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Resumo

Esta pesquisa tem como objetivo analisar a participa¢éo feminina na ocupacao de cargos de direcéo
no Instituto Federal de Educagéo, Ciéncia e Tecnologia de Mato Grosso (IFMT) — Campus Cuiaba
Cel. Octayde Jorge da Silva, no periodo de 2010 a 2023. O estudo investiga as barreiras enfrentadas
pelas mulheres para alcancar e se manter em posicdes de lideranca, destacando possiveis
influéncias de fatores como a sobrecarga da dupla jornada e o teto de vidro, termo que designa uma
barreira invisivel que impede as mulheres de atingirem altos cargos. A metodologia aplicada é um
estudo de caso com abordagem quantitativa, bibliografica e exploratéria. Apesar da
representatividade feminina ser historicamente baixa, o0s resultados indicam um aumento
significativo da presenca feminina em cargos de direcéo ao longo do periodo analisado. No entanto,
as mulheres continuam sub-representadas em cargos de maior poder decisorio, nos CD-01, CD-02
e CD-03 e estdo mais concentradas nos niveis de CD-04, a de menor poder de decisao entre os
guatro niveis. A pesquisa conclui que, apesar dos avangos, a equidade de género no IFMT ainda
requer politicas institucionais mais eficazes, tanto para garantir a igualdade de oportunidades quanto

para promover um ambiente de trabalho inclusivo para todas as servidoras.

Palavras-chave: Lideranc¢a feminina, cargos de direcéo, equidade de género, IFMT
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Abstract

This research aims to analyze female participation in leadership positions at the Federal Institute of
Education, Science, and Technology of Mato Grosso (IFMT) — Cuiaba Campus Cel. Octayde Jorge
da Silva, from 2010 to 2023. The study investigates the barriers faced by women in attaining and
sustaining leadership roles, highlighting possible influences of factors such as the double workload
and the “glass ceiling”—an invisible barrier that prevents women from reaching high-level positions.
The methodology applied is a case study with a quantitative, bibliographic, and exploratory approach.
Although female representation has historically been low, the results indicate a significant increase
in women’s presence in leadership roles over the period analyzed. However, women remain
underrepresented in positions with greater decision-making power, specifically CD-01, CD-02, and
CD-03, and are more concentrated in CD-04 positions, which have the least decision-making
authority among the four levels. The research concludes that, despite progress, gender equity at
IFMT still requires more effective institutional policies to ensure equal opportunities and foster an
inclusive work environment for all female staff members.

Keywords: Female leadership, management positions, gender equity, IFMT
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CAPITULO |
1. INTRODUCAO

A participagédo de mulheres em cargos de gestéo e liderangca tem sido um tema de crescente debate
nas Ultimas décadas, e essa questdo se torna ainda mais relevante para mim, que atuo como
servidora e ocupo um cargo de direcdo no Instituto Federal de Mato Grosso (IFMT) — Campus
Cuiaba Cel. Octayde Jorge da Silva. A escolha do tema desta pesquisa surgiu a partir de uma
inquietac@o que comecgou durante meu tempo de atuagdo na Coordenacédo de Gestdo de Pessoas
do Campus. Frequentemente, eu tinha acesso a planilhas com as ocupacdes dos cargos de dire¢éo,
e era nitida a baixa participacdo de servidoras nesses cargos. Essa disparidade despertou o

questionamento: Por que ha mais homens que mulheres ocupando essas fun¢des?

A partir do momento em que comecei a ocupar um cargo de direcdo, minha compreensao sobre a
participacdo das mulheres em cargos de gestéo se aprofundou. Uma das questdes mais marcantes
que percebi foi a “disponibilidade”. Quando uma mulher ocupa um cargo de direcdo, ndo apenas
seu ganho remuneratério aumenta, mas também as responsabilidades e as expectativas que

recaem sobre ela. No entanto, para muitas mulheres, a cobranca é ainda maior devido a dupla ou
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INTRODUCAO

até tripla jornada de trabalho — dividida entre a vida profissional, os cuidados com a casa e, muitas
vezes, com a familia. Essa sobrecarga frequentemente limita a disponibilidade e a energia
necessarias para gque elas possam se dedicar integralmente as suas funcdes de lideranca, o que,
em minha experiéncia, € um dos fatores que contribui para a sub-representacéo feminina nesses

espacgos.

Historicamente, as mulheres enfrentaram barreiras significativas para alcancar posi¢cdes de
lideranga, impostas por normas sociais, discriminacdo de género e limitagbes educacionais e
profissionais. No inicio do século XX, poucas mulheres ocupavam cargos de gestdo, e suas
oportunidades eram limitadas a &reas consideradas "adequadas" para o género feminino, como o
ensino e a enfermagem (Cabral, 2022). No entanto, minha prépria experiéncia evidencia que,

embora o contexto tenha mudado, muitas dessas barreiras ainda persistem.

No Brasil, 0 movimento pela igualdade de género comecou a ganhar forga no final do século XIX,
com a conquista do direito a educacgao para as mulheres em 1887. Outro marco importante foi o
direito ao voto e a candidatura, assegurado em 1932 com a promulgacdo da Lei n° 13.086.
Recentemente, a Lei n° 14.611, de 2023, que estabelece a obrigatoriedade da equidade salarial

entre homens e mulheres, reforca a importancia da luta por direitos igualitarios (D.O.U. 04/07/2023).

Apesar desses avancos legais e institucionais, dados do IBGE (2022) mostram que, embora as
mulheres constituam cerca de 51,5% da populacdo brasileira, elas ocupam apenas 25,2% dos
cargos de lideranga no pais (MTE, 2024). Essa disparidade reflete o desafio continuo de alcangar a
igualdade de género nas esferas de poder, especialmente em cargos de alto escaldo. No contexto
institucional, como o do IFMT, essas desigualdades se manifestam de forma semelhante,

justificando a necessidade de uma analise detalhada.

Outro desafio significativo é o impacto do assédio moral e sexual no ambiente de trabalho, que cria
um ambiente hostil e pode dificultar o avanco profissional das mulheres. Essa realidade, somada a
divisdo desigual das responsabilidades domésticas e a falta de modelos femininos em posi¢des de

destaque, resulta em uma sub-representacao feminina nos altos escalfes das instituicdes.

A divisdo sexual do trabalho, conforme destaca Hirata (2018), € um fator central para entender as
desigualdades entre homens e mulheres, abrangendo o trabalho profissional e o doméstico, formal
e informal, remunerado e ndo remunerado. Ao longo da minha experiéncia no IFMT, pude observar
como essa segregacao de género persiste, limitando as oportunidades de avanco para muitas

mulheres.

