente a isso. (Entrevistado 2)

As vezes, eu tinha que ir no sabado ou domingo a estacdo central para comprar coisas. Ent3o, fazer tudo
sozinho é muito dificil. (Entrevistado 7)

E porque sou s6 eu. Acho que a parte mais dificil é essa. Sou s6 eu em tudo. (Entrevistado 8)

Alguns expressaram que contratar ajuda também é um desafio, devido a falta de confianca e
a necessidade de exercer algum tipo de controle ou supervisao sobre o trabalho realizado pelo
funcionario contratado. A Entrevistada 8 compartilhou como é dificil encontrar o mesmo tipo de
dedicacdo com o seu negdcio e produtos que ela tem.

Além de fazer tudo, tenho que controlar, ter outra pessoa de quem preciso cuidar. Porque, tipo, eu costuro.
E acho que ninguém vai costurar tdo bem quanto eu. (Entrevistada 8)

O Entrevistado 2 compartilhou uma falta de confianga e experiéncias anteriores em que funcionarios
foram desonestos.

Houve funcionarios que quiseram roubar das pessoas de quem eu comprava. (Entrevistado 2)
E muito dificil contratar alguém e confiar nela. (Entrevistado 2)

A experiéncia de passar pelo programa do Projeto Hub ensina aos participantes as habilidades
basicas para gerenciar seus negocios. Os participantes destacam principalmente o conhecimento
adquirido sobre financas, contabilidade, precificacao e marketing. Isso os ajuda a se tornarem mais
organizados e a separar o que é sua vida e financas pessoais do que é o seu negdcio. Eles notam
uma grande diferenca na forma como administram seus negdcios e até mesmo nos retornos que
conseguem obter.

Além do conhecimento, a medida que se tornam mais profissionais na gestio de seus
empreendimentos, sua percepcao também muda. Os participantes falam sobre finalmente ver suas
iniciativas como um negocio real e se verem como empreendedores.

A Experiéncia do Projeto Hub: Tornando-se um Empreendedor
Os participantes destacam duas principais mudancas ocorridas apds passarem pelo programa
do Projeto Hub. A primeira mudanca é a aquisicio de conhecimentos. Para os negécios na favela,
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a execucao geralmente precede qualquer estruturacdo ou planejamento. Muitos participantes
recorreram ao empreendedorismo como uma segunda fonte de renda ou para encontrar uma
alternativa ao emprego atual, e muitos comecaram um projeto ou sonho antigo. Em todos os
casos, eles costumam comecar a agir antes de realmente aprender as habilidades necessarias para
administrar um negocio. Contabilidade, precificacdo e marketing foram frequentemente citados
como os conhecimentos mais importantes adquiridos durante o tempo no Projeto Hub.

[O mentor] me ensinou muito sobre o controle de fluxo de caixa. Aprendi muito com ela, sabe?
(Entrevistado 2)

A Entrevistada 3 destaca como aprender essas habilidades a fez se sentir mais profissional e capaz
de gerenciar o negécio.

Tivemos mentorias sobre marketing, sobre fotografia. Muitas mentorias sobre muitos tépicos e temas,
e tudo isso abriu um horizonte muito legal e nos fez entender os processos. De como fazer isso de uma
maneira profissional. (Entrevistada 3)

Mas, mais do que se sentir profissional, 3 medida que aprenderam mais sobre gestdo e se
sentiram mais capazes de administrar seus negocios, a percepcao sobre si mesmos também mudou.
A segunda grande mudanca relatada pelos participantes é o inicio gradual de se verem como
verdadeiros empreendedores, quebrando os preconceitos enfrentados de outras pessoas.

[Meu negdcio] sempre é visto como, ndo sei, uma segunda fonte de renda. Mas isso era no comeco. Hoje
me vejo como uma pessoa diferente, me posiciono de maneira diferente. O Hub me ajudou muito com
isso. (Entrevistado 1)

Depois que entrei no Hub, percebi que, de fato, sou um empreendedor. Ainda ndo sou um bem-sucedido,
mas sou um. (Entrevistado 4)

Essa mudanca de mentalidade os motivou a investir mais em seus negdcios e buscar realizacoes
maiores, sonhar mais alto, como demonstram os entrevistados 4 e 8:

Entdo, o dinheiro era suficiente e eu podia pagar minhas contas, estava tudo bem. E hoje eu sei que nao
posso parar por ai. Eu preciso mirar em mais, eu preciso buscar mais. (Entrevistado 8)

Quando eu entrei no Hub, foi quando a minha chave virou, porque foi quando vocé percebe que pode ir
além. Vocé nio precisa ser apenas um vendedor, sabe? (Entrevistado 4)

CONCLUSOES

Ao aplicar uma estrutura tedrica de sistemas sociais, a analise revelou como o empreendedorismo
impacta a inclusdo de forma ampla, ndo apenas econdémica, mas também em outros aspectos
da vida social. A literatura atual oferece trés principais contribuicdes sobre essa relacdo: 1) o
empreendedorismo como alternativa de subsisténcia pode promover inclusdo econémica, mas
com limitacoes; 2) questoes politicas e legais, como o poder politico e as instituicoes, influenciam a
inclusdo, com impactos positivos e negativos; e 3) as caracteristicas da empresa e do empreendedor
também afetam a inclusao.

Os achados confirmam e expandem a literatura ao explorar a inclusdo além dos sistemas
economico, politico e legal, abrangendo educacao, religido, artes, esportes e midia de massa. Contudo,
os subsistemas de salide e ciéncia mostraram pouca influéncia das experiéncias empreendedoras.

No sistema econdémico, o empreendedorismo surge como alternativa ao desemprego e fonte de
renda (Sutter, Bruton, e Chen, 2019; Alvarez e Barney, 2013), permitindo maior inclusido econémica
ao aumentar o poder de compra e possibilitar papéis como proprietarios e vendedores. No entanto,
as deficiéncias sao evidentes: devido a incerteza e falta de recursos, muitos negécios geram renda
suficiente, mas ndo melhoram significativamente as condicoes de vida (Berner, Gomez, e Knorring,
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2012). Além disso, o preconceito contra produtos de favelas reforca o achado de Blackburn e Ram
(2006) de que o empreendedorismo pode falhar em abordar a exclusdo geografica.

No sistema politico, o empreendedorismo pode capacitar individuos e mudar seu papel nas
dindmicas de poder, transformando-os em lideres locais, como ja indicado pela literatura sobre o
papel das dinamicas de poder na inclusdo (Sutter, Bruton, e Chen, 2019; Bruton, Sutter, e Lenz,
2021). Empreendedores bem-sucedidos podem tornar-se modelos para outros com condicoes
semelhantes (Si et al., 2014). Notavelmente, aqueles mais inclusos politicamente foram os envolvidos
em empreendimentos sem fins lucrativos, sugerindo que o empreendedorismo social pode ter
efeitos distintos do empreendedorismo lucrativo.

No sistema legal, a formalizacao dos negécios promove inclusdo ao tornar os empreendedores
visiveis para instituicdes governamentais e comerciais, proporcionando acesso a beneficios (Bruton,
Sutter, & Lenz, 2021). Contudo, a formalizacdo também acarreta novas obrigacdes, como impostos
e regulamentacoes, que podem ser barreiras a formalizacdo e reforcar a exclusdo daqueles na
informalidade (Bruton, Sutter, & Lenz, 2021).

A anélise revelou impactos do empreendedorismo em sistemas menos explorados na literatura.
Apds se tornarem empresarios, muitos participantes mostraram maior curiosidade e disposicao para
buscar educacao formal e se tornarem professores, indicando maior inclusao no sistema educacional.
A promocao nas redes sociais e a expressao criativa através da midia e artes também foram
evidentes. Além disso, a motivacao para crescimento pessoal e empresarial sugere maior inclusao
no sistema esportivo, com um senso de propoésito maior, especialmente entre empreendedores
sociais. Contudo, o empreendedorismo teve pouco impacto no sistema de salide e ciéncia, com
participantes relatando mudancas insignificativas em seus habitos de salde e confianca mais em
conhecimento tacito.

Esses achados contribuem para a compreensao da exclusao social em subsistemas funcionais.
Braeckman (2006) destaca que a exclusdo social também ocorre nas interacdes organizacionais
e sociais, levando a terceira contribuicio sobre como diferentes tipos de empreendedorismo
resultam em diferentes resultados para os fundadores. A literatura sugere que negocios informais,
sem empregados e orientados por necessidade tém limitacdes em termos de alivio da pobreza e
desenvolvimento econémico (Berner, Gomez, e Knorring, 2012; Bruton, Sutter, & Lenz, 2021). No
entanto, uma perspectiva de sistemas sociais ajuda a definir a nova organizacao com fronteiras
claras, processos decisorios e hierarquias, afastando-a do mero autoemprego (Luhmann, 2018;
Szaban e Skrzek-Lubasinska, 2018).

O estudo de caso reforca aimportancia de limites organizacionais e processos claros. Participantes
destacaram desafios na separacao entre aspectos pessoais e profissionais, como financas e espaco
de trabalho, e a dificuldade de trabalhar sozinhos. Melhorias foram observadas apds adquirir
habilidades de gestao, ajudando a definir melhor os processos de decisao. Além disso, o Projeto Hub
ajudou os participantes a perceberem seus negbcios como empreendimentos reais, promovendo
uma mentalidade de crescimento e sucesso.

Este estudo oferece duas principais contribuicbes para a literatura em empreendedorismo e
inclusao social. Primeiro, ao aplicar a teoria dos sistemas sociais, fornece uma estrutura abrangente
para entender a inclusao social em relacao ao empreendedorismo, considerando aspectos além dos
fatores econémicos, como politica, direito, ciéncia e outros sistemas funcionais. Segundo, destaca
que o empreendedorismo pode promover inclusdo social, mas enfrenta limitacoes e desafios, sendo
mais eficaz quando as organizacoes fundadas tém uma estrutura clara e seus fundadores se veem
como empreendedores.

Osresultados do estudo de caso e a literatura existente indicam que ainclusdo social é influenciada
por sistemas organizacionais claros e a percepcdao dos fundadores como empreendedores. A
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pesquisa sugere que para promover a inclusdo social, as politicas devem considerar o ecossistema
do empreendedorismo, abordando ndo apenas o empreendedor individual, mas também os niveis
organizacional e de interacdo. A teoria dos sistemas sociais permite uma visdao mais ampla dainclusao
social e do papel do empreendedorismo, contribuindo para politicas mais holisticas e eficazes.

Em resumo, a pesquisa destaca a importancia de explorar os mecanismos através dos quais o
empreendedorismo promove a inclusdo social, indo além dos sistemas funcionais para considerar
0s niveis organizacionais e redes de interacdo. O estudo chama a atencao para a necessidade de
politicas que incentivem todo o ecossistema empreendedor, promovendo uma inclusido social mais
abrangente e duradoura.
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Novos conceitos, velhos preconceitos:
a participacao feminina em cargos de gestiao na PGFN

Valéria Luciani Nunes Duran
Alketa Peci

RESUMO: O objetivo deste estudo foi investigar, na Procuradoria Geral da Fazenda Nacional (PGFN), as razdes
pelas quais tao poucas mulheres se candidatam a cargos de gestdo. Além de dados extraidos dos sistemas da
PGFN, foi realizada uma pesquisa qualitativa que contou com a participacdo de 10 procuradoras da Fazenda
Nacional lotadas no estado do Parand. Essas procuradoras foram entrevistadas individualmente e os dados foram
submetidos a andlise de conteldo. Os resultados da pesquisa mostraram que as procuradoras se distanciam dos
cargos de gestao por se sentirem sobrecarregadas com as demandas da vida familiar e doméstica, e também
em funcdo dos preconceitos que circundam os nichos de poder. Esses resultados indicam ser necessario
adequar as politicas de acesso aos cargos de gestdao no ambito da PGFN, cuja implementacdo pode se dar a
partir das evidéncias obtidas em campo a respeito dos vieses e das dificuldades encontradas pelas mulheres
para alcancarem tais cargos. Como implicacdes praticas, sugere-se que sejam adotadas politicas de combate a
discriminacdo de género nao apenas na PGFN, mas também em outros 6rgaos da administracdo publica.

Palavras-Chave: Género; Gestao; Procuradoria Geral da Fazenda Nacional (PGFN); Mulheres; Teto de vidro;
Desigualdade de género.

INTRODUCAO

A busca por relacdes mais plurais na sociedade moderna tém levado o comportamento
discriminatério ao centro de debates a respeito das discrepancias de oportunidades concedidas a
membros historicamente privilegiados em detrimento daqueles periféricos as relacoes de poder
(BIROLI, 2016). Exemplo é a hegemonia masculina nos cargos de poder, na maioria dos casos imposta as
mulheres por meio de micro violéncias. Sado atos ndo necessariamente fisicos ou visiveis, muitas vezes
se apresentando suavemente por meio de simbolismos, que se tornam tao estruturantes da cultura
e da sociedade que as vitimas acabam concordando e sendo coniventes com eles (BOURDIEU, 2012).

Desta forma, é oportuno examinar a discriminacao e as dificuldades que permeiam as relacoes
das mulheres com o mundo do trabalho, enfocando como se processam as relacdes de forma ampla
entre elas e os homens dentro e fora das organizacoes. Esse olhar concentrado nas discriminacoes
de género pode colaborar para se compreender como tais relacdes afetam as mulheres em suas
decisbes de ingressar ou ndo no mundo de poder e, assim, disputar cargos de gestao - por exemplo,
o fato de o mundo moderno trazer oportunidades para que as mulheres ocupem os mais diversos
cargos, porém nao as liberando das obrigacoes familiares (BETIOL; TONELLI, 1991).

E nesse ambiente que a discriminacio de género emerge como uma das formas de afastar as
mulheres de posicoes relevantes nas organizacoes e na sociedade. Elas se veem afastadas dos cargos
de gestdo por estarem sobrecarregadas por dupla jornada (BIROLI, 2021), ou por enfrentarem
dificuldades para ascender as posicoes de poder, ou por serem - de forma clara ou subrepticia -
discriminadas no ambiente de trabalho, ou, ainda, pela prépria divisdo social do trabalho que as
impele para cargos de menor relevancia (HIRATA; KERGOAT, 2018).

Na administracao publica federal, de forma geral, as mulheres se encontram sub-representadas
nos altos cargos. Quanto maior o poder decisério do cargo de Direcao e Assessoramento Superiores
(DAS), menor a participacdo feminina, implicando menor percepcao salarial (VAZ, 2013). Apesar de
contar com mais de quatro séculos de existéncia, a Procuradoria Geral da Fazenda Nacional (PGFN)
teve apenas uma mulher no mais alto cargo de direcao, além de contar com participacao feminina nos
altos cargos inferior a participacao masculina. Isso se da apesar de o Processo Seletivo Simplificado
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(PSS) oportunizar a todos os procuradores da Fazenda Nacional a possibilidade de ascender aos
cargos de Direcao e Assessoramento Superior (DAS) ou de Funcao Comissionada do Poder Executivo
(FCPE). Até meados de 2021,160 homens e apenas 58 mulheres concorreram para os cargos de
gestdo por meio do PSS.

Desta forma, resta evidente que a diversidade de género ndo estd sendo atingida através do
PSS e que as mulheres permanecem afastadas dos cargos. As hip6teses mais provaveis para tal
afastamento é que elas ndo conseguem ou nao desejam ter que conciliar as funcdes domésticas
com o trabalho acrescido que deriva da ocupacdo dos cargos de gestdo. Além disso, é possivel que
o chamado teto de vidro esteja presente também nas organizacdes publicas (BARNETT; BARON;
STUART, 2000; BIROLI, 2016; RIZAVI; SOFER, 2008; SABHARWAL, 2013; VAZ, 2013).

Portanto, a questdo-problema que se coloca na presente pesquisa é: o que inibe uma maior
participacdo feminina nos processos seletivos para cargos de gestdo na PGFN? Desta forma, o
presente estudo teve por objetivo analisar os desafios profissionais e pessoais enfrentados por
procuradoras da Fazenda Nacional, de modo a compreender como estes influenciam sua decisao
de ingressar, ou ndo, no mundo de poder e, assim, disputar cargos de gestdo na administracdo
publica federal. A resposta a questao-problema é buscada por meio do mapeamento de estatisticas
descritivas extraidas dos sistemas da PGFN e de entrevistas com 10 procuradoras da Fazenda
Nacional lotadas no Estado do Parana.

Espera-se que os resultados do estudo possam contribuir para a adocao de politicas mais efetivas
no combate a discriminacao de género e no apoio para que as mulheres possam galgar posicoes mais
altas na hierarquia funcional. Nesse sentido, cumpre destacar que, mesmo com a maior participacao
das mulheres no mercado de trabalho - o que também se verifica na prépria PGFN, onde 44% dos
cargos de Procurador da Fazenda Nacional sdo ocupados por mulheres (COGEP, 2021) -, as mulheres
seguem sub-representadas em cargos de gestao.

REFERENCIAL TEORICO

A mulher e o mundo do trabalho

Trabalho é a atividade exercida que vise a transformar bens que satisfacam necessidades (GOMES,
2005). Nos primérdios, o lar passou a ser o local de producao por exceléncia e sempre foi destinado
para as mulheres e conduzido por elas, enquanto aos homens foram reservadas atividades fora do
lar. Tal divisao sexual do trabalho, que se iniciou com as primicias da sociedade, talvez tenha tido
relacdo com a maior fragilidade do corpo feminino; entretanto, com o avanco tecnolégico, tal visdao
perdeu o sentido e passou a se relacionar com a invisibilidade da posicdo das mulheres nas relacées
de género (BIROLI, 2021).

Em que pesem os avancos conquistados pelas mulheres, elas ainda constituem uma forca de
trabalho secundaria nos idearios social, empresarial e sindical tanto delas préprias como dos
formuladores de politicas publicas. E esta imagem tem mostrado ser resistente as mudancas
objetivas que se verificam no mundo fenoménico e é reforcada pela ideia de que a mulher sé
ingressa no mercado de trabalho quando o homem, provedor por exceléncia, ndo consegue cumprir
adequadamente sua funcdo (ABRAMO, 2007).

Nos tempos atuais, o ingresso da mulher no mercado de trabalho nao se da de forma principal
para complementar a renda familiar. Trata-se, antes, de uma efetiva mudanca social que envolve
transformacoes nas expectativas de vida pessoal, relacoes familiares e demandas por servicos
publicos (GOMES, 2005). Porém, ha uma assimetria dos encargos familiares (MARRY, 2008) pois
a mulher permanece submetida a uma dupla jornada de trabalho em razao de que é socialmente
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vista como responsavel pelos cuidados com a familia, com idosos, com criancas e com pessoas com
deficiéncias (PRONI; PRONI, 2018).

Essa ordem deita raizes na sociodicéia masculina que legitima a dominacido pelos homens,
inscrevendo-a como de natureza bioldgica e tornando-a uma construcdo social naturalizada. A
ordem masculina, vista como parte natural da ordem social, que apreende o mundo social e suas
arbitrarias divisdes sempre favoraveis ao masculino, acaba por ser inscrita nas coisas e, mais ainda,
inscrita nos corpos. Isso leva a exclusao das mulheres dos lugares masculinos por meio de condutas
de marginalizacdo (BOURDIEU, 2012). A hegemonia masculina é imposta por violéncia - ainda que
simbolica, suave, insensivel e até invisivel as proprias vitimas. E essas Ultimas muitas vezes coadunam
com ela por questdes culturais e sociais (IRIGARAY; VERGARA, 2009).

O conceito de hegemonia masculina tem seu supedaneo na questao de que um grupo particular
de homens - brancos, heterossexuais, com acesso a capital econémico - tomam posse das posicoes
privilegiadas de riqueza e de poder na sociedade. Assim, acabam por legitimamente reproduzir novas
relacdes sociais que sao geradas para repetir e assegurar seu dominio. Nesse mundo masculino, as
mulheres aprendem a participar dos jogos de poder por procuracao - sendo os homens os intermediarios
- a elas cabendo sempre uma posicdo inferior e subordinada (IRIGARAY; VERGARA, 2009)

A inser¢ao da mulher no mercado de trabalho

Os primeiros anos do século XXI assistiram a expansao da presenca feminina em muitos setores da
sociedade, derrubando as Ultimas barreiras de igualdade. Sua participacao tornou-se majoritaria em
diversos cursos superiores €, também, nas profissoes a que tais cursos dao acesso. Tudo isso deriva de
um investimento ativo das mulheres e ndo de uma retirada passiva dos homens (SCHWEITZER, 2008).

Diversas razoes levaram a radical mudanca: a busca por uma suplementacao da renda da familia,
a elevacdo das expectativas de consumo (RIBEIRO; JESUS, 2016), o maior desemprego masculino,
o aumento da escolaridade feminina, a reestruturacao produtiva, a transformacao dos paradigmas
tecnologicos (ABRAMO, 2007), a queda da taxa de fecundidade, os movimentos feministas, e as
transformacdes nos padrdes culturais (HENDERSON; FERREIRA; DUTRA, 2016).

O ingresso da mulher no mundo publico acarretou (e acarreta) transformacdes na sociedade,
nos mercados de trabalho e na familia (CASTELLS, 2018) pois redefiniu o lugar delas na sociedade
e na familia (ARAUJO; PICANCO; SCALON, 2008). Isso fez com que as instituicdes, a partir do século
XX, passassem a ter que lidar com questoes de diversidade, que antes eram irrelevantes, bem como
com readequacoes dos espacos - fisicos, sociais € econdmicos - ocupados por referidas mulheres.
De fato, nas Ultimas décadas, as mulheres tém ganhado relevancia no mercado de trabalho e a
visdo de que a mulher ocupa um papel secundario em tal mercado vai sendo abandonada (TANCINI;
LUCAS, 2020). Atualmente, as mulheres avancam nos cargos, porém a preeminéncia masculina se
mantém (MARRY, 2008).

Na iniciativa publica a diversidade de género acaba se fazendo presente em funcao de imposicao
legal, o que nao afasta o preconceito de género. O reduzido nimero de mulheres no topo das
organizacdes publicas brasileiras corrobora esta afirmacao (MOTA-SANTOS et al., 2019). No servico
publico, aexemplo das organizacdes privadas, as mulheres também encontram dificuldades em galgar
espaco nas altas esferas de poder, porém, quando se trata de organizacoes publicas as dificuldades
aparecem de forma mais sub-repticia pois, formalmente, parece que as oportunidades sao iguais,
seja pelo ingresso via concurso, pela igualdade salarial ou pela existéncia de planos de carreira que
permitem acesso as promocoes de forma equilibrada (MIRANDA; MAFRA; CAPPELLE, 2012).

De fato, no setor publico, em razao do ingresso via concurso, as mulheres iniciam suas carreiras em
pé de igualdade com os homens, e, de forma geral, as mulheres continuam bem representadas em
cargos de comissao até o nivel 3, sendo que, em 2018, elas ocupavam 48% dos referidos cargos, do
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nivel 4 em diante é que aparecem as discrepancias. A partir de tal nivel a participacdo de mulheres é
bastante reduzida (no nivel 6, em 2018, havia apenas 17% de participacdo feminina), ou seja, quanto
maior o DAS, menor a participacdo feminina.

Obstdculos ao acesso das mulheres a cargos de gestdo

Conflitos familia-trabalho e trabalho-familia

A vida profissional pode melhorar ou deteriorar a vida familiar, assim como a vida familiar
interfere na vida profissional (STEFFENS; VILADOT; SCHEIFELE, 2019). Quando se trata de mulheres,
os conflitos se aprofundam pelo fato de a mulher ingressar no mercado de trabalho mantendo as
responsabilidades domésticas (BIROLI, 2021) e ter que buscar modos de ameniza-los e de dividir seu
tempo disponivel entre casa e trabalho (TANCINI; LUCAS, 2020).

A mulher sofre restricdes no mundo do trabalho pela posicdo que ocupa na familia, que a leva a
ter dupla demanda, dividindo-se entre familia e trabalho, além de se ver limitada quando se trata
de movimentacdes geograficas, pois ela ndo costuma deslocar marido e filhos em razao de sua
necessidade de crescer dentro da organizacdo (BETIOL; TONELLI, 1991). Até mesmo a percepcao de
gue a mulher tem mais conflitos entre trabalho e familia ja é suficiente para salientar os preconceitos
que a afasta dos cargos de lideranca (SAMUELSON et al., 2019).

As mulheres ainda experimentam situacdes em que precisam deixar os cargos de gestao
porque sao responsaveis pelo cuidado de criancas, pessoas com deficiéncias e idosos e, assim, nao
conseguem encontrar um equilibrio entre familia e trabalho e, quando confrontadas com a escolha,
familia ou carreira optam pela primeira (SABHARWAL, 2013), pois, mesmo que existam homens que
compartilham os 6nus do lar e dos filhos e se regozijem com o sucesso das mulheres, continua a
existir a permanéncia das velhas representacées do masculino e feminino que empurram para as
mulheres a carga gerada pela casa e pela familia (BIROLI, 2021).

A tensao entre trabalho-familia se aprofunda para as mulheres, principalmente quando elas
tém filhos pequenos pois as horas de trabalho (assim consideradas a somatéria do trabalho formal
externo e interno, dentro de casa) tende a aumentar exponencialmente (BIROLI, 2018) aumentando
os niveis de estresse e angustia (LIMA et al., 2013) - o que induz, até mesmo, a total exaustio
(SMITH; CAPUTI; CRITTENDEN, 2012).

Modelos masculinos de gestao

Determinadas posicoes dificilmente sdo ocupadas por mulheres, e a razdo desse fenébmeno, na
maioria das vezes, se encontraria no fato de as referidas posicoes serem desenhadas para serem
ocupadas por homens. Consequentemente, as mulheres sé participariam desse processo se pudessem
reunir caracteristicas tipicamente masculinas ou copia-las - o que explica o estereétipo de mulher
masculinizada atribuido a imagem daquela que detém poder de mando (TANCINI; LUCAS, 2020).

A lideranca é considerada qualidade especialmente relacionada ao género masculino pois as
organizacoes foram criadas por homens e para homens (MEYERSON; FLETCHER, 2000), assim como
as teorias organizacionais sao escritas por homens (SANTOS; TANURE; CARVALHO NETO, 2014). Nao
surpreende, portanto, que a maioria das caracteristicas associadas a um bom lider - ter autocontrole,
ser capaz de assumir riscos, de ser diretivo, assertivo, ambicioso, autoconfiante, competitivo e
determinado, e de gostar do poder - tenham relacdo com o sexo masculino (SABHARWAL, 2013),
razao pela qual as mulheres resistiriam a enfrentar ambientes de trabalho competitivos e a assumir
o desafio de dirigir equipes (LOMBARDI, 2008).

Esse modelo masculino, ao qual as mulheres ficam sujeitas, preconiza que subir na hierarquia das
empresas requer disponibilidade de tempo e total dedicacao a carreira. Como isso normalmente se
revela dificil aquelas que sao tradicionalmente responsaveis pelo lar e pelos dependentes (LIMA et
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al., 2013), elas acabam alijadas da competicdo ou ndo competem em igualdade de condicées com
os homens quando horario fixo de trabalho se revela incompativel com o atendimento as demandas
familiares (MEYERSON; FLETCHER, 2000).

A divisao sexual do trabalho

A divisdo sexual do trabalho “é a forma de divisdo do trabalho social decorrente das relacoes
sociais entre os sexos; mais do que isso, € um fator prioritario para a sobrevivéncia da relacao social
entre os sexos” (HIRATA; KERGOAT, 2018, p. 266). E uma férmula que se organiza em dois principios:
1) o da separacao, que prevé que existem trabalhos de homens e de mulheres; 2) o hierarquico,
que valoriza mais o trabalho masculino que o feminino, e que preconiza que o homem é melhor em
qualquer trabalho.

Além disso, o conceito de divisdo sexual do trabalho engloba duas concepcoes: 1) acepcao
sociografica, que abrange a diferente distribuicido de homens e mulheres nos oficios e nas profissoes,
e como essa distribuicdo varia no tempo e no espaco, e 2) a forma como essa distribuicao desigual
se liga a reparticio desigual do trabalho doméstico entre os sexos (HIRATA; KERGOAT, 2018). Dai por
que a mulher tem que adaptar seus horarios de trabalho aos encargos familiares (HENAU; PUECH,
2008), o que diminui, ainda mais, seu valor no mercado de trabalho (EAGLY; CARLI, 2007).

Ou seja, essa divisdo, modulada pela histéria e pela sociedade, designa os homens a esfera
produtiva e as mulheres a esfera reprodutiva. Consequentemente, o mundo ocupado pelos homens
tem mais valor social e econémico, e se 0 modelo masculino é o testado como de sucesso, ha
dificuldade de insercdo de um modelo diferente (BETIOL, 2000). Assim, permanece a distancia entre
0s sexos, embora a situacao feminina tenha melhorado ao longo do tempo.

Prdticas discriminatdrias em face da mulher

A visdo androcéntrica de mundo se legitima pelas préprias praticas que ela determina, as quais
incorporam os preconceitos instituidos na ordem das coisas e desfavoraveis em face do feminino. As
mulheres resta confirmar o preconceito com atitudes que o legitimam, pois o poder simbélico - detido
pelo masculino - ndo se exerce sem a colaboracao dos que Ihe sao subordinados; portanto, as mulheres
acabam sendo coniventes com ele (BOURDIEU, 2012) ainda que de forma relutante ou nao percebida.

As diferencas sexuais desempenham um papel central na formacdo da vida profissional de
homens e mulheres, percebendo-se claro preconceito em face das mulheres. A consequéncia mais
premente de tal preconceito é que os homens sdo constantemente superestimados, enquanto as
mulheres sdo subestimadas. As pequenas vantagens e desvantagens que derivam do preconceito se
acumulam e resultam em grandes disparidades ao longo do tempo, em salarios, em promocoes e
em prestigio, sempre favoraveis aos homens (MCDONAGH; PARIS, 2012).

As mulheres que ocupam cargos de gestao constantemente sdo chamadas a comprovar suas
capacidades e competéncias (CAPELLE et al., 2002; LOMBARDI, 2008; LIMA et al., 2013), sofrem
preconceitos de subordinados que preferem um lider masculino, sdo percebidas como menos
eficientes (ADAMS; GUPTA; LEETH, 2009), recebem menos feedbacks que os seus colegas homens
(OAKLEY, 2000), sao obrigadas a se dedicar a tarefas consideradas mais relacionais e femininas
(LOMBARDI, 2008). Além disso, sdo discriminadas devido as dificuldades que, muitas vezes, tém
para conciliar a vida profissional com a familiar (PRONI; PRONI, 2018).

A menor disposicdo feminina para a gestao

Em 2003, embora o Brasil tivesse uma das mais elevadas taxas mundiais de mulheres em cargos
de geréncia - 45%, sendo superado por poucos paises, como no caso dos Estados Unidos, com 45,9%
- as mulheres continuavam sub-representadas nos escaldes superiores das 500 maiores empresas
brasileiras. Uma das explicacoes para o fendmeno seriam as restricoes familiares, entendidas como
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relacdo conjugal e relacionamento com os filhos (LINDO et al., 2007): alcancar postos de comando
poderia afasta-las do cuidado diuturno que tém com a familia, o que criaria um obstaculo para tal
ambicao (VAZ, 2013).

Deve-se levar em conta, ainda, que a propria ambicao profissional das mulheres, tida por menor
gue ados homens, esta ligada a sua socializacdo primaria e a adaptacao de valores que correspondem
ao seu sexo. As mulheres comumente sio associados habitos de modéstia, e até de autodepreciacio,
e de mais atencao ao outro, o que as afastaria das lutas de poder. Mesmo a perspectiva de obtencao
de maiores prestigio e remuneracdo acaba sendo menos atrativa, pois teria, como contrapartida,
aumento da carga de trabalho, em prejuizo do tempo com a familia (VAZ, 2010). Além do mais, as
mulheres padeceriam de falta de confianca (MILTERSTEINER et al., 2020), que, somada a cultura de
superioridade masculina, influenciaria a forma como ela se percebe no mercado, terminando por
limitar suas opcoes para buscar o acesso a cargos de alto escaldo (OKLEY, 2000).

Ao se afastarem dos cargos de poder, as mulheres retroalimentam seu alijamento deles,
constituindo o chamado “Efeito Mateus” (SMITH; CAPUTI; RITTENDEN, 2012), que prega que no
mundo é comum que s6 se empreste aos ricos, significando que aqueles que sdo bem-sucedidos
sempre receberdo mais oportunidades de alcancar mais sucesso. Assim, quanto mais as mulheres
evitam os cargos de gestdo, menos serdo consideradas para eles e, por esta razdo, terdo menor
mobilidade vertical e ficardo sujeitas a menores salarios (BARNETT; BARON; STUART, 2000).

Teto de vidro, labirinto, penhasco de vidro e tokenismo

Dentre as segregacoes de género no mercado de trabalho uma das que se sobressai é a segregacao
hierarquica ou vertical, também chamada de teto de vidro. Representa um conjunto de barreiras
muitas vezes invisiveis, mas reais, que impedem as mulheres de alcancar posicoes de maior prestigio,
poder ou remuneracido em organizacoes (VAZ, 2013). Uma das razoes para tal segregacido encontra
raizes em questoes de natureza soécio-historica, pois as mulheres, ao longo da histéria, se viram
alijadas das instituicoées de ensino, e, assim, foram impedidas de estarem mais bem qualificadas na
disputa de poder (SCHWEITZER, 2008). Porém, mesmo quando as mulheres superam as diferencas
educacionais - como tem acontecido nas Ultimas décadas - a concentracdo de homens nos altos
cargos persiste, indicando que o teto de vidro ndo tem razdes educacionais ou de preparo das
mulheres: elas sdo alijadas das posicoes decisérias mesmo quando reiinem as mesmas qualidades e
qualificacbes que os homens (IRIGARAY; VERGARA, 2009; BOURDIEU, 2012).

A exclusao das mulheres de posicoes avancadas se daria por obstaculos enfrentados ao longo das
passagens. Ou seja, o que dificultaria o caminhar seria um labirinto no qual ndo haveria barreiras
absolutas, masdesviosedificuldades parachegarla (EAGLY; CARLI, 2007; SMITH; CAPUTI; CRITTENDEN,
2012). Para as mulheres que chegam ao topo, o fendmeno do teto de vidro desapareceria, e, a partir
dai, supostamente valeria competéncia e qualificacdo (SANTOS; TANURE; CARVALHO NETO, 2014).
Porém, muitas vezes o labirinto se converte em um beco sem saida, e as mulheres nao conseguem
ultrapassa-lo (MCDONAGH; PARIS, 2012).

Quando as mulheres ascendem profissionalmente, nao raro sdo colocadas em cargos de alto
risco, em que tém maiores possibilidades de falhar. Ou seja, envolvem-se no fenbmeno denominado
penhasco de vidro, que significa terem sido nomeadas em cargos mais precarios do que aqueles
ocupados por homens e, assim, levadas a fracassar. Por esta razdo, mesmo conseguindo romper
o teto de vidro, as mulheres nao se encontram em condi¢coes niveladas aos homens, pois elas
continuam a ter oportunidades de lideranca limitadas, e, uma vez que menos empoderadas, menos
autoridade na tomada de decis6es (SABHARWAL, 2013).

Além disso, mesmo quando as mulheres conseguem acesso a altos cargos, nem sempre tal acesso
€ acompanhado de ganhos de mérito, de poder e de influéncia. Isso porque elas podem estar sendo
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alvo de tokenismo, sendo colocadas em cargos simbodlicos - por exemplo, para mera aparéncia de
diversidade na administracao. Isso termina por deixa-las em posicao de alta visibilidade que as
sujeita tanto a uma maior pressao, quanto a um mais criterioso escrutinio, porque sao mais visiveis
gue o restante do grupo mais homogeneizado (OAKLEY, 2000). Por consequéncia, podem ter suas
caracteristicas percebidas de forma distorcida (STEIL, 1997), o que acaba por torna-las irrelevantes
nos espacos de poder.

METODO

A pesquisa realizada foi qualitativa e exploratéria (ROCHA; DEUSDARA, 2005), o que significa
que sua proposta nao é generalizar os resultados, e sim a compreensao de um fenbmeno em
profundidade (MOZATTO; GRZYBOVSKI, 2011).

A época da pesquisa, no segundo bimestre de 2022, a PGFN contava com 2.096 procuradores da
Fazenda Nacional, sendo aproximadamente 56% de homens e 44% de mulheres. Na Procuradoria da
Fazenda no estado do Parana (PFN/PR) eram lotados 105 procuradores da Fazenda Nacional, 58% do
género masculino e 42% feminino (DGC, 2021).

Participaram do estudo 10 procuradoras da Fazenda Nacional no estado do Paran4, selecionadas
por conveniéncia, pela acessibilidade e pela técnica bola de neve. Elas exerciam a funcao naquele
estado ha no minimo cinco anos, sendo que sete ocupam ou ja ocuparam cargos de gestao, conforme
mostra o Quadro 1. A quantidade de entrevistas se mostrou adequada, considerando estudos sobre
saturacdo em pesquisa qualitativa (THIRY-CHERQUES, 2009).

A coleta de dados foi feita por meio de entrevistas individuais, realizadas com apoio de um
roteiro semiestruturado. O primeiro passo foi a obtencdo do perfil das entrevistadas (idade, estado
civil, nimero de filhos, tempo de trabalho na PGFN, ocupacdo de cargo de gestdo ou n3o). Em
segundo lugar foram colhidas informacoes sobre a trajetéria de vida e de trabalho, bem como foram
esclarecidas questoes sobre a discriminacao de género no ambiente de trabalho, as dificuldades no
exercicio do cargo de gestao e a forma de conciliacdo das obrigacdes domésticas com o trabalho no
mundo publico.

Quadro 1 - Perfil das entrevistadas

N | Moneg | Estadociit | T e e e gestio? | (omancg)
E1l 44 Divorciada Um filho, 14 anos Sim 15
E2 54 Casada Dois filhos, 21 e 24 anos Nao 29
E3 40 Casada Dois filhos, 5 e 7 anos Sim 16
E4 49 Separada Dois filhos, 19 e 27 anos Sim 21
E5 43 Casada Dois filhos, 8 e 11 anos Nao 19
E6 47 Casada Dois filhos, 3 e 8 anos Sim 15
E7 50 Casada Um filho, 25 anos Sim 21
E8 41 Divorciada Trés filhos, 14, 8 e 4 anos Sim 16
E9 41 Casada Um filho, 6 anos Sim 9
E10 50 Casada Dois filhos, 13 e 22 anos Nao 16

Fonte: Elaboracio propria
Devido a COVID-19, ainterface da pesquisadora com algumas pesquisadas ocorreu remotamente.

As entrevistas foram gravadas, com a devida autorizacao das participantes, e tiveram como foco nao
s6 o discurso das entrevistadas, mas também o tom de voz e expressoes empregadas. Tentou-se
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incitar as respondentes a expressarem sentimentos e saberes, bem como as experiéncias vividas.
Tentou-se também manter imparcialidade por meio do distanciamento para nao confundir os juizos
de valor da pesquisadora com o objeto pesquisado (IRIGARAY; VERGARA, 2009) - tarefa que pode
ter sido prejudicada em razdo de a autora responséavel pelas entrevistas também ser procuradora da
Fazenda Nacional.

Paraotratamento e interpretacao dos dados foi utilizada atécnica de analise de contelddo. A anélise
de conteldo pode ser conceituada como um conjunto de técnicas de anédlise de comunicacoes que,
por meio de procedimentos sistematizados e objetivos, permite inferir conhecimento acerca dessa
comunicac3o. E uma técnica apropriada para o trabalho de investigar, desconstruir e reconstruir os
discursos e € um procedimento por meio do qual pode-se sintetizar e analisar o material obtido com
as entrevistas por meio de categorias (BARDIN, 2011).

RESULTADOS DA PESQUISA

Os resultados da pesquisa foram organizados em sete categorias que emergiram da analise de
contelido: divisao de tarefas e encargos, impacto da divisdo de tarefas no interesse para ocupar
cargos de gestao, maternidade, desvalorizacao do trabalho feminino, espacos informais de troca,
penhasco de vidro e teto de vidro.

Divisdo de tarefas e responsabilidades
A excecdo de E1 e de E7, as entrevistas remeteram a evidéncias na literatura de que as mulheres
ingressam no mundo do trabalho mantendo as responsabilidades domésticas (CASTELLS, 2018;
BIROLI, 2021). Ou seja, procuradoras da Fazenda Nacional ndo s3o excecdo, apesar de serem
membros de uma carreira de Estado com quantidade expressiva de responsabilidades, com formacao
intelectual superior e estabilidade no trabalho. Seus companheiros aparecem muito mais no papel
de ajudantes do que, efetivamente, de responsaveis pelas tarefas: os relatos indicaram que mais de
70% dos afazeres domésticos encontram-se sob responsabilidade delas, incluindo o cuidado com
os filhos. Portanto, por mais que vaérias delas digam que dividem o cuidado com os filhos com os
companheiros, ao final acabam por admitir que o cuidado prestado pelos homens é suplementar e
nao principal:
Meu marido nao tem tempo. Por exemplo, ele trabalha a noite, ele trabalha de dia, ele passa dois, trés

dias fora, dai, quando ele chega, ele tem que fazer aquelas coisas elementares tipo: dormir, fazer barba.
Ele ndo tem nenhum tempo. (E9)

Divisdo de tarefas e interesse por cargos de gestdao

As entrevistadas indicaram, unanimemente, que ha conflito entre o interesse em ocupar cargo de
gestao, e a necessidade de se dedicarem ao trabalho doméstico e aos cuidados com os filhos, dada
a limitacao de tempo que podem dedicar a profissao, principalmente quando os filhos sdo/eram
pequenos. Novamente foram, portanto, confirmadas as evidéncias literarias a respeito (OLIVEIRA;
CAVAZOTTE; PACIELLO, 2013). Ademais, as entrevistadas indicaram que, quando tém que priorizar, a
escolha é pela familia, também remetendo a literatura que ndo so6 atesta esse fato como indica que
ele afasta as mulheres profissionais de cargos relevantes (BIROLI, 2021).

Alids, essa priorizacdo envolve muitos sacrificios, e pode prejudicar até mesmo a saude e os
cuidados pessoais das entrevistadas, além de obriga-las a administracdo de conflito constante
(BIROLI, 2018) cuja administracdo se da a base de angustia e de estresse (LIMA et al., 2013), muitas
vezes chegando a total exaustao (SMITH; CAPUTI; CRITTENDEN, 2012):
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Se eu tiver que priorizar e acontecer alguma coisa, eu largo tudo e vou atender a familia, agora, se
acontecer o contrario, eu ndo vou priorizar o trabalho, o trabalho vai ter que esperar. (E5)

Algo foi sacrificado, muito provavelmente a minha vida pessoal. Sem contar a maternidade e a vida
profissional, mas a minha vida pessoal certamente foi sacrificada. (E8)

Eu ndo consigo dizer pra vocé assim “Eu vou largar tudo no meu trabalho porque a prioridade é meu filho’,
porque eu vou ter que dar um jeito, entendeu? Vou ter que dar um jeito... (E6)

Todas as entrevistadas possuem ajuda externa nas tarefas domésticas, mas isso ndo as exime de se
dedicarem a familia muito mais que os companheiros, colocando-se em situacdo de vulnerabilidade
no espaco publico do trabalho (GEORGES, 2008). Os filhos sdo sua principal preocupacdo, e
tradicionalmente se veem no estereétipo de responsaveis pelo lar - j4 que entendem que essa
responsabilidade é mais cultural do que real:

E cultural, sabe, essa histdria de que a mulher assume, né? [...] A mulher chega na casa e ela é quem tem
que manter a casa ... € cultural ... (E9)

Maternidade

Alinhadas com a literatura, todas as entrevistadas indicaram que os cuidados dos filhos - pelo
menos até atingirem a maioridade - sado prioritarios ao trabalho, o que as afasta dos cargos de
poder (LIMA et al., 2013). Elas naturalizam e ndo questionam a necessidade de divisdo das tarefas
mesmo quando as criancas sao neonatos, assumindo essa responsabilidade como se fosse natural
as maes, e confirmando a divisdo sexual do trabalho, que reserva a mulher os espacos reprodutivos,
e o produtivo ao homem. Mesmo quando interrompem a amamentacao, as entrevistadas nao
demonstram vislumbrar formas de, efetivamente, dividir os cuidados dos recém-nascidos com os
companheiros, tomando toda a responsabilidade para si e naturalizando que a mulher ndo consegue
conjecturar um outro cenario que nao seja cuidar dos filhos a exaustdo (HIRATA; KERGOAT, 2018).
Essa postura chama atencao por vir de mulheres que ocupam cargo de nivel superior em carreira de
Estado, que contam com ajuda externa e que teriam liberdade de buscar um melhor arranjo com os
companheiros na divisdo de tarefas:

Eu tenho certeza de que a [XXX, outra procuradora] foi [promovida] hoje porque os filhos dela sdo adultos,
né? Ndo moram mais com ela, entdo hoje eu acho que ... eu estou falando por ela e quem sou eu, né? (E8)

O homem n3o tem essa dependéncia fisica (...) porque o bebé, até os 6 meses (...) ele s6 tem leite
materno, por exemplo. Ele depende fisicamente da mae, fisicamente, ndo tem como ser diferente. Entdo
para os homens, de repente, eles conseguem até fazer uma viagem, por exemplo, uma viagem a trabalho.
A mulher ndo consegue ... (E9)

Desvalorizacdo do trabalho feminino

A maioria das entrevistadas relata que sente haver muito maior valorizacdo do trabalho
masculino dentro da PGFN, o que algumas veem que deriva do simples fato de serem do género
masculino, outras ao fato de serem maioria na PGFN ao longo dos anos, e outras ainda a um tipo
de corporativismo masculino, um “clube do Bolinha” dentro da PGFN: homens valorizam homens -
cujo trabalho teria mais valor, apareceria mais, seria mais valorizado - e alijam as mulheres. Nesse
caso, estaria confirmada a literatura de que, sendo menos reconhecidas, as mulheres profissionais
recebem menos feedbacks do que os colegas homens (OAKLEY, 2000). Essa situacdo, como um
todo, pode remeter a mulher ser muito valorizada como ocupante dos espacos domésticos e, assim,
perder valor no mercado de trabalho (LIMA et al., 2013), até porque as entrevistadas manifestaram
gue sua falta de valorizacao vem tao somente de sua condicado de mulher e nao de seu trabalho, que
seria tdo bom ou melhor que o dos homens:

Eu mesma passei por isso ja... dou uma sugestdo... essa decisdo é sumariamente afastada, e ai passa um
pouquinho e um colega da a mesma sugestao e ela é recebida como: como é bom conversar com quem
entende do servico! (E4)
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Na procuradoria, a gente tem muito mais chefes homens que mulheres! E eu sei, ndo, ndo isso ndo é mera
coincidéncia isso é... esse € o resultado de todo um histérico de patriarcalismo que a gente vive. (E3)

Eu acho que o homem celebra mais o resultado. Eu acho isso, eu acho que nés somos mais... somos mais
quietas em relacdo aos nossos resultados (...) por isso, talvez, as coisas fiqguem mais visiveis... (E7)

Espacos informais de trocas
Os homens tém espacos de troca, de networking, informais e ndo franqueados as mulheres,
“clubinhos” masculinos (LOMBARDI, 2008), que terminam por reforcar o comportamento
corporativista deles ao se constituirem em espacos de trocas responsaveis por gerar convites para
participacao em PSS para os cargos de gestao. Num circulo vicioso, as procuradoras ficariam inibidas
de participar dos PSS achando que se trata de jogo de cartas marcadas. As entrevistadas se disseram
excluidas de tais espacos informais de convivéncia - jogos de futebol, de sinuca, chope apés o
expediente - porque se desenrolam fora do horario normal de trabalho, quando elas ndo tém tempo
livre para participar, ou porque nao participam dos jogos:
Claro que existe né? Uma network. E uma coisa que acontece entre os homens, que n3o atinge universo das

mulheres (...) Nessa medida, se vocé tem aquele clube do... Como é que me falaram uma vez? "Do uisque,
do charuto e do golfe”. As oportunidades, elas se abrem mais, vocé tem mais perspectiva, entende? (E5)

O cara que esta no topo ele convida o amigo dele para suceder ele, e os amigos que sucedem entio,
convida amigo, e assim vai... eles vdo se convidando e vdo mantendo a hegemonia masculina nos cargos
de gestio. (E3)

Penhasco de vidro

De forma unanime, as entrevistadas que ja ocuparam ou que ocupam cargos de gestao asseguraram
gue, emtodas as ocasioes em que foram convidadas para tanto - ou seja, processos de escolha iniciados
por convite, e ndo por iniciativa propria - tratava-se de cargo indesejado pelos pares. Por isso mesmo,
a maioria delas refere que foram “empurradas” para o cargo porque nio havia outros candidatos -
homens ou mulheres - que sequer cogitassem a ideia, parecendo ser cargos nos quais ndo se espera
uma performance exemplar por parte das ocupantes. Ou seja, o convite ocorre para que o cargo nao
fique vago, e ndo por conta do curriculo ou capacidades. Essa situacido encontra paralelo no fendmeno
penhasco de vidro, experimentado por mulheres profissionais quando sdo colocadas nos cargos mais
precarios que os dos homens, o que as leva a falhar de forma mais amitde (SABHARWAL, 2013):

Na segunda vez [em que houve oportunidade para cargo de gestdo] eu tive, assim, convite para participar,
para concorrer ao cargo de gestdo, mas também eu era, eu continuava sendo, a Unica opcao. (E3)

Teto de vidro

Dentre os 22 procuradores gerais da PGFN a partir da vigéncia da Lei 2.642, de 09/11/1955 - que
consolidou as atribuicoes do 6rgao e dispos sobre seu pessoal - apenas uma mulher chegou no topo da
carreira. As entrevistadas ndo conseguiram definir, exatamente, quais sao os efetivos empecilhos para
essa alavanca. Algumas supuseram que se trate de questdes politicas ja que o cargo é de provimento
livre e a escolha é politica, o que as prejudica porque elas sdo minoria nos cargos politicos. Qutras
entendem que se trata de preconceito, sentimento que estaria enraizado contra as mulheres pelo fato
de serem vistas pela sociedade como principal responsavel pelos cuidados domésticos e pelos filhos
(LOMBARDI, 2008). Outras, ainda, enquadram essa dificuldade num circulo vicioso: ao priorizarem a
vida familiar, atrasam sua qualificacao profissional, o que dificulta sua indicacao.