Com base nessa vivéncia pessoal e nas observacdes feitas ao longo dos ultimos anos, este trabalho
busca analisar a participacdo feminina nos cargos de dire¢cdo do IFMT — Campus Cuiaba Cel.
Octayde Jorge da Silva, durante o periodo de 2010 a 2023. A relevancia desta pesquisa nao sé
reside no fato de ser a primeira a tratar dessa tematica no Campus, mas também no seu potencial
para contribuir com politicas institucionais voltadas a igualdade de género e o fortalecimento de uma
ambiente de trabalho mais inclusivo. A metodologia aplicada € um estudo de caso com abordagem

quantitativa, bibliografica e exploratéria.
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Este trabalho esta dividido em seis capitulos. No Capitulo 1, estdo apresentados a Introducéo, o
Objetivo Geral, os Objetivos Especificos, a Justificativa do estudo. A introdugédo discute a relevancia
do tema, as motivacdes pessoais para a escolha do objeto de pesquisa e o contexto institucional do
IFMT - Campus Cuiaba Cel. Octayde Jorge da Silva.

O Capitulo 2 aborda o Referencial Tedrico, no qual sao discutidos os conceitos fundamentais para
a andlise, incluindo a representatividade de género, a ocupacao de cargos publicos e de confianca
na administracdo publica, e os esteredtipos de género que limitam a ascensdo das mulheres a
cargos de lideranca. Este capitulo também discute o papel das mulheres no mundo do trabalho,

com foco nos espacos de poder e na divisdo sexual do trabalho.

No Capitulo 3, é apresentada a Area de Estudo, contextualizando o IFMT no cenério da educacéo
profissional e tecnoldgica no Brasil, e detalhando o historico e a estrutura do Campus Cuiaba Cel.
Octayde Jorge da Silva. Além disso, sdo descritos os cargos de direcao no ambito do Campus e os

critérios para a ocupacao dessas posi¢oes.

O Capitulo 4 trata da Metodologia utilizada na pesquisa. S&o explicadas as estratégias de

investigacdo adotadas e os métodos de coleta de dados.

No Capitulo 5, sdo discutidos os Resultados da Pesquisa, com uma analise dos dados coletados.
Neste capitulo, sdo apresentadas as informacdes sobre a ocupacdo de cargos de direcdo por
mulheres no Campus Cuiab4, destacando as barreiras enfrentadas, e a evolucdo da

representatividade feminina ao longo dos anos.

Por fim, no Capitulo 6, sdo feitas as Consideragdes Finais, onde se sintetizam as principais
descobertas da pesquisa, discutindo suas implica¢des para a formulagéo de politicas institucionais
gue promovam a equidade de género no IFMT, bem como as limitagdes e sugestdes para futuras

pesquisas.

1.1 Objetivos

1.1.1 Objetivo geral

Identificar e analisar o alcance de acesso aos cargos de direcdo por mulheres no IFMT - Campus
Cuiaba Cel. Octayde Jorge da Silva (IFMT CBA 0OJS).

Problema de pesquisa:

Qual o grau de participacao feminina nos cargos de direcdo IFMT CBA OJS?
1.1.2 Objetivos especificos

1. lIdentificar o quantitativo de servidores no Instituto Federal de Educacéo, Ciéncia e Tecnologia
de Mato Grosso (IFMT) - Campus Cuiaba, discriminando entre homens e mulheres, e
contextualizando essa distribuicdo de acordo com o cargo ocupado e o grau/nivel de formacao

académica.
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2. Identificar a participacdo das mulheres nos cargos de direcdo do Campus, visando

compreender sua representatividade e propor¢ces em relacdo ao total de cargos de dire¢ao;

3. Examinar em quanto tempo os servidores, segundo o0 género, ascendem aos cargos de direcao,

destacando possiveis disparidades de ascensdao profissional entre homens e mulheres.

1.2 Justificativa

A relevancia da pesquisa sobre este tema se justifica no Campus Cuiaba Cel. Octayde Jorge da
Silva por ser 0 mais antigo, com o maior nimero de alunos e servidores, e com o maior nimero de
cargos de confianca. Além disso, a instituicdo tem como missao educar para a vida e para o trabalho,
o que reforca a importancia de investigar e promover a representatividade feminina como forma de
combater a desigualdade de género. A realizacdo desta pesquisa nao beneficiara apenas o
Campus, mas também outras instituicdes, dado seu carater empirico. Ela permitird a instituicao
dialogar sobre a importancia da participagdo da mulher em espacos que sao de direito, contribuindo

para a reducéo das disparidades de género.

Quanto mais se discute e implementa medidas para diminuir as desigualdades salariais, a sub-
representacdo das mulheres na politica e em posi¢cdes de prestigio, mais rapidamente esses
nameros podem ser revertidos. Como uma instituicdo publica dedicada a educacdo cidadd, é
fundamental que o Campus sirva de exemplo pratico, além de teérico. Demonstrar na pratica que

as mulheres podem ocupar 0s mesmos espacos contribui significativamente para a sociedade.

Esta investigacao permitird fornecer um panorama acerca da participacdo da mulher nas posi¢cées
de cargos de chefias, contribuindo para o conhecimento nos estudos de género e na igualdade de
oportunidades nas instituicdes de ensino. A escolha dos cargos de direcao se deve a sua relevancia
na estrutura hierarquica das instituicdes académicas e a necessidade de direcionar a pesquisa para

setores-chave onde a tomada de deciséo e a representatividade séo cruciais.

Nesse sentido, este estudo oferecera uma base para examinar a distribuicdo de género nos niveis
de influéncia administrativa das instituicdes de ensino investigadas, proporcionando apoio para a
promocao de praticas inclusivas e justas. Além disso, contribuird para o enriquecimento do debate
académico sobre a participacao/representatividade das mulheres em posi¢bes de lideranga no

contexto institucional.
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CAPITULO Il
2. ABORDAGEM TEORICA

2.1 Cargos publicos e funcdes de confianca na Administracao

Publica Federal

De acordo com o artigo 3° da Lei 8.112/90, “cargo publico € o conjunto de atribuigbes e
responsabilidades previstas na estrutura organizacional que devem ser cometidas a um servidor”.
As pessoas legalmente investidas em cargo publico tém vinculo estatutario com o Estado, regido
pelo Estatuto dos Servidores Publicos. A partir da posse, 0 homeado torna-se servidor publico,

conforme dispde o artigo 13° da mesma lei.

Art. 13. A posse dar-se-a pela assinatura do respectivo termo, no qual deverao constar as
atribuicOes, os deveres, as responsabilidades e os direitos inerentes ao cargo ocupado,
que ndo poderdo ser alterados unilateralmente, por qualquer das partes, ressalvados os
atos de oficio previstos em lei. (Lei 8.112/90).

Os cargos de provimento efetivo sdo de aprovacao prévia em concurso publico, realizado através

de ampla divulgacdo, no qual o servidor € aprovado apds ser submetido a prova de titulos e se
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caracterizam pela estabilidade quando o servidor € aprovado no estagio probatério, conforme

estabelece a CF/1988, artigo 37, inciso I

Il - a investidura em cargo ou emprego publico depende de aprovagado prévia em concurso
publico de provas ou de provas e titulos, de acordo com a natureza e a complexidade do
cargo ou emprego, na forma prevista em lei, ressalvadas as nomeacgfes para cargo em
comissédo declarado em lei de livre nomeagé&o e exoneracdo (Redacgao dada pela Emenda
Constitucional no 128, de 1998).
O acesso aos cargos publicos por meio de concurso publico passou a ser obrigatério a partir de
1988, com a promulgacédo da Constituicio Federal, permanecendo a excecao para as nomeacdes
dos cargos comissionados. O inciso | artigo 37 da CF, 1988, diz que “os cargos, empregos e fungdes
publicas sdo acessiveis aos brasileiros que preencham os requisitos estabelecidos em lei, assim

como aos estrangeiros, na forma da lei”.

Além dos cargos publicos, existem as fun¢des de confianca, que séo atribuicdes de Direcdo, Chefia
e Assessoramento, desempenhadas por pessoas de confianca da autoridade e que possuem
competéncia para ocupa-los. Seu acesso € por meio de livre nomeacao/designagdo, bem como a

exoneracao/dispensa, ou seja, pode ser feita a qualquer momento.

V — as funcdes de confianca, exercidas exclusivamente por servidores ocupantes de cargo
efetivo, e os cargos em comissdo, a serem preenchidos por servidores de carreira nos
casos, condicBes e percentuais minimos previstos em lei, destinam-se apenas as
atribuic6es de diregdo, chefia e assessoramentEC 128/88).
Nos casos dos cargos em comissdo, pode haver nomeacdo de pessoas que ndo sdo da carreira,
desde que obedegam as condicdes e percentuais legais. Assim, podemos deduzir que as
contratacdes no servico publico e a possibilidade de ascenséo a cargos de maior hierarquia e poder
tendem a ser menos discriminatérias, tendo em vista que a exigéncia de ingresso é por meio de
concurso publico, o que garante igualdade de acesso a todos os brasileiros que atendam aos

requisitos previstos em lei.

Nesse contexto, é relevante discutir o significado de “igualdade” no ambito dos direitos e da
legislacéo, conforme interpretado pelo Tribunal de Justica do Distrito Federal e dos Territorios.
Igualdade refere-se a auséncia de distingdo, ocorrendo quando todas as partes estdo em condicdes
iguais e ttm o mesmo valor. Esté ligada a ideia de uniformidade e continuidade, onde todos os
individuos ou objetos envolvidos seguem um padrdo comum. No campo juridico, a igualdade é
fundamentada no principio da universalidade, o que significa que todos devem ser governados pelas
mesmas regras e usufruir dos mesmo direitos e deveres. Isso implica que todos os cidaddos de uma
nacao, por exemplo, estdo sujeitos as mesmas leis, com a obrigacéo de cumprir o0s mesmos direitos
e deveres. Por outro lado, a equidade reconhece as diferengas entre as pessoas e a necessidade
de corrigir desequilibrios para assegurar que todos tenham acesso as mesmas oportunidades.
Assim, equidade consiste em proporcionar as pessoas 0 que elas necessitam para que possam

desfrutar das mesmas oportunidades (TJDFT, 2023).

O principio da igualdade estabelece que os cidaddos devem ter as mesmas oportunidades e
habilidades reconhecidas, garantindo que todos recebam tratamento igualitario perante a lei. Com
base nesse principio, sdo proibidas discriminagc@es arbitrarias, e seu objetivo é restringir as acdes

do legislador, do intérprete da lei, das autoridades publicas e dos individuos.
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Nesse sentido, a constituicdo Federal de 1988 disp6e em seu artigo 5° sobre o principio

constitucional da igualdade:

Artigo 5°. Todos sao iguais perante a lei, sem distincdo de qualquer natureza, garantindo-
se aos brasileiros e aos estrangeiros residentes no Pais a inviolabilidade do direito a vida,
a liberdade, a igualdade, a seguranca e a propriedade, nos termos seguintes:
I —homens e mulheres sao iguais em direitos e obrigacdes, nos termos desta Constituicao;
XlIl - é livre o exercicio de qualquer trabalho, oficio ou profisséo, atendidas as qualificacdes
profissionais que a lei estabelecer (p. 13 e 14).

Quanto aos direitos sociais, 0 seu artigo 7°, incisos XX e XXX asseguram:

XX — protegdo do mercado de trabalho da mulher, mediante incentivos especificos, nos
termos da lei.

XXX — proibigcéo de diferenca de salarios, de exercicio de fungdes e de critério de admissao
por motivo de sexo, idade, cor ou estado civil (p. 20 e 21).

Assim como na Constituicdo Federal, a CLT - Consolidacdo das Leis Trabalhistas, que trata da
legislacé@o na iniciativa privada, também prevé os direitos das mulheres. O artigo 373-A e seus

incisos I, Il e lll, diz:

Art. 373-A. Ressalvadas as disposicOes legais destinadas a corrigir as distorcdes que
afetam o acesso da mulher ao mercado de trabalho e certas especificidades estabelecidas
nos acordos trabalhistas, é vedado:

| — publicar ou fazer publicar anincio de emprego no qual haja referéncia ao sexo a idade,
a cor ou situagao familiar, salvo quando a natureza da atividade a ser exercida, publica e
notoriamente, assim o exigir;

Il — recusar emprego, promog¢do ou motivar a dispensa do trabalho em razéo de sexo,
idade, cor, situacao familiar ou estado de gravidez, salvo quando a natureza da atividade
seja not6ria e publicamente incompativel;

Il — considerar o sexo, a idade, a cor ou situagao familiar como variavel determinante para
fins de remuneracéo, formagéao profissional e oportunidades de ascenséo profissional.

Para Goncalves (2010) ndo existe justificativa para que uma organizacdo politica conceda mais
direitos, garantias e vantagens a uns do que aos outros da mesma comunidade. Isso leva a
concluséo de que, entre todas as formas de governo, a republica & a mais adequada para promover
a igualdade, sendo mesmo a Unica verdadeiramente compativel com ela. Nesse contexto, a
administragédo publica tem como fungéo atuar em prol do interesse publico e dos direitos e interesses
dos cidad&os que governa e possui como conjunto de a¢des a funcdo administrativa na designacao

de agentes estatais para o exercicio destas fungdes.
2.2 Representacéo e representatividade

Representacdo e representatividade séo conceitos interligados, focados na forma como algo ou
alguém é apresentado, interpretado e percebido em relacdo a um grupo maior ou a uma ideia mais
ampla. Dess (2022) define representagdo como o encontro de caracteristicas no outro, onde o
individuo se torna representativo para quem o observa. Este conceito pode abranger diversos
contextos, desde a representacdo de pessoas na midia, como filmes e televisdo, até a

representacdo de dados em gréficos ou ideias em discursos e textos.

Um exemplo da importancia da representacéo pode ser observado na politica. Segundo dados da
ONU BRASIL (2020) em 2021, as mulheres ocupavam apenas 25% dos assentos parlamentares

globalmente. Na midia, a representacao feminina em filmes e programas de televisdo tem sido
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objeto de andlise e critica, com estudos demonstrando que as mulheres séo frequentemente sub-

representadas ou retratadas de maneira estereotipada.