Ou seja, as mulheres ali estariam sujeitas a barreiras como tetos de vidro ou labirintos. Porém,
vale notar que essa visao das entrevistadas nao se coaduna totalmente com a literatura que diz que
a segregacao que impede a mulher de chegar ao topo nao tem razoes educacionais ou de preparo,
acontecendo mesmo quando a mulher tem a mesma qualificacdo que os homens (BOURDIEU, 2012).
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Assim, pode-se supor que o que vigora na PGFN seja uma questao politica: tratando-se de cargos
de livre provimento, as mulheres se fragilizam por serem minoria no mundo politico (BIROLI, 2018).

Quando a gente fala de procuradora-geral, a gente tem uma interferéncia politica, né? E ali existe uma
certa interseccdo no nosso mundo de agentes burocratas ou agentes politicos.” (E4); “Primeiro, assim,
eu acho que vocé tem que ter uma qualificacdo muito boa para chegar num cargo desses, sabe, e a vida
familiar da mulher as vezes atrasa essa qualificacdo, as vezes ndo, sempre atrasa essa qualificacdo, a
maioria das vezes nao é possivel. (E5)

Eu ndo sei se, muitas vezes, o preconceito de género, ele esta tdo naturalizado na nossa vivéncia que
as pessoas nem se dio conta de que ele esta presente no 6rgdo e que esta presente permeando varias
estruturas do 6rgao. (E3)

DISCUSSAO E CONSIDERACOES FINAIS

Os resultados desse estudo permitem sugerir, em resposta a questao-problema, que procuradoras
da Fazenda Nacional percebem que o que Ihes inibe maior participacdo nos processos seletivos para
cargos de gestao na PGFN sao conflitos entre familia e trabalho, assim como praticas preconceituosas
em relacdo as mulheres.

Ou seja, foi confirmada a suposicao colocada na introducdo desse artigo: tarefas e encargos
domeésticos e de cuidados com os filhos recaem sobre as mulheres muito mais que sobre os homens.
Isso impacta diretamente o interesse das mulheres em ocupar cargos de gestao na PGFN, assim como
a maternidade interfere no percurso das mulheres que desejam ocupar cargos de gestao. Interessante
observar que essa situacao se cristaliza apesar de procuradoras da Fazenda Nacional terem elevada
formacao intelectual e alta remuneracdo, além de disporem de ajuda terceirizada. Obrigacoes
familiares mantém-se sob a reponsabilidade delas, levando-as a dupla jornada que as esgota e as
impede de vislumbrar formas de se dedicar ao trabalho nas horas acrescidas que o cargo demandaria.
Além de nao conseguirem dividir equitativamente as tarefas com os companheiros, quase todas as
entrevistadas valorizam excessivamente as carreiras deles em detrimento de suas proprias.

A pesquisa mostrou que o trabalho feminino é desvalorizado frente ao trabalho masculino na
PGFN, onde ha espacos informais de troca que ndo sao franqueados as mulheres, e que terminam se
transformando em ambientes ideais a construcao da favorabilidade dos homens para ascenderem
aos cargos de gestdo - exceto quando esses cargos nao lhes interessam. Essa “sobra” é franqueada
as mulheres apenas quando ndo ha outros interessados, e, embora elas ndo sejam colocadas no
cargo para falhar, ndo se espera delas uma atuacdo que possa fazer diferenca nos rumos do érgao.
Tal fato corrobora parcialmente a hipotese extraida da literatura denominada de penhasco de vidro,
gue prevé que as mulheres sao colocadas em cargos de gestao esperando-se que elas falhem.

O teto de vidro, de outro lado, se visto como uma barreira absoluta, ndo se confirmou na
PGFN, até porque ja houve uma procuradora geral da Fazenda Nacional. Entretanto, as falas das
entrevistadas foram contundentes no sentido de que o caminho da mulher para o topo é bem mais
arduo do que o dos homens, e que o contexto politico influencia, e muito, a chegada delas no mais
alto cargo da carreira.

A PGFN tem possibilidade de mitigar essa deficiéncia de mulheres em cargos de gestao,
principalmente por meio de politicas afirmativas, reservando cargos de confianca em todos os niveis
para as mulheres. Além disso, hd a necessidade de os dirigentes se conscientizarem de que, para
as mulheres, é muito mais custoso participar de reunides e de treinamentos fora do horario de
trabalho, e que a maternidade nao pode ser causa de exclusdo de determinados cargos ou tarefas.
Assim, politicas que permitam que a mulher exerca os cargos sem excessivo sacrificio pessoal seriam
importantes para se atingir a diversidade.
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Ha, também, que se investir em treinamento, buscando a conscientizacdo de todo o corpo
funcional de que é importante ter um ambiente inclusivo, e, bem assim, garantir que as mulheres
tenham espacos seguros e canais apropriados para relatarem suas vivéncias, sem adotar politicas
gue possam resultar em capacitismo ou sexismo, e que piorem o cenario atual.

Esse estudo tem limitacdes: 1) Foi realizado apenas com procuradoras da Fazenda Nacional lotadas
no estado do Parana, escolhidas por conveniéncia e, também, pela técnica bola de neve; 2) Nao
abordou a visdo masculina a respeito do tema; e 3) O levantamento de evidéncias foi parcialmente
realizado de forma remota, o que pode ter afetado a capacidade reativa das entrevistadas
comparativamente aquelas entrevistadas pessoalmente.

Sugere-se que estudos futuros se debrucem mais sobre quais politicas publicas seriam eficientes
para melhorar a participacao das mulheres em cargos de gestao no servico publico em geral e, mais
especialmente, na PGFN.
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A mulher na politica:
Consideracoes sobre a participacao politica das mulheres

Jeanine Domenech de Vasconcellos
Yuna Souza dos Reis da Fontoura

RESUMO: Partindo-se da baixa representacdo de mulheres nos espacos de poder politico partidario brasileiro,
esta pesquisa teve por objetivo analisar os desafios enfrentados por mulheres parlamentares na politica, com
foco nas dificuldades de ali entrar e permanecer, também buscando compreender suas percepcbes sobre
a representatividade e a participacdo das mulheres na politica. Foi realizado um estudo qualitativo, com
levantamento de evidéncias secundarias e primarias. No caso das secundarias, foi verificada a participacao
feminina na presidéncia de comissdes parlamentares da Assembleia Legislativa do Rio de Janeiro (Alerj),
complementadas por entrevistas semiestruturadas com sete mulheres que ocupavam, haviam ocupado ou
buscavam ocupar cargos politicos na Alerj. Os resultados apontaram que as principais taticas adotadas pelas
mulheres para se inserirem na politica sdo o pertencimento a grupos influentes, a participacdo ativa em
movimentos sociais, e a busca pela representatividade feminina nos espacos politicos. Em termos praticos,
essa pesquisa fornece informacdes Uteis as mulheres interessadas na definicio de politicas inclusivas, de
empoderamento, de engajamento, de conscientizacdo, e de aprimoramento de mentalidade, auxiliares a
diminuicdo dos entraves a sua participacdo no mundo politico.

Palavras-chave: Género. Politica. Mulheres na politica. Participacido politica feminina. Representatividade
politica feminina.

INTRODUCAO

A representacdo das mulheres nos espacos de poder politico partidario brasileiro tem sido
limitada historicamente e elas tém lutado pela igualdade de direitos (SILVA, 2019). No entanto,
mesmo nao tendo poder politico formal, as mulheres sempre estiveram presentes na sociedade,
desempenhando papéis significativos. Elas cuidavam das familias, trabalhavam, contribuiam para
a economia e influenciavam as pessoas ao seu redor, mesmo que essas contribuicoes nao fossem
reconhecidas como parte da politica (ARAUJO, 2012). Atualmente, mesmo quando eleitas, as
mulheres enfrentam obstaculos para ter a mesma influéncia que os homens, podendo ter menos
oportunidades de ocupar cargos em comissoes e na lideranca do governo (REZENDE, 2017).

Mulheres tém sido associadas as soft politics, termo que remete ao social, abrangendo tépicos
como saude, habitacdo, direitos humanos, questdes sociais (pobreza, desigualdade, fome), meio
ambiente, educacao, cultura e esporte, direitos do consumidor, familia, direitos reprodutivos, infancia
e adolescéncia. Ou seja, sao alijadas de participarem e de influenciarem em areas mais prestigiosas
consideradas como hard politics, que detém impacto direto na governanca e nas decisées de alto
nivel em um pais - ou seja, onde se encontra o nicleo do processo politico - por envolver o exercicio
do poder de Estado e a gestao da economia, compostos por topicos como relacdes exteriores, defesa,
reforma politica e legislacdo eleitoral, administracao publica, corrupcao, politica econémica, industrial,
tributaria e agricola, violéncia e seguranca publica, reforma agraria, questoes internas da Assembleia
legislativa, infraestrutura e economia em geral (ORSATO; GLUGIANO, 2010; MIGUEL; FEITOSA, 2009).

Portanto, considerando que as mulheres continuam enfrentando dificuldades significativas para
alcancar uma representacdo politica adequada, colocou-se a seguinte questao-problema nessa
pesquisa: Quais sao os desafios enfrentados pelas mulheres na participacao politica, especialmente
aquelas que buscam cargos politicos, considerando suas experiéncias, estratégias e as barreiras de
género existentes na esfera politica?

Desta forma, o objetivo geral da pesquisa foi analisar as dificuldades enfrentadas por mulheres
na politica e as taticas para superacao e busca por equidade de género na politica. Como objetivos
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especificos, buscou-se: (1) Analisar as experiéncias das mulheres na politica, investigando suas
experiéncias quando se candidatam e/ou ocupam cargos legislativos, com foco nas dificuldades e
as barreiras de género encontradas na esfera politica; (2) Identificar os métodos de superacao ou as
maneiras pelas quais as mulheres politicas lidaram com as barreiras; (3) Compreender as barreiras
de género, examinando os obstaculos especificos que afetam a participacao politica das mulheres.

Para isso, realizou-se estudo qualitativo, com levantamento de evidéncias secundarias -
participacdo feminina na presidéncia de comissdes parlamentares - e primarias, por meio de
entrevistas semiestruturadas com sete mulheres que ocupavam, haviam ocupado ou buscavam
ocupar cargos politicos na Assembleia Legislativa do Rio de Janeiro (Alerj).

A relevancia dessa investigacao reside em sua capacidade de auxiliar na promocao da igualdade
de género, de oferecer informacoes relevantes para a criacdo de politicas publicas, de estimular a
participacao feminina na politica, de ampliar o conhecimento académico, e de promover mudancas
sociais e culturais benéficas a sociedade.

REFERENCIAL TEORICO

Construcao social do género e relagoes de poder

Género e sexo tém significados diferentes: o primeiro esta relacionado a construcao social das
identidades masculinas e femininas, enquanto o segundo refere-se a identidade bioldgica de uma
pessoa (LOURO, 1996). Ou seja, género nado se limita a distincdo bioldgica, mas é moldado por
normas, valores e expectativas sociais de determinada sociedade, elementos que influenciam como
as pessoas sao socializadas e como internalizam comportamentos, papéis e caracteristicas atribuidas
a cada género. Género se refere aos aspectos psicolégicos, sociais e culturais da feminilidade e da
masculinidade, diferenciando-se dos componentes biolégicos e anatémicos que caracterizam o sexo
- termo utilizado para se referir as caracteristicas biolégicas de um individuo, como a composicao
cromossomica ou o sistema reprodutivo (MARODIN, 1997).

Na sociedade capitalista, os géneros estdo inseridos em uma dindmica de subordinacdo e de
dominacao. Isso significa que existem relacdes de poder desiguais entre homens e mulheres, com as
mulheres frequentemente ocupando posicao de subordinacdo em relacao aos homens, moldada por
estruturas sociais, econémicas e culturais que reforcam a desigualdade de género (SAFFIOTI, 1987).
Além disso, acompreensao de género nao deve se restringir apenas ao estudo das mulheres, devendo
também abranger os processos de formacao da feminilidade e da masculinidade - ou seja, significa
analisar como as identidades de género sao construidas e reproduzidas, tanto para mulheres quanto
para homens, considerando-se as diferentes formas de subjetividade e experiéncias relacionadas
aos diferentes géneros. Reconhecendo que o género é uma construcao social - sistema que utiliza as
diferencas biolégicas como base para estabelecer diferencas sociais - e que existem diversas formas
de expressao e vivéncia de género, uma maior igualdade e liberdade pode ser buscada para todas as
pessoas, independentemente de sua identidade de género.

Portanto, o entendimento de género pode ser ampliado para além de uma simples distincao
biolégica, reconhecendo que a feminilidade e a masculinidade sao construcées sociais que variam
de acordo com as normas, valores e expectativas culturais de cada sociedade. Identidades de género
devem ser compreendidas pelos aspectos sociais e psicologicos, pois que ndo sao determinadas
apenas pela biologia, mas também pelas influéncias sociais e culturais.

A participacdo de mulheres na politica
Apesar da suposta “inexisténcia” historica das mulheres na politica em determinados periodos, elas
estiveram presentes em momentos significativos daformacao nacional. No entanto, poucas conseguiram
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romper o anonimato e participar ativamente da politica ao longo da histéria brasileira, devido a normas
sociais, restricoes de direitos e marginalizacdo das mulheres, como registrado na Bahia: em muitos
municipios baianos, partido politico é uma extensao de determinado grupo familiar, onde as mulheres
tém papel secundario, ndo tomando decisdes nem exercendo lideranca (COSTA, 1998; SILVA, 2019).

E baixa a representacdo politica feminina na Camara dos Deputados, com a demanda por mais
mulheres eleitas devendo ser acompanhada pela discussdao sobre as regras e procedimentos que
regulam sua atuacdo: adistribuicao derecursos legislativos é desigual relativamente aos parlamentares
masculinos, salientando-se os casos nas comissoes legislativas e presidéncias de comissdes, bem como
na Mesa Diretora, e entre legisladoras e legisladores (REZENDE, 2017). Por outro lado, é alvissareiro
gue, nas eleicdes municipais da cidade de Porto Alegre entre 2008 e 2016 tenha aumentado de 90
para 201 o nimero de candidaturas femininas, consequéncia da promulgacao de lei que estabelece a
cota minima de 30% de mulheres nas candidaturas eleitorais (SANTOS, 2019).

Mesmo assim, a presenca efetiva de mulheres eleitas para cargos politicos ainda se manteve baixa,
indicando que aimplementacao das cotas nao é suficiente para garantir umarepresentacao equilibrada
de géneros na politica. Outros fatores importam na eleicido de mulheres para cargos politicos, como o
desequilibrio na distribuicao de recursos publicos ou privados e no apoio partidario, que continuam
concentrados nos candidatos homens (RAMOS et al., 2020). Para que esses financiamentos sejam
efetivos, seria fundamental garantir-lhes uma distribuicdo equitativa, o que implica destinar uma
parcela especifica exclusivamente para as mulheres. Essa medida asseguraria maior igualdade de
oportunidades e de recursos para todos os candidatos, independentemente de género, fortalecendo
suas campanhas eleitorais e ampliando suas chances de eleicdo (DIAS; NASCIMENTO, 2023).

A histérica invisibilidade da mulher na sociedade tem significado sua exclusdo sistematica
dos espacos de poder e de tomadas de decisdes, e sua relegacao a papéis secundarios na esfera
politica, acarretando dificuldades a plena realizacao dos direitos politicos e a universalizacao da
cidadania. Consequentemente, as politicas publicas frequentemente ndo abordam de forma efetiva
as questoes que afetam a vida das mulheres, perpetuando desigualdades e injusticas de género
(DIAS; SAMPAIO, 2011).

Portanto, é necessario adotar medidas - por exemplo, politicas de apoio as candidatas, a promocao
da participacao feminina em posicoes de lideranca, e a conscientizacdo sobre a importancia da
representacao equitativa de género no processo politico - para enfrentar os desafios e as barreiras
gue as mulheres enfrentam na politica. Essas medidas complementariam as formas que ja existem
na pratica de insercao das mulheres na politica, como ja mapeado especificamente no estado da
Paraiba (COSTA, 2017), onde isso se da por meio do pertencimento a grupos oligarquicos e aos nomes
de familia que possuem influéncia politica e por meio do contato e da participacdo em movimentos
sociais. Vale notar que as mulheres paraibanas interessadas na carreira politica ndo sdo eximidas
de enfrentarem desafios e cobrancas especificas relacionadas ao seu género: sdo excessivamente
guestionadas nao apenas por sua atuacao parlamentar, mas também pela aparéncia, pela maneira de
se vestir, pelo estado civil, pela maternidade, e até mesmo pela legitimidade de estarem na politica.

Nao estranha, portanto, que se verifiguem taticas femininas alternativas para participarem
formalmente do campo politico, uma delas sendo o aproveitamento do titulo de primeira-dama para
adquirir experiéncia e capital politico, além de utilizar essa posicdo como plataforma para mostrar
habilidades administrativas. Outro caminho deriva da mobilizacdo de caracteristicas pessoais,
simbolicamente associadas ao feminino, anteriormente excluidas da esfera politica, como forma de
demandar uma renovacao na politica atual; tal é o caso do uso da instituicao da familia tradicional
como plataforma politica. Quando isso nao é suficiente para se firmarem enquanto representantes
do povo, essas mulheres acionam caracteristicas femininas antes afastadas do campo politico (como
sensibilidade, cuidado com os necessitados, e maternidade) para se legitimarem nesse espaco -
ver Quadro 1.
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Quadro 2 - Mulheres na politica: estratégias, taticas, desafios e cobrancas

Estratégias de Insercao

Taticas Utilizadas

Desafios e Cobrancas

Pertencimento a grupos oligarquicos
e nomes de familia com influéncia
politica

Aproveitamento do capital politico
familiar para superar obstaculos

Enfrentamento de barreiras
econdmicas e de prestigio, além de
desafios sociais e culturais

Contato e participacdo em
movimentos sociais

Ampliacado do escopo de pautas e
debates além do papel tradicional das
mulheres.

Compreensao aprofundada das
questoes de género e praticas
progressistas

Desafios e cobrancas especificas
relacionadas ao género

Mobilizacao de caracteristicas
femininas para demandar renovacao
na politica

Excesso de questionamentos
sobre aparéncia, estado civil,
maternidade, legitimidade

Uso do titulo de primeira-dama para
adquirir experiéncia e capital politico

Utilizacdo de recursos diversos para se
firmar como representante do povo

Negociacao da instituicao familiar
tradicional como plataforma politica

Fonte: Elaborac3o prépria, com base em Costa (2017) e Silva (2019).

Obstdculos para as mulheres candidatas

As barreiras a participacdo feminina na politica operam em diversos niveis (MATOS, 2010),
individual, interpessoal/sociolégico e filosofico/epistémico, conforme apresentado no Quadro 2. O
nivelindividual englobafalta de autonomiaecon6mica, pressao dos papéis tradicionais de género, falta
de autoconfianca para se envolver na politica, e falta de apoio das pessoas préximas, especialmente
dafamilia, podendo afetar a decisao e a motivacao das candidatas. No nivel interpessoal/sociolégico,
destacam-se experiéncias de discriminacido, desinteresse geral na construcdo da candidatura,
percepcao constante de que a derrota é inevitavel para as candidaturas femininas, baixo investimento
financeiro nas campanhas por parte dos partidos, e descrédito social geral em relacao a ideia de se
candidatar. Por fim, da perspectiva filosofica/epistémica, regras institucionais do sistema politico,
determinadas sob viés masculino, contribuem para favorecer candidaturas masculinas e para criar
barreiras a participacdo e ao sucesso das candidaturas femininas, gerando a impressao de que
as regras democraticas tém um viés de género, o que afeta a percepcao das candidatas sobre a
imparcialidade do processo politico, o que acaba por minar sua confianca e aspiracoes.

Quadro 3 - Desafios para mulheres na politica

Nivel Desafios
o Falta de autonomia econémica.
Nivel ¢ Pressdo dos papéis tradicionais de género.
Individual e Falta de autoconfianca para se envolver na politica.
e Falta de apoio das pessoas préximas, especialmente da familia.
e Discriminacao, como assédio sexual e moral no ambiente partidario.
Nivel ¢ Desinteresse geral na construcdo da candidatura, dentro e fora dos partidos.
Interpessoal | e Percepcio de que a derrota é inevitavel para as candidaturas femininas.
/ Sociolégico | e Baixo investimento financeiro nas campanhas por parte dos partidos.
¢ Descrédito social geral em relacio a ideia de se candidatar.
Nivel e Regras institucionais do sistema politico percebidas como determinadas sob viés masculino.
Filosofico / e Impressao de que as regras democraticas tém um viés de género e influenciam os resultados
Epistémico das candidaturas femininas

Fonte: Elaboracao proépria, a partir de Marques (2015).

A invisibilidade das parlamentares mulheres na politica

Assim, as mulheres parlamentares enfrentam o chamado teto de vidro - barreira sutil,
porém poderosa, que as impede de progredirem em campos do trabalho ndo domésticos - para
alcancarem cargos de lideranca na politica (MEYERSON; FLETCHER, 2000). Essa barreira invisivel
reflete as desigualdades de género presentes na sociedade, abrangendo aspectos sociais, culturais
e psicolégicos, constituindo dificuldades naturalmente impostas a elas em qualquer ambiente
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de trabalho e que permeiam toda a estrutura organizacional, indo além do conceito de teto de
vidro ao incluir o alicerce, as vigas, as paredes, e até mesmo o ar. Ou seja, traduzem-se em sub-
representacao nos espacos de poder, em falta de reconhecimento, e em escassa valorizacdo de
suas contribuicoes (SOUZA, 2018).

Discriminacao salarial, falta de oportunidades de desenvolvimento profissional, esteredtipos
de género que limitam as expectativas e a valorizacido do trabalho feminino, além de uma cultura
organizacional que favorece e reforca a dominacao masculina: assim se constituem as barreiras
e obstaculos enfrentados pelas mulheres no ambiente politico, desde a sub-representacao
nos espacos de poder até a falta de reconhecimento e valorizacdo de suas contribuicoes. A
politica partidaria e as formas de financiamento de campanha ainda favorecem as candidaturas
masculinas, com base em critérios de classe, raca e sexualidade (SOUZA, 2018), deixando as
mulheres o enfrentamento de estereétipos de género e preconceitos que as desqualificam ou que
desvalorizam suas habilidades e perspectivas.

A invisibilidade também emerge enquanto problema comum enfrentado pelas parlamentares
mulheres: suas vozes e ideias podem ser ignoradas, minimizadas ou atribuidas a outros membros
da equipe, suas contribuicoes podem ser subestimadas ou atribuidas a outros fatores, diminuindo o
reconhecimento e o impacto de seu trabalho. Nao por acaso a ascensao profissional e a efetividade
das parlamentares mulheres sao dificultadas porque elas nem sempre conseguem obter liderancaem
comissoes, participar de negociacoes importantes ou ter suas propostas e projetos de lei aprovados.

A metafora piso pegajoso aplica-se a naturalizacdo da ligacdo da mao de obra feminina a
determinados postos de trabalho, remetendo as barreiras e obstaculos que dificultam a progressao
das mulheres conforme as mantém presas em areas profissionais consideradas tradicionalmente
femininas, como aquelas relacionadas ao cuidado humano e a educacdo (FERNANDEZ, 2019).

Transpondo-se esse cenario ao ambiente politico, as mulheres parlamentares podem ser atraidas
e incentivadas a se envolver igualmente em areas relacionadas ao cuidado e bem-estar - o que pode
ocorrer tanto por suas préprias preferéncias e experiéncias, bem como pela percepcao de que essas
qguestoes sdao mais adequadas ou valorizadas para as mulheres. Assim é que as mulheres sdo mais
propensas a serem atraidas e engajadas em temas considerados soft politics, como educacao, saude,
assisténcia social e questoes familiares, enquanto os homens tém maior presenca e dominio nos temas
de hard politics, que envolvem questoes econdmicas, poder politico, seguranca nacional e assuntos
relacionados ao poder e a governanca (NUNES; LIMA, 2021). Vale notar que essa separacdo entre os
dois temas - que contribui para a perpetuacao do piso pegajoso, dificultando a entrada e a progressao
das mulheres em areas politicas consideradas mais estratégicas e de maior poder - pode variar de
acordo com o contexto politico-cultural. Isso porque é influenciada por fatores institucionais, culturais
e estruturais, como normas sociais arraigadas, estereétipos de género e desigualdades de poder.

Essa divisdo de género no engajamento politico - parcialmente explicada pelo conceito do piso
pegajoso - foi comprovada na pratica em analise sobre a participacdo de homens e de mulheres
nas comissdes da Camara dos Deputados e na producao legislativa brasileira em relacdo aos temas
infancia e tributacdo (MARQUES; TEIXEIRA, 2015). No caso, foram analisados os ritos de tramitacao
de todos os projetos de lei de 2011 relacionados a esses temas, considerando a atuacao parlamentar
por género sexual. O objetivo da pesquisa foi testar a hipétese do insulamento das parlamentares
mulheres em temas considerados soft politics e sua dificuldade em acessar os espacos dedicados
as tematicas hard politics, dominadas pelos parlamentares homens. Os resultados indicaram que
homens e mulheres assumem espacos diferenciados na Camara dos Deputados, refletindo uma
divisdo sexual do trabalho legislativo, confirmando-se aquela hipétese. Estaria, portanto, refletida
hierarquia de poder e divisao desigual do trabalho legislativo, com os homens tendo maior acesso
a posicoes de lideranca, e influéncia em areas consideradas mais estratégicas e de maior prestigio.
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Vale notar que, assim como as mulheres em geral enfrentam o desafio do piso pegajoso no
mercado de trabalho, as mulheres parlamentares podem enfrentar limitagdes semelhantes quando
sua atuacdo é associada predominantemente a temas de soft politics. Isso porque pode haver a
percepcao de que ndo sejam especialistas em temas de maiores poder e influéncia ligados a hard
politics, o que pode afetar a distribuicdo de recursos legislativos, como posicoes de lideranca em
comissoes ou a alocacdo de recursos para suas propostas de politicas.

Rezende (2017) discute os desafios enfrentados pelas mulheres na representacdo politica na
Camarados Deputados e argumenta que ademanda por mais mulheres eleitas deve ser acompanhada
por discussao sobre as regras e os procedimentos que regulam sua atuacao. Essas regras podem
limitar ou facilitar a efetividade da representaciao das mulheres. O autor constatou a distribuicao
desigual de recursos legislativos, como vagas em comissoes legislativas e presidéncias de comissoes,
bem como na Mesa Diretora, entre legisladoras e legisladores.

METODO DA PESQUISA

Trata-se de estudo qualitativo, com levantamento de evidéncias secundarias e primarias. No caso
das secundarias, foi verificada a participacao feminina na presidéncia das diferentes categorias de
comissoes parlamentares da Alerj. J& as evidéncias primarias foram obtidas por meio de entrevistas
semiestruturadas (GIL, 2021) com 14 perguntas abertas, aplicadas a sete mulheres que, a época da
realizacdo desse estudo, ocupavam, ou haviam ocupado, ou buscavam ocupar, cargos politicos na Aler;j.

Essas entrevistas foram realizadas de trés diferentes formas: presencial, on line e por e-mail. Todas
foram gravadas em audio ou em audio e video, de acordo com a preferéncia de cada participante e,
posteriormente, transcritas para analise. Dentre outros temas pertinentes foram abordadas a entrada
na politica por mulheres parlamentares e as dificuldades enfrentadas, as taticas para aumentar a
participacao feminina na politica, e a avaliacao da representatividade das mulheres na politica.

Para garantir o anonimato das participantes, elas foram identificadas como E1 a E7, com as
seguintes respectivas caracteristicas mais destacadas: E1 ingressou na politica em 2018 motivada
pela indignacdo com a corrupcao sistémica, tendo ocupado cargos politicos de 2019 a 2022; E2
ocupou cargos politicos de 2019 a 2022; E3 ingressou na politica na eleicao de 2022, ao filiar-se a
partido politico, ndo tendo sido eleita para o periodo de 2023 a 2026; E4 atualmente ocupa cargo
politico, e é envolvida no movimento estudantil desde o ensino médio; E5 atualmente ocupa cargo
politico, e tem sido reeleita apos fracasso inicial em 2002; E6 entrou na politica partidaria apos fazer
parte de chapa feminina em reconhecida instituicio de ambito nacional no ano de 2021, e n3o foi
eleita para o periodo de 2023 a 2026; E7 atualmente ocupa cargo politico, e ingressou de forma
espontanea e independente na politica um més antes das eleicoes.

Essas participantes foram selecionadas a partir de contatos pessoais e profissionais da
pesquisadora, mesclados a disponibilidade e acessibilidade das participantes, limitantes que podem
ter comprometido a representatividade dos resultados.

As evidéncias primarias foram tratadas de acordo com o seguinte passo a passo: 1) As entrevistas
foram transcritas e organizadas; 2) Esse conteldo foi codificado de forma aberta, identificando
categorias e temas emergentes; 3) Os temas recorrentes nas entrevistas e nas evidéncias
secundarias foram identificados e agrupados em temas principais, relacionados a participacao
politica das mulheres; 4) Foi executada triangulacdo dos achados, comparando e integrando as
informacoes das entrevistas com as evidéncias secundarias, buscando consisténcia, contradicoes e
complementaridade entre elas; 5) Foram realizadas comparacdes entre os discursos das diferentes
participantes, destacando (dis)semelhancas em suas experiéncias e estratégias de enfrentamento de

Diversidade, equidade e inclusdo



desafios na politica; e 6) Foi realizada integracao teorica, relacionando os resultados com conceitos
e teorias discutidos nas evidéncias secundarias (CRESWELL; CLARK, 2017; BRAUN; CLARKE, 2006).
Como pano de fundo dessa analise foram utilizados nao s6 os conceitos ja explanados de soft politics
e de hard politics, como também o de middle politics, que envolve temas que permitem abordagens
mistas: emprego, trabalho e formacao social, ciéncia e tecnologia, propriedade, turismo, transporte,
defesa civil, funcionalismo publico, comunicacao social, propriedade intelectual, pirataria, biopirataria
e assemelhados, previdéncia social, questoes consideradas irrelevantes tais como homenagens e
comemoracoes, e questdes religiosas (MIGUEL; FEITOSA, 2009; ORSATO; GUGLIANO, 2010).

RESULTADOS

Participacao das mulheres na presidéncia das comissées da Alerj

A participacdo das mulheres na presidéncia das comissoes da Alerj foi analisada em um total
de 39 comissoes identificadas, tendo esses grupos sido inicialmente classificados como afetos a
hard, middle ou soft politics. A presenca mais expressiva de mulheres na presidéncia, com um total
de 21 ocorréncias, se deu nos casos afetos a soft politics. O segundo lugar, com 10 ocorréncias,
ficou com comissoes voltadas a middle politics, e apenas dois casos enquadraram-se como hard
politics. Ficou evidente, assim, padrao persistente de sub-representacdo das mulheres em areas de
maiores prestigio e influéncia politica, reforcando a ideia de que, mesmo quando alcancam posicoes
de lideranca, as mulheres enfrentam limitacdes na ascensao as posicoes centrais do campo politico.

Isso remete ao conceito de piso pegajoso (FERNANDEZ, 2019), onde barreiras e obstaculos
impedem a progressao das mulheres em posicoes de maior prestigio e influéncia nas carreiras
politicas, mantendo-as em areas tradicionalmente consideradas femininas. Ou seja, por mais
gue a presenca das mulheres no parlamento seja fundamental, isso ndo garante igualdade plena
de influéncia na formulacdo de politicas e na construcdo das representacdoes do mundo social,
conforme elas se mantém em posicoes periféricas que limitam seu impacto (DOMINGUES; RIBEIRO
NETO, 2017). Além disso, aquelas que conseguem ascender a cargos de lideranca frequentemente
enfrentam o 6nus de desafiar as expectativas tradicionais sobre seu comportamento e sua atuacao
(OAKLEY, 2000).

Formas de insercdao na politica - Vencendo barreiras

A partir da analise das respostas das participantes, foi possivel verificar diferentes formas de
insercao das deputadas na politica, relacionadas as categorias propostas pela literatura (COSTA, 2017;
SILVA, 2019), como o pertencimento a grupos oligarquicos, nomes de familia com influéncia politica,
ou a existéncia de uma figura masculina proeminente, seja o pai ou marido, que facilite essa entrada.
Outras ressaltaram o contato e participacao em movimentos sociais como um caminho importante
para sua trajetoria politica, assim como foi mencionada a relevancia da representatividade feminina

na politica, com desafios e cobrancas especificas relacionadas ao género:
Eu sempre participei acompanhando meu esposo, que sempre foi muito ativo na politica da minha cidade
(...), j& apoiavamos Bolsonaro desde 2014 (...). Resolvi mesmo ser ativa na politica no ano de 2016, quando

recebi convite para ser candidata a vereadora da minha cidade, pelo entdo deputado estadual Flavio
Bolsonaro. (E2)

Recentemente, ha coisa de uns oito anos atras, numa campanha para o Poder Executivo das seis mulheres
eleitas no estado do Rio de Janeiro como prefeita, quatro tinham uma identidade masculina na sua frente.
Ent3o era "Fulana de n3o sei quem’, né? Ou o pai ou o marido estava na politica, né? (E5)

Nenhuma das entrevistadas mencionou o uso do titulo de primeira-dama como estratégia de
insercao na politica, e uma das entrevistadas relatou sua insercao virtual na politica, por meio de
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videos e estudos sobre figura proeminente da politica. Esse resultado é compativel com Martins,
Alves e Chicarino (2021), cuja andlise das estratégias discursivas utilizadas por trés candidatas ao
legislativo federal brasileiro confirmou o uso de discursos antissistémicos e antifeministas para obter
legitimidade entre homens e mulheres como op¢oes eleitorais no campo conservador.

Desafios enfrentados e estratégias adotadas pelas mulheres na politica

Os desafios enfrentados pelas mulheres na politica mostraram estar de acordo com as categorias
de dificuldades identificadas na teoria sobre género e representatividade. Uma das entrevistadas
mencionou a burocracia em excesso e o aparelhamento politico dentro do sistema como fatores
que dificultam o trabalho no parlamento. As barreiras como a escassez de recursos e a competéncia
profissional para determinadas funcoes, bem como o aparelhamento politico realizado por alguns
grupos, foram mencionados como estando mais relacionados a questoes de poder e corrupcao,
afetando tanto homens quanto mulheres na politica.

Esses desafios estariam inseridos em um contexto mais amplo de estrutura politica e econémica,
gue pode impactar a atuacao de politicos independentemente de seu género:

O principal desafio é saber se posicionar da forma certa. A minha experiéncia no mandato foi muito positiva
e isso se deve, em grande parte, a minha postura adequada no parlamento. Sou uma mulher firme sem
deixar de ser feminina. Conquistei o respeito dos meus colegas e sempre consegui dialogar bem com
todos eles. [...] A burocracia em excesso e o aparelhamento politico realizado dentro do proéprio sistema,
que dificulta muito o andamento do trabalho do parlamento. E isso se da pela escassez de profissionais
competentes para determinadas funcoes e pelo fato de alguns grupos politicos se acharem no direito de
usarem os 6rgaos publicos como se fossem suas empresas privadas. (E1)

Essas barreiras citadas ndo possuem relacdo direta com os estudos teéricos sobre género
apresentados no referencial teérico, o que pode ser justificado pelo fato de algumas participantes
utilizarem o discurso antifeminista para sua efetiva participacdo na politica. No entanto, € importante
destacar que as participantes também compartilharam experiéncias diretamente relacionadas aos
estudos tedricos sobre género, como as questdoes do machismo, da subestimacdo das mulheres, e
das dificuldades enfrentadas para serem ouvidas e para terem suas ideias valorizadas.

Por exemplo, E2 destaca o machismo como um fato, que nao se limita a um discurso partidario
especifico. Para ela, os homens ndo aceitam serem questionados ou superados por mulheres em
temas de debate, enfrentando perseguicoes, violéncia politica e discriminacdes. Ela menciona a
dificuldade das mulheres em se destacarem sem enfrentar perseguicdes e fofocas, e relata ter
vivenciado violéncia politica durante seu mandato, percepcao que evidencia a necessidade de
promover um ambiente politico mais inclusivo e igualitario para as mulheres. Segundo Costa (2017),
essas experiéncias sdo exemplificacdes concretas das questdes de género e da necessidade de
praticas progressistas para superar esteredtipos e desigualdades na politica:

Machismo, isso é um fato. Isso ndo é um discurso da esquerda, direita, centro, centro direita ou centro
esquerda, é um fato real. Os homens ndo aceitam serem questionados, debatidos e duelados em um
tema qualquer onde uma mulher se sobressaia mais que ele. Sofre perseguicdes, violéncia politica e
descriminacoes. [...] Quando fazemos parte de um grupo misto de homens e mulheres, nés mulheres
precisamos lutar primeiro para sermos ouvidas. Segundo, receber atencao e, terceiro, lutar para que
nossa ideia ou sugestdo pelo menos seja escutada. Ser grupo € mais do que isso, € ouvir a todos e de uma
forma democratica, decidir o que for a melhor op¢ao para o coletivo. E ndo foi isso que eu vi durante meu
mandato, ndo era escutada. N6s mulheres ndo podiamos sobressair, nos destacar mais que os homens,
porque sofriamos perseguicoes e fofocas. Eu sofri durante meu mandato violéncia politica, ndo me fiz de
vitima sobre o assunto e enfrentei o sistema, passei por tudo sozinha e sem protecdo. (E2)

Por seu turno, E3 destaca que uma das principais barreiras enfrentadas pelas mulheres na politica
é a sua consideracdo como candidatas secundarias pelos partidos. Segundo ela, muitas vezes as
mulheres sao lancadas como candidatas apenas para promover uma pseudorrepresentatividade,
enquanto o objetivo real dos partidos é favorecer a candidatura de homens. Além disso, ela menciona
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que, apesar de serem a maioria nas filiacbes partidarias, as mulheres recebem apenas 30% das
vagas nas nominatas, o que é o percentual minimo estabelecido pela legislacao eleitoral - desafios
relacionados as barreiras de prestigio citadas por Costa (2017):

Uma das principais barreiras enfrentadas pelas mulheres é o fato de as candidatas, muitas das vezes,
serem consideradas secundarias para os partidos, pois lancam mulheres com intuito de promover uma
pseudo representatividade, onde na realidade o objetivo principal é a candidatura de um homem. [...]
Sim, por exemplo, as mulheres sdo a maioria nas filiacbes em partidos politicos! Porém, ao fazer uma
nominata, ficam com 30% das vagas, percentual minimo imposto pela legislacio eleitoral. [...] O pouco
tempo que tive para realizar minha campanha e o fato de nao ter tido verba proveniente do partido para
fazer um planejamento para que a campanha fosse mais eficaz. (E3)

E4 relatou o enfrentamento de ameacas e de violéncia desde o inicio de seu mandato, o que
ilustra os desafios reais e concretos enfrentados por mulheres politicas no cenario politico. Para Costa
(2017), essas dificuldades sdo condizentes com a necessidade de compreensiao aprofundada das
guestoes de género e praticas progressistas para criar um ambiente politico mais inclusivo e seguro:

Em meu primeiro dia na Assembleia Legislativa do Rio, apds a posse, na saida, encontrei ameacas escritas
no vidro de tras do carro, que estava estacionado em frente ao Palacio Tiradentes. Registramos a ocorréncia
em uma delegacia, informamos a seguranca e a presidéncia da Casa, mas, como mandato coletivo, aquilo
nos deu a real impressao de que os anos que viriam n3o seriam faceis. (E4)

Orelato de E5 aponta, também, para diferencas nas barreiras enfrentadas por homens e mulheres
na politica. Para ela, as mulheres muitas vezes precisam equilibrar suas responsabilidades familiares
e profissionais com a campanha politica, enquanto homens podem focar exclusivamente na disputa
eleitoral. Além disso, a entrevistada destaca que, quando a campanha é liderada por uma mulher, ela
nao é tratada como prioridade, e frequentemente precisa gerenciar multiplos desafios para conciliar
sua vida pessoal e profissional com a campanha politica:

Porque se vocé abre uma campanha de um homem, a mulher desse candidato vai estar no saldao de
beleza entregando papel. Esta na missa, no culto, entregando papel. Esta na feira entregando papel, né?
Mas quando a candidatura é da mulher, antes de ela ir pra rua fazer campanha, ela deixou a casa dela
arrumada, ela deixou os filhos na escola, ela deixou a sua familia organizada. Entdo, ela nao é prioridade
para a prépria campanha. Ao contrario de quando a campanha é de um homem. Inclusive, até o relato de
uma candidata que falou que foi um grande desafio dela gerir a vida pessoal, a vida profissional e fazer
campanha. Alguns homens que ela conhecia, que estavam concorrendo ao mesmo cargo que ela, tinham
a vida focada sé pra aquilo... Existem diferencas nas barreiras enfrentadas por homens e mulheres na
politica. (E5).