Ja a representatividade esta geralmente relacionada a inclusédo e reconhecimento de grupos sub-
representados, como minorias étnicas, mulheres, pessoas LGBTQI+, pessoas com deficiéncia,
entre outros, em diversas areas como midia, governo, negocios e cultura. Sanchez (2017), citado
por Dess (2022), afirma que a representatividade se constréi “a partir de uma hierarquizagdo dos
individuos em sua visibilidade social” (p. 9). Dessa forma, a representatividade € vista como um

meio de garantir que a diversidade da sociedade seja adequadamente refletida e respeitada.

A promocédo da igualdade de género, através da representacdo e representatividade, € de grande
relevancia. A ocupacdo de mulheres em posi¢cdes de poder aumenta a chance de promoc¢éo de
politicas que beneficiem outras mulheres e grupos marginalizados. Além disso, a presenga de
mulheres em diversas esferas serve de inspiragdo e incentivo para outras mulheres e meninas,

contribuindo para a constru¢cédo de uma sociedade mais equitativa e inclusiva.
2.3 Conceituando género

O conceito de género vai além da mera distingao biolégica entre homens e mulheres, englobando
aspectos sociais, culturais e histéricos que moldam as identidades e os papéis de cada individuo na
sociedade. Género é uma construgdo social, o que significa que as expectativas e comportamentos
associados ao ser "homem" ou "mulher" ndo séo determinados apenas por fatores bioldgicos, mas
sdo influenciados pelas normas e convencgdes sociais vigentes em diferentes épocas e culturas
(Scott et al., 1995).

Butler (2008), uma das principais tedricas contemporaneas sobre o tema, argumenta que o género
nao é algo que temos, mas algo que fazemos continuamente por meio de nossas praticas cotidianas.
Para Butler (2008), o género é performativo, ou seja, construimos nossas identidades de género ao

longo do tempo por meio de repeticdo de atos, discursos e interacdes sociais.

Adicionalmente, o conceito de género é fundamental para entender as relacdes de poder presentes
na sociedade. De acordo com Scott et al. (1995), o género é uma ferramenta analitica essencial
para compreender como as desigualdades sdo perpetuadas nas esferas publica e privada. A divisao
sexual do trabalho, por exemplo, € uma das manifestagées mais evidentes dessa hierarquia de
género, onde mulheres séo frequentemente associadas a atividades domésticas e de cuidado,
engquanto os homens sdo vistos como provedores e ocupam posi¢cdes de maior destaque no
mercado de trabalho.

Dentro desse contexto, o género também se intersecta com outros marcadores sociais, como
classe, raca e etnia, formando o que Crenshaw (1989) denomina de "interseccionalidade". Isso
significa que as experiéncias de discriminacéo e privilégio ndo podem ser compreendidas apenas
por uma Unica categoria (género ou raga, por exemplo), mas sim pela sobreposicdo de mdltiplas

identidades que interagem entre si.
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Beauvoir (1970), influenciada por Freud e pelo materialismo histérico, foi uma das pioneiras a
distinguir entre o que é socialmente construido e os aspectos considerados "naturais" nas diferencas
entre os sexos. Sua famosa frase "Ninguém nasce mulher: torna-se mulher" provocou profundas
reflexbes sobre as imposi¢cdes sociais nos papéis das mulheres ao longo da histéria. Esse
pensamento foi essencial para desmascarar as normas de género como constru¢gfes sociais que

mantém a hierarquia de poder entre 0s sexos.

No mesmo sentido, Valéria Guimaraes, educadora no combate ao machismo, observa que as
instituicBes sociais reforcam ideologias patriarcais, perpetuando papéis de género que conferem o
poder predominantemente aos homens. Ela destaca como escolas, estados, religides e outras
organizacbes mantém estruturas que promovem a supremacia masculina e limitam as
possibilidades de lideranca feminina (IFPB, 2023). Dessa forma, o género, como constru¢éo social,
ndo apenas molda identidades e papéis, mas também sustenta desigualdades estruturais que

desafiam a equidade de género, especialmente em contextos de poder e lideranga.

2.4 A mulher no mundo do trabalho

De acordo com o censo de 2022, a populacédo brasileira € composta por 51,5% de mulheres e 48,5%
por homens (IBGE, 2022). Apesar de serem maioria em numero de populacdo, as mulheres estdo

em minoria nas diversas instancias de representacdes, principalmente no mercado de trabalho.

Apesar do avancgo quanto a participagdo das mulheres no mundo do trabalho e a incansavel luta
pela conquista dos seus direitos de reconhecimento e igualdade, e buscando cada vez mais se
qualificar como forma de garantir esse direito, a subrepresentatividade ainda existe e caminha a
passos lentos. De acordo com o Férum Econdmico Mundial, realizado em 2020, cenario ainda é
desfavoravel, uma vez que as mulheres ainda ganham menos que os homens, sendo uma diferenca
de 80 centavos de ddlares (ONU BRASIL, 2020). Nesse mesmo forum foi estimado o tempo para
que se alcance a igualdade de género no trabalho, sendo em 257 anos, caso ndo haja mudancas

nas politicas.

O cenario de desigualdade em que se encontram as mulheres é mundial e antigo, bem como as
lutas para reverséo desta realidade. Por exemplo, a Unido Europeia, em sua constituicdo, tratou
sobre a igualdade de remuneracédo no Tratado de Roma, que comegou a vigorar a partir de 1958.
No que se refere & igualdade de género, destaca-se no artigo 3° deste tratado a promocéao a justica
e a protecdo sociais, a igualdade entre homens e mulheres e a protecdo dos direitos da crianca.
Assim como a UE, a ONU também tem se preocupado em implementar medidas com objetivo de
alcancar a igualdade de género. Através da agenda 2030, insere entre os 17 Objetivos do
Desenvolvimento Sustentavel, a igualdade de Género como o 5° objetivo: “Objetivo 5: Alcangar a
igualdade de género e empoderar todas as mulheres e meninas” Entre outros itens, o 5° objetivo
refere ainda: “Acabar com todas as formas de discriminagao contra todas as mulheres e meninas,
em todo o mundo e Garantir a participacdo plena e efetiva das mulheres e a igualdade de
oportunidades para a lideranca, em todos os niveis de tomada de decisdo, na vida politica,
econdmica e publica” (ONU, 2023).
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No Brasil, as mulheres recebem, em média, 19,4% menos que 0s homens, e essa diferenca salarial
pode variar ainda mais, de acordo com o grupo ocupacional. No levantamento divulgado pelo
Ministério das Mulheres e do Trabalho e Emprego (MTE), a diferenca de remuneracdo chega a
25,2% nos cargos de dirigentes e gerentes (MTE, 2024). Conforme o G1 (2024), esse mesmo
relatdrio divulgou ndmeros referentes ao Estado de Mato Grosso, o qual apontou que as mulheres
Mato-grossenses ganham 31,4% a menos que os homens, sendo o quarto estado com maior
desigualdade salarial. Em relagdo a ocupacédo dos cargos de dirigentes e gerentes, a diferenca
chega a 32,4%.

Como medida para reverter as disparidades salariais, o presidente da Republica, Luiz Inacio Lula
da Silva, sancionou a Lei 14.611, de 2023, que teve origem no PL 1.085/2023, de iniciativa do Poder
Executivo, e foi aprovada pelo Senado em 1° de junho de 2023. A lei prevé a obrigatoriedade de
igualdade salarial e de critérios remuneratorios entre mulheres e homens. Na hipdtese de
discriminag&o por motivo de sexo, raca, etnia, origem ou idade, o texto determina que o pagamento
das diferencas salariais devidas ndo afasta o direito de quem sofreu discriminacdo promover agéao

de indenizacao por danos morais, considerando-se as especificidades do caso concreto.
2.4.1 A mulher nos espacgos de poder

Por muito tempo o espaco assegurado a mulher era cuidar da casa e dos filhos. Sé a partir do século
XX ela passou a reivindicar e conquistar mais os espacos no dominio publico, que sao
historicamente masculinos (Kanan, 2010). Uma importante conquista feminina foi o direito ao voto,
gue sO aconteceu em 1932. Passado mais de meio século, em 1996, o Congresso Nacional criou
um sistema de cotas para incentivar os partidos a incluirem mulheres em chapas eleitorais. N&o se
pode negar, durante esse século, o lugar de destaque que os movimentos feministas tiveram nas
conquistas civilizatérias (Miltersteiner et al., 2020). Apesar de haver certa evolu¢cdo numérica ao

longo dos anos, a representatividade das mulheres na politica ainda enfrenta desafios.

De acordo com a pagina do TSE (2023), nas elei¢cdes gerais de 2022, 18% dos candidatos eleitos
para o poder legislativo eram mulheres, no qual foram 33% de candidaturas femininas com 15%
eleitas. Esse nimero ainda € um avancgo timido diante da composi¢do da sociedade brasileira.
“Apesar de apresentar um avanco em relagdo a setembro de 2020, quando as deputadas federais
representavam 14,8% do total, o Brasil ainda esta na 1332 posi¢cdo entre 186 paises, no que se

refere a participacao parlamentar das mulheres” (Agéncia Brasil, 2023).

Na tentativa de reverter tal desproporcionalidade e promover a equidade, um dos mecanismos
criados pela legislagéo brasileira foi a Emenda Constitucional (EC) n® 97/2017 que vetou, a partir de
2020, as coligacdes nas eleigGes proporcionais. Na EC ficou prescrito que cada partido devera,
individualmente, indicar o minimo de 30% de mulheres filiadas para concorrer ao pleito. No entanto,
apesar dessas medidas, a presenca feminina em cargos eletivos ainda ndo atingiu niveis
equitativos. No servico publico, cujo acesso € por meio de concurso publico, sup8e-se que ndo haja
distincdo entre sexos na selecdo, tendo em vista haver tabelas salariais fixas, porém ha

desigualdade quanto ao acesso aos cargos de gestao, sobretudo naqueles de maior prestigio e com
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alto valor remuneratoério. O acesso de homens e mulheres a areas mais valorizadas do servico
publico ainda é bastante desigual: as mulheres continuam excessivamente concentradas em
ocupagbes consideradas “tipicamente femininas” e de pior remuneragdo, como professoras,

enfermeiras, assistentes e secretarias em geral (Cabral, 2022).

Embora o inciso XX do artigo Art. 7° da Constituicdo Federal (1988), assegure a "protecdo do
mercado de trabalho a mulher, mediante incentivos especificos nos termos da lei", na pratica mais
da metade dos cargos comissionados de alta lideranga sao exercidos por homens, conforme aponta

0 Relatdrio gerencial sobre o perfil das liderancas do Governo Federal.

Os cargos em comissdo do Grupo-Direcdo e Assessoramento Superiores (DAS) possuem niveis
gue variam de 1 até 6. Os niveis 1 e 2 sdo mais relacionados as atividades operacionais. JAo 3 é
atribuido aos coordenadores. O nivel 4 geralmente equivale a coordenador-geral; 0 5 a diretor e o
6 a secretario nacional ou presidente de fundacdo. Ha ainda os Cargos de Natureza Especial (NES),
gue incluem os secretérios especiais, 0s ministros de estado, os secretarios-executivos, entre outros
cargos. O Relatdrio gerencial do Perfil das Liderancas no Governo Federal - Recorte de Género fez

um comparativo entre o ano de 2019 e 2023 e os dados estédo apresentados na figura 1.

PERCENTUAL DE OCUPACAODE CARGOS DE LIDERANGA EM
FEV/2019

T4% 26%
ALTA LIDERANCA

. 60% 40%
MEDIA LIDERANCA

mhomem mmulher

Figura 1: Percentual de ocupacéo de cargos de lideranca em fevereiro de 2019.
Fonte: Elaboracao propria, baseado nos dados do relatorio gerencial do Perfil das Liderangas no Governo
Federal - Recorte de Género, disponivel em: https://www.gov.br/servidor/pt-br/observatorio-de-pessoal-
govbr/perfil-das-liderancas-no-governo-federal
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PERCENTUAL DE OCUPACAO DE CARGOS DE LIDERANCAEM
FEV/2023

ALTA LIDERANCA

MEDIA LIDERANCA

®m homem B mulher

Figura 2: Percentual de cargos de lideranca em fevereiro de 2023.
Fonte: Elaboragao prépria, baseado nos dados do relatério gerencial do Perfil das Liderangas no Governo
Federal - Recorte de Género, disponivel em: https://www.gov.br/servidor/pt-br/observatorio-de-pessoal-
govbr/perfil-das-liderancas-no-governo-federal

Observa-se que, de 2019 a 2023, as mulheres passaram de 26% para 33% na ocupag¢éo dos cargos

da alta lideranca. J& nos cargos de média lideran¢a os dados permanecem inalterados.

O relatério avaliou ainda o perfil de lideres com filhos menores de idade, e evidencia que:

Das mulheres em cargos de lideranca, apenas 38% tém filhos menores de idade. Entre os
homens, esse percentual sobe para 66%. Estatisticamente, a chance de um homem em
cargo de lideranga ter filhos menores de idade é 3,2 vezes maior do que uma mulher nas
mesmas condig8es ter filhos menores de idade. (Relatério gerencial, 2023, p. 12).
Essa estatistica destaca os obstaculos que as mulheres enfrentam ao tentar avancar em suas
carreiras por meio de ocupagéo de cargos de lideranca, pois, antes de aceitarem uma promocao,

elas precisam considerar a condi¢cdo de mées e de que forma isso afetara seus filhos.
2.5 Barreira na ascensao aos cargos de lideranca

Ao buscar os cargos de destaque, as mulheres, mesmo possuindo a competéncia e qualificacéo
necessaria ou até mesmo superior a dos homens, encontram no caminho barreiras quanto ao estilo
de liderar, tendo em vista o estilo de liderar masculino. Ao seguir o estilo de mulher gestora é comum
se ver diante de preconceitos e esteredtipos relacionados ao género e formas de agir dentro da

organizacédo (Miltersteiner et al., 2020).