E6 enfatiza, de maneira objetiva, as dificuldades enfrentadas pelas mulheres no mercado de
trabalho, incluindo aquelas relacionadas a atuacao parlamentar. Ela destaca a necessidade de
conciliar responsabilidades familiares, cuidados com os filhos, estudos e momentos de lazer para
evitar sobrecarga emocional. Essa participante menciona que essas dificuldades sdo compartilhadas
por inimeras mulheres, em diversas profissoes, que vao além do enfrentamento do machismo e
sexismo, abrangendo ambientes tdxicos e situacdes de assédio:

As dificuldades que ela vai ter sdo as dificuldades que todas as mulheres que enfrentam o mercado de
trabalho de alguma forma tém. Tem que ter espaco para a familia, espaco para as filhas, para os filhos,
espaco para continuar estudando e se qualificando, espaco para se cuidar, espaco para ter algum momento
de lazer, para nao pirar, né? Entao eu acredito que é isso, porque enfrentar machistas é enfrentar homens
que acham que, porque comecaram a falar, vocé tem que se calar. Ou ambientes toxicos de assédio, aquela
olhadinha desrespeitosa ou até mesmo cantadas. Isso a gente enfrenta em todos os lugares e vocé tem
que ter saidas, posturas firmes, se impor e tentar levar. Mas, na verdade, eu acredito que a parlamentar vai
ter a mesma dificuldade que a advogada tem, que a médica tem, que a vendedora tem; que é a dificuldade
da estrutura da sociedade, que foi feita para os homens. Existe uma “meme” que tem um homem e uma
mulher com corrida de obstaculos, e nos obstaculos dos homens sao sé aquelas coisinhas para pular, no
da mulher tem um bebé, tem um tanque de louca, um tanque de roupa! Tem, sabe? E isso. A diferenca é
essa. Ela vai ter os cuidados que qualquer outra mulher no mercado de trabalho. (E6).
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Por fim, o longo discurso de E7 também se alinha as teorias discutidas. Ela aponta a necessidade
de tratamento igualitario e com respeito para mulheres na politica, buscando superar esteredtipos
de género e enfrentar desafios similares aos de outras mulheres em diversas areas de trabalho:

E dificil pra todo mundo que entra na politica, ndo sé pra mulher. Se vocé for conversar com pessoas normais,
gue nao tem padrinho politico, ndo tem dinheiro, € muito dificil. Tipo, o que aconteceu comigo tem que ser
uma bencao de Deus. Entdao quem manda é o presidente, partido do Estado e a pessoa que escolhe 14 tem
conhecimento e fala, ela vai poder ou ndo somar com o meu partido? Sé que eu vi de perto mulheres apenas
sendo laranja e laranjas pra pegar o fundo eleitoral, o fundao, o dinheiro. (...) Ndo vejo nenhum desafio
por ser mulher. A Unica coisa que eu fiz foi um discurso, e tenho filmado, eu pedi para os meus amigos
parlamentares me tratarem de igual para igual, se tiverem que debater, se tiverem que dialogar. Porque
tivemos parlamentares de esquerda e mulheres que estavam usando do vitimismo para falar que estava
tendo violéncia de género e tal. Entdo eu acredito que o principal desafio é vocé ser realmente tratada ali
de igual para igual, com respeito. Quando eu falo igual pra igual, de uma parlamentar para um parlamentar,
mas eu como mulher falando, ndo enfrentei ainda desafio nenhum a respeito de género. (E7)

Os desafios emocionais, culturais e institucionais sdo significativos na limitacdo da atuacao das
mulheres na politica. O relato de E1, com mais de 20 anos de experiéncia como radialista, revela que
a indignacao com a corrupc¢ao e com a falta de comprometimento com politicas publicas a motivou
a se envolver na politica; ja as experiéncias de ameacas e de violéncia politica relatadas por E4 e por
E5 demonstram o ambiente hostil em que muitas mulheres politicas se encontram. Esses desafios
emocionais podem impactar a confianca e a motivacao das mulheres, tornando-as mais vulneraveis
a enfrentar barreiras adicionais no exercicio de suas funcoes.

Desafio cultural é representado pela predominancia masculina no ambiente politico, influenciando
apercepcao publica das mulheres politicas e podendo levar auma limitacao da diversidade de atuacao
das mulheres na politica. A associacdo predominante entre mulheres parlamentares e temas de soft
politics pode reforcar a percepcao de que sua atuacao é restrita a questoes consideradas menos
estratégicas e de menor prestigio:

Os espacos de poder sdo ocupados por homem, né? Hoje eu sou presidente do diretério estadual do
meu partido, t4? E nunca uma mulher na presidéncia do diretério nacional. Nés tinhamos uma belissima
companheira, Miguelina, que infelizmente faleceu semana passada de cancer. Mas ela era vice-presidente.
Ela era vice-presidente ha muito tempo, mas ela ndo era presidente, ta? Entdo, eu acho, assim, que o
espaco de poder é uma acao masculina, entado, vocé tem que buscar esse espaco de poder. Quando tem,
eu sugiro que todo mundo assista um documentario chamado “Lobby do batom” que conta o papel das
mulheres parlamentares dentro da constituinte de 1988, ta? A que fez a Constituicdo da Republica. Vale a
pena vocé ver. E esse nome. O “lobby do batom” foi um nome pejorativo, dado as mulheres pra dizer que
as mulheres n3o sabiam o que fazer ali; estariam ali pra fazer o lobby do batom, né? E uma das narrativas;
essas mulheres sdo mulheres que estdo vivas ai. (E5)

E4 mencionou a aprovacao de leis importantes para as populacoes vulneraveis como uma forma de
demarecar territério e de demonstrar a capacidade das mulheres parlamentares de atuarem em temas
relevantes e impactantes para a sociedade. Contudo, como essa atuacao se da nas areas de educacao,
salde e assisténcia social - ou seja, esta relacionada a soft politics - isso pode reforcar a percepcao de
gue esta restrita a questoes consideradas menos estratégicas e de menor prestigio na politica:

O fato é que ja fomos intimidadas em varios espacos e, no plenario, ndo é diferente. Mas a politica, como
eu a entendo, envolve ouvir o outro ainda que ele ndo me agrade. E acho que temos conseguido demarcar
algum territorio e aprovar leis importantes para as populacdes vulneraveis, principalmente. (E4)

Por outro lado, E5 destacou que, ao longo de seus trés mandatos parlamentares e de mais de uma
década de experiéncia legislativa, atuou em temas considerados hard skills na politica - participacao
ativa em comissoes e presidéncia de importantes comités, como a Comissdo de Seguranca, a
Comissao de Saude e quatro Comissdes Parlamentares de Inquérito (CPI) - como forma de quebrar
o teto de vidro e alcancar espacos tipicamente masculinos. Ao mostrar sua capacidade de lidar com
assuntos complexos e relevantes, ela enfatiza que sua participacdo nao se limita apenas a ocupar
posicoes de lideranca, mas também comprometer-se com o conhecimento aprofundado dos temas
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em discussao. Com isso, busca mostrar que esta preparada para enfrentar os desafios da politica,
superando estere6tipos de género e provando sua competéncia. Contudo, permanecem ainda
desafios por ser mulher:

A politica também é uma atividade masculina, entado todo dia a gente ta tendo que matar um leao, né?
Hoje, eu acho que comigo hoje trés mandatos, em 2026 eu vou ter 24, 25. Em 2027 eu terei 12 anos
dentro dessa casa. Entao eu ja fui presidente da Comissao de Servidores, da Comissao de Seguranca. Fui
a Unica mulher a ser presidente da Comissao de Seguranca. Fui presidente da Comissao de Saude, presidi
quatro CPIs. Entdo isso me di também um posicionamento, [ja] que um pouco que a antiguidade acaba
sendo posto, entendeu? Pelo trabalho que eu exerco aqui. Eu sou uma parlamentar que eu ndo vou sem
estudar a pauta, né? Eu discuto tudo, né? Eu sou lider do meu partido, entdo isso me da também um
posicionamento, [ja] que a experiéncia e a participacio politica vio te fortalecendo. Mas isso ndo quer
dizer que vocé n3o tenha que enfrentar desafios pelo fato de ser mulher. (E5)

Portanto, mesmo que haja avancos individuais, os desafios institucionais se mostram relevantes na
participacao politicadasmulheres. Asub-representacio femininanasinstituicoes politicas (MARQUES;
TEIXEIRA, 2015) evidencia a necessidade de medidas que promovam distribuicado mais equitativa de
recursos legislativos e oportunidades de lideranca para as mulheres. E5 destaca a importancia da
presenca das mulheres em diferentes areas da politica publica, além de cargos tradicionalmente
associados a elas, como Secretarias de Educacao e de Assisténcia Social. A participante argumenta
gue a relevancia de uma area politica esta relacionada ao tamanho do orcamento a ela destinado e
questiona a falta de mulheres em Secretarias de Fazenda e de Planejamento, que tém papel crucial
na gestao dos recursos publicos. Ela ressalta os desafios institucionais enfrentados pelas mulheres na
participacao politica, evidenciando a existéncia do teto de vidro que limita sua ascensao a posicoes
de lideranca.

Ao mencionar exemplos concretos, como a auséncia de mulheres em cargos de chefia na policia
civil e a sub-representacao feminina em secretarias de fazenda e de planejamento, E5 destaca a
persisténcia de barreiras invisiveis que dificultam a conquista de espacos estratégicos e influentes
na esfera publica:

Depois que eu deixei a Policia Civil, cinco homens foram a maioria dos chefes da policia civil, nenhuma
mulher, embora hoje 20% do efetivo da policia civil seja composto por mulheres. A gente nunca teve
uma mulher presidente da Assembleia Legislativa, a gente nunca teve uma mulher presidente da Camara
de Vereadores do Rio. A gente ja teve uma mulher presidente do Brasil e do Tribunal de Justica. Mas a
gente so6 teve uma mulher presidente da Ordem dos Advogados do Brasil. Entdo, a gente vé como ainda
é dificil a presenca das mulheres, e também quando vocé vai ver nos municipios, né? Vocé vai ver que a
mulher é secretaria de educacao, é secretaria de assisténcia social... Nao que isso ndo seja importante,
isso é muito importante. Mas a importancia da politica publica t4 do tamanho da rubrica orcamentaria
que ela tem. Entao vocé ndo vé uma mulher secretaria de fazenda, vocé ndo vé uma mulher secretaria de
planejamento! Entendeu? Entio a gente tem que olhar isso. (E5)

CONSIDERAGOES FINAIS

Este estudo ofereceu analise profunda da participacdo das mulheres na politica, revelando a
persisténcia de barreiras que ainda limitam sua representatividade, inclusive na Alerj. Observou-se
diversidade de abordagens utilizadas pelas participantes para ingressar na politica, desde lacos com
grupos influentes até a atuacao ativa em movimentos sociais, destacando multiplos caminhos de
insercao no cendrio politico.

A representatividade feminina surgiu como ponto crucial, expondo desafios especificos ligados ao
género. As taticas adotadas por essas mulheres refletiram a tentativa de lidar com as complexidades
inerentes ao sistema politico brasileiro, evidenciando a variedade e as dinamicas presentes nesse
contexto. Os desafios enfrentados pelas mulheres na politica abrangem dimensées culturais,
emocionais e institucionais. A predominancia masculina cria um ambiente cultural desafiador,
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onde as mulheres enfrentam subestimacdo, machismo e a constante necessidade de provar sua
competéncia. Ademais, ameacas e violéncia politicaimpactam a confianca e motivacao das mulheres.
Institucionalmente, a sub-representacao feminina e a desigualdade na distribuicdo de recursos e
nas oportunidades de lideranca figuram como obstaculos cruciais a serem superados para a plena
inclusdo das mulheres na esfera politica. Também foi observada a tatica, por parte de algumas
participantes, de buscarem atuar em temas estratégicos e prestigiados, visando a reivindicar espaco
e a demonstrar competéncia dentro desse ambiente desafiador.

Para avancar nesse campo de investigacao, estudos futuros podem aprofundar-se nos desafios
especificos enfrentados por mulheres parlamentares, em diferentes contextos. Além disso, a avaliacdo
da eficacia de politicas e de programas direcionados a promocao da igualdade de género na politica
pode fornecer insights cruciais para uma participacao mais equitativa e inclusiva no ambiente politico.

As expectativas fundamentais deste estudo foram confirmadas. Os resultados evidenciaram
a persisténcia de barreiras preexistentes que, mesmo diante dos avancos das Ultimas décadas,
continuam a restringir a representatividade feminina nos espacos politicos. As multiplas abordagens
adotadas pelas participantes reforcaram a ideia de que a busca por cargos legislativos por parte das
mulheres envolve estratégias e taticas complexas e diversificadas, desde a integracdo em circulos
influentes até o engajamento ativo em movimentos sociais, revelando a pluralidade de caminhos
trilhados para ingressar na esfera politica. A confirmacao das expectativas também se deu na
evidéncia dos desafios especificos enfrentados pelas mulheres na politica, onde aspectos culturais,
emocionais e institucionais se entrelacam.

A constatacao da predominancia masculina e dos obstaculos culturais reforcou a necessidade
de mulheres enfrentarem a subestimacdo, o machismo e a incessante exigéncia de provar suas
habilidades. Além disso, a identificacao de barreiras emocionais, como ameacas e violéncia politica,
corroborou com a compreensao da influéncia desses elementos na confianca e na motivacdo das
mulheres. No ambito institucional, a persisténcia da sub-representacao feminina e das disparidades
na distribuicdo de recursos e oportunidades de lideranca confirmou os desafios estruturais que
precisam ser superados para garantir uma participacao politica igualitaria e inclusiva para as mulheres.
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Liderando em um mundo masculino:
Os desafios da lideranca de mulheres que atuam na industria offshore brasileira

Adriana Ximenes Silva
Juliana Arcoverde Mansur

RESUMO: Este estudo teve o propdsito de investigar como lideres do sexo feminino encaram os desafios da
lideranca na industria offshore brasileira, caracterizada por ser marcadamente masculina. Foi realizada uma
pesquisa qualitativa e exploratdria com nove mulheres que ocupam ou ja ocuparam posicoes de lideranca em
departamentos técnicos e maritimos de empresas petroliferas. Os resultados apontaram que essas lideres
enfrentam desafios para manter sua feminilidade e sua identidade social, além de lidar com o preconceito e
a discriminacao decorrentes de seu sexo, incluindo situacdes de assédio, com consequéncias sobre sua vida e
carreira. Espera-se que os resultados do estudo orientem as organizacoes desse setor na adequacao de suas
politicas e praticas, de modo a facilitar a atuacdo de mulheres que ocupam ou buscam ocupar posicoes de
lideranca. O trabalho também agrega a literatura brasileira sobre género e lideranca ao explorar a indlstria
offshore, um setor ainda carente de estudos sobre essa tematica.

Palavras-chave: Lideranca, lideranca feminina, género, estereétipos de género, preconceito.

INTRODUCAO

Ao longo da histéria os papéis de lideranca foram predominantemente masculinos (MEYERSON;
FLETCHER, 1999; EAGLY; KARAU, 2002; VAN VUGT, HOGAN; KAISER, 2008). Em diversos setores e
organizacoes, os homens nao sao apenas a maioria, mas também os Unicos reconhecidos como
adequados. Além disso, a literatura aponta que os estereétipos de género levaram a crenca de que as
caracteristicas de lideranca - competitividade, assertividade, agressividade, disposicao para assumir
riscos - s30 mais associadas a caracteristicas masculinas (EAGLY; CARLI, 2007; GARCIA-RETAMERO;
LOPEZ-ZAFRA, 2006; BRUNNER, 2018). Esses vieses de género criaram um caminho desafiador para
a lideranca das mulheres, que nao sao percebidas como tendo o que é necessario para ser uma lider
de sucesso (ABELE; WOJCISZKE, 2014; EAGLY; KARAU, 2002; SMITH, CRITTENDEN; CAPUTI, 2012).

Em organizacdes ou industrias dominadas por homens, as mulheres tendem a encontrar mais
dificuldade em ser ouvidas e reconhecidas, e algumas até duvidam de suas préprias capacidades de
lideranca, o que configura uma ameaca a sua identidade social (DERKS, ELLEMERS, VAN LAAR; DE
GROOt, 2011). Na busca pela lideranca e adaptacao a organizacdes dominadas por homens, parece
haver uma necessidade de as mulheres adotarem comportamentos e aparéncias mais masculinos.
Sua percepcao da feminilidade e sua identificacdo com seu préprio género parecem estar em jogo.

Desta forma, este estudo teve por objetivo avaliar os desafios que mulheres lideres encaram
em um contexto muito especifico dominado por homens - a indUstria offshore brasileira - e os
mecanismos empregados para enfrentar esses desafios. Para isso, foi realizada uma pesquisa
qualitativa exploratéria com nove lideres femininas que ocupam ou ocuparam posicoes de
lideranca nessa industria.

Espera-se que os resultados deste estudo fornecam subsidios as organizacoes offshore para que
possam examinar e ajustar suas politicas e procedimentos, de forma que os desafios enfrentados
pelas mulheres na busca por posicoes de lideranca se tornem nao muito distintos dos desafios
enfrentados pelos homens nesta mesma busca. O trabalho também agrega a literatura brasileira
sobre género e lideranga ao explorar a industria offshore, um setor ainda carente de estudos
sobre essa tematica.
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REFERENCIAL TEORICO

Lideranca e Género

Ao longo da histéria, a lideranca tem sido predominantemente retratada em termos masculinos
e como uma prerrogativa masculina (EAGLY; KARAU, 2002; SMITH et al., 2012). Danbold e
Bendersky (2019) apontam que os protétipos favoreceram grupos dominantes em detrimento
dos ndo dominantes. Como “a maioria das organizacoes foi criada por e para homens e baseia-
se em experiéncias masculinas” (MEYERSON; FLETCHER, 1999, p.131), as atividades relacionadas
a lideranca foram acentuadamente retratadas com caracteristicas masculinas, como autonomia,
competitividade, orientacao para resultados, assertividade (JANDERSKA; KRAIMER, 2005; GARCIA-
RETAMERO; LOPEZ-ZAFRA, 2006; LINEHAN; SCULLION, 2008; KOBURTAY, SYED; HALOUB, 2019).

Para se tornar um lider, é necessario construir e internalizar uma identidade de lideranca (DERUE;
ASHFORD, 2010). Se as pessoas se percebem como lideres, elas tém mais probabilidade de se engajar
em comportamentos e acoes que expressem essa representacdo de lideranca. No entanto, construir
uma identidade de lideranca é um processo social que envolve a reivindicacao e a concessao por
parte de lideres e seguidores (DERUE, ASHFORD; COTTON, 2009).

Aliteratura propoe que, enquanto espera-se que os homens demonstrem caracteristicas agénticas
(decidido, dominante, agressivo), das mulheres espera-se caracteristicas comunais (bondade, apoio,
calor humano). A incompatibilidade entre o estereétipo feminino e o protétipo de lideranca pode
levar a conclusao de que uma mulher ndo possui as caracteristicas necessarias para ser uma lider
(JOHNSON, PODRATZ, DIPBOYE; GIBBONS, 2008).

Se as pessoas em papéis de lideranca devem ser essencialmente agénticas e das mulheres
espera-se que sejam comunais, isso gera uma incongruéncia entre o género e o papel, a menos que
as mulheres violem a norma de género (EAGLY E KARAU, 2002; GARCIA-RETAMERO; LOPEZ-ZAFRA,
2006). Ou seja, as mulheres podem ser levadas, consciente ou inconscientemente, a mudar para se
adequar as expectativas das organizacdes dominadas por homens e ascender na escada de lideranca
(DERKS ET AL., 2011; DERKS, VAN LAAR; ELLEMERS, 2016).

A teoria da congruéncia de papéis de Eagly e Karau (2002) sugere que as mulheres enfrentam
dois tipos de preconceito devido aos esteredtipos de género. Em primeiro lugar, elas sdo vistas como
menos capazes de ocupar papéis de lideranca do que os homens, devido a caracteristicas menos
agénticas. Por outro lado, quando as lideres adotam um estilo de lideranca agéntico, sdo avaliadas
negativamente e até penalizadas (RUDMAN; GLICK, 1999; RUDMAN; GLICK, 2001; JOHNSON ET AL.,
2008; EAGLY; KARAU, 2002), uma vez que esse comportamento contraria o estereétipo prescritivo
de género (Smith et al., 2012).

Comunhao e agéncia sao categorias de reconhecimento social, percepcao de si mesmo ou
conjuntos de comportamentos (ABELE; WOIJCISZKE, 2014). Caracteristicas de agéncia (decisivo,
dominante, agressivo, independente) estdo, em maior grau, relacionadas ao alcance de metas e
sao frequentemente atribuidas ao género masculino, enquanto caracteristicas de comunhao
(calor humano, empatia, bondade, emocionalidade, necessidade de afiliacdo) estdo relacionadas
a manutencio de relacionamentos e sio atribuidas as mulheres (FERREIRA, 1995; EAGLY; KARAU,
2002; HEILMAN; OKIMOTO, 2007; ABELE; WOIJCISZKE, 2014).

Caracteristicas de agéncia sdo consideradas essenciais para uma lideranca bem-sucedida (Eagly;
Carli, 2007). Na busca por avancos na carreira, ou simplesmente para se adequar, as mulheres
podem adotar uma aparéncia mais masculina, um comportamento mais dominante, distanciando-
se de outras mulheres (DERKS et al., 2011). Dependendo do contexto, essa posicao, por si so,
pode atenuar ou minimizar a discriminacdo (RUDMAN; GLICK, 2001). Quando as mulheres sdo
reconhecidas como competentes como lideres agénticas, podem experimentar retaliacao, ja que a
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falta de comportamentos comunais é vista como uma violacdo do papel de género (EAGLY; KARAU,
2002; RUDMAN; Glick, 2001).

No entanto, Schaumberg e Flynn (2017) sugerem que alguns tracos de agéncia, como a
autoconfianca, sdo avaliados de forma favoravel em mulheres em posicoes de lideranca e que exibir
alguns tracos de comunhao pode proteger as lideres femininas de serem penalizadas por serem
agénticas. Estar em posicao de lideranca pode representar um dilema comportamental, ne medida
em que exige uma mistura de comportamentos (agénticos e comunais) que desafiam as prescricoes
de género (Johnson et al., 2008). Portanto, para legitimar sua lideranca, as lideres femininas precisam
transitar entre agéncia e comunhao (HEILMAN; OKIMOTO, 2007).

Identificacéo e Identidade de Género

Na busca por uma posicdo de lideranca, mulheres com baixa identificacdo de género podem se
dissociar daquelas que acreditam afetar sua identidade de maneira negativa. Elas buscam destacar-
se por meio do desempenho, enfatizando as diferencas entre elas e outras mulheres, e até mesmo
obstruindo o avanco da carreira de outras mulheres. No entanto, algumas podem combater esses
esteredtipos negativos, elevando a posicdo do grupo (DERKS et al., 2011; KAISER; SPALDING, 2015).

Estudos também revelam que, para serem bem-sucedidas em seu caminho para a lideranca,
algumas mulheres separam suas identidades femininas e profissionais, mostrando caracteristicas
de agéncia no trabalho e caracteristicas comunais em suas relacoes fora do ambiente de trabalho
(VON HIPPEL, WALSH; ZOUROUDIS, 2011). Além disso, elas estdo mais ligadas a sua identidade
profissional e, portanto, mais inclinadas a se engajar na cultura dominada por homens (SETTLES,
2004). No entanto, quando as mulheres tém uma forte identificacdo de género, tendem a apoiar os
membros do grupo sob condicdes reconhecidas como ameaca a identidade, dispostas a servir como
mentoras (DERKS et al., 2011).

Em um ambiente dominado por homens, hd muita atencdo voltada aos corpos e a sexualidade
das mulheres, o que pode torna-las pouco visiveis ou ndo qualificadas como lideres (Glass; Cook,
2016; Tyler; Cohen, 2010; Wright, 2013). Ser fisicamente atraente pode ser prejudicial para uma
mulher, gerando discriminacido sexual e culminando em avaliacdes negativas (JOHNSON, MURPHY,
ZEWDIE; REICHARD, 2010; JOHNSON, SITZMANN; NGUYEN, 2014). Parece que manter um estilo
feminino enquanto se evita avancos sexuais indesejados continua sendo um desafio (WRIGHT, 2013).
Aparentemente, o assédio sexual tende a ser mais comum em locais fisicamente distantes das sedes
corporativas (PAAP, 2006). Para fugir dessa ameaca indesejada, as mulheres podem considerar uma
mudanca em seu comportamento social, em sua forma de vestir e cuidar da aparéncia, limitando
suas interacoes (WRIGHT, 2013).

A industria offshore

Organizacoes e industrias dominadas por homens apresentam obstaculos adicionais para as
mulheres em relacao ao reconhecimento de suas realizacbes e conhecimentos e a sua aceitacao
como lideres (GOLDING; ROUSE, 2000; SARSONS, 2017; ELY; MEYERSON, 2010). Nesses ambientes,
lideres geralmente podem apresentar um “esteredtipo de lideranca masculina mais forte” (BORN
et al, 2018, p. 25), associando esse comportamento ao sucesso (ELY, 1995). Portanto, as mulheres
precisam demonstrar que sio tdo qualificadas quanto seus colegas homens para liderar (Haile et
al, 2016). Manter uma identidade feminina nesse contexto é uma luta (DAVEY, 2008), e algumas
mulheres optam por agir como homens para serem aceitas (ELY, 1995).

Na industria de Oleo e Gas, a representatividade de mulheres na forca de trabalho era de
aproximadamente 22% em 2017, em contraste com 60% e 50% nas indUstrias de Saude e Trabalho
Social e Educacao, respectivamente (BCG, 2017). Em posicoes técnicas, a representatividade pode
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ser reduzida a 10%, ja que as mulheres sdo mais propensas a serem encontradas em empregos de
escritorio (BCG, 2017).

Na induUstria offshore, trabalhadores homens e mulheres precisam viver e trabalhar em
embarcacoes de exploracao, producao e suporte, o que exige que eles se adaptem a uma rotina de
perigo e risco fisico, condicao relacionada a masculinidade (ELY; MEYERSON, 2010). O trabalho em
ambiente confinado oferece uma rotina profissional e pessoal diferente, pois € uma experiéncia
completa no local de trabalho (SALLES; COSTA, 2013). Além do confinamento fisico, trabalhadores
offshore também tém que lidar com varios fatores que podem dificultar sua adaptacdo, como o
fato de estarem longe de suas familias por periodos que podem variar de 14 a 56 dias ou mais,
dependendo do tipo de embarcacdo em que trabalham (SOUZA, 1996; COSTA, 2019), ter conexao
limitada com o mundo exterior, lidar com a limitacdo de espaco, incluindo durante seu tempo de
lazer ou descanso, e estar constantemente preocupados com sua prépria seguranca.

Mulheres que trabalham em embarcacoes de suporte offshore sdao expostas a um ambiente
muito desafiador, sendo frequentemente a Unica representante feminina em um universo de 15
a 30 pessoas. A necessidade de planejamento e preparo para lidar com rotinas operacionais e/
ou de manutencao e a constante pressao de emergéncias iminentes podem ser psicologicamente
desafiadoras (Sutherland; Cooper, 1996). Equipamentos pesados, guindastes, turbinas, barulho e
variabilidade de temperatura e clima ocednico compdem o ambiente fisico severo (Adams, 2014).
No entanto, as vantagens financeiras e o tempo de descanso (geralmente equivalente ao periodo
trabalhado) atraem homens e mulheres para essa industria (SOUZA, 1996).

METODO

Para o alcance dos objetivos do estudo, foi realizada uma pesquisa qualitativa e exploratéria
com nove lideres femininas que trabalham ou trabalharam na industria offshore no Brasil. Esta
abordagem de pesquisa foi escolhida dado o objetivo de conhecer as perspectivas das participantes,
explorando, interpretando e criando conhecimento (FLICK, 2009; YIN, 2016).

Coleta de Dados

Para iniciar a pesquisa, foi feito contato com um especialista em recrutamento que indicou quatro
das mulheres entrevistadas, que foram contatadas por meio do LinkedIn. A partir dai, adotou-se o
método da bola de neve (GOODMAN, 1961), em que foi solicitado as participantes que indicassem
outras lideres femininas que trabalhassem offshore. Dessa forma, se chegou as outras cinco
participantes.

As participantes do estudo tém entre 31 e 40 anos e o tempo minimo de lideranca foi de 5 anos,
nos departamentos técnico, de engenharia ou de convés. Todas declararam ser heterossexuais.
Quatro sdo casadas, uma esta noiva e as outras quatro sdo solteiras. Trés das quatro casadas tém
filhos. Nenhuma delas € mae solteira. As mulheres que tinham filhos decidiram parar de trabalhar
offshore. Uma delas retornou ao trabalho apés dois anos do nascimento do filho, mas eventualmente
parou de trabalhar offshore.

Cerca de 12 empresas, nacionais e internacionais, estdo representadas na historia dessas
mulheres, que foram expostas a equipes nacionais e internacionais. Algumas dessas empresas
sdo especializadas em atividades de perfuracdo, enquanto outras se concentram em atividades de
suporte, como fornecimento, manejo de ancoras e apoio a mergulho. A maioria relatou ser a Unica
representante feminina em varias ocasidoes nesse universo em que estavam imersas, passando em
média 28 dias a bordo de uma embarcacdo. Em termos de experiéncia de lideranca, as participantes
tém entre 5 e 15 anos de experiéncia, em diferentes cargos, conforme mostra o Quadro 1.
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Quadro 4 - Perfil das Participantes

N [Idade (anos) | Estado Civil Filhos Ultima posicio ocupada Tempo como lider (anos)
E1l 38 Solteira Sem filhos Supervisora de Elétrica 5
E2 40 Solteira Sem filhos Supervisora de Manutencio 10
E3 38 Casada 2 filhos Capita 10
E4 37 Solteira Sem filhos Engenheira Chefe 15
E5 36 Casada 1 filho Segunda Engenheira 6
E6 38 Casada 1 filho Primeira Engenheira 12
E7 31 Casada Sem filhos Engenheira Chefe 10
E8 34 Solteira Sem filhos 12 Oficial 12
E9 40 Solteira Sem filhos Capita 10

As entrevistas foram realizadas por meio de uma plataforma de videoconferéncia e duraram entre
1 e 2 horas, totalizando 15,28 horas. As entrevistas foram gravadas e integralmente transcritas, com
a devida autorizacado das participantes.

As entrevistas foram conduzidas com apoio um protocolo de entrevista concentrado em
discussoes sobre a vida inicial e familiar das participantes, sua escolha de profissao e sua trajetéria
até a lideranca. A medida que as entrevistas avancavam, introduzimos perguntas adicionais para
esclarecer descobertas inesperadas. Na oitava entrevista, acreditamos ter alcancado o ponto de
saturacao, que é quando a capacidade de obter novas informacdes ndo é mais viavel (Guest, Bunce;
Johnson, 2006), mas prosseguimos com a Ultima entrevista para garantir nossa suposicao.

Estratégia de Andlise

A partir do contelido das entrevistas transcritas, que totalizou 120.702 palavras, realizou-se a
analise de contelido (Bardin, 2009). A andlise de conteldo visa identificar elementos ou categorias
que sao definidos a priori, com base em estudos ja conduzidos por outros pesquisadores, e, se
evidente, identificar elementos ou categorias que possam surgir ao longo da analise.

Na analise das entrevistas, procuramos identificar as categorias a priori relacionadas a (1) teorias
implicitas de lideranca (OFFERMANN et al., 1994; EPITROPAKI; MARTIN, 2004), nomeadamente
sensibilidade, dedicacdo, carisma, atratividade, inteligéncia, forca, tirania e masculinidade,
(2) Comunhio e agéncia (FERREIRA, 1995; EAGLY; KARAU, 2002; HEILMAN; OKIMOTO, 2007;
ABELE; WOICISZKE, 2014), onde caracteristicas de comunhdo, como calor, empatia, bondade,
emocionalidade e necessidade de afiliacdo, estao relacionadas a manutencao de relacionamentos, e
caracteristicas de agéncia, como decisivo, dominante, agressivo e independente, estdo relacionadas
a realizacdo de metas, (3) Identificacdo de género (DERKS et al., 2011; KAISER; SPALDING, 2015),
que deve esclarecer a importancia para as mulheres de se identificarem com outras mulheres, e
(4) Identidade de género (STERN et al., 1987), em que as mulheres sdo convidadas a expressar a
percepcao sobre sua feminilidade, em uma escala que vai de muito feminina a muito masculina.

RESULTADOS

Esteredtipos de lideranca

Sobre os estereétipos de lideranca, identificamos véarios elementos relacionados as categorias
das teorias implicitas de lideranca (OFFERMANN et al., 1994; EPITROPAKI; MARTIN, 2004). As lideres
entrevistadas acreditavam que precisavam pressionar os subordinados, adotar comportamentos
masculinos e demonstrar um estilo de lideranca dominante para serem aceitas como lideres.
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Meu apelido era ‘chicoteadora’, porque eu os fazia trabalhar. (E1)
Comecei a perceber que se eu ndo mudasse minha forma de me comportar, minha forma de falar, eu seria
engolida. (E2)
Foi notavel ver que, nessa luta por aceitacao, algumas mulheres tentaram esconder caracteristicas
de lideranca antiprototipicas, como a sensibilidade.
E como se eles vissem qualquer uma das minhas emocdes como uma fraqueza, como se depreciasse
minha imagem. (E1)
Finalmente, essas mulheres parecem ter identificado dedicacdo e inteligéncia como tracos
necessarios a um lider. Em sua percepcao, elas precisavam provar sua competéncia profissional em
comparagao com seus pares masculinos.

Para que eu fosse notada, eu precisava, as vezes, fazer o dobro. (E3)

A mulher tem que provar trezentas vezes que pode fazer a mesma coisa que os homens para ser
valorizada. (E9)

Eles me respeitavam muito porque sabiam que eu tinha conhecimento sobre o navio. (E6)

Comportamentos comunais e agénticos
Quanto a comunhao e agéncia (FERREIRA, 1995; EAGLY; KARAU, 2002; HEILMAN; OKIMOTO, 2007;

ABELE; WOICISZKE, 2014), embora algumas entrevistadas tenham relatado ser muito comunais
no inicio de suas carreiras, identificaram a necessidade de mudar na medida em que progrediam
profissionalmente. A necessidade de expressar comportamentos agénticos ocorria por varias razoes.
Em primeiro lugar, algumas sentiam que eram persona non grata no ambiente de trabalho.

O segundo engenheiro era assim. Ele ndo queria mulheres a bordo. (E7)

Ele escreveu um e-mail para a empresa dizendo que eu deveria desembarcar porque eu era mulher. (E5)

Parece que quanto mais querem me colocar para fora, mais eu fico. Isso me da a forca para permanecer. (E1)

A adocdo de comportamentos agénticos também foi crucial em situacdes dificeis, como
expressado por duas participantes, uma que confrontou seu chefe quando foi solicitada a realizar
uma operacao insegura, e outra que foi solicitada a ndo entregar um relatério que prejudicaria a
imagem de algumas pessoas.

Eu disse que ndo iamos fazer isso... que minha equipe n3o ia fazer isso e ndo importava quem estava nos
dizendo para fazer. (E2)

N3o sei se vdo me demitir, mas eu vou fazer meu trabalho, sim, eu vou. (E6)

O comportamento agéntico também foi expresso como dureza na forma de tratar os outros,
especialmente no inicio de suas carreiras de lideranca. Essa dureza foi direcionada aos subordinados,
para confirmar a autoridade da lider ou como mecanismo de defesa.

No comeco eu era muito dura com o pessoal, era muito firme, sabe? (E3)
Se vocé nao for [rude], vocé acabara sofrendo mais do que se tiver esse perfil mais agressivo para lidar
com as coisas. (E7)

Foi notavel que alguns comportamentos comunitarios foram suprimidos devido a busca por
aceitacao e a necessidade de provar sua competéncia profissional. Demonstrar emocoes, ao ser
afetada por comentarios ou comportamentos dos outros, estava muitas vezes fora de questao.

Eu chorei muito na cabine. Tive explosdes de raiva e socava o travesseiro por causa das coisas que
aconteciam e n3o havia nada que eu pudesse fazer. (E3)

Eu terminei meu turno, entrei na cabine e desmoronei. Chorei até adormecer. (E9)

No entanto, comportamentos comunais tornaram-se mais comuns depois que essas mulheres
tiveram sua lideranca reconhecida e consolidada. Outra expressao desse tipo de abordagem foi a
empatia e interesse pessoal demonstrados em relacao aos subordinados em geral.
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Eu sempre chegava e comecava a conversar, aproximando as pessoas, tentando tornar o ambiente mais
sociavel, perguntando sobre suas familias. (E6)

Eu ndo acho que preciso impor minha posicdo aos outros, essa imposicao de hierarquia ndo vai me fazer
ganhar o respeito das pessoas. (E3)

Vale mencionar que anteriormente E3 foi citada como sendo tao dura com seus subordinados que
eles desejavam sua morte. Essa mudanca de comportamento confirma que elas ndo percebiam mais
a necessidade de serem agénticas para ter sua lideranca validada. Portanto, parecia que estavam
mais livres para expressar tracos comunais femininos.

Preconceito e discriminacéo
Ser mulher trouxe todos os tipos de preconceito e discriminacdo, conforme relatado pelas

entrevistadas. Lidar com os mesmos ditou muitos de seus comportamentos, abragcando ou repelindo
sua feminilidade. Ficou evidente o entendimento de que nao eram desejadas no local de trabalho, o
que reforcou sua resiliéncia e determinacao.

Fizeram uma aposta sobre quanto tempo eu ficaria. (E2)

Eles perceberam que ndo conseguiam me descartar. (E3)

Parece que quanto mais querem me tirar, mais eu fico. Isso me da forca para ficar. (E1)

Essas mulheres foram subestimadas em diferentes situacoes e de varias maneiras. Sua capacidade
de realizar o trabalho corretamente nao apenas foi questionada, mas flagrantemente ignorada. E5
foi solicitada por um superior a “postar as fotos do 25° aniversario de casamento dele no Facebook”
em vez de ir trabalhar. E6 foi solicitada por outro superior a “passar suas roupas”. E2 mencionou
gue mesmo depois de ter sido promovida a Eletricista Chefe, foi erroneamente vista como “a
professora de inglés”. Além disso, nem sempre foi facil para elas obterem o treinamento adequado,
especialmente no inicio de suas carreiras.

Eu perguntava as coisas e ele ndo queria me ensinar, e eu me sentia muito mal la. (E4)
As vezes ele me bloqueava para que eu n3o visse nada. (E7)

Adiscriminacao também erafacilmente perceptivel pela supervisao excessiva e faltade autonomia,
diferentemente do que ocorria com os homens.

Eu tinha que trocar a lampada com alguém ao meu lado para garantir que eu faria certo.” (E2)

Atraso na carreira foi outro ponto destacado nas entrevistas. E3 mencionou que levou trés anos
para ser promovida ap6s obter sua licenca de Capitao, enquanto todos os homens foram promovidos
imediatamente ap6s obterem a deles. Em alguns casos, a razdo nao ficava clara, mas em outros a
discriminacao era explicita

As vezes, as mulheres trabalhavam muito melhor do que varios homens, mas na hora da promocao, nunca
era uma mulher. Nenhuma razio clara, eles ndo diziam claramente. (e6)
Eles disseram: ‘ndo estamos pensando em promové-la porque ela é mulher.’ (E8)

O estudotambémrevelou que muitas delasforam alvo assédio sexual, contra o qual desenvolveram
diferentes estratégias, incluindo mascarar sua sexualidade, ameacar o agressor de denlncia e até
brigar fisicamente para fugir do agressor.

Comecei a usar roupas escuras, roupas grandes, roupas soltas. (F2)

Lembro de comprar calcas muito grandes para ndo chamar atencao, entdo evitava roupas que marcassem
meu corpo. Meu macacdo sempre era muito grande. (E3)

Quando eu embarcava, eu me tornava um homem. Eu cortava minhas unhas, ndo as pintava, mantinha
meu cabelo amarrado. [..]. Houve um momento em que perguntaram se eu era léshica. Ndo sou, mas disse
que era. (E6)

Eu disse que ia denunciar a policia federal, denunciar as autoridades maritimas. (E5)
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Identificacéo e Identidade de Género

Em relacdo a identificacdo de género (DERKS et al., 2011; KAISER; SPALDING, 2015), ao comparar
os relatos entrevistadas com o modelo tedrico existente, notamos que grande parte das expressoes
usadas para mostrar como a mulher se percebe nao foi encontrada. No entanto, conseguimos
identificar expressoes que mostram como essas mulheres se percebem em termos de feminilidade
ou masculinidade. Ficou evidente nos relatos que essas mulheres percebiam como muito importante
serem reconhecidas como iguais.

Olha, vocé vé como eu sou? Eu sou uma mulher, mas sou boa também. (E1)

Eu tenho que ir e mostrar a eles que posso fazer da mesma forma que ele pode. (E8)

O chefe disse: “quando a vi em cima do motor, era como se fosse um homem. Nao foi um problema estar
suja porque ela era uma menina” (E4).

A grande maioria das participantes nao vé a maternidade como algo compativel com a carreira
offshore devido ao tempo significativo que passam longe de casa. E5 voltou ao trabalho dois anos
apo6s o nascimento da filha, mas acabou procurando uma oportunidade em terra porque acreditava
que isso estava afetando emocionalmente sua filha. E3 decidiu parar de embarcar quando foi mae.
Duas outras participantes tém priorizado sua carreira até agora, mas admitem que achariam dificil
ficar longe do filho quando tiverem um.

Me conhecendo como conheco, ndo acho que conseguiria. (E9)
Quando e se eu decidir ser mae, terei que parar de embarcar. (E1)

Com relacido ao fendmeno da “abelha rainha” (DERKS et al., 2016), ele ndo estava presente nas
carreiras dessas mulheres de forma vertical, mas sim de forma diagonal. Embora as lideres femininas
offshore tenham relatado serem muito solidarias com suas subordinadas, as lideres femininas que
trabalhavam na base em terra parecem nao apenas ter falhado em apoiar suas colegas offshore, mas
também se mostraram preconceituosas contra elas.

Eu senti isso da equipe de gerenciamento em terra, que eram mulheres que nio te dio suporte. (E3)

Quando algumas das entrevistadas engravidaram e foram impedidas de embarcar, pois estariam
se expondo a riscos, foram designadas para trabalhar na base em terra. Apesar de seu conhecimento
técnico, tiveram a percepcao de estarem sendo punidas por estarem gravidas.

Fiquei no escritério sem fazer nada. (E7)

Eles me colocaram para fazer cdpias xerox. Passei 8 meses da minha gravidez fazendo cépias xerox e
enviando documentos para [o cliente]. (E5)

A identificacado com seu préprio género promoveu em algumas dessas lideres femininas o desejo
de se tornarem um modelo a ser seguido e ndo apenas inspirarem, mas também encorajarem outras
mulheres a continuarem e abracarem sua feminilidade. E2 mencionou que se sentia “responsavel
por tentar mostrar” para outras mulheres que as entende e que é possivel ter sucesso. E8 relatou que
encorajava outras mulheres: “Nao se esquecam de que vocés sao mulheres. Por mais que vivamos
aqui no meio dos homens, nao se esquecam de que vocés sao mulheres.”

Ser mulher parece ser muito importante para essas lideres, embora nem sempre escolham
expressar sua feminilidade. Essa decisdao pode ter causado uma mudanca de comportamento e
influenciado a forma como se apresentam profissionalmente. Embora haja uma despersonalizacao
devido ao uso de macacoes, sua forte autoimagem e autopercepcao como uma mulher feminina
(Stern, et al., 1987) sdo percebidas em varios relatos.

As vezes eu quero falar sobre coisas de mulher. Eu quero falar, e os homens nio gostam de falar. (E1)

Para expressar sua feminilidade, algumas mulheres estabeleceram rotinas de beleza em suas
cabines, como fazer a unha e limpeza de pele, outras usavam objetos relacionados ao universo feminino
ou faziam atividades também relacionadas a esse universo no tempo livre, como bordado e croché.
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Tenho uma lanterna rosa, botas rosas. Geralmente, tenho um caderno de unicérnio, uma caneta de sereia.
Entdo, tenho o habito de levar essas coisas a bordo. (F7).

No entanto, em resposta a postura de alguns homens, algumas destacaram a necessidade de
esconder sua sexualidade.

Sempre tive um corpo bonito... E isso as vezes chama a atencdo de um homem. Parece que um homem
nao pode ver uma mulher bonita. (E3)

Vocé se sente como se fosse um pedaco de carne. (E5)

A maxima expressao da identidade de género para essas mulheres foi a mudanca de
comportamento causada pela liberdade de expressar sua feminilidade ao deixar o navio durante o
tempo livre.

Quando desembarcava, eu era outra pessoa. Eu fazia penteado, usava perfume, cheia de colares, cheia
de coisas. (F2)

Meu marido diz que quando desembarcava, eu era um homem e me transformava em mulher quando
chegava em casa. (F6)

DISCUSSAO E CONSIDERACOES FINAIS

A partir dos resultados deste estudo, € possivel concluir que ser uma mulher lider em um contexto
dominado por homens, como a indUstria offshore, significa enfrentar uma série de desafios. No inicio
de suas carreiras, essas mulheres foram expostas a um ambiente bastante desafiador unicamente
por serem mulheres. Sua capacidade de desempenhar suas funcoes era questionada, elas nao eram
vistas como tendo a forca fisica necessaria para realizar as tarefas, além de vivenciarem situacoes de
assédio sexual e moral.

Os relatos também mostraram que, no inicio de suas carreiras, algumas delas tiveram maus
lideres que tornaram suas vidas um inferno, o que as fez chorar sozinhas em suas cabines, ja que
demonstrar emocoes seria considerado um sinal de fraqueza. Outras tiveram excelentes lideres que
as reconheceram, treinaram e encorajaram. Além disso, a dominacao das mulheres lideres em terra
sugere que o fendmeno da “abelha rainha” (DERKS et al., 2011) pode ocorrer em relacionamentos
indiretos, como uma “abelha rainha diagonal”, em que lideres em terra ndo apoiam o avanco das
mulheres offshore. Sugere-se, portanto, a conducdo de novos estudos para explorar esse fenémeno.

A percepcao inicial das participantes sobre como uma lider deveria ser contribuiu para aumentar
seus comportamentos agénticos, transformando-as em lideres muito duras, que estavam sempre
impondo sua lideranca e pressionando as pessoas ao seu redor (SEALY, 2010). No entanto, todas
concordaram que, apos terem consolidado sua lideranca, puderam mostrar uma lideranca mais
comunal e tiveram mais liberdade para expressar sua feminilidade (RUDMAN; GLICK, 2001). Ou seja,
o estudo confirmou que, quando a mulher finalmente alcanca uma posicao de lideranca mais alta,
ela se permite exibir mais expressdes do feminino e comeca a ser uma lider mais comunal, o que
mostra que o estereétipo da lideranca agéntica pode ser quebrado.

A andlise das entrevistas também revelou que as experiéncias as quais essas mulheres foram
expostas, o tipo de educacio que tiveram e o ambiente em que foram criadas podem ter sido os
fundamentos para as primeiras questoes sobre o exercicio da feminilidade, identidade de género e
identificacdo de género. A situacao financeira precaria de suas familias durante a infancia parece ter
incitado seus pais a inculcar nas filhas a necessidade de escolher uma carreira que trouxesse boas
oportunidades. O colégio militar também foi percebido comoumaoportunidade de escapar dapobreza,
sendo ainda o ponto de partida para o desenvolvimento de uma identidade de género percebida
como mais masculina. Nesse ambiente dominado por homens, elas j4 eram despersonalizadas
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como mulheres, pois tinham que se adaptar a politicas e rotinas criadas para igualar seus membros,
desenvolvidas por uma organizacdo predominantemente masculina (HUMBERD, 2014).

A estrutura familiar, ou a falta dela, também parece ter sido um gatilho para a postura agéntica das
participantes e por sua busca por independéncia, especialmente em relacdo aos homens. Algumas
dessas mulheres nao tinham um modelo masculino e, por terem visto o exemplo de suas maes,
desenvolveram a crenca de que teriam que cuidar de si mesmas quando crescessem. Por outro lado,
modelos fortes, masculinos e femininos, também contribuiram para a formacao das identidades
dessas mulheres.