Diante disso, muitas mulheres ao assumir cargos de lideranca, passam a desenvolver 0 mesmo
estilo de lideranca dos homens, passando a agir de forma mais rigida como forma de ter sua voz
ouvida dentro da organizacdo. Nesse contexto, Cabral (2022) complementa que “até recentemente,

para as mulheres crescerem profissionalmente, elas teriam de assumir modelos masculinos e
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agirem sob regras que as consideravam emotivas demais, instaveis demais, improdutivas demais”
(p. 111). Dos Santos Canabarro e Salvagni (2015), investigam as desigualdades de género
presentes nas organizacdes de trabalho, especialmente em relagdo as mulheres em posicGes de
lideranga, ressaltando os prejuizos sobre uma visdo masculina de gestao. Os autores manifestam
preocupacdo com os papéis que as mulheres muitas vezes precisam desempenhar, uma vez que
para ele justamente os atributos femininos é que fizeram diferenca em sua trajetoria, levando-as ao
equilibrio. Esse equilibrio desaparece quando a mulher exerce posicao de lideranca e passa a
assumir caracteristicas e comportamentos masculinos com a ideia de serem mais respeitadas e
reconhecidas. Sandberg (2013), por sua vez, constata esse contraste entre o lugar do feminino e do
masculino ao diferenciar que quando a mulher assume uma lideranga é vista como autoritaria,
porém quando esse perfil € assumido por um homem nao surpreende e nem ofende. A autora
complementa: “Ao agir com atitudes de esteredtipos feminino, fica dificil que a mulher consiga as
mesmas oportunidades de um homem, mas ao desafiar as expectativas e aproveitar tais
oportunidades, a mulher passa a ser julgada egoista e indigna” (p. 61). Outro aspecto
frequentemente associado aos estereétipos femininos diz respeito as emocdes, que sdo comumente
atribuidas as mulheres e, muitas vezes, vistas de maneira negativa. Até pouco tempo atras, para
que as mulheres evoluissem em suas carreiras, elas precisavam adotar comportamentos
masculinos e seguir normas que as rotularam como excessivamente emotivas, instaveis e pouco

produtivas.

Nesse contexto, Cabral (2022), em um relato de uma gestora, indaga, “ Desde quando emogéo e
empatia sdo caracteristicas femininas e prejudiciais no ambiente de trabalho? Por que o modelo
patriarcal classico rejeita o olhar multiplo, meticuloso e cooperativo, considerando-o inferior e “

tipicamente” feminino?” ( p. 114).

Um fator que define a desigualdade de género nas ocupacdes dos cargos de gestdo é o fenbmeno
denominado “teto de vidro”, que ja vem sendo discutido hd mais de 30 anos. O conceito, definido
por Steil (1997) é descrito como uma barreira de tamanha sutileza que chega a ser transparente,
porém forte o suficiente para barrar a ascensdo de mulheres nos cargos da alta gestédo
organizacional. A expressao “teto de vidro” é definida como segregacéo vertical. Isso significa que
as pessoas conseguem adentrar o mercado de trabalho (publico ou privado), mas ndo conseguem
obter éxito no alcance de postos mais altos de lideranca, devido a fatores de segregacéo, como
racismo estrutural ou machismo. Segregacdes estas que acabam afetando tanto as remuneracdes
recebidas como nos avancos e reflexdes de politicas publicas como meio de possibilitar uma

representacado ativa desse grupo (Miltersteiner et al., 2020).

De acordo com Paco e Casaca (2021) “As causas da segregagéo sexual vertical sdo complexas e
multifacetadas, sendo imputaveis a fatores institucionais, culturais, estruturais e situacionais.” (p.
77). Complementa ainda, em sua pesquisa, que os paises onde houve equilibrio entre homens e
mulheres em lugares estratégicos foram aqueles onde havia implantacao de legislagédo que previa

tal inclusé@o por meio de cotas, e que, em caso de descumprimento eram previstas san¢des severas.
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O estudo de Farias (2022), que procurou compreender a percepcdo das mulheres ocupantes dos
cargos mais altos na hierarquia dos Institutos Federais, explorando como estereétipos de género
influenciam a experiéncia de mulheres em posi¢6es de lideranca, evidenciou a necessidade de
adotar comportamentos tradicionalmente considerados masculinos, como firmeza, agressividade
como forma de validar a sua autoridade como gestora. A naturalizagdo da ideia de que o poder é
um espaco masculino leva muitas mulheres a imitarem tais atitudes. Comportamentos como
gentileza e sutileza sdo vistos como femininos, enquanto assertividade e objetividade sé&o
associadas ao masculino. Um ponto recorrente entre as gestoras deste estudo é a necessidade da
mudanca no modo de falar, adotando uma postura mais firme e incisiva, o que é percebido para
serem levadas a sério. Por exemplo, algumas gestoras destacam que, em situacdes semelhantes,
as palavras de um homem séo mais valorizadas que as de uma mulher. Ha ainda relatos de que a
presenca de mais mulheres em cargos de lideranca colabora para incentivar outras mulheres e
desmistificar a ideia de que é preciso adotar comportamentos masculinos para se destacar. Isso
refor¢a a importancia de mais mulheres ocupando espagos de poder para transformar a percepgao

social sobre a lideranca feminina.

O estudo de Biroli (2010), oferece uma analise critica das representacdes de género nas noticias
das principais revistas semanais brasileiras, focando em figuras femininas de destaque no periodo
de 2006 e 2007: Dilma Rousseff, Heloisa Helena e Marta Suplicy. A pesquisa revela que, apesar da
visibilidade crescente de mulheres na politica, sua presenca € acompanhada por estereétipos que

reforcam concepcdes tradicionais sobre o papel feminino e sua competéncia na vida publica.

No caso de Dilma Rousseff, a analise aponta para uma dualidade em sua representacao: descrita
como "durona, mas feminina", ela € ao mesmo tempo associada a caracteristicas de for¢a e dureza,
muitas vezes qualificadas como masculinas e a uma feminilidade que a distancia do feminismo.
Essa ambiguidade ressalta a tensao entre expectativas de género e a necessidade de se conformar

a padrdes masculinos para ser reconhecida como uma liderangca competente.

Heloisa Helena, por sua vez, é retratada com caracteristicas que mesclam afeto, impulsividade e
honestidade, enquanto sua postura politica € associada a um "radicalismo" que se manifesta tanto
em um comportamento "Cabra-Macho" quanto em uma sensibilidade ligada a feminilidade. Essa
representacao reflete uma visédo dicotdbmica onde a mulher, ao assumir posicdes fortes, € vista como
transgressora de seu papel tradicional, enquanto sua autenticidade e emocgdes s@o destacadas

como atributos essencialmente femininos.