O papel de lideranca exige um vasto conjunto de habilidades, de acordo com o desafio e o ambiente,
o que significa que ambos os géneros tém habilidades e vantagens (MORAN, 1992; BARK et al., 2016).
Agéncia e comunhao, por si s6, nao parecem abordar a diversidade encontrada nas complexas relacoes
sociais (ABELE; WOJCISZKE, 2014). A medida que as mulheres incorporam caracteristicas de lideranca
femininas e masculinas, elas desenvolvem a “lideranca ginandrica”, em que caracteristicas masculinas
e femininas se fundem em um estilo de lideranca mais auténtico e eficaz (ATHANASOPOULOU, MOSS-
COWAN, SMETS; MORRIS, 2017). Nesse sentido, os achados deste estudo sugerem que a construcao
da lideranca ginandrica comeca na infancia e é construida ao longo de uma jornada. Para estudos
futuros, portanto, sugerimos uma investigacdo mais aprofundada dessa jornada e do processo de
reivindicacao e concessao que envolve o desenvolvimento da identidade de lideranca.
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A atuacao da Patrulha Maria da Penha no Estado do Rio de Janeiro
e seu desempenho na protecao as mulheres vitimas de violéncia

André Alexandrino Amaro de Sales
Fatima Bayma de Oliveira

RESUMO: O presente trabalho objetiva analisar a atuacao do programa Patrulha Maria da Penha - Guardibes
da Vida (PMP-GV), iniciativa da Policia Militar do Estado do Rio de Janeiro cujo foco é o atendimento e
monitoramento de mulheres vitimas de violéncia doméstica. O estudo foca na atuacao dos policiais militares
com viaturas especificas que auxiliam na protecado dessas vitimas na cidade do Rio de Janeiro. A metodologia
adotada envolveu a andlise de dados secundarios e uma pesquisa primaria com mulheres assistidas pelo PMP-
GV e com policiais militares participantes do programa. Participaram da pesquisa 408 mulheres e 160 policiais.
Os resultados indicam que o Programa PMP-GV é avaliado de forma positiva pelas participantes, sinalizando
o funcionamento desta politica publica em linha com as diretrizes estabelecidas. Espera-se que os achados
da pesquisa oferecam subsidios para o aprimoramento de processos, viabilizando um melhor atendimento as
vitimas e melhores condicoes de trabalho aos policiais envolvidos. Além disso, os resultados podem contribuir
para o desenvolvimento de politicas publicas semelhantes, direcionando a institucionalizacao de iniciativas
em um cenario de alta complexidade social.

Palavras-Chave: Direitos Humanos; Politicas Publicas; Violéncia Doméstica Contra a Mulher; Género; Violéncia
de Género.

INTRODUGAO

Nas ultimas cinco décadas, a violéncia contra a mulher tem recebido destaque nas discussoes
sobre direitos humanos e igualdade de género. Em 1975, o México sediou a primeira Conferéncia
Mundial sobre a Mulher, e, em 1979, a ONU adotou a Convencao sobre a Eliminacdo de Todas as
Formas de Discriminacao contra a Mulher, ratificada pelo Brasil em 1984. Esses eventos marcam a
luta internacional contra os abusos e discriminacoes enfrentados pelas mulheres.

A violéncia doméstica, frequentemente chamada de abuso doméstico ou violéncia familiar, € um
tipo especifico de violéncia que ocorre dentro do ambiente doméstico. Esse tipo de violéncia contra
a mulher é frequentemente perpetrado por parceiros intimos, podendo ainda envolver abusos
contra criancas, idosos e outros membros da familia. As formas de violéncia doméstica incluem
abuso fisico, verbal, emocional, econdmico e sexual, que podem variar de comportamentos sutis a
agressoes fisicas graves, como espancamentos e mutilagoes.

A Lei Maria da Penha foi criada justamente para proteger as mulheres e garantir que os agressores
sejam punidos (BRASIL, 2006). A lei foi chamada de Maria da Penha em homenagem a luta da
biofarmacéutica Maria da Penha Maia Fernandes, que sobreviveu a duas tentativas de assassinato
por parte de seu marido, e foi uma resposta aos altos indices de violéncia contra a mulher no Brasil
e as pressoes de movimentos feministas. Além disso, o Brasil, como signatario de varias convencoes
internacionais, foi pressionado a criar mecanismos mais eficazes para proteger as mulheres da
violéncia doméstica (CABETTE; SILVA, 2013).

O Programa Patrulha Maria da Penha - Guardides da Vida (PMP-GV), lancado no Rio de Janeiro
em 2019, busca oferecer protecdo a mulheres que possuem Medidas Protetivas de Urgéncia (MPU).
A presente pesquisa tem como objetivo analisar a atuacdo do PMP-GV na protecdao de mulheres
vitimas de violéncia doméstica, visando oferecer subsidios para o aprimoramento de processos que
resultem em melhores condicoes de trabalho aos policiais envolvidos. Metodologicamente, foi feita
uma pesquisa documental combinada com um levantamento envolvendo tanto mulheres assistidas
pelo PMP-GV e aos policiais militares participantes do programa. O estudo sobre o desempenho da
PMP-GV é relevante para avaliar se o programa pode ser estabelecido como uma politica publica
permanente. Adicionalmente, busca-se preencher uma lacuna na PMERJ, que até o momento
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nao possui dados comparativos sobre a violéncia doméstica no estado, além de contribuir para a
compreensao do papel do policial militar no combate a violéncia contra a mulher.

FUNDAMENTACAO TEORICA

Violéncia doméstica contra mulher

A violéncia pode ser entendida como um fendbmeno que permeia toda a ordem social, tanto na
esfera institucional, politica, econdmica, cultural, educacional, policial e étnico-racial, quanto nas
relacdes interpessoais, familiar e doméstica. E uma violacio dos direitos humanos, afetando a vida,
a saude, a integridade fisica e psicologica do ser humano (MOREIRA et al., 2011). Neste prisma, a
violéncia é sentida quando ha uma ruptura nos limites estabelecidos pelo social, cultural, historico
e/ou subjetivo, através de atos que afligem a integridade fisica, psiquica, sexual e moral da vitima,
incluindo ameacas, coercao ou privacio de liberdade. (GUIMARAES; PEDROZA, 2015).

A Organizacdo Mundial da Saude (OMS) define violéncia como sendo o uso intencional de
forga fisica ou poder, ameagado ou real, contra si mesmo, outra pessoa, ou contra um grupo ou
comunidade, que resulta em, ou tem alta probabilidade de resultar em ferimentos, morte, dano
psicolégico, subdesenvolvimento ou privacdo (DAHER, 2003). Neste sentido, a violéncia é cultural e
sua existéncia remonta a origem da familia. Pode ser considerada uma doenca social que acomete a
maioria das sociedades patriarcais.

Santos (1996) destaca que a violéncia se configura como um dispositivo de controle aberto e
continuo, ou seja, a relacdo social caracterizada pelo uso real ou virtual da coercao, que impede
o reconhecimento do outro, mediante o uso da forca ou da coercao, provocando algum tipo de
dano. A violéncia conjugal é um tipo de violéncia que expressa o desejo de uma pessoa de controlar
e dominar a outra. Essa violéncia doméstica envolve atos repetitivos que vao se agravando com
frequéncia e intensidade, causando danos fisicos e psicolégicos a mulher.

O termo violéncia doméstica é proveniente do feminismo dos anos de 1960, e ainda € muito utilizado
no contexto inglés e no norte-americano. Apresenta limitacdes por ser um termo de conotacao social e
espacial restringida, por ndo contemplar a violéncia que pode ocorrer forado ambiente doméstico - por
exemplo, a violéncia nas ruas, urbana e de namoro, assim como outras configuracoes de conjugalidade
(CANTERA, 2007). A nocao do ciclo da violéncia doméstica surge como meio de compreender a forma
como os eventos de agressao ocorrem em relacionamentos intimos e porque eles tendem a se repetir
de modo a deixar a vitima como “refém” da situacao de violéncia.

A violéncia contra a mulher é definida pela ONU como “qualquer ato de violéncia baseado no
género que resulte em, ou que potencialmente resulte em danos fisicos, sexuais, psicolégicos ou
qualquer tipo de sofrimento nas mulheres”. Desta forma, estdo associadas a essa classe de crimes,
além de violéncias fisicas e de cunho sexual, condutas que visem ameacas, constrangimento,
humilhacao, manipulacao, isolamento, perseguicdo, chantagem, entre outras que afetem o direito
de ir e vir das mulheres (SANCHES et al., 2018).

Osterne (2020) afirma que a expressao violéncia doméstica ou violéncia contra a mulher no
ambito do domicilio designa qualquer acao ou conduta que cause morte, constrangimento, dano
ou sofrimento fisico, sexual, psicologico, moral ou simbdlico, a mulher, no dambito doméstico, ou
seja, em seu espaco domiciliar. Na concepcdo feminista, a violéncia doméstica contra a mulher
perpetrada por seu parceiro intimo é a expressao mais cruel, mais dramatica da desigualdade de
género na nossa cultura (MEDEIROS, 2018).

Neste contexto, a violéncia por parceiro intimo (VPI) é entendida como qualquer comportamento
em um relacionamento intimo que cause danos fisico, psicolégico ou sexual aos envolvidos. Esta
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definicdo parte de uma evolucao histérica dos movimentos feministas e da luta das mulheres por
uma legislacao contra a impunidade no cenario nacional e internacional, buscando dar visibilidade
a este problema a fim de que a violéncia se torne objeto de politicas publicas de enfrentamento
(CONCEICAO et al., 2018; JEWKES, 2002), conforme discutido a seguir.

Iniciativas de enfrentamento a violéncia contra a mulher

Desde a década de 1950, a Organizacdo das Nacdes Unidas (ONU) tem liderado esforcos para
combater a violéncia contra a mulher, promovendo a igualdade de direitos entre homens e mulheres,
por meio da criacao da Comissao de Status da Mulher e da formulacao de tratados como a Declaracao
Universal dos Direitos Humanos. Em 1979, a ONU adotou a Convencao para a Eliminacdo de Todas
as Formas de Discriminacao contra a Mulher (CEDAW), também conhecida como a Lei Internacional
dos Direitos da Mulher, que busca promover os direitos das mulheres e eliminar discriminacoes.
No Brasil, os movimentos feministas comecaram a se organizar na década de 1970, combatendo
o machismo sistémico. Um exemplo emblematico dessa luta foi a reacio ao assassinato de Angela
Maria Diniz em 1976, cujo ex-marido foi absolvido sob a alegacao de “legitima defesa da honra”,
gerando mobilizacdo social sob o lema “quem ama ndo mata”.

Em 1985, foi criada a primeira Delegacia de Atendimento a Mulher (DEAM) em S3o Paulo,
um marco no atendimento especializado as vitimas. O Governo Federal, através da Secretaria de
Politicas para as Mulheres, contribuiu com a criacao da Central de Atendimento a Mulher - Ligue
180, em 2005, que opera 24 horas por dia, recebendo denuncias e fornecendo orientacoes. Em
2011, o servico foi expandido para atender brasileiras no exterior.

A implantacao das Delegacias de Atendimento a Mulher, a partir da década de 1980, foi resultado da
pressao de mulheres organizadas e contribuiu para dar maior visibilidade ao problema. Novas propostas
foram desenvolvidas para fortalecer a rede de atendimento a mulher. O Programa de Prevencao,
Assisténcia e Combate a Violéncia Contra a Mulher - Plano Nacional, criado em 2003, é um exemplo
de acao articulada entre ministérios e secretarias, visando a criacdo de uma rede de politicas publicas.

Sancionada em 7 de agosto de 2006 a Lei N° 11.340, conhecida como “Lei Maria da Penha”, foi
promulgada a fim de oferecer mecanismos para o enfrentamento e defesa da mulher mediante a
violéncia doméstica e familiar, objetivando que se cumpram os ditames constitucionais - Art. 226°,
§ 8, da Constituicao Federal (BRASIL, 1988). A Lei Maria da Penha tem o objetivo de coibir e prevenir
a violéncia praticada contra a mulher, em todas as formas tipificadas em seu Art.7° (BRASIL, 2006):

Sao formas de violéncia doméstica e familiar contra a mulher, entre outras:
- a violéncia fisica, entendida como qualquer conduta que ofenda sua integridade ou satide corporal;

- a violéncia psicolégica, entendida como qualquer conduta que Ihe cause dano emocional e diminuicdo
da autoestima ou que lhe prejudique e perturbe o pleno desenvolvimento ou que vise degradar ou
controlar suas acdes, comportamentos, crencas e decisdes, mediante ameaca, constrangimento,
humilhacdo, manipulacio, isolamento, vigilancia constante, perseguicdo contumaz, insulto, chantagem,
ridicularizacio, exploracao e limitacdo do direito de ir e vir ou qualquer outro meio que Ihe cause prejuizo
a salide psicolégica e a autodeterminacio;

- a violéncia sexual, entendida como qualquer conduta que a constranja a presenciar, a manter ou a
participar de relacdo sexual ndo desejada, mediante intimidacao, ameaca, coacado ou uso da forca; que a
induza a comercializar ou a utilizar, de qualquer modo, a sua sexualidade, que a impeca de usar qualquer
método contraceptivo ou que a force ao matrimonio, a gravidez, ao aborto ou a prostituicdo, mediante
coacdo, chantagem, suborno ou manipulacdo; ou que limite ou anule o exercicio de seus direitos
sexuais e reprodutivos;

- avioléncia patrimonial, entendida como qualquer conduta que configure retencao, subtracao, destruicdo
parcial ou total de seus objetos, instrumentos de trabalho, documentos pessoais, bens, valores e direitos
ou recursos econémicos, incluindo os destinados a satisfazer suas necessidades;

- a violéncia moral, entendida como qualquer conduta que configure callnia, difamacao ou injuria.
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O Pacto Nacional pelo Enfrentamento a Violéncia contra as Mulheres, lancado em 2007, busca
consolidar a Politica Nacional de Enfrentamento a Violéncia contra as Mulheres, alinhando-se a
legislacao nacional e aos instrumentos internacionais de direitos humanos. Embora o Estado tenha
um papel crucial, a sociedade também tem a responsabilidade de combater a violéncia contra a
mulher e promover uma cultura de igualdade.

Apesar dos avancos, a violéncia contra a mulher persiste, atingindo de maneira desigual diferentes
grupos sociais no Brasil. Dados do Escritorio das Nacoes Unidas para Crime e Drogas (UNODC) de 2018
revelam que o Brasil tem uma taxa alarmante de feminicidios, com 4 mulheres mortas a cada 100
mil, 74% acima da média mundial. Em 2018, foram registrados 263.067 casos de violéncia corporal
domeéstica, o que equivale a um caso a cada dois minutos, e 1.206 feminicidios, dos quais 88,8%
foram cometidos por companheiros ou ex-companheiros das vitimas, destacando a necessidade de
acompanhamento rigoroso das vitimas.

O Dossié Mulher 2019 revela que a violéncia fisica é a forma mais comum de agressao, com
42.423 casos registrados. A violéncia moral, patrimonial e psicolégica também é recorrente.
Um estudo da Defensoria Publica do Rio de Janeiro mostrou que mais da metade das mulheres
assassinadas ja havia sofrido violéncia doméstica anteriormente, mas muitas ndo denunciaram por
medo ou coacdo dos agressores.

Esses dados evidenciam a necessidade urgente de politicas publicas efetivas para garantir a
implementacdo da Lei Maria da Penha e a punicdo dos agressores. E essencial que o Estado invista
na criacao de mais delegacias especializadas e juizados, além de garantir o acolhimento das vitimas
para que o processo nao seja interrompido no inicio. Os movimentos feministas pressionam o Estado
para assegurar maior protecao as mulheres, dado o aumento dos casos de violéncia doméstica.

A prevencao é crucial, incluindo acoes educativas e culturais que promovam atitudes igualitariase o
respeito as diversidades de género. Politicas de prevencao primaria devem alcancar toda a sociedade,
buscando mudar padroes socioculturais de tolerancia a violéncia contra as mulheres. A prevencao
secundaria envolve a intervencao precoce por 6érgaos publicos em diferentes areas, enquanto a
prevencao terciaria presta servicos de reparacdo as vitimas e responsabiliza os perpetradores.

METODOLOGIA

A partir da pergunta que norteou o desenvolvimento desta pesquisa - de que formas o Programa
Patrulha Maria da Penha - Guardides da Vida (PMP-GV) promove protecdo as mulheres vitimas
de violéncia? - foram definidos dois objetivos especificos: (1) descrever a atuacdo da PMP-GV e
detalhar os resultados obtidos mediante a fiscalizacdo das Medidas Protetivas de Urgéncia (MPU)
deferidas em favor das mulheres; (2) investigar as percepcoes de mulheres assistidas e dos policiais
militares integrantes do programa sobre seu funcionamento e efetividade.

Para tanto, foram analisados dados secundarios coletados junto a coordenacado do programa,
incluindo informacdes sobre as dindmicas de atendimento, legislacdo interna e nimero de
atendimentos realizados pelas equipes da PMP-GV. Além disso, também foi realizada coleta de
dados primérios, através de dois levantamentos com mulheres atendidas e com policiais militares
gue atuam diretamente no programa, estes ultimos também chamados de “patrulheiros”.

Considerando o fato de o programa ter cobertura em todo territério do estado do Rio de Janeiro,
a delimitacao territorial tem como recorte espacial o estado do Rio de Janeiro. Os dados secundarios
foram coletados junto a coordenacao do programa e correspondem ao periodo de agosto de 2019,
momento em que se iniciou o programa até agosto de 2021, ou seja, cobrem os dois primeiros anos
de funcionamento da PMP-GV. Com relacao a pesquisa primaria, a coleta de dados foi realizada
durante os meses de janeiro e fevereiro de 2022.
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Os questionarios, elaborados na plataforma Survey Monkey, continham perguntas fechadas e
abertas. O questionario voltado aos policiais militares continha 29 perguntas, em que se buscou
investigar o perfil social e profissional de desses agentes, assim como também captar suas percepcoes
sobre a importancia da capacitacdo, o grau de interacdo com outras instituicoes atuantes na rede
especializada de atendimento as mulheres em situacdo de violéncia, além das percepcoes destes
sobre a receptividade das mulheres vitimas de violéncia doméstica ao atendimento da Patrulha
Maria da Penha-Guardioes da Vida.

O questionario voltado as mulheres assistidas pelo programa continha 31 perguntas, visando
construir um perfil socioecon6émico, investigar suas percepcoes sobre qualidade e funcionamento
do servico, bem como conhecer sobre as condicoes e meios de acesso ao servico da PMP-GV,
reincidéncia de novas agressoes apoés o inicio de atendimento pela patrulha.

O questionario direcionado as mulheres assistidas pelo PMP-GV foi respondido por 408 mulheres,
de modo voluntario e anénimo, sendo aplicado através dos policiais militares que assistem as
mulheres. Foi sugerido aos policiais o envio aleatério para no minimo dez assistidas de cada Batalhao
ou UPP que possuem o servico. Partindo desse recorte, o quantitativo de questionario respondidos
estimado seria de 450, sendo que ao fim da coleta foram recebidos 408 questionarios.

Jao segundo questionario, direcionado aos policiais militares integrantes do programa, foi enviado
para todos os 180 policiais, sendo que, deste total, 160 participaram da pesquisa respondendo
também de modo voluntario e anénimo, sendo estes questionarios aplicados com apoio da
coordenacdo do Programa PMP-GV.

APRESENTACAO E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Dados secunddrios

Os dados coletados junto a coordenacdo do Programa PMP-GV nos permitem uma visao do
alcance e produtividade do programa a partir do volume de atendimentos realizados, da cobertura
segundo as regides do estado e nimeros de mulheres beneficiadas por essa politica publica entre
agosto de 2019 (inicio do programa) e de agosto de 2021, ou seja, relativos aos primeiros dois anos
de funcionamento do servico.

O programa PMP-GV da Policia Militar possui cobertura de atendimento em todo estado do Rio
de Janeiro. Nesse sentido, todos os 39 Batalhdes de area da PMERJ e mais 4 Unidades de Policia
Pacificadora (UPP) contam com pelo menos duas duplas de policiais militares especialmente treinados
e habilitados, que se revezam diariamente no servico da Patrulha Maria da Penha. Atualmente a PMER)J
possui 45 patrulhas em funcionamento, sendo que o 10° Batalhdo e o 30° Batalhdo possuem duas
patrulhas. Portanto, em termos de efetivo diretamente empenhado, trata-se de 180 policiais militares.

Os dados a seguir sao provenientes dos registros de atendimentos feitos em Boletim de Ocorréncia
Policial Militar (BOPM) pelas equipes da PMP-GV. O programa utilizou desde o inicio, e de modo
pioneiro na PMERJ, o sistema PMERJ Mobile, uma ferramenta para registro online das ocorréncias.

O Gréfico 1 apresenta o quantitativo de mulheres atendidas nas regides da Capital, Baixada
Fluminense e Interior do estado no primeiro ano e no segundo ano do servico. Os dados demonstram
o aumento significativo do nimero de mulheres atendidas pela PMP-GV do primeiro para o segundo
ano na ordem de 50,4%. Nesse sentido, percebe-se que a regido da Baixada Fluminense apresentou
o menor percentual de aumento de mulheres atendidas no periodo analisado (19,3%), ao passo que
a Capital aumentou em 51,9% o nimero de mulheres atendidas e o Interior do estado teve o maior
aumento desse nimero com 61,3%.
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Grafico 1 - Total de Mulheres Atendidas pelo Programa PMP-GV -
Segundo a Regido do Estado e Total do Estado - 1° e 2° Ano de Funcionamento - Diferenca Percentual.
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Fonte: SEPM/CAES, 2020.

Ainda sobre o nimero de mulheres atendidas é importante considerar que esse namero é
influenciado primeiramente pelo acesso das mulheres em situacdo de violéncia doméstica as
medidas protetivas de urgéncia, bem como pelos critérios de inclusdao das mulheres no programa.
Portanto, assim como verificamos em outros servicos de natureza semelhante no Brasil, o Programa
PMP-GV é direcionado prioritariamente para o atendimento de mulheres que possuem Medidas
Protetivas de Urgéncia deferidas, as quais sao indicadas ao programa pelos Juizados de Violéncia
Domeéstica ou Comarcas que possuam competéncia na matéria.

O Gréfico 2 apresenta o nimero de descumprimentos de medidas protetivas de urgéncia (MPU)
registrados pelo programa PMP-GV nas regioes da Capital, Baixada Fluminense e Interior do estado
no primeiro ano e segundo ano do servico. E importante salientar que nem todos esses registros
em BOPM feitos pela PMP-GV ensejaram em prisoes dos autores pelo crime de descumprimento de
MPU. Isso porque parte desses fatos relatados podem ter sido feitos fora de situacao flagrancial, ou
seja, a equipe nao se deparou com o autor no momento do fato ou logo apds. Ou ainda, mesmo se
deparando com o autor em flagrante de descumprimento de MPU, o autor ndo havia sido notificado
oficialmente pela justica, o que termina por reconfigurar o flagrante.

Grafico 2 - Total de Descumprimentos de MPU registrados pelo Programa PMP- GV -
Segundo Regido do Estado e Total do Estado - 1° e 2° Ano de Funcionamento - Diferenca Percentual.

Fonte: SEPM/CAES, 2020.
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Entretanto considerando o universo de mulheres atendidas e o niumero de descumprimentos
de MPU relatados pelas equipes da PMP-GV, é possivel inferir que a presenca e acompanhamento
das mulheres pela PMP-GV funcione como fator inibidor dos descumprimentos de medidas pelos
autores ou de respeito as medidas judiciais estabelecidas por parte dos mesmos.

Percebe-se pelos dados uma reducao dos registros de descumprimento de MPU no segundo ano
de funcionamento do servico com 12,0%, ou menos 29 casos em relacdo ao primeiro ano. Ainda
de acordo com os dados, no primeiro ano de funcionamento da PMP-GV para cada grupo de 46
mulheres, uma delas teve a medida protetiva violada pelo agressor, enquanto ja no segundo ano
para cada grupo de 79 mulheres, uma teve a medida protetiva violada. Ou seja, embora havendo
aumentado do nimero de mulheres atendidas pelo programa, e por consequéncia a demanda de
trabalho de fiscalizacbes e acompanhamentos por parte das equipes de policiais, o nimero de
descumprimentos das MPU diminuiu.

Pesquisa com mulheres assistidas

As analises a seguir foram elaboradas a partir do levantamento que contou com a participacao
de 408 mulheres assistidas no programa PMP-GV. A Tabela 1 apresenta os municipios de moradia
declarado pelas respondentes, verificando-se a mencdo a 46 municipios fluminenses, ou seja, 50%
dos municipios existentes no estado Rio de Janeiro. Sendo que o municipio de maior concentracado
foi o Rio de Janeiro com 31,4%. Considerando-se as regioes, 49,8% das participantes residem no
interior do estado, 31,4% na capital e 17,4% na Baixada Fluminense ( 2% nao informaram).

Tabela 1 - Mulheres Assistidas pelo Programa PMP-GV - Por Municipio

Municipio N°. Abs. %

Rio de Janeiro 128 31,4%
Campos dos Goytacazes 24 5,9%
Miguel Pereira 21 5,1%
Magé 15 3,7%
Sao Gongalo 14 3,4%
Sado Jodo de Meriti 13 3,2%
Duque de Caxias 12 2,9%
Petrépolis 12 2,9%
Engenheiro Paulo de Frontin 10 2,5%
Mendes 10 2,5%
Vassouras 10 2,5%
Miracema 9 2,2%
Paty do Alferes 9 2,2%
Nilépolis 8 2,0%
Nova lguacu 8 2,0%
Angra dos reis 7 1,7%
Itaocara 7 1,7%
Teresopolis 7 1,7%
Outros Municipios 76 18,6%
Nao informado 8 2,0%

Total 408 100,0%

Fonte: Levantamento aplicado a mulheres atendidas pela PMP-GV.

Com relacao ao perfil etario, houve predominancia de mulheres jovens, sendo 63,7% com idade
até 40 anos. Quanto ao perfil étnico-racial, verifica-se que 42,2% das mulheres participantes se
autodeclaram pardas, 40,0% brancas, 16,4% pretas, 1,2% amarelas e 0,2% indigenas. Portanto, a
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partir do somatério de pretas e pardas verifica-se que o total de mulheres negras na amostra é
de 58,6%. Nesse sentido cabe destacar que dados referentes a violéncia e crimes contra a mulher
apontam as negras como aquelas com o maior risco de sofrerem os tipos de violéncias mais graves,
inclusive homicidios. Os dados coletados sinalizam, portanto, que a PMP-GV estad conseguindo
chegar ao grupo mais vulneravel.

O Gréfico 1 apresenta o perfil de escolaridade das mulheres assistidas pela PMP-GV participantes
da pesquisa. Verifica-se que a maior concentracdo foi de Ensino médio completo e incompleto,
correspondendo a mais da metade das respondentes, 51,2%. Todavia, deve-se considerar como
fator importante para esse resultado o proprio formato da pesquisa auto aplicada, que termina por
privilegiar a participacao de respondentes com escolaridade mais elevada.

Grafico 1 - Mulheres Assistidas segundo a Escolaridade

Fonte: Levantamento aplicado a mulheres atendidas pela PMP-GV.

Com relacdo a renda, observou-se na amostra que mais da metade das mulheres (55,9%)
tém renda familiar de até 1 salario-minimo e apenas 6,4% mencionaram renda familiar igual ou
superior a cinco salarios-minimos. Entre as respondentes da pesquisa, verifica-se a predominancia
de mulheres com dois filhos (32,6%), seguidas daquelas com um filho (26,7%) bem préximo do
percentual de mulheres com trés filhos ou mais (27,2%). Enquanto o menor percentual (8,8%) se
referiu a mulheres sem filhos.

A fim de verificar se as mulheres atendidas pela PMP-GV cumprem o requisito de possuir ou
ter possuido medida protetiva de urgéncia deferida, constatou-se que 91,4% das participantes da
pesquisa possuiam MPU. Esse percentual de mulheres atendidas pela PMP-GV mesmo sem possuir
MPU se explica pelo fato de haver mulheres que espontaneamente procuram as equipes da PMP-GV
para obter ajuda, acolhimento e informacgoes.

Perguntado se, na opinidao das respondentes, existe necessidade de complementar o trabalho
da PMP-GV através de outros 6rgaos ou setores publicos, 65,7% opinaram que sim, enquanto
30,4% responderam que nao e 3,9% nao souberam informar. Dentre os servicos que poderiam
complementar o trabalho da PMP-GV, o acompanhamento psicolégico foi o mais sugerido (54,2%),
com a assisténcia juridica em segundo lugar (25,4%). Esse resultado sinaliza para o que outros
estudos e andlises de politicas publicas relacionadas ao enfrentamento da violéncia doméstica ja
apontam, ou seja, a importancia de uma rede de atendimento a mulher em situacdo de violéncia
domeéstica que, além dos 6rgaos do sistema de seguranca e justica, também inclua a assisténcia
psicologica, assisténcia juridica e assisténcia social.

O Gréfico 2 apresenta as respostas a pergunta: “como vocé avalia o atendimento prestado pelo
Programa Patrulha Maria da Penha Guardides da Vida?". Do total, 74,8% avaliaram o atendimento
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como “excelente” e 17,2% avaliaram como “bom ou muito bom”. Esses dados que a grande maioria
das mulheres avalia de forma positiva o servico prestado pela PMP-GV (91,9%). Ainda sobre os dados
€ importante considerar que 6,1% nao responderam a pergunta e 2,0% das respondentes avaliaram
o servico como “regular”. Das justificativas para a avaliacdo regular do servico, houve mencoes a
gualidade de atendimento dos policiais, inseguranca e falta de acolhimento, além de dificuldades de
renovacao da medida protetiva.

Grafico 2 - Avaliacido do atendimento prestado pela PMP-GV

Fonte: Levantamento aplicado a mulheres atendidas pela PMP-GV.

O questionario também avaliou a existéncia de revitimizacdo ou possiveis reincidéncias de
agressoes apos a intervencao do Programa PMP-GV através da seguinte pergunta: “Apds o inicio
do atendimento pela Patrulha Maria da Penha - Guardides da Vida, vocé voltou a ser agredida pelo
autor contra o qual possui a medida protetiva?”. Das 408 mulheres participantes da pesquisa, 79,7%
informaram que ndo sofreram novas agressoes, ao passo que 14,1% informaram que sofreram
novas agressoes apds o ingresso no programa, sendo que 6,1% nao responderam. Das 58 mulheres
gue declararam ter sofrido novas agressoes, 17 (29,3%) foram agredidas uma vez, 14 (24,1%) foram
agredidas duas vezes e outras 17 (29,3%) forma agredidas trés vezes ou mais.

A partir do cruzamento desses dados de reincidéncia com outras respostas ao questionério foi
possivel identificar a regido de moradia das mulheres novamente agredidas, sendo verificado que
a maior parte dessas mulheres (43,1%) residem no interior do estado, 39,7% residem na capital e
17,2% na Baixada Fluminense.

Ainda sobre as percepcbes das participantes, verificou-se que a maioria (89,0%) considera
importante que o Programa PMP-GV continue monitorando as medidas protetivas. E 87,5%
consideraram que o programa PMP-GV as fazem se sentir valorizadas como cidadas. Além disso,
também foi avaliado se as participantes associam as visitas e acompanhamentos realizados pela
PMP-GV com o respeito ou cumprimento da MPU por parte do agressor. A maioria (82,6%) respondeu
que sim, 3,2% responderam que nao, e 3,2% consideram que servico da PMP-GV nao faz diferenca
sobre o respeito a MPU por parte do agressor.

Para melhor qualificar as respostas obtidas, foi realizado o cruzamento entre os dados desta
pergunta e os da pergunta referente a ocorréncia de novos casos de agressdes ap6s o inicio do
atendimento da PMP-GV. Constatou-se que, das 58 mulheres que sofreram novas agressoes, 43
(74,1%) preponderam “sim”, ou seja, consideram que as visitas e acompanhamentos contribuem
para que o agressor respeite a MPU e nao volte a agredir ou importuna-la. Enquanto 11 mulheres
(19,0%) responderam “ndo” ou “indiferente”. Portanto, as ocorréncias de novas agressdes parecem
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nao influenciar a percepcao das assistidas sobre os efeitos da atuacdo da PMP-GV e o respeito a

MPU por parte do agressor.

A Tabela 2 apresenta os resultados das respostas a seguinte pergunta: “Em caso de violacido ou
descumprimento da medida protetiva, qual seria sua principal iniciativa?”. Os resultados mostram
gue a maioria (59,8%) acionaria a PMP-GV e, em segundo lugar (24,4%) a Policia Militar (190).

Tabela 2 - Principal Iniciativa em caso descumprimento de MPU

Iniciativa N %

Acionar a Patrulha Maria da Penha-Guardides da Vida 244 | 59,8%
Acionar a Policia Militar (190) 98 | 24,0%

Nao respondeu 45 11,0%

Registrar novamente na Policia Civil 9 2,2%

Comunicar ao Juizado 6 1,5%

Outros 4 1,0%

Nao fazer nada 2 0,5%
Total 408 | 100,0%

Fonte: Levantamento aplicado a mulheres atendidas pela PMP-GV.

A principal atividade desenvolvida pelas equipes da PMP-GV ¢ a fiscalizacdo das MPU. Para isso,
a frequéncia de contatos presenciais, via telefone, chamadas de video ou aplicativo WhatsApp
sao formas possiveis de monitoramento das medidas, suporte e atencdo as mulheres inseridas no
programa. A Tabela 3 apresenta a frequéncia de contatos mencionadas pelas participantes, sendo
gue o maior percentual (24,0%) se refere a contatos realizados pelas equipes da PMP-GV “pelo menos
uma vez por semana”, sendo que 19,6% informam que os contatos se ddo “somente em casos de
emergéncia”, indicando uma atuacao menos preventiva e mais reativa por parte das equipes ou ainda
um esgotamento da capacidade de atendimento dessas patrulhas diante do nimero de assistidas.

Tabela 3 - Frequéncia de contato da PMP-GV com as mulheres assistidas

Frequéncia N %

Pelo menos uma vez por semana 98 24,0%
Somente em casos de emergéncia 80 19,6%
Quinzenal 75 18,4%

Diario 73 17,9%

N3o respondeu 45 11,0%

Mensal 8 2,0%

1 vez ao més 1 0,2%

Outros 28 6,9%
Total 408 100,0%

Fonte: Levantamento aplicado a mulheres atendidas pela PMP-GV.

Visando verificar a percepcao de seguranca das mulheres inseridas no programa PMP-GV, foi feita
a seguinte pergunta: “Vocé se sente mais segura sendo assistida pela Patrulha Maria Penha?”. A
grande maioria (86,5%) respondeu que sim, apontando que as participantes efetivamente se sentem
mais seguras. Esse resultado é corroborado pelas respostas a seguinte pergunta aberta: “Poderia
descrever qual seu sentimento em relacao ao servico da Patrulha Maria da Penha - Guardides da
Vida e de que forma ele impactou a sua vida?”. De forma geral, as respostas continham sentimentos
de gratidao, seguranca e acolhimento, como se verifica nos relatos a seguir:
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Eu quero dizer que hoje eu acredito na Lei Maria da Penha. Realmente ela funciona. Eu sé tenho a agradecer
o atendimento e acompanhamento que fazem comigo. Eu agradeco muito Deus por ter a ajuda de vocés.
Me impactou com a forma que nos tratam: com respeito, carinho e realmente dao valor as mulheres. Eu
chego a me emocionar, pois me sinto protegida por vocés, abaixo de Deus.

Fiquei surpresa com tudo. Com as perguntas e a preocupacdo dos mesmos. Nunca vivi isso.

Fui muito bem amparada. Fiquei até emocionada pois ndo achei que seria tdo rapido e muito eficiente e
agora consigo ficar um pouco mais tranquila até por seguranca das minhas filhas. Pois, ter o contato direto
da viatura facilita bastante.

Seguranca, apoio, ser valorizada, saber que nio estou sozinha literalmente. Pra mim Deus enviou “Anjos”
presente aqui na terra pra cuidar de mim e minha familia. Gratidao. Que nunca acabe.

Em resumo, dado o escopo e objetivos do programa, os resultados da pesquisa sinalizam que esta
politica publica esta funcionando de acordo com as diretrizes estabelecidas. Ou seja, o programa PMP-
GV possui ampla cobertura no estado do Rio de Janeiro e tem produzido efeitos tanto na percepcao
de seguranca das vitimas de violéncia doméstica quanto na baixa reincidéncia de agressoes. Por fim,
o servico prestado é bem avaliado pelas mulheres assistidas, das quais 74,8% consideram o servico
“excelente” e 17,2% avaliaram “bom ou muito bom”, totalizando 91,9% de avaliacdes positivas.

Pesquisa com policiais

Os dados e andlises subsequentes sao provenientes dos resultados dos questionarios aplicados
aos policiais militares que atuam no programa PMP-GV. Atualmente o servico possui 180 policiais
diretamente classificados e atuantes nas 45 equipes da PMP-GV em todo estado do Rio de Janeiro.
O questionario foi enviado para todos os policiais e respondido por 160 ou 88,9% do total.

Com relacao ao perfil dos policiais militares integrantes das equipes da PMP-GV, verifica-se
que o efetivo é composto de 52,5% de policiais do sexo masculino e 47,5% de policiais de sexo
feminino. Com relacao ao tempo de servico na PMERJ, 64,5% tém até 10 anos de servico, indicando
a predominancia de profissionais jovens. Além disso, 13,8% dos integrantes tém de 11 a 15 anos de
servico, 8,8% tém de 16 a 20 anos de servico e 13,1% tém mais de 21 anos de servico.

Ja em relacao ao perfil étnico racial, 49,4% dos policiais se autodeclararam pardos e 21,3%
pretos. Ou seja, o programa ¢é integrado por 70,6% de policiais negros. Os brancos correspondem
a 28,1% do efetivo da PMP-GV. Com relacao a escolaridade, 23,1% dos participantes tém ensino
superior completo, 25,6% tém nivel superior incompleto, 14% tém pds-graduacao completa ou em
andamento, e 37,5 possuem nivel médio de escolaridade.

Sobre o tempo em que trabalham no programa PMP-GV, os dados apontam que a rotatividade
é relativamente baixa, Ou seja, 56,7% dos policiais estdo desde o inicio do programa, 22,3% estao
na funcao entre um e dois anos, enquanto apenas 21,0% do efetivo integra o servico no periodo de
6 meses a 1 ano.

Sobre as percepcoes dos policiais sobre os efeitos do trabalho da PMP-GV na reducdo dos indices
de violéncia doméstica contra mulheres, 91,7% acreditam que o servico contribui para a reducao,
enquanto 8,3% acreditam que contribui “em parte”. Embora a pergunta oferecesse a opcao “nao”,
nenhum dos respondentes optou por esta resposta. Portanto, esses dados sinalizam uma alta crenca
por parte dos policiais militares integrantes da PMP-GV nos efeitos de seu trabalho.

Os participantes também apontaram a necessidade de maior capacitacdo para atuar na PMP-
GV. Do total, 64,6% responderam “sim”, enquanto 35,4% responderao “ndo” haver necessidade de
maior capacitacdo. No detalhamento desta pergunta, aos que responderam “sim”, foi perguntado
sobre o tipo de capacitacao necessaria, conforme mostra o Grafico 3.

Segundo os dados, 70,6% consideraram importante a capacitacio em todas as opcoes
apresentadas, sendo o segundo maior percentual das respostas foi relativo a “conhecimentos
juridicos, atualizacao das leis relativas a violéncia contra a mulher”.
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Grafico 3 - Capacitacdes consideradas necessarias

Fonte: Levantamento com policiais militares integrantes da PMP-GV.

CONSIDERACOES FINAIS

O presente trabalho teve como objetivo analisar os resultados do Programa Patrulha Maria da
Penha - Guardides da Vida (PMP-GV) na protecao das mulheres vitimas de violéncia no estado do
Rio de Janeiro. Diante da complexidade da violéncia contra a mulher no Brasil, em especial no Rio de
Janeiro, a Policia Militar € uma das principais instituicoes responsaveis pelo atendimento emergencial
a essas vitimas, por meio do servico 190. Em resposta a essa demanda crescente, o estado instituiu,
em agosto de 2019, o PMP-GV como uma politica publica de enfrentamento a violéncia doméstica.

A implementacdo dessa politica apresenta desafios significativos, incluindo a necessidade de
focar em um grupo vulneravel e selecionar profissionais adequadamente capacitados para atender
as mulheres em situacao de violéncia. A complexidade do ciclo da violéncia exige que os policiais
militares possuam um preparo especifico, uma vez que lidam com situacoes que muitas vezes deixam
sequelas psicolégicas permanentes nos envolvidos.

A missdao do PMP-GV vai além de apenas combater a violéncia contra as mulheres assistidas; o
programa busca proteger toda a familia atingida pelo agressor e prevenir o feminicidio, o ponto mais
extremo dessa violéncia. A preservacao da vida, o maior bem de todos, é uma responsabilidade que
muitas vezes escapa as possibilidades individuais, exigindo a intervencdo adequada do Estado.

Os dados apresentados neste estudo revelam que a violéncia doméstica é uma realidade que
precisa ser enfrentada por meio de politicas publicas estratégicas e eficazes. A gestdao publica
moderna deve direcionar o aparato estatal para atender a demandas sociais especificas, como a
violéncia doméstica, promovendo mudancas concretas no status quo. A Patrulha Maria da Penha -
Guardides da Vida exemplifica essa abordagem, destacando-se como um modelo de gestao publica
focada na resolucdo de problemas sociais complexos.

Além disso, o programa tem sido avaliado positivamente pelas mulheres atendidas, com 91,9% das
entrevistadas considerando o servico como bom ou excelente. O fenémeno da violéncia doméstica é
tratado por organismos internacionais, como a ONU e a OMS, como um problema de satde publica,
devido ao impacto significativo sobre as vitimas e 8 demanda recorrente por servicos médicos e
hospitalares. A resposta a esse fenbmeno também envolve a seguranca publica, onde politicas de
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prevencao terciaria, como o PMP-GV, desempenham um papel crucial na mitigacdo dos impactos da
violéncia e na prevencao de sua reincidéncia.

Ataxa de feminicidio no estado do Rio de Janeiro, de 3,9 por 100 mil mulheres em 2018, ainda esta
acima da média mundial de 2,3, evidenciando a necessidade de estudos continuos e monitoramento
desse fendmeno. O PMP-GV preenche uma lacuna institucional ao integrar a PMERJ formalmente
a rede de atendimento especializado as vitimas de violéncia doméstica. Esse reconhecimento foi
reforcado pelo Prémio Internacional de Boas Praticas concedido pela Organizacao das Regides Unidas
(ORU) e pelo Programa das Nacdes Unidas para o Desenvolvimento (PNUD) em dezembro de 2021.

Em sintese, osresultados deste estudo e os dados empiricos coletados junto as mulheres atendidas
e aos policiais envolvidos no PMP-GV oferecem insights valiosos sobre a construcao e consolidacao
desse servico. O programa pode servir de referéncia para outras iniciativas de politicas publicas,
demonstrando a importancia de uma abordagem integrada e especializada no enfrentamento da
violéncia doméstica.
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Acoes afirmativas no Brasil:
Impacto da reserva de vagas para negros nos Ministérios Publicos Estaduais

Alexandre Rossi Elias da Silva
Joana da Costa Martins Monteiro

RESUMO: O objetivo deste estudo é avaliar os resultados da politica publica afirmativa que reserva 20%
das vagas para candidatos negros nos concursos publicos realizados para o cargo de Promotor de Justica
Substituto nos Ministérios PUblicos Estaduais. Para alcancar esse objetivo, utilizou-se a pesquisa documental
como método de investigacao, que subsidiou a analise tanto do desenho da politica quanto dos resultados
obtidos em cada etapa do concurso. Ficou evidenciada uma baixa efetividade da politica em alcancar o
naimero de vagas reservadas para o publico-alvo. Por outro lado, a nomeacao dos candidatos, que ocorre
apoés a aprovacao e é condicionada pela ordem de classificacdo, resultou na posse de 100% dos candidatos
negros aprovados. Foram também identificadas barreiras no préoprio desenho dos concursos, que podem
estar afetando os resultados da politica. Do ponto de vista pratico, esses resultados sugerem que o 6rgao
poderia adotar desenhos alternativos para a politica, incentivando uma maior participacao de candidatos
negros em todas as fases do concurso. A remocao de algumas restricoes, sem comprometer o desempenho
dos candidatos, poderia aumentar a efetividade da politica. Socialmente, ao propor solucées que revertam a
sub-representacao de negros em cargos de alto nivel hierarquico em instituicoes prestigiadas, este trabalho
contribui para a ocupacdo de pessoas negras e outras minorias em espacos de poder, além de fortalecer o
debate sobre acoes que busquem reduzir a desigualdade racial e aumentar a diversidade na administracao
publica. A originalidade deste estudo reside no foco restrito ao cargo de Promotor de Justica Substituto nos
Ministérios Publicos Estaduais.

Palavras-chave: Acdes Afirmativas; Politicas Publicas; Raca; Diversidade Racial; Ministério Publico.

INTRODUGAO

A estratificagdo social é um fenémeno intergeracional que afeta as chances de ascensao social,
de reconhecimento e de sustento material de todos os membros de um grupo social, como
consequéncia de praticas discriminatérias. No mercado de trabalho, a desigualdade racial se
manifesta tanto no setor privado, quanto na administracao publica, um ambiente em que o processo
seletivo é pretensamente neutro e meritocratico. A explicacdo para essa distorcdo reside nos papéis
desempenhados por esses grupos dentro de uma estrutura hierarquizada, refletindo uma sub-
representacdo dos negros nos cargos de maior prestigio e remuneracao.

Afalhanareversao desse panorama justifica aadocao de medidas voltadas areduzir adesigualdade
racial que estrutura a sociedade brasileira. A reserva de vagas para pretos e pardos em concursos
publicos é apenas uma das modalidades que pode ser adotada e demonstra o engajamento da
administracdo publica em promover politicas de igualdade racial, além de ser um reconhecimento
formal do protagonismo do racismo na formacao e preparacao dos candidatos que disputam o
mesmo cargo, limitando determinados grupos do usufruto de niveis mais elevados de progresso
social alcancado pela sociedade brasileira. (SILVA; SILVA, 2014).

Em 2024, completaram-se dez anos da Lei 12.990 que reserva aos negros um percentual das
vagas oferecidas nos concursos publicos da administracao publica federal. Motivados por esse
marco comemorativo, fomos em busca de uma instituicio no setor publico que tenha sido
influenciada por tal normativa. O Ministério Publico, além de cumprir com esse primeiro requisito,
reuniu algumas caracteristicas que revelaram ser de profundo interesse para quem se propoe
analisar uma politica publica focalizada. O fato de ter no seu quadro uma das vagas mais disputadas
em todo o territério nacional e, concomitantemente, possuir uma variabilidade significativa
do mesmo concurso entre os estados brasileiros, fizeram desse 6rgao o arquétipo ideal para o
desenvolvimento da presente pesquisa.
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Com vistas a conhecer a experiéncia desenvolvida para rever o acesso de pessoas negras a cargos
e empregos publicos, o objeto desse estudo foi a publicacdo da Resolucao n® 170/2017 do Conselho
Nacional do Ministério Publico (CNMP), que adotou a modalidade de cotas raciais ao reservar 20%
das vagas oferecidas nos concursos publicos realizados para provimento de cargos efetivos e publicos
de todos os 6rgaos que abrangem o Ministério Publico. Estreitando o foco da presente pesquisa,
a analise se restringiu aos concursos realizados para ocupantes do cargo de Promotor de Justica
Substituto nos Ministérios Publicos Estaduais (MPEs).

Desta forma, o objetivo geral desta pesquisa foi avaliar a contratacdo de negros nesses 6rgaos,
a partir da aplicacdo da politica afirmativa, amparado pelos seguintes objetivos especificos: (1)
fazer um levantamento de todos os editais que implementaram a reserva de vagas para negros
desde 2010; (2) verificar o desenho institucional do principal mecanismo de selecdo de pessoal nos
MPEs; (3) identificar quantas pessoas foram retidas nas fases dos concursos publicos; (4) identificar
a proporcao de negros aprovados e nomeados através da acao afirmativa. Para o alcance desses
objetivos, o método utilizado foi a articulacao entre a pesquisa documental e os dados administrativos
disponibilizados pelas proprias instituicoes publicas avaliadas.

Esse trabalho se justifica pela avaliacdo de politicas publicas afirmativas, baseado na crenca
de que uma das formas de se provocar uma mudanca na sociedade é a adocdo de praticas que
vao de encontro com um sistema estruturado pelo racismo, retirando do imaginario social o local
de subalternidade que frequentemente é atribuido a populacdao negra e criando um espaco em
gue as reivindicacdes das minorias sejam repercutidas. Conforme destaca Almeida (2019), ao
promover mecanismos para a inclusdo de membros de grupos historicamente discriminados em
espacos de tomada de decisao ou em instituicoes de prestigio, espera-se que as acoes afirmativas
resultem no fortalecimento dos lacos sociais, evitando o isolamento desses grupos e enfraquecendo
praticas discriminatérias. Além disso, essas acoes permitem o exercicio da pluralidade de visoes,
contribuindo para a construcdo de um consenso democratico e a legitimaciao das normas sociais,
bem como a redistribuicdo econémica, dado que a dificuldade de acesso ao mercado de trabalho é
uma caracteristica marcante desses grupos.

Além de contribuir para o debate a respeito das acoes afirmativas, a presente pesquisa oferece
subsidios para novas analises criticas sobre a adocao de cotas raciais na reducao das desigualdades
no perfil racial de ocupantes de postos de trabalho no setor publico.

REFERENCIAL TEORICO

Acodes Afirmativas

De acordo com Menezes (2001), a acao afirmativa abrange um conjunto de estratégias, iniciativas
ou politicas destinadas a favorecer grupos sociais que, devido a discriminagao presente ou passada,
encontram-se em desvantagem competitiva em relacdo ao restante da sociedade. Esse conceito
sugere que essas politicas buscam corrigir um desequilibrio, sem especificar claramente se a iniciativa
deve ser publica ou privada. Gomes (2001) afirma que “as acdes afirmativas consistem em politicas
publicas e privadas voltadas a concretizacao do principio constitucional da igualdade material e a
neutralizacao dos efeitos da discriminacao”.

Tais politicas, portanto, podem ser implementadas por instituicées publicas ou privadas. Para os fins
deste trabalho, o foco esta nas politicas publicas de acdo afirmativa. Gomes (2001) amplia a definicdo
do conceito de politica afirmativa ao descrever um conjunto de politicas publicas e privadas que podem
ser compulsérias, facultativas ou voluntérias, visando combater a discriminacao racial, de género e
de origem nacional. Além disso, tém o objetivo de corrigir os efeitos presentes de discriminacoes
passadas, promovendo a igualdade de acesso a bens fundamentais como a educacao e o emprego.
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Para que as medidas de acao afirmativa sejam eficazes, é necessario considerar o contexto
social, o espaco onde s3o aplicadas e os grupos beneficiarios. Santos (1999) afirma que o objetivo
dessas politicas é eliminar desigualdades historicamente acumuladas, garantindo igualdade
de oportunidades e tratamento, além de compensar as perdas resultantes da discriminacdo e
marginalizacdo de grupos com base em fatores raciais, étnicos, religiosos, de género e outros.

A adocio de acOes afirmativas visa proteger minorias e grupos discriminados, reduzindo
os obstaculos que dificultam o acesso dessas pessoas a determinados espacos sociais. Isso esta
relacionado a formacao social dos paises e suas complexas dindmicas histéricas, culturais e sociais.
Nesse sentido, Guimaraes (1996) argumenta que a sobrerepresentacdo de determinados grupos em
distribuicoes de recursos deve ser investigada, pois construcdes sociais como “sexo”, “cor”, “raca”
e “etnia” sdo utilizadas para monopolizar recursos coletivos. Segundo ele, as acoes afirmativas
garantem o direito de acesso a esses recursos para membros de grupos sub-representados, quando
ha evidéncias de que o acesso é controlado por mecanismos ilegitimos de discriminacao.

Os objetivos das acbes afirmativas se concretizam quando os executores dessas politicas
reconhecem que os tratamentos depreciativos a que determinados grupos sao submetidos devem
ser combatidos, buscando reduzir a desigualdade social e econémica. Isso permite que esses grupos
ocupem espacos que facilitam a mobilidade social, assegurando acesso a direitos, bens e servicos
semelhantes ao restante da populacido. Conforme Young (1995), a integracdo de diferentes grupos
sociais em espacos comuns promove novas perspectivas de crescimento social, valorizando a
diversidade cultural, sem ignorar atributos e experiéncias compartilhadas.

O Estado tem um papel fundamental na promocao do bem-estar social e na implementacao
de politicas de acao afirmativa. No entanto, também pode ser um agente de reproducdo das
desigualdades que busca combater. A histéria do Brasil, por exemplo, mostra como o Estado
construiu e legitimou um sistema de opressao e violéncia contra negros escravizados por séculos.
Em um contexto de busca pela igualdade, cabe ao Estado adotar acdes que oferecam tratamento
desigual para aqueles historicamente desprivilegiados.

Acodes Afirmativas no Brasil

A Constituicao de 1988 foi um marco na institucionalizacado dos direitos humanos no Brasil,
promovendo a igualdade material e determinando os primeiros beneficiarios de acoes afirmativas
no pais. A legislacdo reservou vagas em concursos publicos para pessoas com deficiéncia e, ao
longo dos anos, foram adotadas medidas adicionais, como a criacdo de cotas para mulheres e a
implementacao do Programa Nacional de Direitos Humanos.

A participacao do Brasil na Conferéncia de Durban, em 2001, impulsionou ainda mais o debate
sobre politicas afirmativas, especialmente relacionadas a questdo racial. O Estado brasileiro
reconheceu sua responsabilidade em promover ndo apenas medidas punitivas, mas também
estratégias afirmativas para garantir diversidade, igualdade e participacao para todos.

Desde entdo, o Brasil concentrou suas politicas de acdo afirmativa em duas areas principais:
educacdo e mercado de trabalho. A reserva de vagas em universidades publicas e o programa ProUni
sao exemplosdeiniciativas que visam corrigir desigualdades de acesso a educacao, enquanto a criacao
de cotas em concursos publicos tem buscado aumentar a representacdo de grupos marginalizados
no servico publico (HAAS; LINHARES, 2012).

Selecdo de pessoal no setor ptiblico

O legislador constituinte de 1988 instituiu como regra de selecao de pessoal a aprovacdao em
concurso publico de provas ou de provas e titulos, de acordo com a natureza e complexidade
do cargo, na forma prevista em lei. O cargo publico reline o conjunto de atribuicées, deveres e
responsabilidades cometidas ao servidor publico, que precisam de uma afericdo efetiva dos
conhecimentos necessarios para o exercicio das atribuicbes e competéncias demandados pelo
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organismo estatal. Nessa linha, Bergue (2005, p. 347) defende que “o concurso publico presta-se a
garantia de eficiéncia e moralizacdo no processo de ingresso de pessoal no servico publico”.

A estabilidade financeira e a politica remuneratéria atraentes oferecidas pelos concursos publicos
explicam, em parte, a alta demanda por essas vagas. Contudo, a participacao da populacdo negra em
carreiras mais valorizadas, como a de Promotor de Justica, permanece reduzida. Esse cenério evidencia
a necessidade de politicas afirmativas eficazes para garantir maior inclusdo e representatividade.

Para garantir o fortalecimento de organismos independentes capazes de fiscalizar o cumprimento
da lei, a Constituicido Federal de 1988 designou ao Ministério Publico uma secao a parte no
capitulo das funcdes essenciais a justica, consolidando uma autonomia funcional e administrativa
no desempenho da defesa da ordem juridica, do regime democratico e dos interesses sociais e
individuais indisponiveis (BRASIL, 1988).

Com relacdo ao ingresso na carreira do Ministério Publico, a primeira condicao para inscricao
do concurso publico de membro do Ministério Publico estd posta no artigo quinto da Resolucao
n°14/2006, que estabelece o pré-requisito da formacdo e bacharel em Direito acrescido de, no
minimo, trés anos de atividade juridica. A disputa entre os postulantes ao cargo corresponde a uma
avaliacao de provas e titulos. Em linhas gerais, o concurso conta com trés fases: provas escritas, oral
e de titulos. Mais especificamente, percebemos cinco etapas constantes em todos os concursos
para membros do Ministério Publico, quais sejam: prova preambular, prova discursiva, inscricao
definitiva, prova oral e prova de titulos. Outras etapas orbitam com maior frequéncia em torno dessas
de carater permanente. A sindicancia da vida pregressa, higidez fisica e mental e o psicotécnico
frequentemente aprecem dentro da etapa de inscricdo definitiva, enquanto a prova de tribunas é
um complemento para a prova oral.

METODOLOGIA

Para verificar se houve mudanca do perfil racial dos candidatos aprovados nos concursos publicos
para Promotor de Justica Substituto dos MPEs, apds a edicdao da Resolucdo n°® 170/2017 do CNMP,
foram realizadas uma pesquisa documental e analises do desenho da politica e dos resultados em
cada uma das etapas do certame. Assim, o processo de adocao de politica de reserva de vagas para
negros foi analisado sob a perspectiva do produto gerado ao longo do concurso e o seu desfecho.

A limitacao ocorreu quando nao se verificou na etapa de levantamento de informacodes os dados
consolidados sobre a cor dos integrantes que participaram dos concursos publicos, l6cus da acdo
afirmativa, no momento anterior a publicacdo da Resolucdo, imputando uma enorme dificuldade
no estabelecimento do grupo de controle, que nao foi beneficiado pela politica. Com a finalidade
de suprir tal lacuna, os rumos da pesquisa foram direcionados para uma avaliacdo dos resultados,
que compreende apenas uma parte de todo o processo que envolve uma analise mais profunda das
politicas publicas, mas se encarrega de demonstrar o progresso em relacdo as metas estabelecidas
para a acao afirmativa.

Foram analisados os editais publicados desde 2010 nos portais dos érgaos para 0os concursos
realizados pelos MPEs que tinham como objetivo preencher as vagas do cargo de Promotor de
Justica Substituto, assimilando assim, o funcionamento do instrumento que recepcionou a politica
em 2017, suas principais caracteristicas e todas as disposicoes inerentes a sua execucao.

Os indicadores dos resultados foram obtidos por intermédio dos dados administrativos
disponibilizados pelas proprias instituicoes publicas avaliadas, também em forma de edital ou de
comunicado, que, em cumprimento ao principio da publicidade, divulgaram em suas paginas a
relacao final dos candidatos aprovados nos certames e aqueles que foram nomeados para tomar
posse no cargo. Dessa forma, foram importadas para uma planilha Excel, tabulados e comparados
com os objetivos que a politica de acao afirmativa pretendia atingir.
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Além disso, foram utilizados dados sobre os resultados intermediarios, expressados nas fases
do concurso, que se mostraram um importante canal para entender o impacto, ou a auséncia dele,
produzido no resultado final. Novamente, foi feito um levantamento junto as paginas eletronicas
dos MPEs que disponibilizavam todas os elementos sobre o concurso. Os documentos, em sua
maioria no formato de PDF, apresentaram a lista de candidatos aprovados, contendo o nimero de
candidatos, sua inscricdo, o nome e a nota obtida na etapa. Por determinacao legal, essa listagem
discriminava os candidatos negros e pessoas com deficiéncia, o que permitiu que fosse feita uma
analise comparativa entre os perfis de candidatos. Na direcao de ratificar o material encontrado,
cadastramos manifestacdes nos portais de transparéncia de todos os érgaos, solicitando as mesmas
informacodes obtidas pelos editais. Nos casos que tivemos o retorno, os dados foram validados.

RESULTADOS

Este estudo teve como foco os concursos publicos realizados entre 2010 e 2020 para a carreira
de Promotor de Justica Substituto nos Ministérios Publicos Estaduais, para avaliar o impacto da
Resolucdo n® 170/2017 do Conselho Nacional do Ministério Piblico (CNMP) na proporcao de negros
e pardos admitidos em uma das carreiras mais prestigiadas do servico publico brasileiro. Foram
analisados os editais e regulamentos desses concursos. Em geral, os editais apresentam informacoes
gerais, enquanto os regulamentos detalham as disposicoes especificas.

Andlise dos editais
Conforme mostra a Tabela 1, as regides Sul e Sudeste publicaram a maioria dos editais durante o
periodo estudado, enquanto a regido Norte teve o menor nimero de concursos.

Tabela 1 - Editais publicados para Promotor Substituto nos MPs Estaduais

Regiao N° de Concursos | N° de concursos ¢/ reserva de vagas para negros Periodo
Centro-Oeste 11 3 2010-2019
Norte 8 0 2010-2017
Nordeste 10 4 2010-2019
Sul 18 10 2010-2020
Sudeste 18 5 2010-2019
Total 65 22

Fonte: editais dos concursos.

No que diz respeito a reserva de vagas para candidatos negros, a regidao Sul se destacou,
especialmente o estado do Parana, que implementou a reserva de 10% das vagas para
afrodescendentes em cumprimento a Lei Estadual n® 14.274/2003. Por outro lado, a regiao Nordeste
nao realizou nenhum concurso com reserva especifica de vagas para pessoas negras. Essa disparidade
é ainda mais significativa quando se considera que estados das regidoes Norte e Nordeste tém uma
populacdo majoritariamente negra.

A partir de 2017, houve um aumento significativo no nimero de concursos com reserva de vagas
para negros, diretamente relacionado a implementacao da Resolucdo n° 170 do CNMP. Antes dessa
resolucao, apenas o Parana havia adotado tal politica. A partir de entdo, todos os concursos passaram
a seguir as diretrizes estabelecidas pela nova legislacdo, embora a aplicacao dessas diretrizes tenha
variado entre os estados.

Dos 65 concursos realizados para a carreira de Promotor de Justica Substituto entre 2010 e 2020,
aproximadamente um terco incluiu a reserva de vagas para negros. No entanto, a analise detalhada
focou nos concursos que foram encerrados e que, portanto, produziram resultados concretos,
totalizando 15 concursos em oito estados brasileiros, com maior concentracao nas regioes Sudeste,
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Sul, Nordeste e Centro-Oeste. Embora todos os Ministérios Publicos Estaduais tenham divulgado
os resultados de cada etapa dos concursos, o formato adotado pelo estado do Piaui dificultou a
quantificacao precisa dos dados, levando a exclusao do concurso de 2019 da anlise.

A investigacao revelou que, apesar da Resolucdo n°® 170/2017 do CNMP estabelecer uma reserva
de 20% das vagas para negros, a proporcao real de vagas disponibilizadas foi de 18,66%. Quando se
analisa a aprovacao, a situacao é ainda mais desafiadora: apenas 5,24% dos candidatos aprovados
eram negros, com alguns estados, como Goias e Santa Catarina, ndo aprovando nenhum candidato
negro. Esses dados indicam que, embora a politica de reserva de vagas seja um passo importante,
ainda existem barreiras significativas para a plena inclusao de negros em carreiras de prestigio.

O numero de candidatos negros acima do corte para a reserva representa aqueles que tiveram
desempenho igual ou superior aos que estavam disputando pela ampla concorréncia. De acordo
com o §2°, art. 6° da Resolucdo do CNMP:

Os candidatos negros aprovados dentro do niUmero de vagas oferecido para ampla concorréncia ndo serdo
computados para efeito do preenchimento das vagas reservadas a candidatos negros.

Essa passagem é importante pois na pratica impede que haja um limite maximo de candidatos
negros com possibilidade de serem aprovados. Apesar dessa prerrogativa, infelizmente, os dados
indicam que essa nao é uma preocupacao real para os concursos realizados pelos MPEs quando se
trata de preencher a carreira de membros. Apenas 17 inscritos foram beneficiados pela iniciativa
de destinar uma parcela das vagas do concurso para individuos que se autodeclararam negros, o
equivalente a 2,23% do total de candidatos aprovados, um niimero quase dez vezes menor do que
se estabeleceu como meta para reverter o quadro de sub-representacdo dos negros no quadro
de pessoal da administracao publica. Sob outra perspectiva, somente 40% dos candidatos negros
aprovados obtiveram uma vantagem competitiva em decorréncia da politica.

Todos os candidatos negros que foram aprovados também foram nomeados, uma diferenca
que supera em 38 pontos percentuais essa mesma relacdo para o total de candidatos. Entre os
23 requerentes negros que tiveram desempenho suficiente para disputar a aprovacao na ampla
concorréncia, 74% teriam sido admitidos sem o auxilio da acao afirmativa.

Essa significativa superioridade na comparacao entre os candidatos negros e o total de candidatos
no que tange a nomeacao no cargo apenas reforca o carater multifacetado que uma acao afirmativa
focalizada deve assumir para alcancar os objetivos pretendidos em todas as fases da implementacao
da politica. Nao obstante, o desempenho inferior ao esperado, observado no momento de aprovacao
dos candidatos apresentou uma melhora irriséria para o provimento no cargo.

O percentual dos candidatos negros com a nota acima do corte para a reserva de vagas sobre o
nUmero total de inscritos foi praticamente o mesmo entre os que foram aprovados e os nomeados,
com uma diferenca de 0,59 p.p. Por outro lado, a proporcao de candidatos negros nomeados é
superior em quase trés pontos percentuais na comparacao com o total de negros aprovados.

De qualquer sorte, nos dois casos os percentuais apresentados estdo bem distantes do que se
convencionou adotar nas politicas de enfretamento das desigualdades raciais, em vistas de superar
a sub-representacao da populacao negra nos quadros do servico publico brasileiro. Sobretudo no
tocante a aprovacao dos candidatos, que apresentou apenas 5,24% dos pretos e pardos sobre o total
de candidatos. Em contrapartida, 100% dos candidatos negros aprovados foram nomeados, o que
nao se repete para o total de candidatos, sugerindo, pelos certames que foram analisados, que a
formulacao da acao afirmativa para essa etapa tem se encarregado de garantir a sua entrada como
membro dos Ministérios Publicos Estaduais.

Andlise das Fases dos Concursos
Nesta etapa, foram investigadas as fases do processo seletivo de 62 concursos publicos para
o provimento de cargos de Promotor de Justica Substituto, classificadas em cinco categorias:
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eliminatoria, eliminatoria e classificatoria, classificatoria, habilitatériae subsidiaria. Afase eliminatéria
exclui o candidato da competicao, enquanto a eliminatoria e classificatéria também computa a nota
na média final. A fase classificatéria contribui apenas para o resultado final, a habilitatoria habilita
para a proxima etapa, e a subsidiaria oferece informacoes adicionais a Comissao do concurso.

Dos 62 concursos analisados, 29 classificaram para Prova Preambular como eliminatéria,
enquanto os outros 33 a classificaram como eliminatéria e classificatéria. Em todos os concursos,
a Prova Discursiva desempenhou tanto o papel eliminatério quanto classificatério. A Inscricdo
Definitiva foi crucial em 51 concursos, eliminando candidatos ou habilitando-os para a Prova Oral,
que, assim como a Prova Discursiva, teve um papel central na eliminacdo e na qualificacdo dos
concorrentes. Apenas no concurso do Ministério Publico de Roraima em 2017, a Prova Oral foi
usada exclusivamente para convocar candidatos para a Prova de Tribunas. A Avaliacao de Titulos,
presente em todos os concursos, foi sempre classificatoria, avaliando as experiéncias dos candidatos
conforme as exigéncias do cargo. Outras etapas variaram entre os concursos, como a inclusao de
uma Prova Escrita de Lingua Portuguesa no MPRJ e entrevistas em Santa Catarina, Amapa e Roraima.
Na Paraiba, além das etapas padrao, os candidatos também passavam por um Curso de Formacao
com carater eliminatério e classificatorio.

Ao investigar os mecanismos que limitam o nimero de negros aprovados nos concursos dos
MPEs, as etapas imbuidas de desclassificar os candidatos sugestionaram uma enorme capacidade
explicativa nesse encadeamento de processos que dificultam a aplicabilidade integral da politica das
acoes afirmativas que reserva um percentual das vagas para aqueles que se autodeclararem pretos
ou pardos estao bem abaixo do estabelecido para a politica. A partir da relacao entre o nimero de
inscritos na ampla concorréncia e dos candidatos negros, é analisada a trajetéria dessa proporcao,
bem como os indices de retencdo na Prova Preambular, Discursiva, Inscricao Definitiva e Prova Oral,
para os 15 concursos finalizados com reserva de vagas para negros.

Apoiado nos dados coletados foi possivel avaliar a proporcdo de candidatos negros em cada
fase eliminatéria do concurso, conforme mostra o Grafico 1. Os nimeros refletem o quantitativo
de candidatos que obtiveram éxito nas etapas e, portanto, estavam habilitados a prosseguir no
concurso. Dessa forma, corresponde ao quantitativo de saida em cada etapa.

O primeiro grupo reune todos os concursos com a excecao daqueles realizados pelos MPPR e
MPBA. Esses dois tiveram essa primeira apreciacao diferente dos demais, pois o percentual de vagas
reservadas nesses concursos é diferente do estabelecido na Resolucao n°® 170/2017. Para os casos
gue ha uma lacuna na reta, significa dizer que ndo havia a informacao disponivel para aquela etapa.
Aconteceu nos concursos de S3o Paulo com o nimero de inscritos e nos estados da Bahia, Rio de
Janeiro e Minas Gerais em 2018 no momento da Inscricdo Definitiva.

Grafico 1 - Proporcao de candidatos negros em cada fase eliminatéria do concurso

Fonte: Editais dos concursos.
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A trajetéria apresentada é muito semelhante entre os concursos, tendo o seu pico na Prova
Preambular e o inicio de um profundo vale a partir da Prova Discursiva. Na largada, surpreende o
fato do numero de inscritos nao atingir o percentual de 20% de candidatos negros em nenhum dos
concursos. Este evento pode estar relacionado com as acdes afirmativas voltadas para o ingresso
de negros em instituicdes publicas de ensino superior, implementadas ha mais tempo, mas que de
acordo com Silva e Silva (2014) produzem um impacto paulatino, sem representar mudancas em
curto prazo no perfil do mercado de trabalho.

Apesar disso, encontramos na Prova Preambular aquilo que era esperado para todas as etapas.
Fora o estado do Rio de Janeiro, que apresenta uma curva em declinio desde a inscricdo proviséria
dos candidatos, todos os concursos se aproximaram da meta estabelecida como o minimo de pretos
e pardos em relacdo ao total, sendo que em alguns casos esse limite foi até superado, como por
exemplo, em Goias, Minas Gerais no ano de 2019 e Santa Catarina. Contudo, a razdo para essa
elevacao pode estar mais relacionada com a reducao significativa que essa etapa proporciona no
denominador dessa fracao, funcionando como um instrumento de pré-selecao, reduzindo muito
mais o quantitativo de candidatos da ampla concorréncia e guardando a proporcao de 20%.

A Prova Discursiva devolve a proporcao para o patamar anterior a Prova Preambular e chegando a
niveis até mais inferiores com algumas curvas tocando o eixo horizontal. Para esses concursos, MPGO
e MPSC, todos os concorrentes que se autodeclararam negros foram eliminados. Em nenhuma outra
etapa esse episddio se repete, indicando ser uma das principais resisténcias para a boa execucao
da politica afirmativa, ja que as Inscricoes Definitiva e a Prova Oral pouco alteram o quadro deixado
pelas etapas anteriores.

Por fim, vale ressaltar o concurso realizado pelo MPSP em 2019. Em todas as etapas que havia
informacodes disponiveis, a proporcao se manteve préxima da meta estabelecida e o concurso
conseguiu aprovar e nomear quinze pessoas negras para uma reserva de dezesseis. Na leitura dos
documentos, nao foi encontrada nenhuma diferenca no desenho da politica em relacao ao que foi
concluido em 2017, que aprovou apenas dois candidatos para as treze vagas disponiveis.

O concurso realizado pelo Ministério Publico da Bahia seguiu a mesma tendéncia dos que foram
apresentados anteriormente. Mesmo que a reserva de vagas tenha sido de 30%, foi na primeira
prova o Unico momento de aproximacao entre a trajetéria do concurso e a reta que representa
a meta estabelecida. A Prova Discursiva fez com que o nimero de candidatos negros fosse para
préximo de zero e, sem informacao sobre a Inscricdo Definitiva, a Prova Oral nao eliminou nenhum
candidato que foi habilitado para realizar essa etapa.

No estado do Parana, embora seja o Ministério Publico que reserva o menor quantitativo de vagas,
apenas o concurso de 2013, novamente na Prova Preambular, atingiu os 10% de afrodescendentes
sobre o total de candidatos. Em compensacao, no ano de 2018 nenhum postulante a Unica vaga
reservada para 0s negros ocupou o cargo. Mais uma vez, a Prova Discursiva foi a principal agente
dessas eliminacdes. Em nenhum dos sete concursos a proporcao de candidatos negros ficou préoxima
dos dez por cento na Prova Oral, no entanto, é sabido pelo que ja foi demonstrado na introducao
dessa secdo que as vagas destinadas a politica foram preenchidas integralmente. Isto posto, deu-se
pelo nimero de candidatos aprovados na ampla concorréncia ser bem superior ao quantitativo de
vagas disponiveis para a nomeacao dos candidatos.

Como consequéncia da conjectura apresentada pela flutuacdo da proporcao dos candidatos
ao longo de todo o processo selecao de pessoal, consideramos mensurar a taxa de retencao em
cada uma das etapas para todos os concursos, tanto dos candidatos negros quanto os da ampla
concorréncia. Para a taxa de retencao (TxR) foi utilizada a seguinte férmula:

Diversidade, equidade e inclusdo



A taxa, por definicdo, é a razdo entre duas grandezas e neste caso estd representada em
percentagem, caminhando na mesma direcao que a dificuldade encontrada pelos concorrentes na
etapa, isto é, quanto maior a taxa, mais desafiadora foi a realizacdo da prova. A retencio de 100%
significa dizer que nenhum integrante daquele grupo foi aprovado naquela etapa. E facil ver que em
nenhuma hipétese esse indice estara presente no grupo da ampla concorréncia, pois seria o mesmo
qgue dizer que todos os competidores foram eliminados. Logo, essa condicdo sé é possivel para
aqueles que optaram por disputar na reserva de vagas. E preciso informar que o valor absoluto da
etapa anterior corresponde, na verdade, ao valor absoluto da etapa anterior disponivel. Nos casos
em que nao ha informacao sobre a inscricdo definitiva, por exemplo, a taxa de retencio da prova
oral foi calculada considerando os valores absolutos da prova discursiva e assim sucessivamente.

Na Prova Preambular a auséncia de informacao sobre o nimero de inscritos nos dois concursos
do MPSP impossibilitaram o calculo da taxa de retencdo nessa etapa. No MPPR em 2011 e MPRJ
a retencao dos candidatos negros foi maior do que os da ampla concorréncia, no entanto, sao as
excecoes, pois para os demais essa relacdo se inverte.

O MPBA é o que apresenta a menor taxa para a ampla concorréncia (87,7%), enquanto o MPSC
a menor retencdo para os candidatos negros (52,8%). Nesse concurso se encontra uma das maiores
diferencas em pontos percentuais entre os dois grupos nessa etapa, superior a 35 p.p. Ao lado do
concurso realizado pelo estado do Parani em 2013, sdo os dois casos em que o desempenho dos
candidatos negros supera significativamente a retencao para todos os candidatos.

A taxa de retencao de todos os grupos de ampla concorréncia estd na faixa que compreendem
os limites de 80% e 100%. Para o outro conjunto, a variancia € um pouco maior e esse intervalo se
estabelece nas faixas de 40% até 100%, conferindo uma média de 82,8%, bem inferior aos 93,4%
gue se tem para os treze concursos com dados disponiveis.

Grafico 2 - Retencao dos candidatos por etapa - Prova Preambular

Fonte: Editais dos Concursos.

Na Prova Discursiva (também chamada de Escrita, Subjetiva ou Especializada), observou-
se uma tendéncia de maior retencao dos candidatos beneficiados pela reserva de vagas, em
comparacao com aqueles da ampla concorréncia. Essa tendéncia foi interrompida apenas em
alguns casos, como no MPPR em 2011 e 2016 e no MPSP em 2019, onde os indices de retencao
dos candidatos afrodescendentes foram notavelmente baixos. Por exemplo, o concurso de 2011
do MPPR teve a menor taxa de retencao, com apenas 33,3% dos candidatos negros sendo retidos.
Em contraste, em outros concursos, como os do MPGO, MPSC, e até mesmo no préprio MPPR em
2018, todos os candidatos negros foram eliminados nessa fase, resultando em sua exclusao das
anélises subsequentes.
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A média de retencdo para os candidatos que optaram pela acdo afirmativa foi a mais alta em
comparacao com as outras etapas eliminatorias, atingindo 83,1%, com a taxa de 100% sendo a mais
frequentemente observada. O modelo adotado pelos concursos, que frequentemente separa a Prova
Discursiva em varias avaliacdes agrupadas por disciplinas, também influenciou essa retencao. Por
exemplo, o MPGO divide a prova em trés grupos tematicos, e a aprovacao depende de uma média
de seis pontos, desde que cada grupo tenha uma nota minima de cinco. Além disso, é estabelecido
um numero maximo de candidatos habilitados para a fase seguinte, limitando a aprovacao a até
duas vezes o niumero de vagas disponiveis.

No MPPR, em 2011, o sistema de divisao das provas por grupos também foi utilizado, com as
mesmas exigéncias minimas de nota. Contudo, ao contrario do MPGO, esse concurso ndo estabeleceu
um teto para o nimero de aprovados, o que gerou variagoes nas taxas de retencao ao longo dos anos.
Em 2017 e 2018, o MPPR ajustou suas regras, limitando a aprovacdo aos 50 primeiros colocados,
com uma cota reservada de 10% para candidatos negros.

O MPSP adotou um modelo diferente, sem dividir disciplinas em grupos, mas estruturando a
prova escrita em trés partes: dissertacao, peca pratica e questoes objetivas. Para ser habilitado para
a prova oral, o candidato precisava alcancar uma nota minima de quatro pontos. Embora em 2017 os
candidatos negros nao tenham atingido o nimero esperado, em 2019 houve um empate na ultima
posicao, mostrando variacoes nos resultados.

Outros estados adotaram diferentes metodologias. O MPBA, por exemplo, dividiu suas disciplinas
em quatro grupos, exigindo uma média minima de 60 pontos para aprovacao. Ja em Minas Gerais, a
metodologia permitia um escalonamento de notas, oferecendo uma margem maior para candidatos
gue nao alcancassem a nota minima em todos os grupos. Se menos de 50 candidatos fossem
aprovados, aqueles com média superior a cinco poderiam ser incluidos, com a reserva de vagas para
negros seguindo o mesmo critério.

O Rio de Janeiro também adotou um modelo especifico, onde a Prova Discursiva era dividida
em quatro bancas de avaliacdo. O candidato precisava obter uma nota minima de 50 em cada
banca para continuar no processo, sem tirar nota zero em qualquer disciplina. A retencdo dos
candidatos ocorria dentro da prépria etapa da Prova Discursiva, embora essa taxa nao tenha sido
elevada no concurso de 2017.

No MPSC, a Prova Discursiva era constituida por dois grupos, com a aprovacao dos candidatos
dependendo da maior média aritmética entre as provas, desde que cada uma delas tivesse nota
minima de cinco. No entanto, apesar da auséncia de limitacdes para o nimero de candidatos negros,
nenhum se classificou nessa etapa, refletindo desafios adicionais enfrentados por esses candidatos.

A Prova Oral, sendo a ultima etapa eliminatoria, foi crucial para determinar os aprovados. A taxa
de retencao nessa fase foi menor comparada as fases anteriores, com uma média de 16,8% para os
candidatos com reserva de vagas, levemente superior a média de 15,3% para a ampla concorréncia.
Em dois tercos dos concursos, o nimero de candidatos negros que chegaram a essa fase foi mantido,
um resultado positivo considerando que essa etapa define os aprovados. No entanto, em um terco
dos concursos, a taxa de retencao subiu para 50,5%, especialmente em concursos como o MPPR de
2011 e 0o MPMG de 2018, onde a retencao foi significativamente maior, destacando as dificuldades
adicionais enfrentadas pelos candidatos negros ao longo do processo seletivo.

Essa anadlise revela que, apesar de algumas melhorias, os concursos publicos para Promotor de
Justica Substituto ainda apresentam desafios significativos para a inclusdo e retencao de candidatos
negros, especialmente nas fases mais criticas do processo seletivo.

A forma como a politica se define nesses concursos é importante para compreendermos os possiveis
gargalos encontrados ao longo do processo. Embora alguns nao tenham apresentado o resultado
esperado, sua aplicacdo pode ser expandida para além das suas divisas estaduais e gerar novos impactos
na reversao do quadro de sub-representacdo de negros que assola os Ministérios Plblicos Estaduais.
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Nao haveria explicacdo melhor para retratar o que aconteceu nos concursos dos MPEs que
reservaram vagas para pessoas pretas e pardas ocuparem o cargo de Promotor de Justica Substituto
e serviram de base para a realizacdo do presente estudo. Ressalvada a etapa que corresponde a
primeira prova, em que o fendmeno observado é justamente o descrito pelos pesquisadores, na
qual a disputa se reduz de milhares para centenas de concorrente e o percentual reservado de
vagas se mantém, as etapas seguintes ndo foram capazes de sustentar essa relacao entre o total de
candidatos e os que se autodeclararam negros.

Sob o ponto de vista da retencdo, a Prova Discursiva, que sucede a etapa responsavel por essa
grande pré-selecao, se mostrou a mais rigorosa com o publico-alvo da acao afirmativa fomentada
pelo Conselho Nacional do Ministério Publico no combate a reducao das desigualdades raciais no
setor publico.

O monitoramento da politica de reserva de vagas, tal qual foi desenvolvido ao longo desse trabalho,
permite encontrar solucdes dentro do préprio modelo implantado pelos MPEs. O que se pretende
com a politica é alteracdo estrutural do acesso ao elitizado espaco social das carreiras juridicas no
Brasil, devendo, portanto, reduzir as barreiras de entrada dos grupos que foram historicamente
marginalizados no processo.

Para que haja melhorias na implementacao da Resolucdo n® 170/2017, notadamente em primeiro
lugar, ndo se mostra razoavel definir um quantitativo maximo de negros para serem habilitados
a etapa seguinte, quando ja se tem condicionado o desempenho. Aos criticos que apelam para
meritocracia, definir a mesma pontuacdo, para todos os perfis de candidatos, parece suavizar a
rejeicao a acao afirmativa. Fora isso, nao deve a prépria politica limitar o acesso para os candidatos
gue atingiram a performance exigida. O MPRJ, por exemplo, nao estipulou nenhuma trava que nao
fosse unicamente atingir uma pontuacao minima

A titulo de ilustracdo, os candidatos negros que tiveram nota igual ou superior a 60% das
guestoes validas na Prova Preambular do MPGO, mas inferior a nota do ultimo candidato ocupante
da posicao cinco vezes superior ao nimero de vagas reservadas, ndo se classificaram para realizar
a Prova Discursiva. Neste concurso a nota de corte foi 69 para os que participaram na reserva de
vagas. Contabilizando apenas os candidatos negros que tiraram 68 e, portanto, tiveram desempenho
superior aos 60%, foram identificados nove aspirantes ao cargo que ficaram de fora.

Em que pese o fato de a Prova Preambular ter sido a Unica etapa que o percentual da reserva
de vagas foi atingido nos concursos, ampliar o nimero de candidatos negros aprovados nela s6 ira
maximizar o efeito cascata em relacdo as etapas restantes dos concursos. Da mesma forma acontece
nas Provas Discursivas, que dentre todas as etapas eliminatoérias, foi a Unica que eliminou 100% dos
candidatos negros em trés concursos diferentes. Deve-se, em vista disso, considerar a retirada dessa
condicao que se colocou como um verdadeiro obstaculo para a efetivacdo da politica.

Para esta etapa especificamente, pesando o elevado grau de dificuldade que ela imp6s aos
concorrentes, mas sem empecilho de ser adotado nas outras fases, o calculo para a pontuacao
minima também pode ser revisto, nos mesmos moldes do que foi adotado pelo MPMG. Perseguindo
sempre o percentual da reserva de vagas, pensar em um escalonamento no céalculo da média que
compoe essa Prova pode ser uma solucdo para reverter o baixo indice de negros nessa etapa, bem
como sua elevada taxa de retencao.

Como nenhuma politica publica deve caminhar sozinha, esta Gltima proposta pode viracompanhada
de outras acoes que potencializem a acdo desses individuos apds terem tomado posse no cargo
publico, sendo responsabilidade do 6rgao publico prover cursos de capacitacao dos seus servidores.

Por Gltimo, pensando nos proximos concursos até o término da vigéncia da Resolucaon®170/2017,
pode ser adotada uma acdo afirmativa hibrida, que combine uma politica de cotas com a atribuicao
de pontos bénus para o grupo que se pretende favorecer e oportunizar o ingresso. O peso da
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pontuacdo dado em cada etapa pode ser ponderado pelo nivel de dificuldade, identificando nos
concursos anteriores aquela que exija uma pontuacdao maior para que se atinja a proporcao de
negros sobre o total de candidatos.

CONSIDERAGOES FINAIS

A partir dos conceitos discutidos anteriormente, a literatura sobre politicas de acao afirmativa
foi explorada, destacando como essas politicas buscam promover a igualdade material entre grupos
historicamente discriminados. As acoes afirmativas se manifestam de diversas formas e sdo executadas
por diferentes agentes, com o objetivo de corrigir desigualdades e transformar a realidade social.

No Brasil, a trajetéria das acdes afirmativas, especialmente voltadas para a populacao negra,
tem sido fundamental para combater a discriminacao racial e as desigualdades socioecondmicas.
Essas politicas visam acelerar o processo de igualdade, promovendo a ascensao social de grupos
vulneraveis, como por meio de incentivos para insercao no mercado de trabalho. A centralidade da
raca nos debates publicos foi reforcada com o Estatuto da Igualdade Racial de 2010, que estipula que
o poder publico deve promover “acdes que assegurem a igualdade de oportunidades no mercado de
trabalho para a populacao negra”.

Embora as acoes afirmativas tenham enfrentado desafios e criticas, essas medidas foram cruciais
parafortalecer o debate sobre desigualdaderacial e consolidar o entendimento de que as desvantagens
ou privilégios enfrentados por individuos dependem do grupo racial ao qual pertencem. Portanto, as
politicas voltadas para a populacao negra devem estar integradas a outras acdes de melhoria do
ensino publico, salide, saneamento basico e servicos essenciais para toda a populacao.

O reconhecimento da validade juridica e constitucional dessas politicas foi reafirmado
repetidamente nas principais instancias juridicas do Brasil, especialmente em relacdo ao acesso a
cargos publicos, onde a sub-representacao da populacao negra ainda é evidente. Nesse contexto, esta
pesquisa avaliou aimplementacao da acdo afirmativa por meio da Resolucdo n® 170/2017 do Conselho
Nacional do Ministério Publico (CNMP), influenciada pela Acido Declaratéria de Constitucionalidade
41, que confirmou a constitucionalidade da Lei Federal n® 12.990/2014, reservando 20% das vagas
em concursos publicos para negros. O estudo focou em analisar o impacto da reserva de vagas para
negros nos concursos publicos para Promotor de Justica Substituto nos Ministérios Publicos Estaduais.

A escolha do Ministério Publico como foco de estudo se justifica por sua funcao de defesa dos
interesses sociais e individuais, bem como sua responsabilidade por danos morais e patrimoniais
causados a grupos raciais, étnicos e religiosos. Para atender adequadamente as questoes raciais, é
essencial uma reforma interna nos quadros dos Ministérios PUblicos, incluindo a promocao de maior
diversidade em seu corpo de servidores.

A pesquisa analisou todos os editais de concursos publicos para Promotor de Justica Substituto
desde 2010. Dos 65 editais avaliados, 22 incluiam a politica de reserva de vagas para negros, mas
nenhum concurso com essa caracteristica foi realizado na regido Nordeste, apesar da alta proporcao
de negros nessa regiao. Apos filtrar os concursos encerrados, restaram 15 editais para analise, uma
vez que os dados do estado do Piaui ndo permitiram uma analise completa.

Considerando que 21 estados brasileiros tém mais de 50% de sua populacao composta por negros, a
acao afirmativa prevista na Resolucao n°® 170/2017 ainda é timida em termos de insercao de negros na
Administracdo Publica. Nos primeiros anos de implementacao, os dados indicam uma baixa efetividade
da Resolucao em aumentar a representatividade de negros nos Ministérios Publicos Estaduais, com
apenas 5,24% dos aprovados sendo negros. Destes, mais da metade teriam sido aprovados mesmo
sem a reserva de vagas, resultando em um impacto direto para apenas 17 candidatos.
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Entretanto, ao comparar os candidatos aprovados com os nomeados, observou-se uma maior
aproximacao do perfil racial desejado pela politica, com 8,47% dos nomeados sendo negros. Esse
aumento se deve ao fato de todos os candidatos negros aprovados terem sido nomeados, ao
contrario de alguns candidatos da ampla concorréncia que nao foram.

A pesquisa procurou avaliar o impacto da politica de reserva de vagas em cada um dos Ministérios
Pablicos, comparando a composicao étnico-racial antes e depois da adocdo da acdo afirmativa.
Infelizmente, a falta de informacodes disponiveis dificultou uma avaliacdo mais detalhada.

Com base nas informacoes disponiveis para os Ministérios Publicos de Goias, Parana e Sao Paulo,
constatou-se que a politica de reserva de vagas teve pouco impacto na alteracdo da composicao racial
desses 6rgaos. A principal barreira identificada foi o baixo nimero de candidatos negros aprovados,
indicando a necessidade de ajustes na politica para aumentar a presenca desses candidatos em
todas as fases do concurso.

Entre as fases do concurso, cinco se destacaram por aparecerem em todos os editais: Prova
Preambular, Prova Discursiva, Inscricdo Definitiva, Prova Oral e Avaliacdo de Titulos. As quatro
primeiras foram identificados como principais entraves para a continuidade dos candidatos negros
na disputa pelas vagas, uma vez que sao etapas eliminatoérias.

O baixo numero de candidatos negros inscritos em relacao ao total de candidatos também foi um
fator critico. Apenas o concurso realizado na Bahia em 2018 teve mais de 15% de candidatos que
optaram pela reserva de vagas para negros.

A Prova Preambular mostrou resultados mais favoraveis para a adocao de cotas no servico publico,
com uma proporcao de candidatos negros aprovados superior ao percentual de vagas reservadas
em quase todos os concursos. No entanto, a Prova Discursiva revelou-se um grande obstaculo, com
muitos candidatos negros sendo eliminados nessa etapa.

Para melhorar a eficacia da politica, é necessario ajustar o desenho das etapas do concurso,
ampliando a proporcao de candidatos negros aprovados. Uma proposta é eliminar o limite maximo
de candidatos negros que podem ser aprovados em cada etapa, mantendo apenas a exigéncia de uma
pontuacdo minima. Essa medida, j4 adotada no MPRJ, poderia aumentar a inclusao de candidatos
negros nas fases subsequentes.

Este estudo deu um passo importante ao identificar os desafios enfrentados pelos Ministérios
Pablicos Estaduais na implementacao de acoes afirmativas e ao propor solucdes para aumentar a
diversidade étnico-racial nesses 6rgaos. No entanto, é necessario continuar avaliando e reformulando
essas politicas para garantir que cumpram seus objetivos de reduzir a desigualdade racial e aumentar
a diversidade no servico publico.

Além das conclusoes apresentadas, hd questoes que nao foram exploradas profundamente e que
merecem futuras pesquisas, como a aplicacao da Resolucao n° 170/2017 a servidores técnicos e
administrativos dos Ministérios Publicos, onde a participacdo da populacdo negra pode ser maior.
Também seria relevante investigar o perfil socioeconémico dos beneficidrios da politica para avaliar se
ela realmente beneficia os segmentos mais necessitados da populacao negra. Finalmente, uma maior
transparéncia e disponibilidade de dados sobre a composicao racial dos Ministérios Publicos é crucial
para uma avaliacdo mais precisa e para a tomada de decisoes politicas informadas sobre o tema.
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Epistemologia da ignorancia nas praticas da diversidade
sob a perspectiva de pretos em contextos organizacionais

Antonella Moretti
Alexandre de Almeida Faria

RESUMO: Este estudo teve por objetivo investigar as praticas de diversidade, tanto em organizacbes
farmacéuticas quanto em instituicdes de ensino superior do Brasil, sob a perspectiva da ignorancia branca
contra pretos. Para isso, foi realizada uma pesquisa qualitativa reflexiva, utilizando evidéncias primarias
advindas de entrevistas semiestruturadas com sujeitos situados na industria farmacéutica e na area
académica. Os resultados mostraram que é escassa a diversidade de sujeitos pretos nos loci pesquisados,
cujo percurso profissional desde o inicio da carreira foi influenciado pela ignorancia branca, que agudizou
esse processo ao inferiorizar, humilhar e desumanizar esses sujeitos. Com a pesquisa, espera-se promover a
discussdo do assunto nos ambientes pesquisados e contribuir para a conscientizacdo das pessoas sobre sua
importancia. Além disso, o estudo pode ajudar a reduzir a influéncia da ignorancia branca na academia e na
industria farmacéutica. Esta investigacao é pioneira na abordagem do papel da ignorancia branca aplicada a
academia e as empresas farmacéuticas.