Marta Suplicy é apresentada como alguém que busca "impor-se com feminilidade", expressando a
necessidade de ser dura em certos momentos, mas sem abandonar sua feminilidade. Essa
oscilacao entre dureza e feminilidade reflete a pressao para que mulheres na politica conciliem
expectativas contraditérias, desempenhando um papel de liderangca com caracteristicas

tradicionalmente masculinas, mas sem deixar de lado a suavidade atribuida ao feminino.

Dessa forma, o estudo evidencia como as representacdes de género na midia brasileira perpetuam
esteredtipos que conectam competéncia publica a atitudes masculinas ou masculinizadas, ao

mesmo tempo em que esperam das mulheres uma manifestacdo de feminilidade que,
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paradoxalmente, pode ser vista como um fator limitante em suas trajetérias politicas.
Resumidamente, para ser uma gestora competente, a mulher precisa ter aspectos masculinos ou,

pelo menos, masculinizados pela cultura.

De acordo com Cabral (2022), refletir sobre o papel da lideranca numa sociedade historicamente
marcada pela desigualdade de género e que impacta os desejos profissionais das mulheres exige
entendimento dos desafios emocionais.

A lideranca feminina € um tema muito amplo e é transversal a muitos outros aspectos
importantes para a realizac@o pessoal e profissional das mulheres na sociedade e pensar
nos fundamentos para criar tracos de gestdo, se desenvolver cotidianamente através da
atencéo ao aprendizado, observando como manejar as emocdes no exercicio da lideranga
sdo caminhos para, cada vez mais, sermos mulheres lideres que representam o que
acreditam e ndo o que acreditam que deveria ser para nds (Cabral, 2022. p. 143).

Ou seja, é preciso que se coloque em debate a lideranca feminina na instituicdo para que, a partir

de reflexdes sobre esse tema 0s espacos comecem a ser repensados e entéo redefinidos.

Outro fator que é considerado como barreiras na ascensdo aos cargos de direcdo é a Sindrome do
impostor. A Sindrome do Impostor ndo esta diretamente ligada a falta de competéncia, mas sim a
uma visao distorcida que o individuo tem de si mesmo. Clance e Imes (1978), destacam que as
pessoas com a sindrome costumam atribuir seus sucessos a fatores externos, como sorte ou
situagbes favoraveis, ao invés de reconhecer suas proprias capacidades e dedicagcdo. Nesse
contexto, Sandberg (2013), bserva que as mulheres, da mesma forma, costumam atribuir seu
sucesso a fatores externos, como sorte ou ajuda de terceiros, em vez de reconhecerem suas
préprias habilidades e esforcos. Em contraste, os homens geralmente relacionam seus sucessos a
suas capacidades e qualidades como sendo natural. Essa diferenca também se reflete na forma
como homens e mulheres lidam com fracassos: os homens tendem a associar falhas a uma falta de
interesse ou esforgco, enquanto as mulheres frequentemente acreditam que seus fracassos séo
resultado de alguma inadequacdo interna. Além disso, Sandberg (2013) aponta que as mulheres
sdo mais suscetiveis a sofrer uma queda na autoestima e na confianca quando recebem feedback

negativo.

2.6 Mulheres estudantes na Educacéo Profissional Tecnoldgica —
EPT

As mulheres historicamente ocupam um lugar subalterno em comparagdo aos homens. Se
antigamente a distribuicdo das func¢des circunscrevia a mulher ao espac¢o do privado, enquanto ao
homem cabia explorar o mundo, com suas novidades, seus mistérios e perigos, na modernidade
esse paradigma foi posto de lado e a mulher cada vez mais ocupa espacos analogos aos homens.
Outro campo proibido para as mulheres foi a educacdo. No que se refere a aprendizagem, ao
feminino coube o espaco do aprender doméstico, seja para coser uma roupa, preparar um alimento
ou, se filha da nobreza, dedilhar um piano para agradar os convidados. Nada muito sério, nada que
servisse para si mesma. Sua vida era ser coadjuvante em casa, na igreja e, depois, quando

finalmente ultrapassou o espag¢o doméstico, no trabalho.
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Atualmente, a taxa de escolariza¢é@o, segundo o Ultimo censo do IBGE, mostra que 27,5% sé&o de
homens e 26,7% de mulheres (IBGE, 2022). De acordo com o 1° Anuario Estatistico da Educacao
Profissional e Tecnoldgicaque fez um balanco estatistico nos anos de 2015 a 2019 aponta que a
maioria dos alunos da educacao profissional técnica de nivel médio é do sexo feminino, com o
percentual de 56%. O elevado nimero de matriculas de mulheres nos cursos de enfermagem tem
grande influéncia na porcentagem total de alunas. Quando se trata de eixos tecnoldgicos, 0s cursos
de Ambiente e Salde possuem uma predominancia de alunas, com 81% das matriculas, mesma
proporcéo observada nos cursos do eixo de Desenvolvimento Educacional e Social. Em contraste,
0s cursos do eixo de Controle e Processos Industriais e do eixo Militar tém pelo menos 80% das
matriculas preenchidas por homens. Esses percentuais praticamente ndo mudaram no periodo
analisado. O relatério aponta que, em 2019, as matriculas dos eixos de Informacao e Comunicacgao
e Controle e Processos Industriais sdo predominantemente masculinas, nos eixos de Ambiente e

Saude e Producao Alimenticia predomina o sexo feminino (Inep/MEC, 2021).

Eixo Tecnoldgico Sexo B Masculino Il Feminino

Gestdo e Negdcios
Informagdo e Comunicagdo
Ambiente e Saude

Produgdo Cultural & Design

Turismo, Hospitalidade & Lazer
Controle e Processos Industriails
Recursos Naturais
Infraestrutura

Produgao Industrial

Produgdo Alimenticia

Figura 3: Matriculas em cursos superiores de tecnologia por eixo tecnolégico e sexo no ano de 2019.
Fonte: Anuério estatistico da Educacao Profissional e Tecnoldgica.

Conforme o resumo técnico do Censo da educagédo superior do ano de 2022, os dados apontam
gue as mulheres continuam sendo maioria nos cursos superiores, tanto em matriculas como
concluintes, cuja porcentagem se apresenta acima de 50%, em relacdo aos homens (Inep, 2024).
Em uma analise de participacdo nos 20 maiores cursos de graduacdo, foi constatado que as
mulheres se destacam nas &reas de cuidado, sendo os cursos de Pedagogia (91,9%), Servi¢o Social
(90,0%), Biomedicina (85,7%), Enfermagem (83,5%), etc. A participacdo masculina é expressiva
nos cursos de Sistemas de informagéo (81,5% de participacéo masculina), Engenharia Civil (70,9%),
Logistica (70,4%), Agronomia (68,6%) e Educacéo Fisica (63,9%), (p. 28).