Palavras-chave: Ignorancia Branca; Diversidade; Branquitude; Racismo; Meritocracia; Academia;
Empresa Farmacéutica.

INTRODUCAO

Racismo pode ser definido como “uma forma sistematica de discriminacao que tem a raca como
fundamento, e que se manifesta por meio de praticas conscientes ou inconscientes que culminam
em desvantagens ou privilégios para individuos, a depender do grupo racial ao qual pertencam”
(ALMEIDA, 2019, p. 22). Preconceito, por sua vez, “é uma atitude antecipada e desfavoravel contra
algo [...] e demonstra um confronto fundamentado num [...] padrado de referéncia que |he é préprio”
(SANTOS, 2001, p. 83).

O preconceito racial dos brancos em relacdo aos negros no Brasil, “muito mais extenso e complexo
do que o conjunto de atributos que definiriam uma oposicdo perfeita ao tipo-ideal moderno de
individuo” (FERES, 2006, p. 170), tem como base pensamentos e regulamentos de influéncia europeia.
Sua adocao foi intensificada na segunda parte do século XIX, trazendo uma “estrutura normativa da
modernidade” (p. 171), principios, valores e teorias cientificas, muitas delas contraditorias.

A luz do racismo estrutural (velado) existente no Brasil e de sua relacdo com emprego e trabalho
(GOES; MACHADO, 2020; LAMAISON; GERVASONI, 2021), a presente pesquisa busca resposta a
seguinte questdo-problema: Como a ignorancia branca influencia as praticas de diversidade de
pessoas pretas em contextos organizacionais? O objetivo é investigar as praticas de diversidade
em organizacoes do Brasil sob a perspectiva da ignorancia branca contra pretos, estruturalmente
excluidos ou subalternizados pelo aparato teérico e por suas instituicoes. Isso é realizado verificando a
representatividade de sujeitos pretos em dois contextos organizacionais - empresas farmacéuticas de
grande porte e organizagoes académicas - e investigando se ali se perpetua o dominio da elite branca.

REFERENCIAL TEORICO

Racismo no Brasil

O Brasil importou cerca de quatro milhdes de escravizados da Africa ao longo de trés séculos,
suportado pela ideia europeia racista de que os negros seriam inferiores, “desprovidos de
inteligéncia e que nem mesmo alma tinham” (SANTOS, 2001, p. 85). A teoria baseada na biologia
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evolucionista serviu de base para a ideologia europeia que considerava a inferioridade das pessoas
negras e mesticas. Comprovacoes supostamente cientificas eram utilizadas para justificar o racismo
(ALMEIDA, 2019).

A teoria baseada na biologia evolucionista serviu de base para a ideologia europeia, que
considerava a inferioridade das pessoas negras e mesticas. Comprovacoes supostamente cientificas
eram utilizadas para justificar o racismo, o que nao foi novidade, haja vista que a escravizacao de
africanos no novo continente ja tinha colocado essa populacao em um status de inferioridade em
relacdo aos brancos (FERES, 2006; ALMEIDA, 2019). O racismo é uma ideologia, pois é uma concepcao
construida pelos homens a “partir da suposicao irracional da superioridade de um grupo racial sobre
outro” e ocorre quando “se atribui a um grupo determinados aspectos negativos em razdo de suas
caracteristicas fisicas ou culturais” (SANTOS, 2001, p. 83). Essa definicdo de racismo

nos permite conceber diversas formas de racismo, fugindo dos reducionismos de muitas definicoes
existentes. Dependendo das diferentes histérias coloniais em diversas regides do mundo, a hierarquia
de superioridade/inferioridade ao longo das linhas do humano pode ser construida através de
diversos marcadores raciais. O racismo pode ser marcado pela cor, etnia, idioma, cultura e/ou religido.
(GROSFOGUEL, 2016, p. 10, traducdo nossa).

Com a abolicdo da escravatura por meio da Lei Aurea de 1988, cerca de 700 mil negros - a
época representando cerca de 5% da populacdo do Brasil - foram colocados em um mercado de
trabalho aberto, mas hipotético para eles, pois havia pessoas mais preparadas devido a uma nova
imigracao da Europa (SANTOS, 2001). Negros e mulatos foram excluidos como “categoria social” da
ordem econdmica e social emergente da expansao do capitalismo, sendo descritos pelos brancos
como “sem ambicao” (FERNANDES, 2008, p. 72) e deixados a margem da cidadania. A partir dai
consolidaram-se trés tipos de discriminacdo aos negros no mercado do trabalho: (1) ocupacional,
gue contesta a habilidade do negro para desempenhar atividades consideradas mais complexas;
(2) salarial, que considera inferior o valor do trabalho executado por uma pessoa negra; e (3) pela
imagem, baseada na fobia pela figura do negro, quando ha preocupacao do empregador em manter
determinada imagem da sua empresa. Essa Gltima pode ser encontrada nas multinacionais, cujos
recrutadores costumam pertencer a classe média (branca) (SANTOS, 2001).

Preconceito racial e discriminacdo racial diferem entre si: o primeiro é juizo baseado em
esteredtipos acerca de individuos que pertencam a determinado grupo racializado, podendo ou
nao resultar em praticas discriminatorias; ja a segunda é atribuicao de tratamento diferenciado a
membros de grupos racialmente identificados (ALMEIDA, 2019; p. 25-32). Sdo conceitos irmanados
sob o termo genérico racismo, que pode ser de trés formas: (1) individualista, quando manifestado
como uma espécie de ‘patologia’ ou ‘anormalidade’ de carater individual; (2) institucional, “resultado
do funcionamento das instituicdes, que passam a atuar em uma dindmica que confere, ainda que
indiretamente, desvantagens e privilégios com base na raca”; e (3) estrutural, quando “é parte da
ordem social. Nao é algo criado pela instituicdo, mas é por ela reproduzido”.

Ha trés tipos de discriminacdo sofrida pelos negros no mercado do trabalho: (1) ocupacional,
gue contesta a habilidade do negro para desempenhar atividades consideradas mais complexas;
(2) salarial, que considera inferior o valor do trabalho executado por uma pessoa negra; e (3) pela
imagem, baseada na fobia pela figura do negro, quando ha preocupacao do empregador em manter
determinada imagem da sua empresa. Essa Ultima pode ser encontrada nas multinacionais, cujos
recrutadores costumam pertencer a classe média (branca) (SANTOS, 2001). Elas se encaixam no
conceito de “branquitude”, nome dado a forma de “consentimento”, explicito ou tacito, a ordem
racial, a supremacia branca, que se espera dos cidaddos brancos (MILLS, 1997). O privilégio branco é
como se fosse um passe livre, e, muito frequentemente, os brancos “ndo reconhecem que pertencem
a um grupo de brancos que estdo unidos pelos privilégios e ideais que compartilham como brancos”
(SULLIVAN, 2006, p. 52).
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Branquitude

No final da década de 1930, “a forte ideologia do branqueamento desempenhou um
papel importante na marginalizacdo persistente dos pretos e mulatos - embora os brasileiros
continuassem a celebrar a democracia racial” (LEITE, 2017, p. 77). No Brasil existe uma “valorizacio
do branqueamento” entre o pensamento da democracia racial, uma “estética dominante do ser
branco” (FERES, 2006, p. 172). Isso é reforcado pela midia, que ndo mostra os ndo brancos, como se
eles nao pertencessem a vida do mesmo pais, ao passo que exalta a beleza branca e deixa sobressair
a sensualidade da mulata. O conceito de beleza é branco e possivelmente loiro “como se aqui fosse
uma espécie de Escandinavia tropical” (SANTOS, 2001, p. 90).

Dessa forma, a “branquitude” é a forma de “consentimento”, explicito ou tacito, a ordem racial, a
supremacia branca, que se espera dos cidadaos brancos (MILLS, 1997, p. 14), para que cumpram com
as responsabilidades e deveres civicos e politicos, que sdo relacionados a sua brancura. O privilégio
branco é como se fosse um passe livre, “uma mochila invisivel e sem peso, com mantimentos especiais,
mapas, passaportes, livros de codigos, vistos, roupas, ferramentas e cheques em branco” (McINTOSH,
1989, apud LOGUE, 2008, p. 10). E a possibilidade de seguir um tipo de consumismo tipico da classe
média pode transformar alguém em um sujeito “racialmente branco” (ALMEIDA, 2019, p. 37).

Assim, as pessoas brancas sdo educadas para “pensar em suas vidas como moralmente neutras”,
como se fossem um exemplo de normalidade, de forma que, quando se queira beneficiar os outros,
“eles” possam ser mais como “nos”. Isso faz parte de uma “cultura danificada”, baseada no “privilégio
da cor da pele”, ou seja, que coloca os brancos como sujeitos “injustamente favorecidos” e que nao
conseguem se enxergar como “opressores” (McINTOSH, 1989, p. 10).

Epistemologia da Ignorancia

O tema da ignorancia ndo se encaixa perfeitamente em nenhuma disciplina, mas interessa a
muitas disciplinas de estudos, tais como a Sociologia, a Literatura e, logicamente, a Epistemologia.
Porém, esse interesse por parte de muitos pesquisadores fez com que conceitos e definicbes de
ignorancia se multiplicassem (KASSAR, 2018; SMITHSON, 2015).

A possibilidade de os brancos ignorarem seus privilégios remete a epistemologia da ignorancia,
que tenta explicar que condicbes sociais estruturais diferentes produzem crencas, que podem ser
“epistemicamente desfavorecidas ou defeituosas” (ALCOFF, 2007, p. 40) em algum caso, com a
ignorancia se tornando dependente do ajuste entre quem conhece e o conhecido, que seria a ideia
de uma “situacao epistémica geral” (ALCOFF, 2007 p. 49). Quatro atitudes propositais fornecem uma
desculpa para a ignorancia: “ter uma crenca falsa, suspender o julgamento sobre uma proposicao
verdadeira, ser profundamente ignorante de uma verdade e ter uma crenca verdadeira que fica
aquém do conhecimento” (PEELS, 2014, p. 478). E trés sdo os pressupostos epistemoldgicos para a
ignorancia: (1) nivel de conhecimento; (2) perspectiva especifica de grupos identitarios; (3) producao
voluntaria de ignorancia por parte de grupos opressores (ALCOFF, 2007, p. 40).

“Ignorancia é principalmente vista como uma condicio negativa com efeitos decrementais sobre
sujeitos oprimidos em sociedades injustas” (KASSAR, 2018, p. 302); ou seja, existiria uma forma de
injustica epistémica, que faria com que a ignorancia seja levada e mantida. E existiria uma situacao
epistémica de grupo, quando grupos com identidades similares - chamadas “identidade de grupo”
(ALCOFF, 2007 p. 47) - podem utilizar crencas baseadas em suas experiéncias com relacdo ao grupo a
que eles pertencem (ALCOFF, 2007 p. 45), conferindo vantagens ou desvantagens epistémicas. Dessa
maneira, a ignorancia é contextual, com padrdes de ignorancia associados a identidades sociais e de
grupo, como sistemas opressores, e com caracteristicas préprias, quando ha o costume de instigar e
inculcar conhecimentos proprios de um grupo que é “socialmente dominante” (ALCOFF, 2007 p. 47).
A ignorancia vira entdo uma “pratica epistémica substancial” tipica de um grupo dominante.
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Ignoradncia Branca, Contrato Racial e Injustica Hermenéutica

Umadasignorancias baseadas em grupos é a branca, que se encontra predominante entre pessoas
brancas que creem que a raca “desempenha um papel causal crucial” (MILLS, 2007, p. 20). Ignorancia
branca seria um viés cognitivo coletivo dos brancos que “os deixa ‘ignorantes’ [...] da situacdo de
seus compatriotas negros tomados como grupo” (FRICKER, 2016, p. 170). Existe entdo uma vontade
dos brancos em nao reconhecer a histéria passada e a discriminacao sofrida pelos negros, o que
permitiu aos brancos receber vantagens e recursos derivados pelas oportunidades exclusivas que
tiveram ao longo do tempo (MILLS, 2007). Contrato racial seria “um contrato epistemolégico, uma
epistemologia da ignorancia” (MILLS, 1997, p. 97) e alguma falha epistémica interesseira (MASON,
2011): pessoas brancas e negras ndo sio iguais, havendo uma ponte entre o dominio dos brancos,
com todos seus direitos, e os demais humanos.

As pessoas exibem aversao a heterogeneidade porque a similaridade, enquanto indicador de
normas compartilhadas e de regras de comportamento relevantes, gera confianca; ou seja, confia-
se em quem € mais semelhante a si. Porque se propende menos para aqueles que sio diferentes,
a confianca social é menor em ambientes etnicamente diversos (ALESINA; FERRARA, 2002). Por
outro lado, a globalizacao organizacional e a participacao crescente de trabalhadores de grupos
diversos (MOORE, 1999) tem gerado aumento substancial da diversidade da forca de trabalho, o
que pode acarretar aumento da criatividade e da inovacao dentro de um grupo (YADAV; LENKA,
2020). Diversidade entre os lideres da alta administracdo pode gerar melhorias financeiras e nao
financeiras, como satisfacdo dos funcionarios (KNIGHT et al., 1999).

A expressao white ignorance (ignorancia branca, em portugués) implica a possibilidade de um
“saber” contrastante (MILLS, 2007, p. 15-16) que define a ideia de uma ignorancia, um “ndo saber”
em que a raca “desempenha um papel causal crucial”. Em outras palavras, é uma ignorancia que se
encontra predominante entre pessoas brancas nos fatos em que a raca é direta ou indiretamente
responsavel (MILLS, 2007, p. 20). A raca nesse caso nao € interpretada por uma visao fisica-biologica,
mas num nivel socioestrutural que serve de base para sustentar a ignorancia branca num nivel
macro (MILLS, 2007, p. 20).

Osbrancos, aceitando o contratoracial, que inclui “um contrato epistemologico, umaepistemologia
da ignorancia” (MILLS, 1997, p. 97) e alguma falha epistémica interesseira (MASON, 2011, p. 302),
reconheceram que pessoas brancas e negras nao sao iguais, sendo um acordo entre os brancos “que
contam” (MILLS, 1997, p. 3) - aqueles “categorizados como brancos” - sobre os “ndo brancos”, que
viraram o “objeto” do acordo” (MILLS, 1997, p. 12). Os brancos mostram “uma resisténcia consciente
ou inconsciente em aceitar ou aprender sobre as fontes de sua vantagem social” (MASON, 2011, p.
302), considerando o privilégio racial que possuem como algo garantido e certo. Isso se reflete na
educacao que foi projetada por eles, tendo criado assim uma “forma de dominacao. Ironicamente,
é o sistema politico mais importante da histéria global recente” (MILLS, 1997, p. 1).

Conceitualmente, a teoria do contrato racial cria uma ponte entre o dominio dos brancos, com
todos os seus direitos, e os nativos americanos, os afro-americanos e o terco e quarto mundo, com
as suas questoes sobre colonialismo e racismo. Isso ajuda a explicar a “forma como a sociedade
esta estruturada, o modo como o governo funciona e a psicologia moral das pessoas” (MILLS, 1997,
p. 5). “A supremacia branca é o sistema politico sem nome, que tornou o mundo moderno o que é
hoje” (MILLS, 1997, p. 1).

Para definir a ignorancia criada ou preservada por um ou outro tipo de injustica epistémica, Fricker
(2016) introduziu os conceitos de injusticas testemunhal e hermenéutica, estabelecendo relacdo
com a white ignorance. A injustica testemunhal acontece quando a credibilidade do discurso de
alguém é afetada e diminuida pelo preconceito, que pode ser uma crenca ou nao do ouvinte, que o
julga de forma espontanea. J4 a injustica hermenéutica tem ligacdo com a ignorancia, pois perpetua
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a sua manutencao por nao poder compartilhar conhecimento, o que permanece “insuficientemente
inteligivel” (p. 164). E ainjustica que se mostra na forma como as pessoas interpretam as experiéncias
e eventos nas suas vidas. Isso porque, quando nao ha linguagens compartilhadas para expressar
adequadamente pensamentos e sentimentos, ndo é facil fazer as suas descricoes, ja que a falta de
terminologia leva a uma falta de compreensao interna e externa. Da mesma forma, as instituicoes
gue moldam as linguagens, tais como a academia e o jornalismo, excluem a populacdo marginalizada.

O aspecto-chave é que a ignorancia branca é “epistemicamente culpavel” de modo geral, ndo
depende de uma “escassez de conceitos por parte de ninguém”. Contrariamente, quando se
trata da injustica hermenéutica, o ouvinte que ndo consegue compreender é “epistemicamente
nao culpavel”. Os brancos ficariam “ignorantes” sobre a situacdo dos negros, como se houvesse
uma “negacao coletiva da comunidade branca sobre algumas verdades desconfortaveis”, e isso se
relaciona com uma “irracionalidade motivada culpavel”, uma “falha epistémica interesseira”, uma
“resisténcia consciente ou inconsciente em aceitar ou aprender sobre as fontes de sua vantagem
social”. A injustica hermenéutica e a injustica testemunhal tendem a preservar a ignorancia que
atende aos interesses de grupos dominantes, que utilizam a marginalizacdo para os seus propdsitos,
sendo assim expressao da opressao (FRICKER, 2016, p. 170, 177).

Diversidade nas Organizacées e Gestao da Diversidade

Diversidade se relaciona com a heterogeneidade de um grupo; por conseguinte, enquanto uma
organizacao diversificada é aquela que tem membros diferentes, a que se diz inclusiva preza por
valorizar a identidade dos individuos e incentiva o relacionamento (PURITTY et al., 2017). Nas
organizacoes se usa com frequéncia o termo diversidade “como abreviacdo de inclusao”, por ndo
estar necessariamente relacionada a mudanca de cultura (AHMED, 2012, p. 14). Como “uma
instituicao inclusiva valoriza a identidade de um individuo e incentiva a relacdo entre identidade
cultural e trabalho” (PURITTY et al., 2017, p. 1102), a inclusdo oferece uma grande oportunidade
para o gerenciamento efetivo de organizacées com ou sem fins lucrativos.

A diversidade nas organizacdes tem natureza dupla: forcas de trabalho altamente homogéneas
podem impactar negativamente o desempenho organizacional, enquanto a diversidade cultural
aumenta a criatividade e a inovacao dentro de um grupo. Isso se da porque individuos de diferentes
géneros, nacionalidades e grupos étnicos tém diferentes atitudes, trazendo perspectivas diversas para
tomar decisoes e resolver problemas, e, assim, promover melhores resultados ao explorar diferentes
habilidades (YADAV; LENKA, 2020). O impacto positivo da diversidade também foi visto quando ela
predomina entre os lideres da alta administracao, devido a diferentes experiéncias e sistema de valores,
sendo capaz de garantir melhoria nos resultados tanto financeiros - como crescimento de vendas e de
produtividade - como nao financeiros, como satisfacdo dos funcionarios (KNIGHT et al., 1999).

Dai aimportancia da gestao da diversidade, em nivel de analise abrangente do sistema de recursos
humanos, desde recrutamento, avaliacdo de desempenho e plano de carreira. Junto a avaliacdo da
cultura organizacional, essa analise deve avaliar a existéncia de vieses, especialmente os contrarios
a algum grupo, e verificar se a cultura corporativa poderia colocar individuos ou grupos especificos
de forma desfavoravel, pois a gestdao da diversidade cultural refere-se a varios topicos de gestao e
de atividades relacionadas a utilizacdo de individuos de diferentes origens culturais (COX; BLAKE,
1991). Aprender a trabalhar com foco na gestao da diversidade e ndo na igualdade de oportunidades
pode levar a desenvolvimento e exploracao mais bem-sucedidos de uma gama de oportunidades
associadas a configuracdes organizacionais mais competitivas (PELLED, 1996).

Inclusao e Meritocracia
Se a diversidade se relaciona com a heterogeneidade de um grupo, a inclusao se refere a como os
membros desse grupo sao tratados e, por conseguinte, a como eles se sentem; assim, quando o foco
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esta na diversidade, ndo ha garantia de que preconceitos e estere6tipos sejam abordados (PURITTY
et al., 2017). Para a criacdo do sentimento de inclusdo em uma empresa, ha dois pardmetros: o
pertencimento, que fornece oportunidades para melhorar o desempenho do grupo quando um
individuo € um membro aceito do grupo, e a singularidade, que valoriza a caracteristica Unica,
propria do individuo (SHORE et al., 2011).

Enquanto a diversidade de grupos de trabalho estimulou a pesquisa por longo tempo, é mais
recente o interesse dos estudiosos de Administracdo pela inclusao, construto cuja natureza e cujos
fundamentos teéricos mantém-se sem consenso. Falta teorizacdo mais explicita a seu respeito e de
seus mecanismos psicologicos subjacentes, ja que tem consequéncias positivas para individuos e
organizacoes, conforme ambientes corporativosinclusivos propiciam o oferecimento de oportunidades
para todos os trabalhadores que contribuem para economia global (SHORE et al., 2011).

Existem grupos que tém menos possibilidade de pertencer a grupos valorizados ou de ocupar
cargos de nivel mais alto nas organizacoes, como acontece com mulheres ou minorias raciais
comparativamente a grupos de pessoas de género masculino de etnia caucasiana (ROSETTE;
LEONARDELLI; PHILLIPS, 2008). Ou seja, os brancos mantém-se mais associados a lideranca, embora
nao seja algo expressado livremente, mas detectavel por métodos indiretos, demonstrando que
essa associacdo permanece ao longo do tempo (PETSKO; ROSETTE, 2022). Assim, a luta de mulheres
e de minorias para ascenderem nas organizacoes estimulou a defesa de ambientes organizacionais
nos quais “a diversidade é generalizada e parte de uma perspectiva e estratégia geral que inclui
todas as diferencas de funcionarios, e essas diferencas em si sdo consideradas oportunidades para a
aprendizagem individual e organizacional” (CHROBOT-MASON; THOMAS, 2002, p. 324).

Por seu turno, nas organizacdes contemporaneas a meritocracia vem sendo utilizada como
sistema de avaliacao dos funcionéarios. Baseada no desempenho, que justifica avanco de carreira e
remuneracao (CASTILLA, 2005), remete a igualdade de oportunidades de acesso aos talentos para que
os trabalhadores sigam nas suas carreiras auxiliando o crescimento econémico e social (RAWLS, 1971).

Nas organizacdes contemporaneas a meritocracia vem sendo utilizada como sistema de avaliagao
dos funcionarios e se baseia no desempenho, que justifica avanco de carreira e remuneracao
(CASTILLA, 2005). Contudo, a raca desempenha “papel critico” quando se avaliam ou se discutem
posicoes de lideres nas organizacbes, e o preconceito racial pode influenciar a probabilidade de
progressao de carreira, que mostrou ser maior para os brancos do que para os afro-americanos,
hispano-americanos e asiatico-americanos (ROSETTE; LEONARDELLI; PHILLIPS, 2008, p. 759).

Dessa maneira, quando uma oportunidade de progressao se apresenta, em comparagdo com
as minorias raciais, os lideres brancos podem ter vantagens (ROSETTE; LEONARDELLI; PHILLIPS,
2008). Os brancos acreditam no mito de que “a academia é uma meritocracia, que a modernidade
comecou na Europa e depois se espalhou para fora, e que a pobreza global estad desconectada da
riqueza ocidental” (ALCOFF, 2007, p. 49).

METODO

Essa pesquisa é qualitativa reflexiva, significando que envolve o pensar, o fazer e o avaliar
reflexivo da pesquisa (CORLETT; MAVIN, 2017). A reflexdo faz do pesquisador um observador da
sua propria pratica conforme é levado a “pensar sobre a experiéncia” e a “um processo de expor
ou questionar nossos modos de fazer” (HIBBERT; MACINTOSH; COUPLAND, 2010, p.48). Portanto,
a elaboracao e a interpretacdo das evidéncias primarias obtidas foram construidas pela experiéncia
dos entrevistados juntamente com a experiéncia e a visao da primeira autora, responsavel pela
conducao das entrevistas.
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O procedimento metodoldgico seguiu os seguintes passos: (1) definicao das perguntas de pesquisa;
(2) submissao do projeto de pesquisa e obtencdo do parecer positivo do comité ético da FGV; (3)
selecdo e recrutamento dos sujeitos para entrevista; (4) coleta de dados por meio de entrevistas
semiestruturadas; (5) analise dos dados; (6) selecdo dos dominios mais relevantes, baseados em
termos e tépicos mais utilizados; (7) apresentacdo dos resultados.

A coleta de dados foi efetuada por intermédio de entrevistas individuais, com a utilizacdo de
roteiro semiestruturado, visando a andlise da experiéncia nas praticas do processo de selecao,
inclusdo e oportunidades dos entrevistados em contextos organizacionais, mais especificamente
em organizacoes académicas e empresas farmacéuticas, escolhidas por razées de acessibilidade e
conveniéncia.

Foram individualmente entrevistadas pessoas com experiéncia, conhecimento ou pratica
no assunto a ser investigado, ou que se encontram em posicdo de compartilha-los durante a
entrevista. Participaram da pesquisa 11 trabalhadores ou colaboradores de instituicdes incluidas no
Cadastro Nacional de Cursos e Instituicoes de Educacao Superior, e 12 trabalhadores de empresas
farmacéuticas de médio e grande portes, conforme apresentado no Quadro 1. Os nomes sao ficticios
para preservar a identidade dos participantes.

Quadro 1 - Perfil dos entrevistados

Instituicdes de Ensino Superior (IES)
Nome Sexo ef:;;)r(iaa Etnia (1) Anosadceaj(t;r?éao na Cargo Cidade Tlrl)gsde
Marcos M 31-40 C 2 Professor Rio de Janeiro | Privada
Anita F 41-50 A 1 Colaboradora Rio de Janeiro | Privada
Mbnica F 21-30 o 2 Professora convidada | Rio de Janeiro | Privada
Priscila F 51-60 c 15 Professora Rio de Janeiro | Publica
Silvia F 41-50 A Professora S&do Paulo Privada
Carmen F 41-50 C Professora Rio de Janeiro | Privada
Lilian F 41-50 c Professora convidada | Rio de Janeiro | Privada
Daisy F 51-60 A Professora convidada | Rio de Janeiro | Privada
Kalil M 51-60 A 15 Professor convidado Sao Paulo Privada
Jennifer F 31-40 A 3 Professora convidada | Rio de Janeiro | Privada
Elizabete F 41-50 A 19 Professora Rio de Janeiro | Privada
Empresas Farmacéuticas
Nome Sexo Faixa etaria Etnia (1) Anos de trabalho Cargo Cidade
David M 51-60 C 30 CFO Campinas
Julio 41-50 C 17 Sales Representative Goiania
Paulo M 51-60 A 30 Nio informado (2) Sao Paulo
Leonardo M 31-40 C 10 Key account Rio de Janeiro
Roberto M 41-50 A 15 Propagandista Vitéria
Joaquim M 41-50 A 27 Brand manager Sao Paulo
Larissa F 41-50 A 20 Diretora comercial Sao Paulo
Fausto M 31-40 A 12 Consultor técnico Ribeirao Preto
Flavia F 51-60 C 30 Diretor RH Sao Paulo
Jair M 31-40 A 14 Key Account Manager Sao Paulo
Anténio M 41-50 A 15 Associate Director Sao Paulo
Teresa F 31-40 C 18 Gerente de produto Sao Paulo

Fonte: Elaboracdo propria
Notas: (1) Etnia C significa caucasiana, etnia A significa afrodescendente
(2) O entrevistado preferiu ndo informar devido ao risco de ser reconhecido.
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RESULTADOS DA PESQUISA

A andlise de contelido das entrevistas apontou cinco categorias tanto na academia quanto na
indastria farmacéutica: diversidade, branquitude, racismo, meritocracia e ignorancia branca. Tanto
no caso dos académicos como dos profissionais da indUstria farmacéutica, foram identificadas
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algumas expressoes representativas, elencadas nas Figuras 1 e 2.

Figura 1 - Categorias e expressoes representativas - Academia

Categoria Expressoes
e Se a gente nao for diverso, se a gente ndo inovar, o que a gente esta fazendo?
e A turma do mestrado é predominantemente branca e majoritariamente masculina.
Diversidade | e Eu fui a primeira professora negra da [minha] area.

e Alguns professores falam sobre inclusdo de negros, s6 que sio pessoas brancas. Cadé o professor
preto, o negro?

Branquitude

e Por que esse pacto da branquitude ai ndo deixa? Porque nao quer perder.

e Instituicao cujo pacto da branquitude da elite brasileira atua desde que ela nasceu.

e Alguns negros querem optar pela branquitude e eles vao achar que sao brancos porque frequentam
os lugares dos brancos.

e A questdo da branquitude, a questao do privilégio dos contatos, networking.

Racismo

e A gente estd sempre tendo que fazer o dobro para conseguir menos.

e Esse é racismo mesmo, sabe como é doloroso alisar o cabelo.

e Eu sem querer acabei reproduzindo alguns comportamentos que poderiam ser racistas.

e Minha tonalidade de pele é mais clara, entdo acabo ndo sofrendo tio gravemente esse tipo de
exclusao.

Meritocracia

e Eu ja fui a pessoa que acreditava em meritocracia.

e Porque essa sensacdo de que esta tudo na meritocracia na verdade é vocé entender o mundo como
uma corrida.

e Porque o pessoal acha que as pessoas negras ndo estao nos espacos por uma questio de
meritocracia.

Ignorancia
branca

e Eu falava aos professores, mas vocés ndo acham que a gente vé muito racismo? Ah nao, o pessoal
me ignorava, me chamava de louca.

e Como é que eu faco para ndo ser mais racista? A gente ndo tem amigos com essa cor linda que vocé
tem.

 E um mecanismo de protecio que acaba acontecendo, esse tipo de cegueira porque a pessoa n3o

sofre na pele ou nio sente.

Fonte: Elaboracido propria

Figura 2 - Categorias e expressoes representativas - indUstria farmacéutica

Categoria

Expressoes

Diversidade

e Eu era o Unico negro.

e Pretos em farma ... contar na mao.

e Pretos. Eu cheguei a contratar em algumas ocasides, realmente muito pouca gente.
o Nao identificar alguém com o mesmo perfil do meu, sim, eu me sentia diferente.

Branquitude

e A supremacia branca nio vai esperar ter um gerente [negro].
e Vocé deve ser foda, vocé esta entrando aqui como gerente, vocé é negro, vocé deve ser muito bom.
e Alideranca? E predominantemente branca.

Racismo

e A gente ndo tem nada assim de preconceito, € um cara [negro] assim inteligentissimo.

e Porque a gente vive num pais racista.

o Vocé foi tdo bem que foi incontestavel, mas eles falaram que seria muito dificil promover vocé
porque vocé é preto.

e Nunca me deram uma chance para nada.

Meritocracia

e Acho que é um pouco meritocracia e um pouco indicacdo, mais meritocracia do que a indicacao.
e Mas via de regra o esforco das pessoas pretas € muito maior, né? Para pessoas pretas chegar no
mesmo lugar, eu ndo tenho davida.

Ignorancia
branca

o Muitas pessoas que hoje sdo contra a diversidade, elas foram ajudadas pelo governo, elas deveriam
olhar para o passado da familia delas.

o A gente fala sobre isso, mas a mudanca estad muito longe, porque é uma civilizacao inteira.

o E 0 preconceito das pessoas por ndo nunca terem contato com uma pessoa negra, de igual para igual.

Fonte: Elaboracado propria
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Entrevistas com académicos

Diversidade

As entrevistas com académicos indicaram que a presenca de professores pretos é geralmente
baixa, havendo necessidade de a academia ser espaco mais aberto a diversidade. Essa reduzida
representatividade parece ser, segundo os entrevistados, consequéncia da reduzida entrada e
presenca de estudantes dessa etnia nas faculdades.

Quando eu entrei para dar aula como substituta em 2016 na [nome de universidade], eu fui a primeira
professora negra da [minha] area. [...] Pega [0os nomes] no quadro de professores: sdo poucos [pretos]. Se
vocé ainda pode contar, sdo poucos. (Elizabete, afrodescendente)

O fato de ser mulher também foi referido como atrelado a preconceito de menor capacidade,
situacdo que torna académicas pretas alvo de duplo preconceito, principalmente se for jovem,
obrigando-as a diuturnamente buscarem demonstrar o préprio valor.

Eu ja fui a Unica professora de um MBA inteiro, a Gnica mulher e alunos chegavam e falavam ‘Nossa, é a
primeira professora mulher!’ (Carmen, caucasiana)

Ha uma necessidade de trabalhar o dobro ou o triplo para mostrar, sabe, que vocé é bom o suficiente,
enquanto as vezes os homens, eles ficam |4, mais na média, mas todo mundo ja acha brilhantes.
(Ménica, caucasiana)

Além disso, se a entrada nas instituicbes académicas particulares ndo tem um caminho
institucionalizado definido para professor de qualquer etnia - fazer monitoria para comecar a “ganhar
uns trocadinhos”, ou corrigir trabalhos para ajudar inicialmente, por exemplo, aguardando um convite
para lecionar - para as mulheres e os nao brancos tudo parece mais complexo. Isso ficou claro com
as manifestacoes das académicas, tanto pretas quanto brancas, sobre as discriminacoes sofridas ao
longo da carreira, indicando que o processo de inclusao tem limitacdes nao limitadas a etnia:

Me senti ‘carne de segunda’ quando fui convidada a lecionar online antes da pandemia e ninguém queria
dar aula assim. (Carmen, caucasiana)

Eu comecei a minha atividade ja lecionando em sala de aula durante o mestrado, porque vocé sempre
conhece alguém que conhece uma outra pessoa [...] Entdo eu tive um processo de contratacdo um pouco
mais flexivel a critério dos coordenadores. (Kalil, afrodescendente)

Branquitude
Embora Priscila tenha sido explicita - “as turmas do mestrado sdo predominantemente brancas
e dominantemente frequentadas por homens” - as entrevistas também indicaram que algumas
académicas pretas comecam a enxergar uma mudanca positiva em andamento no que se refere a
diversidade de alunos nas classes e em relacdo ao interesse no préprio tema da diversidade:
As coisas tém mudado. [...] Eu vejo pelo acesso dos alunos nas graduacées que tem bastante diversidade 14

dentro e tem crescido muito o nimero de alunos negros e indigenas. [...] Alunos negros pelos corredores
s3o bastante. (Elizabete, afrodescendente)

Nos tltimos anos melhorou bastante. [...] Eu era taxada de louca quando eu falava. Agora recebo convite
para escrever artigos sobre diversidade, porque o pessoal estd procurando pessoas que falem desse
tema [...], mas é muito o papel do branco, né? Porque esses lugares sdo ocupados por pessoas brancas.
(Silvia, afrodescendente)

As instituicoes brasileiras ainda seriam espaco reservado as elites brancas, que tentam perpetuar
seus privilégios, conforme as regras nao faladas da sociedade brasileira e da academia permitem a
manutencao da cultura organizacional e dificultam a ascensao da base da pirdmide:

E s6 olhar quem s3o os gestores no Brasil hoje [...] Porque a populacio que faz mestrado no Brasil é uma

elite intelectual e quando um candidato preto chega, ele esta ali dentro da elite, mas ele ndo tem a mesma
formacao que o outro aluno. Entdo ele tem que correr duas vezes atras. (Priscila, caucasiana)

Alguns alunos entravam [no doutorado] com mais vantagem de que outros, [...] alunos que eram CEO de
empresa, eles tinham os melhores orientadores [...] e ai é onde a gente fala dessa questdo da branquitude,
a questao do privilégio dos contatos, [do] networking. (Silvia, afrodescendente)
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Entre outros motivos, isso seria sustentado pelo discurso de que, sem a branquitude, a instituicao
corre o risco de decrescer de posicao de rankings avaliativos:

E muito mais o medo de [a instituicdo] perder o privilégio [de uma boa avaliacdo em rankings]. Eu acho
que existe muito isso, uma visdo de superioridade que [traz] aquela pessoa branca que estd naquele
posto como professor de mestrado ou de doutorado [...] Ele ndo pode estar no mesmo espaco com uma
pessoa preta, porque ele estudou numa escola bilingue ou ele morou fora do Pais. A familia dele tem um
sobrenome, ele é fulano de tal. (Anita, afrodescendente)

O processo de selecao para o doutorado - curso necessario a formacao para muitos cargos
académicos - ilustra bem essa situacao porque traz em si uma barreira de entrada para o acesso
de estudantes de grupos minoritarios de menor poder aquisitivo, mesmo que esse acesso pelo
concurso publico em tese seja igualitario para todos:

[Para entrar no doutorado] da maioria de universidades publicas, precisa saber dois idiomas [além
do portugués], e quem tem grana para fazer um curso de francés? Pois, na area de Comunicacao, é
normalmente o francés que € requerido. A gente nio tem francés na escola. (Elizabete, afrodescendente)

Racismo
Foi surpreendente verificar experiéncias de preconceito e exploracao vividas por afrodescendentes
de pele mais escura, especialmente por se tratar de instituicoes de ensino, onde as pessoas tém
maior qualificacao.
Era fato que todas as pessoas que faziam mestrado conseguiam emprego |4 [na faculdade]. Eu nunca
consegui, mesmo tendo as melhores notas, eu publiquei em A2, ndo foi por falta de produtividade [...]
eu era classe C, né? A gente era colocado de lado [...] O pessoal abusava das minhas habilidades porque

eu estava desempregada [...] as pessoas me exploravam [...] para mim ndo tem como nio chamar de
escraviddo mesmo. (Silvia, afrodescendente)

Para os professores pretos que conseguem chegar a academia, a situacdo ainda parece continuar
complexa em relacao a inclusao e as oportunidades.
E esse racismo mesmo, [...] sabe como é doloroso alisar o cabelo? [...] para ser aceita na sociedade [...]

as vezes vocé faz inconscientemente porque esta tdo entranhado em vocé, aquela rejeicdo que vocé vai
sofrer”. (Anita, afrodescendente)

Eu n3o posso me dar ao luxo de vir para ca [faculdade] de calca jeans e ténis, porque aquela vez que eu
vim, acharam que eu trabalhava na equipe de limpeza. S3o coisas muito dificeis de se passar... ndo é um
problema, ninguém trabalhar na equipe de limpeza, mas... (Jennifer, afrodescendente)

Meritocracia
A andlise das entrevistas mostrou que os académicos pesquisados tiveram experiéncias diferentes
para entrar na academia. Foi interessante entender a sua percepcao sobre a meritocracia, como
base para selecao e desenvolvimento.
Acho que a gente esta sempre tendo que fazer o dobro, para conseguir menos, entdo a gente sempre

tem que ser muito melhor. A gente nao pode errar, porque em primeiro lugar, sempre tem a colocacao da
nossa cor. (Anita, afrodescendente)

Porque essa sensacdo de que estd tudo na meritocracia na verdade é vocé entender o mundo como uma
corrida [...] Grande parte dos problemas que a gente esta enfrentando hoje, como sociedade, tem a ver com
a meritocracia. O que a meritocracia faz? Ela divide o mundo entre perdedores e vencedores, e o vencedor
acha que ele venceu por mérito préprio. ‘Ah, porque eu me esforcei mais, porque eu corri mais, porque eu
cheguei primeiro’. E o perdedor também acha que ele perdeu por demérito préprio. (Priscila, caucasiana)
Ignorancia branca
Aignorancia branca foiidentificada de duas formas diferentes. Na primeira, o ponto de vista arespeito
da exclusao racial foi, singelamente, de que ha um problema social que sera resolvido quando forem

implementados programas educacionais e que, por enquanto, ndo permite ascensao profissional:

Talvez sim, exista uma predominancia de pessoas caucasianas [na academia]. Talvez. Mas eu sinceramente,
eu acredito que isso é mais um problema social.... [...] Se diminuir a disparidade social através de programas
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de educacio de qualidade, saude, para que no longo prazo, esse tipo de discrepancia em termos étnicos
diminua... (Marcos, caucasiano)
Na segunda forma, o entrevistado admitiu ter reproduzido comportamentos do tipo racista e
reconheceu-se racista mesmo sem querer, demonstrando um interessante percurso de crescimento
pessoal, de modo a “tratar” o seu problema:

Eu, assim, nunca fui uma pessoa que acreditasse que era racista, mas eu sem querer acabei reproduzido
alguns comportamentos que poderiam ser racistas. [...] Quando veio a ideia das cotas, eu fui critica, [...] eu
falei ‘negros se sentem desprestigiados como se eles tivessem aceitado universidade s6 porque tiveram as
cotas’ [...] E ai [lum amigo preto] depois me explicou, eu entendi e virei uma forte defensora de cota. [...]
Despertei tardiamente para um monte de questdes politico-sociais. [...] Eu era completamente alienada.
(Carmen, caucasiana)
Essaincapacidade que os brancos tém de enxergar o problema do racismo faz com que académicos
pretos continuem sofrendo discriminacdo e “silenciamento”, e que as pessoas pretas em geral
permanecam estereotipadas:

Eu falava para os professores ‘mas vocés ndo acham que a gente vé muito racismo?’ O pessoal me ignorava,
me chamava de louca. A minha orientadora me chamava de doida. (Silvia, afrodescendente)

Entrevistas com profissionais da industria farmacéutica

Diversidade
Na industria farmacéutica, como na academia, a diversidade baseada em etnia parece ser ainda
baixa, especialmente dos cargos de geréncia e superiores.
Olhar para o lado e nao identificar alguém com o mesmo perfil do meu. Sim, eu me sentia diferente. (Jair,

afrodescendente)

Ao mesmo tempo, em alguns casos a diversidade comeca a ser praticada e valorizada.

Eujacontrateipessoasderacasdiferentes, valorizei muito essaquestdo cultural. (Joaquim, afrodescendente)
A [nome da empresa] é superdiversa, [...] me sinto hoje no paraiso. (Paulo, afrodescendente)

Em comparacdo com a academia, as mulheres sdo bem mais presentes e, aparentemente,
menos discriminadas. Porém, existem ainda varios estereotipos sobre o género feminino: (1) sobre
aparéncia, tais como “tem que ser bonitinha, tem que ser magrinha” e “vamos contratar ela porque
¢é bonita, o médico vai gostar”; (2) sobre maternidade, “tem viagem, ai eu prefiro contratar homem”;
(3) sobre lideranca: “Tem uma dificuldade enorme dessas pessoas de 20 ou 30 anos de carreira, de
serem liderados por mulheres”.

Branquitude e Racismo

No ambiente empresarial farmacéutico reina um estereétipo bem forte de que posicoes de
geréncia e cargos no topo da piramide sdo de brancos. Trata-se de imagem associada ao que se
considera de aparéncia melhor e alinhada com aimagem da empresa, o que supostamente agradaria
mais aos clientes médicos - mas que pode, tdo somente, mascarar racismo:

Porque a gente vive num pais racista [...] Na hora de uma selecio isso acontecia muito. [...] ‘Mas o cara

é preto, e ai, que imagem que ele vai dar?’ [...] [O candidato] estava |4 e ndo era contratado. Ent3o a

industria farmacéutica hoje tem pouquissimos profissionais negros em niveis. (Larissa, afrodescendente).

O que justificaria a selecao de um profissional afrodescendente na indUstria farmacéutica seria a

demonstracao de um plus, de algo a mais comparado com uma pessoa branca, que no empate seria
preferida pela prépria aparéncia:

A pessoa que me entregou o cracha [quando entrei para a empresa] falou assim ‘Nossa, vocé deve ser
f***1”. Eu falei ‘Por qué?’ ‘Porque vocé esta entrando aqui como gerente, vocé é negro, cara, vocé deve
ser muito bom!’. (Anténio, afrodescendente).
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Porém, mesmo dando resultados, as vezes as promocoes de pretos nao sao consideradas, sendo
priorizadas pessoas brancas:

A lideranca [é] predominantemente branca. E tem um estereétipo [...] Por exemplo, vocé tem uma média
lideranca que faz as contratacées, e ai num processo seletivo, geralmente, eles acabam optando por uma
pessoa que [...] segundo eles, tem uma aparéncia melhor. (Jair, afrodescendente).
Nessa linha de raciocinio, a proveniéncia da faculdade de formacdo é algo extremamente
valorizado pelas empresas farmacéuticas, especialmente no inicio de carreira:

Ainda existe um estigma [...] da profissio relacionada a figura negra, né? Porque [...] os negros sdo os que
menos tém curso universitario. (Jair, afrodescendente).

Um elemento novo surgiu no raciocinio sobre o gerenciamento da diversidade no ambiente
empresarial farmacéutico: a cultura da empresa. Foi mencionado pelos afrodescendentes que ha
diferenca entre empresas nacionais e multinacionais de grande porte, com as segundas sendo
vistas como “muito mais abertas” do que as “conservadoras” empresas brasileiras. Provavelmente
também por isso a maneira de se vestir acaba sendo um cartao de visita para o profissional preto da
indastria farmacéutica:

Eu procuro estar sempre realmente alinhado, bem-vestido, porque ja existe um preconceito.
(Jair, afrodescendente).

Meritocracia
A meritocracia determina também cada passo dos profissionais afrodescendentes, que em muitos
casos se sentem avaliados o tempo inteiro, frequentemente prejudicados por métrica diferente
entre brancos e pretos:
Isso estd na nossa cabeca: eu preciso entregar mais, porque eu ndo sei quem vai olhar e como vao julgar
o meu trabalho. (Fausto, afrodescendente)
Além disso, mesmo sendo um critério valido para a entrada em empresa farmacéutica, a meritocracia
ainda pode nao ser o bastante, e ha atitudes diferentes entre empresas nacionais e das multinacionais:

[Estou numa] multinacional, entdo isso [faz diferencal. E a visdo diferente de uma empresa nacional,
é muito diferente. Estou dentro de uma companhia visionaria, que entende que o capital humano é
responsavel pelo sucesso da companhia. (Roberto, afrodescendente).

Ignorancia branca

O sentimento pela ignorancia branca por parte dos pretos apareceu durante as entrevistas,
destacando-se sua admissao quando uma pessoa branca se relaciona com uma preta que esteja no
mesmo nivel:

Uma par minha uma vez me confessou ‘Eu vou falar coisa para vocé, vocé é o primeiro negro com quem
eu tenho contato” (Anténio, afrodescendente).

DISCUSSAO E CONSIDERAGCOES FINAIS

Fazendo um paralelismo entre a academia e a industria farmacéutica, os achados permitem
supor que os processos seletivos sejam uma barreira de entrada maior para sujeitos pretos em
comparacao com os brancos. Na academia essa entrada comeca no proprio acesso dos alunos
nas faculdades e prossegue em todo percurso académico, enquanto na inddstria farmacéutica ela
ocorre no nivel de entrada inicial, ou seja, na selecao de estagiarios e trainees. O dominio do pacto
da branquitude dentro das organizacoes pesquisadas continua forte e influente: tanto na academia
como nas organizacoes farmacéuticas, a justificativa € manter o padrao das instituicoes. A lideranca

Diversidade, equidade e inclusdo



permanece sendo branca, sugerindo que os brancos ainda sdo mais associados ao poder (PETSKO;
ROSETTE, 2022). O preconceito se expressa no descrédito das pessoas quanto a um sujeito preto
poder desempenhar cargo de direcao.

Os resultados mostraram que existem regras “ndo faladas” em ambos os ambientes pesquisados:
um cédigo de conduta ndo escrito que ajuda a barrar a entrada e a inclusao de quem nao faz parte do
grupo de poder dominante, daquele pessoal que “foi feito para ser chefe, para ser lider”. Ao sujeito
preto, mesmo ele mostrando possuir todas as habilidades, silenciosamente a oportunidade a promocao
nao é dada, tendo sido citados episédios de desrespeito, como alunos deliberadamente se mostrando
adeptos de pensamentos de extrema direita a professores pretos. Assim, parece ainda haver um
alinhamento, talvez inconsciente, com a ideia europeia racista de inferioridade dos pretos, construida a
“partir da suposicao irracional da superioridade de um grupo racial sobre outro” (SANTOS, 2001, p. 85),

Os resultados da pesquisa também indicaram que existe desigualdade nao somente ligada a cor,
mas entre as classes. Isso se reflete em direitos e privilégios, deixando os que pertencem as classes
menos prosperas com menor acesso as oportunidades de crescimento social e econémico (RAWLS,
1971). Isso reforca que os profissionais pretos precisem se esforcar mais do que os brancos em
processos seletivos, na avaliacdo de desempenho e na progressao de carreira.

Esses achados confirmaram que, tanto na academia como nas empresas farmacéuticas, circula
viés cognitivo coletivo dos brancos que “‘os deixa ‘ignorantes’ da situacdo de seus compatriotas
negros tomados como grupo” (FRICKER, 2016, p. 170). Em outras palavras, a presenca enraizada da
ignorancia branca, reproduzida por meio do estilo da educacéo, que ensina a “reconhecer o racismo
apenas em atos individuais de mesquinharia” perpetrados por sujeitos brancos, ou seja, ndo ensina
a enxerga-los como “sistemas invisiveis que conferem dominio racial ndo solicitado ao meu grupo
[os brancos] desde o nascimento” (McINTOSH, 1989, p. 12).

Portanto, em resposta a questido-problema dessa pesquisa, a ignorancia branca influencia as
praticas de diversidade de pessoas pretas em contextos organizacionais por meio da influéncia e do
controle do percurso profissional dos sujeitos pretos desde o inicio da carreira. Isso |hes dificulta o
caminho, aumentando-lhes os obstaculos, as tribulacoes e as pressoes, caracterizando uma soberba
mais ou menos manifesta, perceptivel e consciente, mas inalteravel apesar do tempo que passa e ainda
impregnada nas novas geragoes. A ignorancia branca penetra na cultura das organizagdes pesquisadas,
permeando seus efeitos por meio de leis ndo escritas e de sistemas invisiveis, que conferem dominio
racial nao solicitado aos brancos. Sob uma inocente aura de desconhecimento e ingenuidade, essa
supremacia entrelaca poder, influéncia, protecionismo, preconceitos, vieses e discriminacoes.

Essa pesquisa tem limitacdes que cabem ser destacadas. Testar dois tipos organizacao diferentes
pode ter implicado vieses, devido as diferentes experiéncias e caracteristicas dos sujeitos
entrevistados. Além disso, os sujeitos eram diferentes em relacao a género, idade, tempo de atividade
na profissao, regionalizacao, classe de origem, o que pode ter implicado diferencas nos raciocinios.
Dos 11 sujeitos académicos, 10 pertenciam a instituicoes privadas, o que pode ter gerado viés tendo
em vista as diferencas intrinsecas entre instituicdes publicas e privadas.

Como sugestodes para futuros estudos, pode-se continuar a pesquisa acerca do tema considerando
um estudo longitudinal, para monitorar o papel da ignorancia branca ao longo do tempo, bem como
investigar a influéncia da ignorancia branca em outras organizacoes. Além disso, sugere-se verificar,
nos dois ambientes pesquisados, se os processos seletivos sdo uma barreira de entrada maior para
sujeitos pretos em comparacao aos brancos e se os brancos que conheceram e aplicaram as “regras
nao escritas” avancaram mais na carreira, em comparagao com os que nao conheciam tais regras.
Também cabe avaliar se os pretos precisam de um esforco maior do que o dos brancos, em termos de
tempo e producao, para serem bem-sucedidos em processos seletivos, na avaliacao de desempenho
e na progressao de carreira.
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Um olhar sobre a inclusao de servidores PcDs visuais

diante da transformacao digital no INSS:
um estudo de caso

Rafaela Stephania Okamura
Irineu Rodrigues Frare

RESUMO: O objetivo principal desta pesquisa foi compreender como a transformacao digital do Instituto
Nacional de Previdéncia Social (INSS) tem contribuido para a inclusdo de seus servidores com deficiéncia
visual, sob a perspectiva desses préprios servidores. A metodologia adotada foi o estudo de caso qualitativo
e a coleta de dados baseou-se em pesquisa documental e entrevistas semiestruturadas com 11 servidores do
INSS, sendo sete com perda total de visio (cegos) e quatro com perda parcial de visdo (baixa visdo). Os dados
foram analisados por meio da técnica de analise de contetdo. Os resultados indicaram que, embora o processo
de transformacao digital, ainda em curso, tenha favorecido a inclusdo de servidores com deficiéncia visual
completa, principalmente devido a digitalizacao de processos e procedimentos de trabalho, para os servidores
com baixa visdo, a digitalizacao foi, em geral, percebida de forma negativa. As principais barreiras apontadas
para a construcao de um ambiente organizacional inclusivo foram de ordem tecnolégica e atitudinal. Os achados
desta pesquisa tém aplicabilidade pratica, pois podem contribuir para a implementacao efetiva de politicas de
inclusdo de servidores deficientes visuais no INSS, baseando-se em evidéncias retiradas da realidade vivida na
instituicdo. Além disso, as informacdes sobre os problemas encontrados nos sistemas informatizados podem
ser utilizadas para torna-los mais acessiveis, promovendo um ambiente de trabalho mais inclusivo.

Palavras-chave: Acessibilidade; Inclusao; Pessoas com deficiéncia; Transformacao Digital; Setor publico; INSS.

INTRODUGAO

Nas ultimas décadas, o INSS tem implementado acdes de transformacao digital tanto para seus
servidores quanto para o atendimento ao publico, visando modernizar e melhorar os servicos oferecidos
aos cidadaos. A adocao de novas tecnologias busca simplificar procedimentos, reduzir burocracias e
agilizar o atendimento, proporcionando uma melhor experiéncia aos usuarios do sistema previdenciario.
Essa digitalizacdo € um marco na modernizacao do INSS, refletindo os esforcos para acompanhar as
demandas da era digital e melhorar a qualidade dos servicos prestados a populacao brasileira.

O INSS, como uma autarquia federal, estad inserido em um contexto de profundas mudancas
tecnologicas. A “virada de chave”, como foi denominada a transformacdo digital no INSS, trouxe
mudancas significativas tanto no atendimento ao piblico quanto no processo de trabalho dos servidores
(Mendoncga, 2020). A transformacao digital associada as Tecnologias da Informacdo e Comunicacao
(TICs) ndo apenas facilita tarefas e processos, mas também pode reduzir barreiras enfrentadas por
pessoas com deficiéncia visual, como a utilizacao de leitores de tela e softwares de reconhecimento
de voz (Mueller, 2017). No entanto, pesquisas indicam que a relacido das pessoas com deficiéncia com
as TICs é ambivalente, oscilando entre inclusio e exclusao digital (Santos et al., 2020).

De acordo com a Pesquisa Nacional por Amostras de Domicilios (PNAD) de 2022, cerca de 18,6
milhoes de brasileiros tém algum tipo de deficiéncia, dos quais 12,4 milhdes estao fora do mercado
de trabalho (Brasil, 2023). Esse dado evidencia o grande desafio da inclusio dessa parcela da
populacdao no mercado de trabalho.

No Brasil, a inclusdo de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho é regulamentada pela
Lei n® 8.213/91, conhecida como “lei de cotas”, que determina a porcentagem de vagas reservadas
para pessoas com deficiéncia em empresas. No setor publico, a Lei n°® 8.112/90 prevé um percentual
maximo de vagas para deficientes em concursos publicos, complementada pelo Decreto n° 9.508,
de 2018, que definiu o nimero minimo de vagas.

Em 2022, o INSS contava com cerca de 18 mil servidores ativos. Como a maior Autarquia Federal
do pais, o INSS enfrenta o desafio de garantir que seus processos de trabalho sejam inclusivos para
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servidores com deficiéncia visual. A deficiéncia visual, em particular, apresenta maiores barreiras
para a inclusdo nos processos de trabalho da Autarquia, dada a natureza documental e analitica das
atividades realizadas. A transformacao digital, nesse contexto, surge como uma solucdo promissora,
permitindo que pessoas com deficiéncia visual desempenhem funcdes que antes eram inacessiveis.
Tecnologias como leitores de tela e softwares de reconhecimento de voz podem garantir a acessibilidade
necessaria para que esses servidores realizem suas tarefas de forma mais auténoma e eficiente.

O estudo aqui apresentado busca problematizar a relacao entre a transformacao digital do INSS
e a acessibilidade para servidores com deficiéncia visual. Mais especificamente, o objetivo principal
desta pesquisa foi compreender como a transformacao digital do INSS pode contribuir para ainclusao
de seus servidores com deficiéncia visual, sob a perspectiva desses préprios servidores.

A pesquisa se justifica pela caréncia de estudos cientificos que abordem a inclusdo de servidores
com deficiéncia visual no contexto da transformacao digital na Administracdo Publica. Este
estudo visa, portanto, preencher uma lacuna importante na literatura, oferecendo subsidios para
reflexdes sobre como a esfera publica trata a inclusdo de servidores com deficiéncia. Essas reflexoes
sao fundamentais para o desenvolvimento de politicas publicas que promovam a igualdade de
oportunidades no ambiente de trabalho, em consonancia com os Objetivos de Desenvolvimento
Sustentavel (ODS) 8 (trabalho decente e crescimento econémico) e 10 (reducdo das desigualdades),
estabelecidos pela Agenda 2030 das Nacoes Unidas.

Na pratica, a pesquisa também se justifica pela necessidade de a Administracado Publica lidar
adequadamente com uma forca de trabalho composta por pessoas com deficiéncia visual, destacando
guestdes que muitas vezes ndo recebem a devida atencdo no contexto da gestao de pessoas e da
qualidade de vida dos trabalhadores.

REFERENCIAL TEORICO

A tecnologia desempenha um papel central na sociedade contemporanea, mas é moldada pelos
valores e interesses sociais, ndo sendo determinante por si sé (CASTELLS, 1999; WERTHEIN, 2020).
Ela resulta de uma complexa interacao entre criatividade, empreendedorismo, pesquisa cientifica
e suas aplicacoes sociais (SOUZA, 2011; WERTHEIN, 2020). Castells (2005) também destaca que,
embora a informacdo e o conhecimento sempre tenham sido essenciais, a verdadeira inovacao
reside na centralidade das redes tecnolégicas que ampliam as capacidades das antigas organizacoes
sociais, transcendendo fronteiras e criando o fendémeno da globalizacdo. No entanto, apesar das
facilidades proporcionadas por servicos digitais, como bancarios online e educacdo a distancia,
novos desafios emergem dessas transformacdes profundas e ubiquas.

A internet acelerou a circulacdo de informacoes e ampliou a interacdo social global, tornando-
se uma ferramenta-chave na globalizacdo. Embora a comunicacdo mais rapida promova a
democratizacdo do conhecimento, ela também impde valores culturais de sociedades hegeménicas,
dificultando o pensamento critico (SOUZA, 2011). Um desafio persistente é o acesso desigual as
tecnologias, resultando em exclusao digital. A sociedade em rede, apesar de promover maior
integracao, também acentua a desigualdade social (Souza, 2011).

As Tecnologias Digitais de Informacdo e Comunicacio (TDICs), como a internet e dispositivos
moveis, transformaram radicalmente aforma como as pessoas se comunicam, trabalham e interagem.
No entanto, pessoas com deficiéncia (PcDs) enfrentam uma relacdo ambivalente com a tecnologia:
enquanto as TDICs podem compensar algumas deficiéncias, elas também podem ser uma fonte de
exclusdo (Santos et al., 2020). A acessibilidade digital é essencial para que PcDs possam interagir
plenamente com o mundo ao seu redor.

Estudos recentes sugerem que as TICs podem aumentar a diversidade nas organizacoes,
contrapondo-se a ideia de exclusdo (BALSMEIER; WOERTER, 2019; DENGLER; GUNDERT, 2021).
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Pesquisa do Instituto McKinsey revelou que organizacbes mais diversas sao mais rentaveis, e as
novas tecnologias favorecem a inclusao de PcDs no mercado de trabalho, especialmente por meio
do aprimoramento de tecnologias assistivas. Entretanto, pesquisas na Noruega indicam que muitas
ferramentas tecnolégicas falham em observar o desenho universal, resultando em incompatibilidades
entre sistemas de informacao e tecnologia assistiva, prejudicando a inclusido de PcDs visuais (HALBACH
et al., 2022). Esse problema impacta a satde psiquica e emocional das PcDs visuais e aumenta sua
vulnerabilidade no mercado de trabalho, onde tarefas simples sdo cada vez mais automatizadas.

A Transformacao Digital pode servir como uma ponte para a diversidade, fomentando uma
cultura de inovacao e efetividade de direitos sociais. Para Dias (2019), a inovacao é crucial para uma
Transformacao Digital bem-sucedida, sendo alcancada pelo apoio da alta geréncia e pela integracao
de uma cultura de tolerancia a erros.

OlnstitutoNacional do Seguro Social (INSS) tem passado por umasignificativatransformacaodigital,
impulsionada pela necessidade de modernizacao e melhoria dos servicos oferecidos aos cidadaos.
Esta transformacao inclui desde a automatizacdo de processos internos até a disponibilizacdo de
servicos online para os segurados. A adocao de novas tecnologias visa simplificar procedimentos,
reduzir burocracias e proporcionar maior agilidade no atendimento, buscando garantir uma melhor
experiéncia para os usuarios do sistema previdenciario. Este avanco rumo a digitalizacao reflete os
esforcos para acompanhar as demandas da era digital e melhorar a qualidade dos servicos prestados
a populacao brasileira.

A transformacao digital na Previdéncia Social teve inicio na década de 1970, com a criacado da
Empresa de Tecnologia e Informacoes da Previdéncia Social - DATAPREYV, responsavel por anélise
de sistemas, programacao e servicos de processamento de dados. Em 2017, o INSS inaugurou um
novo modelo de atendimento com o e-servico, visando garantir a viabilidade do requerimento
eletronico. O INSS Digital se fundamentou em trés pilares: requerimentos digitalizados, formalizacao
de acordos de cooperacao técnica (ACT) e distribuicdo equanime das demandas entre os servidores
(MENDONCA, 2020, p. 181).

A expressao “virada de chave” foi adotada quando uma agéncia passava do modelo analégico
para o digital, usando a tramitacao eletrénica de processos no INSS Digital. Apesar da transformacao,
a digitalizacao foi apenas um dos seus pilares. O Relatério de Gestao do INSS de 2020 avaliou que o
processo de “virada de chave” nao prestou suporte adequado aos usuarios mais vulneraveis e com
menor inclusao digital, situacao agravada pela pandemia de COVID-19.

Do ponto de vista da gestao interna, a transformacao digital provocou profundas alteracées nos
fluxos e ferramentas de trabalho. A mudanca foi acelerada pela pandemia, levando a digitalizacao
nao apenas dos servicos para o publico externo, mas também dos processos internos (Sousa,
2023). Pesquisas indicam que, embora os servidores reconhecam a necessidade de modernizacao,
a transformacdo foi verticalizada, sem consulta adequada (Mendonca, 2020; Galindo, 2021).
Além disso, os servidores passaram a trabalhar em um ambiente digital, mas com infraestrutura
inadequada até 2019 (Mendonca, 2020).

A capacitacao insuficiente dos servidores para operar no ambiente digital foi outro ponto critico.
Mesmo na fase de teste do INSS Digital, a capacitacdo alcancou apenas uma pequena parte dos
servidores (Galindo, 2021). Ainda assim, aspectos positivos foram mencionados, como a padronizacio
de andlises e a interacdo com um grupo mais diverso de servidores.

A transformacao digital no INSS, apesar dos desafios, continua em curso, exigindo novas
habilidades e competéncias dos servidores. Entretanto, a acessibilidade para servidores PcDs
permanece um ponto fraco, com metas pouco alcancadas e justificadas por restricoes orcamentarias
e divergéncias internas. Esses desafios destacam a necessidade de politicas publicas de inclusao
digital e de medidas mais eficazes para promover acessibilidade no ambiente de trabalho.
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METODOLOGIA DA PESQUISA

Esta pesquisa pode ser classificada como um estudo de caso qualitativo, escolhido por permitir
uma investigacao aprofundada e contextualizada. A coleta de dados envolveu pesquisa documental
e entrevistas semiestruturadas com servidores do INSS com deficiéncia visual. A participacdo dos
servidores foi viabilizada pela técnica da “bola de neve” (snowball), na qual os préprios servidores
indicaram colegas para participacao, devido a dificuldade de identificacdo desses servidores pelo INSS.

A pesquisa foi realizada com 11 servidores do Instituto Nacional de Previdéncia Social (INSS). Os
participantes foram categorizados em dois grupos: servidores com perda total de visdo (cegos) e
servidores com perda parcial de visao (baixa visdo). Dos participantes, 7 tém perda total de visdo e 4
tém perda parcial. Para preservar a identidade dos entrevistados, os dados referentes ao Estado em
que exercem suas funcoes foram omitidos. No entanto, a pesquisa incluiu servidores de Sao Paulo,
Minas Gerais, Bahia, Tocantins e Rio Grande do Sul. Nao houve participantes da Superintendéncia
Sudeste Il ou da Direcao Central do INSS.

O roteiro das entrevistas foi organizado em trés blocos: perfil do servidor, digitalizacao e inclusao
no INSS, e percepcoes sobre a transformacao digital e a inclusao. Para contextualizar o estudo, foram
utilizados dados secundarios fornecidos pela Diretoria de Gestao de Pessoas (DGP) do INSS, obtidos
por meio da Lei de Acesso a Informacao.

A técnica de analise de conteldo, conforme Bardin (2020), foi aplicada para tratar os dados. Esta
técnica possibilitou decodificar o teor das comunicacoes, enriquecendo a leitura e compreensao dos
dados (Mozzato e Grybovki, 2011).

Trés categorias emergiram da analise: inclusao e acessibilidade, acoes de acessibilidade do INSS
e transformacao digital. A primeira categoria buscou identificar a percepcao dos entrevistados
em relacdo ao ambiente de trabalho, considerando barreiras e desafios. A segunda investigou a
percepcao sobre as acoes do INSS voltadas a inclusao de servidores com deficiéncia visual. A terceira
categoria explorou como a transformacao digital pode contribuir para a inclusao desses servidores
nos processos de trabalho.

RESULTADOS E DISCUSSAO

A analise e discussdo dos resultados estd organizada em quatro secdes. A primeira inclui
informacoes obtidas na pesquisa documental e as outras trés secées abordam as categorias que
emergiram da andlise das entrevistas com servidores.

Pessoas com deficiéncia e politicas de inclusdo no INSS

Segundo a DGP, em outubro de 2023, havia 741 servidores com deficiéncia fisica exercendo
atividades diretamente no INSS. Desses, 217 tinham algum tipo de deficiéncia visual. O Sistema
Integrado de Administracdo de Pessoal (SIAPE) classificou essas deficiéncias em quatro categorias:
portador de baixa visdo, visdo parcial, visio monocular e cegueira total. O estudo revelou 24
servidores cegos, 69 com baixa visao, 32 com visdo monocular e 92 com visdo parcial.

O estudo também analisou medidas previstas na Resolucdo PRES/INSS n°® 310/2013, que
estipulava prazos para a promocao da acessibilidade para servidores com deficiéncia. Seis meses
apos sua publicacao, o INSS emitiu a Resolucao PRES/INSS n° 359/2013, que ampliou o prazo para
cadastramento, identificacdo de demandas de adequacao de ambientes e processos de trabalho,
e avaliacdo dos servidores com deficiéncia. Esta resolucao também flexibilizou a composicdo das
equipes multiprofissionais, incluindo diversos profissionais de salide e areas correlatas.

A cartilha “Movendo-se pelo INSS: tipos de deficiéncias e acdes de inclusao” foi publicada em
2014, e a Portaria PRES/INSS n° 1.063/2015 criou o Comité de Acessibilidade, com carater consultivo
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e permanente, para tratar de acessibilidade dos servidores com deficiéncia no INSS. Esse Comité
incluia servidores de cada Superintendéncia Regional e da Direcao Central. Em 2020, a Portaria PRES/
INSS n° 1.050 instituiu o Comité Nacional de Inclusdo e Acessibilidade (CNIA), inovando ao incluir
representantes das entidades representativas dos servidores do INSS e servidores com diferentes
tipos de deficiéncia.

Em relacdo a Politica de Inclusdo de Pessoas com Deficiéncia, propriamente, localizamos que
essa acao foi formalmente denominada como “politica” e implantada somente em 2024, por meio
da Portaria PRES/INSS n® 1.657, de 05/01/2024. A analise desse documento e possiveis impactos
a partir da sua publicacdo é uma limitacdo desse estudo, uma vez que nao teriamos tempo habil
para essa investigacao, além do seu pouco tempo de vigéncia. Na sequéncia, passamos a apresentar
os resultados e discussdo das entrevistas de acordo com as 3 categorias destacadas a partir da
codificacdo das entrevistas.

Categoria 1 - Inclusdo e Acessibilidade no INSS

Esta categoria avalia se o ambiente de trabalho é percebido como inclusivo, considerando as
necessidades do servidor deficiente visual. A acessibilidade € um direito fundamental que permite
0 engajamento e a participacao na sociedade da pessoa com deficiéncia. No INSS, onde servidores
com deficiéncia visual desempenham suas funcdes cotidianamente, a acessibilidade se manifesta
em varias formas. Este topico visa explorar as diversas dimensdes de um ambiente inclusivo e,
por conseguinte, da acessibilidade. Os tipos de acessibilidade foram analisados considerando
as seguintes dimensodes: atitudinal, arquiteténica, metodolégica, programatica, instrumental,
transportes, informacional/comunicacional e digital.

Tendo como parametro as dimensoes acima, os entrevistados foram perguntados se consideravam
o ambiente laboral em que atuam como inclusivo. A maioria considera sua lotacdo ou unidade em
gue exercem suas atividades como inclusivas em relacdo as suas necessidades, muito embora haja
relatos de barreiras.

Em sentido amplo, assim, latu senso, o INSS ndo possui uma boa acessibilidade. Dai a gente pode dizer
de forma genérica. Mas, em relacdo a minha lotacdo, a minha unidade, ao meu local, os colegas mais
préximos, eu considero que ha acessibilidade, que eu nao tenho barreiras atitudinais. Os colegas sdo
muito proativos, sdo bastante solicitos, mas as barreiras principalmente tecnolégicas e comunicacionais
eu ainda encontro bastante. Barreiras tecnoldgicas, barreiras comunicacionais e se eu estiver fisicamente,
barreiras arquiteténicas. Mas como eu estou em teletrabalho, eu ndo nomeio barreira arquitetonica e
urbanistica, né? (510 - perda total)

Por outro lado, alguns nao consideram o ambiente onde trabalham inclusivo em relacao as
suas necessidades como PcD visuais. As principais barreiras mencionadas foram arquitet6énicas,
tecnologicas e atitudinais, aqui representadas pelos indicadores “preconceito” e “capacitismo”.

Eu ainda consigo enxergar aquele preconceito velado. Entendeu? [...] Me deixaram num canto, numa
sala onde sé tinham os estagiarios. Nao tinha trabalho para eu fazer. “Ah nao, fica ai. Como tem urgéncia
de entregar, eu faco aqui”. Entao, assim, sdo preconceitos velados, né? Na verdade, é isso, o preconceito
velado. E... falta de tudo, de humanidade, eu acho. (S5 - perda total)

S8 (perda total), ao ser questionado se considera o ambiente de trabalho inclusivo para suas
necessidades, respondeu que embora tenha havido melhoras desde que ingressou, ainda ha muito
a ser melhorado. Outro ponto destacado foi a necessidade de acdes de capacitacdo para que os
servidores tenham conhecimento da existéncia de servidores PcDs na organizacao.

No6s estamos em um processo de desenvolvimento. Estamos evoluindo. Ah, relatar que hoje o ambiente
esteja 100%, ndo. Porém ele esta bem melhor do que os 16 anos atras quando eu entrei. [...] Entdo é
um fator positivo, o negativo é que ainda precisa muito. Entdo ha sim a questdo de algumas barreiras
preocupantes no sistema arquitetonico e outra também, que me preocupa bastante é o que a gente
chama de atitudinal. Esse é o mais preocupante. E o que vem da pessoa, do ser humano. (S8 - perda total)
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Todos os entrevistados acreditam que barreira atitudinal interfere na construcao de um ambiente
inclusivo. Essa barreira é reconhecida pelos participantes como significativa, mas possivel de ser
enfrentada mediante acoes efetivas de construcdo de uma cultura de inclusao no INSS. A importancia
de treinamentos também foi destacada, sobretudo em setores que vao receber um servidor PcD.

O trabalho que tem que ser feito de conscientizacao, das pessoas que ndo sao PcD, e até quem é PcD.
(S4 - baixa visdo)

A barreira atitudinal é a que entrava mais a rotina. [...] A barreira atitudinal € uma coisa latente e patente
também, porque a gente tem ai a laténcia meio acobertada e a paténcia é quando vem de forma direta.
Entdo atrapalha muito. E algo que o Instituto tem que colocar na sua pauta de treinamento, de formacao.
(S8 - perda total)

O capacitismo foi uma barreira atitudinal mencionada por diversos participantes, expresso na
forma de pré-julgamentos e cerceamentos. Para alguns, o meio de superar essa barreira envolve
“provar que consegue trabalhar”.

Eu ainda encontro um preconceito velado. Ainda ha por parte de alguns colegas aquela ideia de que: ah, o
510 nao pode viajar porque vai ser dificil para ele fazer um atendimento que demande uma viagem. Mas,
ndo perguntaram para mim se vai ser dificil ou ndo. Entao, ainda hd um preconceito velado, atitudinal.
(510 - perda total)

Ainda em relacdo ao processo de inclusdo e acessibilidade, elencou-se os tipos de barreiras -
urbanisticas, arquiteténicas, informacao/comunicacao, tecnologia e atitudinal -, e questionou-se:
“se vocé tivesse que classifica-las em relacdo aquela que vocé considera o maior obstaculo, como
vocé as ordenaria”. Para a maioria dos servidores PcDs com perda total de visao, a barreira urbanistica
seria a mais facil de ser superada, enquanto a tecnolégica, a mais dificil. Em resumo, a classificacao
segundo a percepcao dos servidores PcDs cegos seria: urbanisticas, arquiteténicas, informacao e
comunicagao, atitudinal e tecnologias:

A menos dificil de ser transposta hoje é a urbanistica, uma vez que estou em teletrabalho e, enfim,
enquanto houver a manutencdo do teletrabalho, para mim essa é menos relevante, seguida de perto
pela arquitetonica, também pelo mesmo motivo. Ai, as mais dificeis da gente suplantar, enfim, ai seria
a comunicacional, a atitudinal e a de tecnologias, barreiras tecnolégicas, né. As tecnolégicas sdo as mais
dificeis de transpor e que causam maior impacto. (510 - perda total)

Para os servidores PcDs com baixa visdo ou com perda parcial de visao, a barreira arquitetonica é
a mais facil de ser vencida, enquanto a atitudinal é a mais dificil. A classificacdo assim se apresenta:
arquitetonica, urbanistica e informacao e comunicacao, seguida das barreiras tecnologicas e por fim,
as barreiras atitudinais:

Em questio das novas tecnologias, isso esta sendo o mais dificil. E mais dificil, tém muitas funcionalidades
novas. (S4 - perda parcial)

As mais faceis sdo arquiteténicas e urbanisticas. (53 - perda parcial)

Schafhauzer e Silva (2022) destacam que a inclusdo de pessoas com deficiéncia no trabalho,
conforme o Estatuto da Pessoa com Deficiéncia, exige igualdade de oportunidades, acessibilidade,
tecnologias assistivas (TA) e adaptacdes no ambiente de trabalho. Apesar desse avanco legal, Amancio
e Mendes (2023) apontam desafios na recepcdo e ambientacdo de servidores com deficiéncia em
instituicoes publicas. Oliveira, Escarabello Jinior e Maciel (2023) enfatizam a importancia de uma
cultura de inclusao continua no INSS, destacando o papel crucial da comunicacdo organizacional na
transformacao da cultura. Essa mudanca vai além de politicas e praticas, exigindo uma alteracao nos
padrdes comunicacionais.

As barreiras atitudinais, como apontam Rodrigues, Bernardino e Moreira (2022), sdo um dos
maiores desafios para a inclusao, ligadas ao capacitismo, que subestima as capacidades das pessoas
com deficiéncia. Santana, Costa e Oliveira (2022) discutem o capacitismo como uma crenca na
superioridade das pessoas sem deficiéncia, contribuindo para a exclusao social.
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Em suma, a inclusdo no ambiente de trabalho é uma responsabilidade social das organizacoes,
que devem eliminar barreiras fisicas, combater preconceitos, e criar uma cultura de valorizacao
das capacidades individuais, promovendo um ambiente de trabalho inclusivo e com igualdade de
oportunidades (BORGES; LONGEN, 2019; MELLO, 2016).

Categoria 2 - Ac¢ées de acessibilidade do INSS

A categoria 2 envolve a percepcao dos participantes sobre as acdes promovidas pelo INSS
relacionadas a inclusao de servidores PcDs com perda total e parcial de visao nos processos de
trabalho da Autarquia. Para tanto, perguntamos se os entrevistados ja tinham ouvido falar ou mesmo
participado de alguma campanha. Entre os servidores com perda de visao total, a maioria respondeu
que tomaram conhecimento de acdes. Desses, alguns também responderam que atuaram nessas

acoes como organizador/replicador.
Sim. E, atualmente, 2022, 2023, retomou o Conselho Nacional de Acessibilidade (CNIA) e com isso
estd sendo implantado algumas acdes para divulgar e buscar mais acessibilidade dentro do Instituto.
Entdo assim, nés temos aqui até um projeto chamado SAAD, que é um sistema que serd implantado
para o segurado e também vai atingir o servidor que é essa questdo do audiodescricao, do braile, do
piso podotatil. Entdo hoje, sim, esta sendo desenvolvido mais acées dentro desse contexto pessoa com
deficiéncia e acessibilidade dentro do Instituto. (S8 - perda total)

Interessante destacar que embora S11 tenha informado nido ter conhecimento de campanha
do INSS para promover acessibilidade, respondeu ja ter atuado como organizador/replicador. A
aparente contradicao se explica porque no seu entendimento, as acdes ndo sao propriamente uma
politica institucional, mas sim “acdes pontuais”.

Oh, campanha do INSS ndo. Agora o que ha e o que tem ocorrido, sdo acdes pontuais provocadas pelo
préprio comité. [...]. Muito do que ocorre, ocorre de fato, é por provocacdo do comité. Agora, quem esta
l4 na ponta talvez ndo veja dessa forma. [...] Geralmente é muito comum ter acées no més de setembro,
que é o més de luta da pessoa com deficiéncia e nesse setembro teve algumas acbes. Teve uma acdo

por exemplo que o préprio comité se envolveu muito, que foi, hum, foram palestras que, que abordou a
questio do capacitismo. (511 - perda total).

No tocante aos servidores PcDs com perda parcial de visdo, dois entrevistados responderam ter
conhecimento de campanhas do INSS para promover a acessibilidade, enquanto dois disseram nao ter.

Também perguntamos aos entrevistados se ja haviam sido consultados pela Administracao,
representada porseusérgaosesetoresligadosaareade Gestaode Pessoas, arespeitodaacessibilidade
ou dificuldades encontradas no exercicio das suas atividades. A maioria dos entrevistados, tanto os
com perda total quanto aqueles com perda parcial da visao, aponta que, embora haja consultas e
levantamentos, ndo ha um retorno sobre as informacdes coletadas.

Olha, ja foram feitas varias, varias [...] sempre ha essa matéria em pauta, eles fazem alguns levantamentos das
ferramentas, das dificuldades, dos procedimentos que possam ser adotados dentro das tecnologias assistivas,
mas, infelizmente, tem aquele alvoroco do processo e depois cai no esquecimento. (S8 - perda total)

Ai eles vém, fazem entrevista com a gente. Pergunta qual é a nossa necessidade. Mas assim, nao sai disso.
Vocé entendeu? Tem campanha, tem programa, tem. Mas, ndo dd andamento. Quando chega na parte
que esbarra em verbas, que esbarra em, sei 13, coisas que esta além. Vamos supor, toda parte sistémica,
de internet, de programas, os sistemas mesmos né. Ai a gente esbarra e ndo sai do lugar. (59 - perda total)

Ainda em relacdo as acdes para promocao de acessibilidade, um participante mencionou o
fornecimento de insumos ndo adequados a sua real necessidade.

Um belo dia chegaram aqui, entregaram aqui na agéncia uma impressora braile. Eu ndo sei se vocé conhece,
é uma impressora que imprime papel em escrita braile. Isso ndo é uma impressora que vocé vai numa loja de
informatica e compra. [...] Ai eu falei: mas, para qué? Eu fiquei tio bravo, fiquei tdo bravo [...] Eu perguntei:
mas vocé perguntou para quem para ter comprado esse equipamento? Para saber se eu precisava disso
aqui, né? Tipo, 0 que que eu vou querer com uma impressora braile no INSS? (S2 - perda parcial)

Um olhar sobre a inclusdo de servidores PcDs Visuais diante da transformacao digital no INSS

133



134

Situacoes como esta evidenciam o desconhecimento das reais necessidades das pessoas com
deficiéncia e a importancia de ouvi-las para uma inclusio eficaz (CAMPANA, 2021).

A Resolucao PRES/INSS n° 310/2013 e outras normativas visaram promover a acessibilidade, mas
adescontinuidade de acdes como o sistema ACESSQVT e o Comité de Acessibilidade mostra a falta de
continuidade dessas politicas. O principio da participacdo social, fundamental no Estatuto da Pessoa
com Deficiéncia, assegura que essas pessoas tenham voz ativa na formulacao de politicas que afetam
suas vidas (BRASIL, 2015). A reativacdo do Comité Nacional de Acessibilidade e Inclusdo (CNIA) pelo
INSS alinha-se com esse principio, mas sua eficicia ainda precisa ser explorada em futuras pesquisas,
especialmente em relacao as necessidades dos servidores com deficiéncia na Administracao Publica,
em consonancia com a Agenda 2030 (FREDERICO; LAPLANE, 2020; RODRIGUES; SILVA, 2017).

Categoria 3 - Transformacao Digital

A Categoria 3 explorou a percepcao dos entrevistados acerca da Transformacao Digital no INSS,
incluindo tecnologias de informacdo e comunicacdo (TICs). Quando indagamos sobre o maior
desafio/dificuldade relacionado a deficiéncia visual enfrentado no desempenho de suas funcoes, a
principal ponto destacada pelos entrevistados foi a “falta de acessibilidade dos sistemas” utilizados.
Dos 11 entrevistados, apenas um afirmou ndo encontrar obstaculos no exercicio de suas atribuicoes.

E por conta dafalta de acessibilidade do sistema. A comunicacdo do sistema com leitor de tela. Programador
nao teve atencdo em deixar o sistema se comunicar com o leitor. E o prisma, que é incomunicavel. (56 -
perda total)

Os sistemas s3o todos ruins. E de acessibilidade. Mas a gente vai pegando o jeito. Tem coisas que o leitor
de telas nao lé. Ai, eu uso a lupa do mouse, do Windows. (S2 - perda parcial)

O participante que mencionou nao possuir dificuldades para exercer suas atividades no INSS
conta com a ajuda de uma estagiaria. No entanto, esse mesmo entrevistado relata que o “sistema”
seria sua maior dificuldade.

O que a gente esbarra muito para exercer a funcdo no INSS é o sistema, né? Entdo, se eu nao tivesse a
estagiaria, eu estaria muito impossibilitada porque na minha area de reabilitacdo profissional se usa muito
sistema, né? (S7 - perda total)

Ainda com relacao as dificuldades e desafios relacionados a deficiéncia visual, os indicadores
“tempo de exposicao a tela do computador” e “documentos manuscritos” foram mencionados por
servidores com perda parcial de visao.

Trabalhar diretamente em frente, computador, passei a ter uma dificuldade. Principalmente de ler
documento. A vista muito cansada, né? Porque eu tenho s6 um, né? Entdo todo esforco é direcionado
para esse um, né? [...] Preferia o processo fisico por isso, pra dar descanso para a vista. Mas hoje, hoje eu
nao tenho mais essa opcéo, entio tudo € no computador. (S1 - perda parcial)

Na sequéncia, partindo da premissa que os softwares leitores de tela sdo tecnologias assistivas (TA)
basicas para a acessibilidade e inclusdo dos servidores PcDs visuais, sobretudo para aqueles com perda
de visao total, buscamos compreender a realidade atual do INSS em relacao a esses dispositivos. Aqui
é importante apontar que o INSS informou que essa é uma demanda que estd em processo licitatorio.

Todos os entrevistados com perda total de visdo utilizam esse tipo de TA, enquanto apenas um
participante com perda parcial de visdo faz uso dela. Outros dois entrevistados com perda parcial de
visdo informaram fazer uso do Zoom do Windows: “Uso leitor ndo. Eu uso muito o Zoom do proprio
Windows” (54 - perda parcial) e “meu software é o Zoom; quando eu estou com dificuldade em ler
alguma coisa, é aumentar o zoom” (S1 - perda parcial).

Perguntamos, entdo, se o INSS os havia fornecido software leitor de telas e todos responderam
negativamente. Entao, questionamos se entendiam que caso o INSS fornecesse esse tipo de TA isso
poderia melhorar a acessibilidade em relacdo as suas atividades ou mesmo a eficiéncia com que realizam
tais atividades. Nesse ponto, as respostas se deram no sentido de que o fornecimento de TA, por si s6,
nao levaria a uma maior acessibilidade, pois é necessaria uma interacao entre TA, Tl e hardwares.
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Em seguida, questionamos se os entrevistados acreditam que a digitalizacdo pode aumentar a
acessibilidade em relacao as tarefas que executam. Importante registrar que o termo digitalizacao
nao deve ser confundido com a expressao transformacao digital. A digitalizacao, basicamente, é a
mudanca de informacoes para o formato digital, enquanto a transformacao digital € um processo
mais profundo nas estruturas de uma organizacao.

Em relacdo aos entrevistados com perda total de visao, apenas um informou que essa migracao
do fisico para digital ndo Ihe beneficiou porque essa alteracao implicou no uso de mais sistemas
informatizados. Nesse sentido, S7 disse: “eu ndo sei a questio assim de aumentar a acessibilidade [...]
pra mim acaba dificultando mais, porque sao muitos sistemas e a maior parte desses sistemas nao
sao acessiveis, né?". Os demais entrevistados com perda total de visao acreditam que a digitalizacao
pode aumentar a acessibilidade em relacao as atividades que desempenham.

Sim, se o documento vier digitalizado em formato texto, sim, agora, do jeito que vem, em formato imagem,
ele da muito trabalho, porque eu tenho que mandar para o iPhone fazer o escaneamento daquela imagem.
Se ele vier digitalizado em forma de texto, vai facilitar 100%. (S7 - perda total)

Sim. Sem duvida, principalmente se seguir os padrdes. (S11 - perda total)

Em relacao a digitalizacdo de informacdes manuscritas constantes em documentos (por exemplo,
em Carteiras de Trabalho), cabe destacar a resposta de um participante

No6s temos uma outra coisa que esta surgindo agora. Esta saindo agora do forno que é a Inteligéncia Artificial
com uns aplicativos, sobretudo aplicativos de celular. [...] Hoje a gente tem um aplicativo chamado Be My
Eyes, seja meus olhos, em inglés. Esse aplicativo ja existia ha alguns anos, sendo utilizado com pessoas
voluntarias, no mundo inteiro, onde uma pessoa cega ia 14 e chamava aquela pessoa no aplicativo pedindo
ajuda. “Oh, preciso de ajuda para descrever o que que estd nessa imagem”. E ai a pessoa voluntaria do
outro lado, respondia para auxiliar. (S10 - perda total)

Notocante aesse mesmo questionamento, dois servidorescom perda parcial devisao responderam
que a digitalizacao aumenta a acessibilidade em relacao as funcées que desempenham, enquanto
para os outros dois, esse processo piorou em termos de acessibilidade.

Sim, aumenta. Realmente aumenta mesmo. Por exemplo, hoje a gente faz os nossos processos via SEl, os
processos internos né. E isso para mim & bom. Eu consigo, por exemplo, estou fazendo um oficio, faco no
proprio SEIl e ja fica 14, ndo tem aquela montoeira de coisa. Esta ali e eu consigo ler tudo o que eu estou
escrevendo. E mais facil. (52 - perda parcial)

Sinceramente, no meu caso a digitalizacdo se tornou uma dificuldade a mais para mim. (S1 - perda parcial)

Também perguntamos para os entrevistados se ha alguma atividade analdgica que eles executam
no INSS e, em caso positivo, se acreditam que sua conversao para digital poderia torna-la mais
acessivel. Apenas 5S4 (perda parcial) informou ainda exercer uma atividade analdgica, a saber,
inventario de material permanente e que o uso de aplicativo (gratuito) para leitura de cédigo de
barras poderia deixar essa atividade mais acessivel.

Uma coisa que eu ja adotei foi usar aplicativos leitor de cédigos de barra para identificar a plaqueta e
fazer a comparacao com a planilha, extraio desse aplicativo uma planilha e comparo com a planilha que a
logistica fornece, mas isso € uma iniciativa minha. (54 - perda parcial)

510 embora tenha informado que ndo exerce mais nenhuma atividade analégica, ponderou
acerca da utilidade de se aprimorar as transcricoes das videos chamadas:

Talvez, talvez uma possibilidade de transcricdo de video chamadas, como que a gente ta fazendo
agora, por exemplo. Eu atendo muitos servidores [...] eu t6 lotado na SQVT e eu trabalho com algumas
atividades de atendimento a servidores, assim por remoto. E ai, entdo, se eu tivesse uma transcricao
desse video... a transcricdo existe, ta? Mas, ela ndo € 100%. Se ela fosse mais bem tratada, ajudaria um
pouco. (510 - perda total)

Por fim, buscamos investigar a percepcao dos participantes acerca da acessibilidade relacionada
a transformacao digital. A Transformacao Digital no INSS ganhou impulso a partir de 2015, com
a autorizacdo de meios eletronicos para a realizacdo do processo administrativo (Decreto n°
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8.539/2015). Esse evento foi denominado pelos gestores da Autarquia como “Virada de Chave”
(MENDONCA, 2020) e estava atrelada ao Projeto INSS Digital, implantado em 2017 (Portaria n°® 91
PRES/INSS, de 19/01/2017).

Destaforma, o que se buscou foi compreender arelacido entre transformacao digital e aacessibilidade
para os servidores PcDs deficientes visuais. Nesse sentido, a percepcao da maioria dos entrevistados
com perda de visao total deu-se no sentido de que TD facilita a questdo da acessibilidade.

Eu acho que pra gente, servidor com deficiéncia, € muito favoravel. Vamos supor, o trabalho que eu faco,
se eu precisasse de alguém para pegar no processo fisico o nome da pessoa, para consultar no sistema,
eu dependeria de alguém. No GET nao, todas as informacodes estdo ali, ja. Vocé consegue copiar de um
sistema, jogar no outro. No geral vocé n3o depende de um colega do lado. (S9 - perda total)

Apenas um entrevistado com perda total de visdo disse que a TD piorou a sua acessibilidade,
justificando essa percepcao em razao das medidas de seguranca adotadas para protecao de dados
terem aumentado as etapas para acesso aos documentos digitais.

Piorou justamente por conta que eu acho que assim ficou tudo com muito mais protecao também de dados,
entdo muitas senhas, muitas etapas, muitas verificacdes, muitas... é tudo que eles foram melhorando
na questdo digital... E para mim, assim, acabou piorando, porque, por exemplo, quando antes do digital
eu fazia meus prontuarios fisicos, né? Entao eu fazia, digitava relatério, tudo no Word de evolucéo, de
caso tudo no Word, que é acessivel, imprimia e no maximo, uma pessoa sé colocaria para mim ali no
prontuario, e as vezes era s6 eu encaixar ali [...] eu realmente sinto que a gente ficou mais dependente de
outra pessoa, sabe? (S7 - perda total)

Outro servidos com perda de visao total apresentou uma critica a todo processo de Transformacao
Digital “sem a participacdo da pessoa com deficiéncia”.
Algumas ferramentas sdo desenvolvidas para atender o geral, que é o servidor sem deficiéncia e acaba
pecando nesse aspecto, porque eles deixam de lado algo importante, que é o basico do mundo digital,
da transformacao digital que € a nossa participac3o. [...] Entdo peca muito por isso. [...] Eu vejo colegas
que nao tém deficiéncia reclamando, ai imagina para aqueles com a deficiéncia, ai pior ainda e por qué?
Porque deixaram de observar a participacdo e os processos minimos de acessibilidade. Entdo é uma
ferramenta assim que ela nasce para atender o geral e infelizmente excluindo que sio de certa forma uma

minoria aqui dentro, mas que necessitam dessas ferramentas para se desenvolver, para desenvolver o
trabalho. (S8 - perda total)

Em relacdo aos entrevistados com perda parcial de visao, as percepcoes acerca da relacdo TD e
acessibilidade foram variadas. Para S3, a TD foi boa porque permitiu o teletrabalho, modalidade que
representa um mecanismo de defesa em relacido a barreira atitudinal: “Boa [...] principalmente com
relagdo as barreiras atitudinais [...] E porque assim, a partir do momento que vocé pode trabalhar de
casa ou que vocé pode estar mais longe”. Para S4, “a digitalizacéo que foi muito positiva”. Ja S1 se
mostrou indiferente: “Particularmente, ndo vejo nada de novidade. Néo vejo nenhuma diferenca. Eu
s0 vejo na teoria porque na prdtica, ndo”. Para S2, a TD nao favoreceu a acessibilidade.

Com o INSS Digital, para mim, ficou pior ainda. Por qué? Porque se eu estou com o documento fisico na
mao, eu coloco na lupa, aumento aqui, mexo para um lado, mexo para o outro. E eu consigo trabalhar
com os documentos com uma certa seguranca. Com o documento digitalizado, por exemplo, eu vou fazer
um processo aqui, vou puxar uma tarefa aqui no GET, se eu tiver que fazer um processo, eu tenho que
imprimir aquele documento que esta |a. Eu tenho que imprimir esses documentos. Entdo acaba que para
mim nao é bom. Eu ndo gostei. Ndo é que eu nao gostei, para mim nao foi tio bom. O papel para mim era
mais facil porque eu ja estava habituado a mexer naquilo ali, a mexer no papel. Mas o sistema de montar
processo digital foi bom. No geral foi bom. S6 em relacdo a documento em si, ai para mim piorou. O do
documento em si. (S2 - perda parcial)

A principal dificuldade relatada pelos entrevistados foi a falta de acessibilidade nos sistemas
informatizados do INSS, especialmente a incompatibilidade com tecnologias assistivas como leitores
de tela. Halbach et al. (2022) atribuem essa incompatibilidade a auséncia do desenho universal no

desenvolvimento dessas ferramentas, decorrente do conhecimento limitado dos programadores e
da falta de regulamentacdo que promova a conscientizacao sobre a diversidade humana. No Brasil,
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embora exista legislacao que prevé o desenho universal, sua aplicacao é prejudicada pela falta de
fiscalizacao eficaz (NASCIMENTO, 2018).

Bastos, Muiioz e Raposo (2020) identificaram também a escassez de recursos de acessibilidade,
como ampliacdo de fontes e ajuste de contraste, problematica igualmente apontada por servidores
com baixa visdo neste estudo. Schafhauzer e Silva (2022) sugerem a definicdo de um software leitor
de telas padrdo e seu constante aprimoramento, além da necessidade de atualizar equipamentos
obsoletos que dificultam o uso de tecnologias como NVDA e JAWS. A falta de uma cultura de inclusao
no INSS reflete-se na auséncia de controle especifico de tecnologias assistivas e suporte especializado,
semelhante ao cenario observado no Tribunal de Justica de Pernambuco (SCHAFHAUZER; SILVA, 2022).

Embora a digitalizacdo das atividades possa promover maior independéncia e inclusao social
(BASTOS; MUNOZ; RAPOSO, 2020), persistem desafios como a auséncia de descricdes textuais
em elementos graficos e documentos inacessiveis. Alguns entrevistados mencionaram o uso de
aplicativos com inteligéncia artificial para audiodescricdo de imagens, indicando um potencial
pouco explorado no setor publico. Por fim, enquanto a Transformacao Digital facilita a acessibilidade
para servidores com perda total de visdo, seu impacto é dividido entre aqueles com perda parcial,
evidenciando a implementacao verticalizada e a defasagem tecnolégica do INSS, conforme também
apontado por Galdino (2021) e Mendonca (2020).

CONSIDERACOES FINAIS

O estudo teve como objetivo entender como a Transformacao Digital no INSS tem contribuido
para promover a inclusao de servidores com deficiéncia visual. Embora o Brasil possua uma legislacao
moderna sobre acessibilidade, servidores do INSS com deficiéncia visual ainda enfrentam desafios
significativos. As dificuldades sdo especialmente evidentes no momento de ingresso no 6rgao,
destacando o despreparo da Autarquia para receber esses servidores, o que gerou sentimentos de
inseguranca e exclusao.

Barreiras atitudinais parecem ser mitigadas pela convivéncia entre servidores e gestores, mas
a percepcao geral é de que o INSS ainda nao é verdadeiramente inclusivo. A andlise documental,
combinada com entrevistas, revela que acoes de inclusdo descentralizadas frequentemente nao se
concretizam devido a burocracia e restricoes orcamentarias.

Além disso, a pesquisa evidenciou que acdes generalizadas sao pouco eficazes, dado que as
necessidades variam entre servidores com perda total ou parcial de visdao. Embora a Transformacao
Digital tenha contribuido para a inclusdo, especialmente com a digitalizacdo de processos, os
sistemas corporativos ainda carecem de acessibilidade, dificultando o uso de tecnologias assistivas,
como leitores de tela.

Em sintese, o INSS estd em transicdo para se tornar uma organizacao verdadeiramente inclusiva,
mas ainda ha muito a ser feito. H4 uma necessidade urgente de uma politica institucional sélida,
com capacitacoes continuas e foco na governanca digital para atender as demandas especificas
desses servidores.
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Sementes da inclusao:
A percepcao de profissionais da educacao sobre o papel da mediacao escolar na
inclusao de alunos com deficiéncia

Manoela Ramos de Souza Gomes Alves
Amanda Cristina Medeiros

RESUMO: O objetivo do presente estudo foi analisar as contribuicdes e os desafios enfrentados por
profissionais da educacao que atuam na mediacao escolar inclusiva no municipio fluminense de Saquarema.
Para isso, foi conduzida uma pesquisa documental e um levantamento que contou com a participacao de 253
mediadores da rede municipal de ensino de Saquarema, que responderam a um questionario com perguntas
abertas. As evidéncias foram analisadas por meio da analise tematica. Os resultados mostraram que, apesar
de enfrentar falta de recursos, falha na continuidade da formacao e insuficiéncia do apoio institucional,
a mediacdo escolar é importante para promover a inclusdo de alunos com algum tipo de limitacdo ao
aprendizado. Também foi possivel verificar que a gestao escolar é um elemento crucial na efetivacido dessa
inclusao, pois ajuda a construir parcerias com a comunidade e com instituicbes especializadas, promovendo
a troca de conhecimentos e recursos, e ampliando as possibilidades de apoio aos alunos com deficiéncia.
Espera-se que o estudo contribua para a elaboracado de politicas e estratégias eficazes no ambito da gestao
publica municipal de educacao, especialmente na area de formacao de professores e profissionais de apoio.

Palavras-chave: Educacao, Mediacao escolar. Inclusio. Interdisciplinaridade. Pessoas com deficiéncia.

INTRODUCAO

Surgido como uma alternativa ao modelo tradicional de educacdo segregada, que excluia
certos grupos de alunos - como aqueles com deficiéncias ou dificuldades de aprendizagem - o
conceito de inclusao escolar objetiva assegurar o acesso, a participacao e o aprendizado de todos
os estudantes em um ambiente educacional comum, independentemente de suas caracteristicas
e necessidades individuais (MANTOAN, 2015). A valorizacdo da diversidade é um principio
fundamental da inclusdo escolar, que reconhece que cada aluno é Unico, com habilidades,
interesses e necessidades distintas (GUSMAO, 2018).

A discussao em torno da inclusao educacional no Brasil incluiu a categoria dos mediadores
escolares, responsaveis por acompanhar criancas que necessitam de apoio na sala de aula. Atuando
em estreita colaboracdo com os profissionais terapéuticos, esses mediadores sao responsaveis por
promover a troca de informacdes entre a escola e as terapias de apoio, a exemplo das adaptacoes
curriculares que passaram a ser realizadas com base nas orientacoes terapéuticas (MOUSINHO et
al., 2010). Com o passar do tempo, os mediadores escolares se especializaram e se expandiram,
tornando-se mais comuns em escolas tanto publicas quanto particulares. Seu papel passou a ser
decisivo para a inclusao de alunos com deficiéncia, conforme sua atuacao ativa em conjunto com
professorescontribuiparaavancos pedagégicossignificativos,abrangendoaspectoscomportamentais
e conhecimentos escolares dos alunos com deficiéncias ou dificuldades ((MOUSINHO et al., 2010;
UHMANN; ARAUJO, 2021).

O municipio fluminense de Saquarema tem-se destacado na implementacdo de politicas
alinhadas as perspectivas de educacao inclusiva. Uma das iniciativas remete a Portaria n°® 1/2019,
que estabeleceu diretrizes especificas para a contratacao de profissionais de apoio aos estudantes
com necessidades educacionais especificas, mirando adequacodes didatico-pedagogicas relevantes
para maior flexibilizacdo e adequacao do curriculo escolar. Ou seja, trata-se de uma norma voltada
ao reconhecimento da relevancia de profissionais que atuam na mediacao didatico-pedagoégica em
conjunto com o professor regular da classe, num processo de co-docéncia que contribui para o
desenvolvimento destes estudantes.
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Nesse sentido, esta pesquisa teve por objetivo analisar as contribuicoes e os desafios enfrentados
por profissionais da educacao em Saquarema na mediacao escolar da educacao inclusiva. Para tanto,
foi conduzida inicialmente uma pesquisa documental em que foi analisado o contexto educacional
de Saguarema e a regulacao do ensino de pessoas com deficiéncia no municipio. Em seguida, a
partir de um levantamento que contou com a participacdo de 253 mediadores da rede municipal
de ensino de Saquarema, foram analisados: (1) Beneficios da inclusio; (2) Papel do curriculo na
educacio inclusiva; (3) Colaboracdo da comunidade e da gestao escolar; (4) Interdisciplinaridade na
mediacao; e (5) Recursos de acessibilidade.

A justificativa para a presente investigacao reside no fato de haver poucas informacdes e dados
sobre o assunto, sendo paradoxal que a posicao de vanguarda do municipio fluminense de Saquarema
na educacao inclusiva ndo tenha garantido pesquisas e estudos a respeito. Ademais, trata-se de
pesquisa de contribuicdo multidimensional, ultrapassando a esfera apenas académica: em nivel
social, a inclusdo escolar é um aspecto essencial para a garantia dos direitos humanos porque
assegura o acesso e a participacdo igualitaria de todos os individuos no contexto educacional; e, em
nivel educacional, o processo de inclusdo escolar requer um entendimento detalhado das praticas,
desafios e necessidades formativas dos profissionais da educacido (MANTOAN, 2015).

De uma perspectivaacadémica, contribui parae literaturaao explorar a percepcao dos profissionais
da educacao sobre o papel da mediacdo escolar na inclusdo escolar. Em termos sociais, o estudo
contribui para a reflexao acerca dos desdobramentos das politicas pUblicas como forma de ampliar
possibilidades para que, em outras dimensoes, professores e gestores da educacdo entendam a
relevancia da mediacdo escolar como fortalecedora do ambiente de aprendizado e linguagens
inclusivas. Por fim, em termos praticos, pode auxiliar no desenvolvimento de acoes praticas para
melhoria do contexto educacional para estudantes com deficiéncia, tanto para o municipio estudado
guanto para outros municipios.

REFERENCIAL TEORICO

A incluséo escolar de alunos com deficiéncia

A compreensao de uma educacdo que se volta para o individuo em suas especificidades e
necessidades particularesganhouforcanoBrasil apartirdosanos 1990, quando o pais se comprometeu
em promover uma educacdo democratica, que abarcasse todos os estudantes, independentemente
de suas condicoes e habilidades. Esse comprometimento reflete uma transformacao significativa no
paradigma educacional, que passou a reconhecer a diversidade como um valor a ser respeitado e
valorizado (COSTA et al., 2022).

Um dos principais desafios enfrentados pelos alunos com deficiéncia refere-se as barreiras de
acesso ao curriculo e a aprendizagem. Esses estudantes podem enfrentar dificuldades na aquisicao
de habilidades académicas fundamentais, como leitura, escrita e matematica, podendo exigir
estratégias e recursos pedagédgicos diferenciados para garantir sua participacao plena e efetiva nas
atividades escolares (OLIVEIRA; SANTOS, 2018). O aspecto social também representa um desafio
significativo para esses alunos: a inclusdo muitas vezes encontra resisténcia por parte dos colegas
de classe, que podem ter dificuldade em lidar com as diferencas e estabelecer relacdes de amizade
e colaboracdo. Além disso, a falta de conscientizacdo e de empatia por parte da comunidade
escolar pode contribuir para a exclusdo e o isolamento social desses estudantes, prejudicando seu
desenvolvimento e bem-estar (OLIVA, 2016).

Vale notar, em especial, a dificuldade de promover a inclusdo de alunos com deficiéncia nas salas de
aula no contexto das aulas de ciéncias. Isso porque suas caracteristicas muito peculiares apresentam
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diversos desafios para os agentes educacionais, tais como salas de aula e laboratérios com adaptacoes
necessarias, como mesas ajustaveis e acesso a materiais de facil manuseio, além, obviamente, da
disponibilizacdo de docentes capazes de promover a aprendizagem de modo igualitario, atendendo
as especificidades e necessidades dos alunos com desenvolvimento atipico (LIMA, 2022).

O mediador e a educacao de criancas com deficiéncia

Além do professor - cuja formacao deve enfatizar a importancia da sensibilizacdo e a empatia
em relacdo aos alunos com deficiéncia, promovendo a valorizacdo da diversidade e o respeito as
diferencas (MARTINS; SCHNETZLER, 2018) - um agente fundamental para a educacio de criancas
com deficiéncia € o mediador escolar. O mediador atua em parceria com os professores: enquanto
esses Ultimos sdo responsaveis pela transmissdao do conhecimento e pelo estabelecimento de
um ambiente de aprendizagem estimulante, mediadores facilitam a comunicacdo entre alunos,
professores, pais e a administracdo, promovem a resolucdo de conflitos entre alunos ou entre
alunos e professores, buscam criar ambiente escolar seguro e acolhedor, e auxiliam os alunos -
principalmente aqueles com deficiéncia - no desenvolvimento de habilidades.

O mediador escolar é um parceiro da escola, que auxilia no processo de inclusiao do aluno
com deficiéncia. Atuando como intermediario entre a crianca e as situacdes em que ela enfrenta
dificuldades, tanto sociais quanto académicas, o mediador a acompanha e auxilia em atividades
pedagogicas, buscando promover sua independéncia. Além disso, também presta apoio aos
professores em sala de aula, adaptando atividades e fornecendo atencao individual aos alunos com
dificuldades (MOUSINHO et al., 2010).

A atuacao do mediador pode, portanto, ser vista como uma extensao do trabalho do professor,
oferecendo suporte especializado e ajudando a implementar praticas inclusivas na sala de aula.
Essa colaboracao é fundamental para o sucesso da inclusdo educacional, permitindo a troca
de conhecimentos e experiéncias (MENDES; VILARONGA, 2018; SILVA et al., 2022). Seu papel é
complexo, conforme destacado no Quadro 1.

Quadro 5 - Atividades do mediador escolar

Categorias Atividades

e Trabalho individualizado para atender as necessidades de cada crianca

Individualizagao . . - e . .
¢ e Reconhecimento da singularidade e caracteristicas Gnicas de cada crianca

e Compartilhar informacdes relevantes com os pais

Relacdo mediador-familia . ~ . L . . L
e Foco na estimulacao e generalizacdo de estratégias para o ambiente doméstico

e Nao atuar como superprotetor ou cuidador

Relagao mediador-aluno . . ~
e Parceria com o professor para promover autonomia e interacdo

Relacdo mediador- professor- | ¢ Compartilhamento de conhecimento e colaboracdo com o professor
escola e Sensibilidade para nao invadir o espaco do professor

e Respeito e parceria entre familia e equipe pedagogica

Relagao familia-escola . - - . .
e Troca de informacdes e colaboracdo com a equipe terapéutica

Relacdo escola-outras familias |  Esclarecer o papel do mediador para evitar mal-entendidos e preconceitos
Fonte: Elaboracio prépria a partir de Mousinho et al. (2010).

A figura desse profissional emergiu a época do Decreto n°® 7611, de 17 de novembro de 2011
(GOVERNO FEDERAL, 2011), que trata do Atendimento Educacional Especializado (AEE), modalidade
de ensino que visa a garantir o acesso, a participacdo e o aprendizado de estudantes com deficiéncia,
transtornos globais do desenvolvimento e altas habilidades ou superdotacao - ou seja, estudantes
com necessidades educacionais especiais. Essa providéncia representou avanco significativo na busca
pela inclusdo educacional e no respeito aos direitos desses alunos, pois reconheceu a importancia
de um atendimento especializado e de diretrizes para sua implementacao nas escolas brasileiras. A
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partir do referido decreto, houve uma série de apontamentos para a necessidade de contratacao
de profissionais que atendessem aos estudantes dentro de suas especificidades. Nesse aspecto, é
possivel identificar, na histéria da educacao brasileira a partir da década de 1990, a necessidade de
contratar profissionais mediadores para o atendimento exclusivo dos estudantes:

No contexto internacional, principalmente depois de 1990, as orientacdes educacionais preconizadas
nao sdo mais aquelas da educacio “especial”, nem mesmo aquela da integracdo progressiva das criancas
“problematicas” nas estruturas regulares, mas, de forma muito mais radical, aquela da “educacio inclusiva”
ou da “educacdo para todos” nas estruturas educativas, isto é, nas turmas precisamente destinadas a
todos. (PLAISANCE, 2011, p.269)

Por outro lado, ainda subsiste uma zona cinza no que diz respeito as funcdes do mediador ao
atender as necessidades dos estudantes, ja que ndo ha politica nacional que evidencie as necessidades
e possibilidades do trabalho realizado por esse profissional. Por exemplo, se a contratacao para o
atendimento de alunos com deficiéncia intelectual ndo busca que haja uma formacao especifica
para que o estudante seja atendido dentro da sua necessidade, o mero acompanhamento deste em
sala de aula ndo gerara um desenvolvimento dentro daquilo que seria possivel. A titulo de ilustracao,
tratando-se de estudante com Transtorno do Espectro Autista, a mediacao deveria estar alinhada ao
nivel e ao espectro de autismo em que aquele estudante esta enquadrado - em outras palavras, nao
bastaria apenas uma formacao generalista para acontecer a escolarizacao. A gravidade aumenta se,
diante das condicoes e de exigéncias dos editais de contratacao, fica evidente que ndo ha nenhum
tipo de formacao minima exigida.

A formacdo desses trabalhadores apresenta uma ampla variedade de perfis profissionais,
0 que pode influenciar o trabalho desenvolvido. H4 mediadores com formacao em nivel médio,
especialistas e em formacao cursando graduacdo. E importante buscar uma maior clareza sobre o
perfil profissional adequado para essa funcao, visando a construcao de praticas inclusivas efetivas no
processo de ensino e aprendizagem dos alunos (MACHADO; RAHME, 2022).

No caso do trabalho desenvolvido pelos profissionais de mediacdo, ao demonstrar a necessidade
de se questionar o modo como se ensina, uma vez que a educacdo geral ndo se atenta as
especificidades dos estudantes, a educacio na perspectiva inclusiva € um grande movimento que
conecta praticas pedagogicas criativas as necessidades dos estudantes dentro de seus processos
de formacdo humana de modo autbnomo e emancipatorio. Portanto, quando muitas escolas vém
transferindo, para os profissionais especializados que atuam na mediacao, a tarefa de incluir seus
estudantes, é oportuno afirmar que todos sao corresponsaveis pelo processo inclusivo, apesar da
necessidade e da especificidade do estudante para que ele aprenda e se desenvolva.

METODO

A pesquisa foi realizada no ambito da Secretaria Municipal de Educacao de Saquarema. A cidade
faz parte da Regido dos Lagos, que esta localizada no estado do Rio de Janeiro. A Regido dos Lagos é
composta por diversos municipios litoraneos, incluindo Saquarema, Cabo Frio, Armacao dos Buzios,
Arraial do Cabo e Rio das Ostras.

O levantamento de dados incluiu informacdes documentais e evidéncias primarias. No primeiro
caso, foram coletados dados de fontes secundarias, tais como do Instituto Brasileiro de Geografia e
Estatistica (IBGE), e informacdes fornecidas pela propria prefeitura do municipio. Nesse Gltimo caso,
foram acessadas normas e legislacio relacionadas ao tema, assim como dados sobre: 1) nimero de
unidades escolares, 2) alunos matriculados na rede de ensino, 3) professores atuantes na rede, 4)
alunos com deficiéncia matriculados, 5) mediadores atuantes, 6) professores da educacao especial,
7) nimero de salas de recursos, e 8) modalidades de contratacio.
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As evidéncias primarias foram obtidas por meio da aplicacdo, junto a mediadores da rede
municipal de ensino de Saquarema, de questionario com 10 perguntas abertas sobre educacao
inclusiva e mediacao escolar, abordando temas como anélise da educacao inclusiva, opinides sobre
a inclusao de alunos com deficiéncia, papel da formacado docente, cursos participados, atuacdo da
gestao escolar, adaptacao curricular, interdisciplinaridade, recursos de acessibilidade, e percepcao
de melhoria na inclusdo. Essa etapa contou com apoio da Secretaria Municipal de Educacdo em
Saquarema, que disponibilizou o instrumento em grupo de WhatsApp.

Participaram da pesquisa 253 mediadores, dos quais 230 mulheres, caracterizando a profissao
como marcantemente feminina (VIANA, 2013). A idade média foi 44 anos, variando entre 23 e 74
anos. A maioria dos participantes (51,28%) iniciou suas atividades no magistério entre 2010 e 2019.
Ja o tempo de atuacdo com alunos com deficiéncia é de 9 anos, variando entre 1 e 33 anos. Com
relacdo a formacao, 196 participantes tém nivel superior (77,5%) e, desses, 193 (98,5%) afirmam ter
algum tipo de especializacao, incluindo areas como educacado especial, atendimento educacional
especializado (AEE), psicopedagogia, neuropsicopedagogia, entre outras.

Para o tratamento das evidéncias primarias foi escolhida a abordagem qualitativa de analise
tematica em combinacao com analise descritiva, que foi conduzida com o auxilio do software Excel,
enfatizando percentuais para fornecer uma compreensao sobre as caracteristicas gerais dos sujeitos
participantes. A analise teméatica, enquanto método qualitativo, identifica temas e suas relacoes.
O processo principal é a codificacao, que pode ser indutiva ou dedutiva, isto é, pode ser orientada
por algum tipo de teoria ou desenvolver teorias a partir das evidéncias (GIL, 2021). Para tanto,
procedeu-se a leitura do material coletado, incluindo as respostas do questionério e a verificacao dos
documentos da pesquisa secundaria. Essa leitura permitiu obter uma panoramica das caracteristicas
dos participantes, e serviu como base para interpretar e comparar os resultados obtidos no estudo.

Posteriormente, avancou-se para a etapa de exploracdo do material, que envolveu a codificacao
das evidéncias primarias e a identificacdo de padrdes consistentes e temas recorrentes sobre
mediacdo escolar e inclusdo de alunos com deficiéncia. Cinco categorias emergiram da anélise: (1)
Beneficios da inclusio; (2) Papel do curriculo na educacao inclusiva; (3) Colaboracdo da comunidade
e da gestdo escolar; (4) Interdisciplinaridade na mediacao; e (5) Recursos de acessibilidade.

RESULTADOS

Contexto Educacional do Municipio de Saquarema

Em 2021, Saquarema contava com 11.886 matriculas no ensino fundamental e 3.059 no ensino
médio. O municipio tinha 747 docentes no ensino fundamental e 267 docentes no ensino médio.
A infraestrutura educacional era composta por 49 escolas de ensino fundamental e por 13 escolas
de ensino médio (IBGE, 2021). Segundo informacdes obtidas junto a Secretaria de Educacao do
municipio no ano de 2023, a rede municipal de Saguarema era composta por 65 unidades escolares,
gue atendiam 17.702 alunos matriculados na rede de ensino, abrangendo diferentes faixas etarias
e niveis de escolaridade.

Essa rede contava com 1.237 professores atuando nas diversas unidades escolares, sendo
responsaveis por ministrar as aulas e orientar os alunos em seu processo de aprendizagem. No ano
de 2023, existiam 850 alunos com deficiéncia matriculados na rede de ensino de Saquarema, €, para
Ihes oferecer o suporte adequado, a rede contava com 300 mediadores, que atuavam como apoio
aos estudantes com deficiéncia. Além disso, a rede municipal de Saquarema tinha 33 professores
especializados em Educacao Especial, que tinham formacao e experiéncia necessarias para trabalhar
com os alunos com deficiéncia, garantindo a adequacao das praticas educacionais as necessidades
individuais. A rede também dispunha de 25 salas de recursos, espacos adaptados e equipados para
atender as necessidades especificas de alunos com deficiéncia - ver Tabela 1.
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Tabela 4 - Dados da Rede Municipal de Educacdo de Saquarema

Categoria Quantidade

Numero de unidades escolares 65

Numero de alunos matriculados na rede de ensino 17.702

NUmero de professores atuantes na rede 1.237
Numero de alunos com deficiéncia matriculados 850
Numero de mediadores atuantes 300
Numero de professores da educacao especial 33

Numero de salas de recursos 25+ 5 no CAIE

Fonte: elaboracao propria
Nota: CAIE = Centro de apoio a inclusido

Se comparados o numero de estudantes com necessidades educacionais especificas com o de
profissionais de educacao especial, percebe-se uma boa capacidade: aproximadamente 2,5 alunos
por profissional. Assim, entende-se que, nas unidades escolares em que estes estudantes sao
matriculados, tem havido avancos por parte da Secretaria Municipal de Educacao na disponibilizacao
de profissionais que possam apoiar a pratica docente.

Regulacao do ensino de pessoas com deficiéncia em Saquarema

No contexto educacional de Saquarema, a Portaria n® 01/2019 determinou as atribui¢cdes do
Profissional de Apoio ao Estudante com Deficiéncia (PAESD), incluindo atividades de locomocio,
cuidados pessoais e alimentacao dos estudantes com deficiéncia, planejamento e elaboracao de
materiais didaticos adaptados, auxilio aos demais alunos da sala, orientacdo aos professores e
familias, participacao nos conselhos de classe, estimulo ao desenvolvimento dos alunos.

A norma determina que a carga horaria do PAESD é de 40 horas semanais, sendo cumprido o
horario da turma acompanhada e o restante da carga horaria dedicado ao planejamento ou formacao
continuada. A portaria define que a contratacdo de PAESDs é garantida para alunos com deficiéncia
e transtorno do espectro autista, desde que as condicdes do estudante recomendem esse auxilio.
Nem todos os estudantes com deficiéncia ou transtorno do espectro autista necessitam de apoio
para realizar as atividades pedagodgicas, portanto, a contratacao deve ser avaliada caso a caso.

A contratacdo dos PAESDs deve atender critérios estabelecidos na Portaria, levando em
consideracdo o grau de funcionalidade das habilidades motoras e a acessibilidade ao ambiente
educativo de cada estudante. Em casos especificos, avaliados pela equipe técnica do setor de
Educacao Especial e autorizados pelo Setor de Educacao Especial, o Profissional de Apoio podera
acompanhar um Unico estudante.

A norma estabelece que a solicitacdo de contratacao de PAESD deve ser feita ao Setor de Educacao
Especial, mediante termo de solicitacao descritivo individual, providenciado pela direcao da unidade
escolar, equipe pedagodgica e profissional das salas de recursos. Cabe ao setor de Educacao Especial
analisar o requerimento e emitir parecer de acordo com os critérios estabelecidos na portaria.

Sao consideradas elegiveis para contratacdo de PAESD as turmas que contenham estudantes
com transtorno do espectro autista, estudantes com comprometimentos fisicos e motores que
apresentem dependéncia na realizacdo das atividades de locomocao, alimentacao e cuidados
pessoais, e estudantes com comprometimentos comportamentais e de socializacdo que apresentem
atitudes de risco para si e os demais alunos da turma.

No entanto, a Portaria n® 01/2019 ressalta que a contratacao de profissionais de apoio nao deve
ser definida isoladamente por profissionais clinicos, como médicos, psicélogos e fisioterapeutas,
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e que a formacao continuada é obrigatdria para os profissionais de apoio. Também define que o
profissional deve ter o ensino médio completo e curso em Educacao Especial ou temas afins com
carga horaria minima de 120 horas. O Quadro 2 apresenta as quatro formas de contratacao para
profissionais de apoio ao educando na rede municipal de Saquarema.

Quadro 6 - Modalidade de contratacio de profissionais de apoio em Saquarema

Modalidade de Contratacao Formacao Exigida Salario
Processo seletivo Prefeitura | Ensino médio com algum curso na area da Educacao Especial R$ 1.302,00
Contrato Empresa Ensino médio com algum curso na area da Educacéo Especial R$ 1.570,00

Programa Jovem Cidadao

Estar cursando graduacao de pedagogia ou

Estagiario da area de pedagogia R$ 900,00

Programa Novo Cidadéo Ensino médio R$ 800,00

Fonte: elaboracao propria.

Andlise das categorias identificadas nas respostas do questiondrio

Beneficios da inclusédo

Os participantes da pesquisa compartilharam suas visdes sobre os aspectos positivos da inclusao,
tanto para os alunos com deficiéncia quanto para os demais estudantes, conforme apresentado no
Quadro 2. Para os alunos com deficiéncia, foram destacados os ganhos de aprendizagem e para os
demais estudantes, o estimulo para desenvolver solidariedade e a convivéncia com a diversidade
foram pontos destacados.

Quadro 7 - Beneficios da inclusao

Beneficios Frases dos participantes
Para “Acho 6timo para socializar com outras criancas.”
alunos com “E uma oportunidade para os alunos com deficiéncia se sentirem parte da comunidade escolar e
deficiéncia desenvolverem suas habilidades junto com os demais alunos.”
“Um aluno aprende com o outro.”
“A interacdo com os demais alunos possibilita a troca de experiéncias e conhecimentos,
enriquecendo o processo de aprendizagem para todos.”
“Ainclusdo na sala de aula regular estimula o desenvolvimento da autonomia e da independéncia
dos alunos com deficiéncia, preparando-os para os desafios da vida.”
“Importante para auxiliar no processo de independéncia dos alunos com deficiéncia e para os
demais também.”
“Essencial para o desenvolvimento dos alunos com deficiéncia estar com os outros alunos e essa
convivéncia ird transformar a realidade da sociedade.”
“A inclusdo promove a igualdade de direitos e possibilita que os alunos com deficiéncia tenham
acesso a uma educacio de qualidade.”
“Ainclusdo proporciona um ambiente de aprendizagem diversificado, onde todos os alunos podem
aprender a valorizar as diferencas e a conviver de forma harmoniosa.”
“O trabalho de mediacdo proporcionou melhoras evolutivas no comportamento e relacionamento
social dos alunos com deficiéncia.”
“O apoio que a mediacdo permite a evolucdo do aluno em pequenos detalhes que fazem toda a
diferenca no dia a dia”
“Muitos alunos passaram a se desenvolver muito melhor, coisa que nio seria possivel se esse
atendimento fosse feito apenas pelo professor regente”
Para demais “A convivéncia na sala de aula regular estimula a empatia e a solidariedade entre os alunos,
estudantes fortalecendo os lagos de amizade e respeito.”

“Ainclusdo contribui para a construcdo de uma sociedade mais inclusiva, preparando os alunos para
lidar com a diversidade e promovendo uma cultura de respeito as diferencas.”
“A convivéncia com os alunos com deficiéncia na sala de aula desperta a sensibilidade e a
compreensao dos demais alunos, tornando-os mais solidarios e empaticos.”
“A presenca dos alunos com deficiéncia na sala de aula regular quebra estereétipos e preconceitos,
promovendo uma educacio mais inclusiva e igualitaria.”

Fonte: elaboracao propria.
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O papel do curriculo na educacao inclusiva

O curriculo tem um papel importante na formacao educacional de qualquer estudante pois,
por meio dele, o saber cientifico se desdobra no cotidiano e experiéncias socio-historicas de uma
determinada comunidade. Quando se trata dos aspectos inclusivos, se o curriculo é planejado e
organizado partindo de experiéncias sociais concretas, torna-se possivel que a adaptacdo do
conhecimento cientifico as necessidades dos estudantes avance no sentido qualitativo e sensivel as
demandas préprias de cada individuo.

Os participantesda pesquisamostraram-se atentos arelevanciadaadequacaodo curriculo partindo
das necessidades individuais e na direcao do saber coletivamente compartilhado, lembrando que as
adaptacoes contribuem para um curriculo que envolve a formacao interdisciplinar e a perspectiva de
desenvolvimento adequada a cada condicdo escolar. As opinides a respeito foram de que o curriculo
deve ser flexivel e pensado em conjunto, incluindo a participacao familiar:

Tudo é feito em conjunto. Afinal o corpo escolar num todo tem que trabalhar em conjunto.

As acoes necessarias para atender as necessidades educacionais especiais sdo relativas as acées no ambito
da escola, da sala de aula, da familia e da salide, consideradas fundamentais para garantir a aprendizagem
do aluno.

O curriculo deve contemplar conhecimentos e informacoes significativas para os educandos, buscando
envolver suas experiéncias e realidade vivida, ativando assim o processo educativo e criativo dos educandos.

Por outro lado, também foi mencionado que o curriculo (ainda) ndo atende de forma satisfatoria
as necessidades inclusivas:
Ainda nao encontrei no curriculo nada que nos auxilie.
Ainda é pouco pensado.
O curriculo pouco atende esses alunos.
O curriculo precisa de uma atencdo maior, no preparo dos profissionais que atuam com alunos que
apresentam essas demandas.
Colaboracdo da comunidade escolar e atuacdo da gestdo escolar

A comunidade escolar desempenha um papel fundamental no apoio ao professor no processo
de inclusdo. Além dos familiares dos alunos, a comunidade escolar inclui outros profissionais da
escola, como diretores, coordenadores e funcionarios administrativos. Todos esses membros
desempenham um papel importante na promocao de um ambiente inclusivo, acolhedor e de apoio
aos alunos com deficiéncia.

Quando questionados sobre como a comunidade escolar apoia o processo de inclusao, alguns
participantes informaram que ela acolhe, € comprometida, demonstra respeito, coopera e busca pelo
melhor atendimento e inclusdo dos alunos. Por outro lado, também foram mencionados desafios e
dificuldades: falta de recursos, superlotacdo das salas de aula, resisténcia de alguns responsaveis,
falta de conhecimento e de capacitacao em relacao a inclusao, e necessidade de mais estrutura e de
profissionais habilitados.

Por sua vez, a percepcao dos participantes da pesquisa quanto a gestao escolar - que pode
garantir ambiente acolhedor e inclusivo, garantindo que todos os alunos, independentemente de
suas caracteristicas e necessidades, tenham acesso igualitario a educacao de qualidade - foi de
que ha participacao ativa da gestao no trato da inclusdo. Foram mencionados encontros, cursos e
palestras promovidos como forma de capacitar os mediadores e abordar as demandas dos alunos.
Mas também houve comentarios a respeito de essa atuacdo ser limitada: haveria necessidade de
maior envolvimento e preparo da comunidade escolar no que diz respeito a mediacao, no sentido

de uma melhor qualificacdo e formacao especifica para os mediadores.
Interdisciplinaridade na mediacao escolar

Ainterdisciplinaridade na mediacao escolar contribui para uma compreensao mais abrangente das
necessidades dos alunos, permitindo que diferentes perspectivas sejam consideradas e integradas
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nas praticas educativas. Isso resulta em um atendimento mais completo e efetivo, que valoriza a
diversidade e promove o desenvolvimento integral dos alunos.

Alguns participantes mencionaram que a interdisciplinaridade é trabalhada por meio da adaptacao
das atividades, buscando relacionar e consolidar os objetivos tracados de forma abrangente. Além
disso, foi destacada pelos respondentes aimportancia da parceria entre os mediadores, os professores
e outros profissionais, evidenciando a colaboracao e integracao entre as diferentes disciplinas.

Ainterdisciplinaridade também foi mencionada como sendo trabalhada de forma lidica, por meio
de atividades, jogos e projetos que englobam habilidades de varias disciplinas. Alguns participantes
ressaltaram a importancia de atividades adaptadas, de recursos pedagégicos diferenciados e de
taticas contextualizadas para atender as necessidades e potencialidades dos alunos com deficiéncia.
Foi mencionada a necessidade de formacao continuada para os mediadores, a fim de aprimorar suas
habilidades e conhecimentos em relacdo a interdisciplinaridade.

Alguns participantes também destacaram a importancia de uma abordagem individualizada,
levando em consideracdo as particularidades de cada aluno e buscando trabalhar de forma
integrada e em parceria com os professores regentes. No entanto, algumas respostas indicaram
gue a interdisciplinaridade ainda nao é trabalhada de forma satisfatéria, ou que os mediadores nao
possuem a formacao adequada para essa abordagem.

Recursos de acessibilidade

Quando questionados a respeito dos recursos de acessibilidade - tecnologias, materiais
adaptados, intérpretes de Libras, recursos visuais e tateis - os participantes da pesquisa forneceram
respostas variadas. Alguns mencionaram que recebem os recursos necessarios e se sentem apoiados
na realizacao de seu trabalho, e que as escolas em que trabalham tém boa estrutura, com sala de
recursos, jogos, materiais didaticos adaptados e apoio da equipe técnico-pedagégica. Ja outros lidam
com falta de recursos de acessibilidade, com estrutura precaria, com poucos recursos disponiveis
tais como rampas de acesso, banheiros adaptados, espacos fisicos mais adequados e mais materiais
diversificados para atender as necessidades especificas dos alunos com deficiéncia.

Também houve reclamacoes porque, apesar de alguns recursos estarem disponiveis, ainda ha
muito a ser feito para garantir uma inclusao efetiva, e porque haveria falta de capacitacao adequada
para os mediadores, como formacao em Lingua Brasileira de Sinais (Libras), para melhor atender aos
alunos surdos.

DISCUSSAO E CONSIDERACOES FINAIS

Os resultados da pesquisa mostraram que, no municipio fluminense de Saquarema, o papel e
a relevancia social do mediador escolar parecem ultrapassar a pratica desenvolvida no ambiente
escolar, dado o seu envolvimento com a comunidade e as familias, visando o bem-estar do estudante.
Também foi possivel identificar que esse profissional contribui para a criacio de um ambiente
educacional acolhedor e mediado por perspectivas estratégicas de ensino.

Os profissionais estdo cientes de que devem trabalhar em prol de uma educacao inclusiva e de
qualidade, visando a atender as necessidades e ao crescimento de todos os alunos, e reconhecem a
importancia da colaboracao, do apoio adequado aos alunos, do desenvolvimento integral e do papel
central dos mediadores e professores. Assim, esses profissionais:

e Estdo conscientes da importancia de direcionar seus esforcos para atender as demandas
especificas dos estudantes;
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e Estio comprometidos em oferecer ambiente educacional enriquecedor, com praticas
pedagogicas diversificadas e oportunidades de desenvolvimento profissional continuo que
proporcionem experiéncias de aprendizagem significativas;

e Estio cientes da influéncia do ambiente escolar no processo educacional, reconhecendo a
importancia de criar um ambiente inclusivo, acolhedor e seguro, onde todos os alunos tenham a
oportunidade de alcancar seu potencial maximo;

e Estdo comprometidos em atender as necessidades dos alunos com diferentes habilidades e
proporcionar uma educacao inclusiva, que valoriza a diversidade e promove a equidade;

e Destacam a valorizacdo da colaboracdo entre diferentes atores envolvidos na educacao,
reconhecendo a importancia de uma equipe multidisciplinar;

e Preocupam-se em fornecer suporte adequado aos alunos, visando seu sucesso académico
e emocional;

e Estdo comprometidos com o crescimento integral dos alunos, tanto no ambito académico
quanto no pessoal e social; e

e Reconhecem a importancia dos mediadores e dos professores no processo educacional.

Desse modo, entende-se que o desenvolvimento das habilidades socioemocionais, culturais e
intelectuais dos estudantes faz com que o universo que envolve a escola se torne mais sensivel
as necessidades do outro, numa aproximacdo com as praticas e formas criativas de adequacao
do conhecimento. Em geral, observa-se movimento em direcdo a aceitacdo e ao acolhimento dos
alunos com deficiéncia, mas também uma consciéncia de que ainda ha longo caminho a percorrer
para uma inclusao efetiva e de qualidade.

A sensibilizacdo, o trabalho em equipe e a busca por estratégias e recursos adequados sao
mencionados como fundamentais para lidar com as demandas dos alunos com deficiéncia e
promover uma educacdo inclusiva. E possivel também dizer que o papel da gestdo na inclusido
de alunos com deficiéncia é fundamental: ela desencadeia uma série de contribuicées quanto as
propostas de formacao docente, ao intercAmbio de conhecimento, e as pontes necessarias para que
os profissionais possam contar com a rede de apoio de todo o municipio.

No entanto, também foram apontados desafios e contradicdes sociais que perpassam as questoes
relacionadas a falta de recursos adequados, préprios das condicdes materiais e dos objetivos
de trabalho docente. No que envolve as demandas de maior suporte educacional, essas foram
apontadas pelas préprias instituicoes de ensino e por seus gestores, no sentido de haver maior
investimento nas escolas.

Quanto a contribuicdo dos gestores escolares, este estudo demonstrou um papel crucial no
incentivo as formacodes continuadas dos mediadores e ao reconhecimento dos préprios profissionais,
aprimorando possibilidades de construcdo de parcerias com a comunidade e com instituicoes
especializadas na area de educacao especial. Como consequéncia, a ampliacdo de conhecimento e
as possibilidades de intercambio de recursos fazem com que as necessidades sejam constatadas em
conjunto, e que também continuamente fortalecam a preparacao de profissionais qualificados para
a mediacao escolar.

Além disso, os resultados apontam que alguns profissionais estdo mais engajados e conscientes
sobre a importancia da interdisciplinaridade no trabalho cotidiano, o que perpassa a praxis
pedagogica dos mediadores como professores de apoio e que, muitas vezes, nao tém conhecimento
profundo sobre o tema ou sobre a necessidade especifica do estudante que apoia.

Os resultados evidenciam, ainda, a importancia de se investir mais em politicas publicas
especificas na area da educacao, e do fortalecimento da mediacao escolar como estratégia efetiva
para a promocao da inclusio. Isso envolve a disponibilizacao de recursos adequados, a capacitacao
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de profissionais envolvidos, o desenvolvimento de uma cultura de inclusao, e a criacao de parcerias
entre instituicoes escolares, familia e comunidade.

Para além de uma pratica colaborativa, observa-se, também, a relevancia do envolvimento
pessoal com as necessidades dos estudantes: todos, no ambiente escolar, tendem a contribuir
para o desempenho efetivo e para a melhoria da qualidade educacional no apoio aos estudantes
com deficiéncia.

Outrossim, também foi possivel concluir que a gestdo escolar desempenha papel crucial
no incentivo e no apoio as formacoes continuadas dos mediadores: ela é importante para o
aprimoramento profissional, assim como na construcdo de parcerias com a comunidade e com
instituicoes especializadas, porquanto promove a troca de conhecimentos e de recursos, assim
como amplia as possibilidades de apoio aos alunos inclusos. No entanto, também foi constatada
a necessidade de esforco conjunto e continuo para fortalecer a preparacdo e a qualificacdo dos
mediadores, visando a oferecer suporte cada vez mais efetivo e inclusivo aos alunos com deficiéncia.

Pode-se dizer que os resultados apontam que alguns profissionais estdo mais engajados e
conscientes da importancia da interdisciplinaridade no trabalho dos mediadores, enquanto
outros tém um conhecimento limitado sobre o assunto, ou ndo o consideram uma prioridade
em seu trabalho. Isso destaca a importancia de investir em politicas educacionais que valorizem
e fortalecam a mediacdo escolar como estratégia efetiva para a promocao da inclusdo, o que
envolve a disponibilizacao de recursos adequados, a capacitacdo dos profissionais envolvidos, o
desenvolvimento de praticas inclusivas e acolhedoras, e a criacdo de parcerias entre escola, familia
e comunidade. Uma forma de fortalecer a mediacao escolar e promover a educacao inclusiva é
estabelecer parcerias com instituicoes de ensino superior, como universidades, direcionadas para
a capacitacdo e formacao dos mediadores, com énfase nas praticas inclusivas e no atendimento
as necessidades dos alunos com deficiéncia. Podem ser abordados temas relevantes para a
mediacao escolar, como adaptacao curricular, uso de recursos pedagogicos especializados, formas
de comunicacao inclusiva e compreensao das necessidades individuais dos alunos com deficiéncia.
Esses programas podem ser desenvolvidos em colaboracdo com os profissionais da educacao,
garantindo a relevancia e a aplicabilidade das capacitacoes.

Além da capacitacdo, é importante considerar a experiéncia prévia dos mediadores na area de
educacdo com deficientes durante os processos de selecdo. Priorizar candidatos que ja possuam
pratica e conhecimento nesse campo pode contribuir para um desempenho mais efetivo e uma
melhor compreensido das demandas e desafios enfrentados pelos alunos com deficiéncia.

O presente estudo apresenta algumas limitacdes que precisam ser consideradas, muito embora
seus resultados possam ser considerados como um acréscimo relevante ao corpus de pesquisas
existente na area de educacao inclusiva. Em primeiro lugar, a pesquisa ficou limitada ao municipio
de Saquarema, de forma que os resultados podem nao ser aplicaveis a outros contextos geograficos
ou culturais. Além disso, o estudo se baseou na percepcao dos profissionais da educacao, que pode
nao refletir a eficacia objetiva das praticas de mediacao escolar.

Estudos futuros podem investigar a percepcao dos pais em relacdo a mediacao escolar naeducacao
inclusiva e compreender suas perspectivas, experiéncias e expectativas em relacdo ao papel que a
mediacao pode oferecer enquanto veiculo para insights valiosos voltados ao aprimoramento das
praticas de inclusao e ao fortalecimento da parceria entre pais e escola. Além disso, explorar as
necessidades especificas dos pais e os desafios enfrentados na promocao da inclusao de seus filhos
pode auxiliar no desenvolvimento de politicas e programas mais adequados e eficazes.
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