38



ABORDAGEM TEORICA

Pedagogia - 821.864

Servigo social - 130.342
Biomedicina - 157.157
Enfermagem - 457.968
Nutri¢do - 167.784

Gestdo de pessoas - 209.691
Psicologia - 314.543
Fisioterapia - 199.960
Odontologia - 156.633
Farmacia - 192.080

Medicina veterinaria - 141.119
Medicina - 245.501
Administragdo - 638.789
Contabilidade - 327.499

Direito - 671.726

Educagado fisica - 254.383
Agronomia - 123.069

Logistica - 125.887

Engenharia civil - 184.784
Sistemas de informacao - 308.850

0%  10%  20%  30%  40%  50%  60%  70%  80%  90% 100%
I Feminino M Masculino

Figura 4: Percentuais em nimero de matriculas de graduacéo segundo o sexo no ano de 2022.
Fonte: Resumo técnico do censo da educagéo superior, 2022.

Nesse sentido, é importante frisar que as mulheres, apesar de serem o maior publico de alunas
matriculadas e concluintes em cursos superiores, estdo concentradas em algumas areas
especificas, principalmente nas &reas de cuidados, cujos profissionais possuem menor
remuneracao.

2.7 Mulheres trabalhadoras na Rede Federal de Ensino

Profissional Tecnologico — EPT
De acordo com o Painel Estatistico de Pessoal do Governo Federal, que concentra as informacgdes
de pessoal do Poder Executivo Federal, em marco de 2024, o quantitativo é de 1.220.351 servidores

ativos. Desse numero, 41,6% é composto sexo feminino e 58,4% pelo sexo masculino, conforme a
figura 5.
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® feminino

® masculino

Figura 5: Numeros de servidores do Executivo Federal por sexo em marc¢o de 2024.
Fonte: elaboracéo propria, baseado nos dados do Painel Estatistico de Pessoal, disponivel em
http://painel.pep.planejamento.gov.br/QvAJAXZfc/opendoc.htm?document=painelpep.gvw&lang=en-
US&host=Local&anonymous=true

O quantitativo de servidores da Rede Federal, pode ser conferido na Plataforma Nilo Pe¢canha, que
retne informacgdes referentes a todas as instituicdes da Rede Federal de Educacéo Profissional
Tecnoldgica. De acordo com os dados exportados dessa base de dados, em dezembro de 2023
foram computados 97.307 servidores efetivos, sendo 43,53% referente ao publico feminino e

54,47% masculino, conforme figura 6:

feminino masculino

Figura 6: Nimero de servidores por sexo.
Fonte: elaboracéo propria, baseado nos dados extraidos da Plataforma Nilo Peganha, disponivel em
https://app.powerbi.com/view?r=eyJrljoiZDhkNGNiY zgtMjQOMyO0OGVILWJINZzYtZWQwY|l20ThhYWM1liwid
Cl6ljlINjgyMzU5LWOxMjagtNGVKYiliYjU4LTgyYjJhMTUzNDBmMZiJ9
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Com base nos dados da plataforma, observa-se que, embora exista uma ligeira predominancia
masculina, a diferenca entre homens e mulheres € menor do que o esperado. As mulheres
representam aproximadamente 43,53% do total de servidores publicos na Rede Federal de
Educacéo Profissional e Tecnologica, enquanto os homens somam 54,47%, evidenciando uma

presenca significativa de mulheres, embora ainda em menor proporcéo.

Se compararmos esses dados com aqueles das demais instituicdes de ensino basico do Brasil,
traremos informacfes importantes. Conforme o Censo de 2022, realizado pelo Instituto Anisio
Teixeira (Inep/MEC), temos 79,2% de professoras no pais, enquanto que apenas 20,2% de
professores. Ora, 0s dados apresentados oferecem uma radiografia reveladora de nossa educacéo,
gue concentra quase que a totalidade das professoras nas séries iniciais (97,2%) enquanto no
ensino médio esses numeros caem para aproximadamente 77%, ficando com pouco mais de 47%

de professoras no ensino superior.

Esses dados revelam as varias “educacdes" que temos no pais e suas respectivas realidades de
prestigio. Quais fatores repercutem para que a mulher na educacdo se atrele principalmente ao
espaco das séries iniciais? Sera que esses dados se associam a crenca da mulher como cuidadora
e do homem como criador de ciéncia? Por que no espaco das universidades as mulheres, por sua
vez, sao minoria? O fato de o Brasil investir mais verbas no ensino superior que no ensino
fundamental — situagdo que contrasta com a de muitos paises desenvolvidos — tém a ver, afinal,
com a questéo de género? Essas sdo questdes as quais ndo damos conta neste trabalho, mas que

precisam ser feitas aqueles que cuidam de nossas politicas publicas.

Nas instituicbes de ensino, a mulher se protagoniza, inicialmente como aluna e quando se torna
uma servidora, pode ocupar um cargo técnico administrativo ou de docente e até mesmo de gestora
ocupando um cargo de dire¢do, sendo uma propria diretora ou reitora, desde que preencha os

requisitos. No entanto, nem sempre elas sdo maioria nesta posicao.

Em uma pesquisa realizada na Universidade Federal de Pernambuco - UFPE, Silva et al. (2018)
concluiu que os cargos de gestéo do alto escaldo estdo em posse dos homens, revelando uma clara
predominéancia masculina nos cargos de topo da gestdo na universidade, com uma limitada
participacdo feminina. Nos cargos de Reitor, Conselheiro e Diretor de Centro fica evidente a minima
presenca feminina, quando n&o existente. Foi constatado no presente estudo, que desde a fundagao
da UFPE, em 1946, nenhuma mulher ocupou o cargo de Reitora. No caso de Vice-reitora, apenas
duas mulheres foram eleitas, com um intervalo de 32 anos entre a primeira e a segunda. Esses

dados destacam uma significativa disparidade de género nas posi¢cdes de lideranca académica.

Ambrosini (2019), em um estudo de andlise das politicas publicas sobre a representatividade
feminina nos cargos de topo na Administragdo Universitaria Federal Brasileira, mostra evidéncia da
existéncia do fendmeno de teto de vidro. Apesar das mulheres constituirem 45,9% dos docentes,
apenas 30,6% assumem o cargo de reitora das 63 universidades brasileiras. Em quatro dessas

instituicdes pesquisadas, ndo ha nenhuma mulher no cargo de proé-reitora, e em 25 universidades,
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a representacdo feminina neste cargo varia entre 14% e 29%. Ao analisar um histérico de 659
mandatos de reitor desde 1920 até os dias atuais, a pesquisa descobriu que apenas 73 desses
mandatos foram ocupados por mulheres, com um total de 54 mulheres que exerceram o cargo de
reitora ao longo da histéria dessas instituicdes no Brasil. Esses dados ressaltam a necessidade de

politicas e iniciativas que promovam maior equidade de género nos cargos de lideranca académica.

A pesquisa de Ferreira (2021), analisou a realidade portuguesa sobre a lideranga feminina em
instituicbes de ensino superior, buscando compreender a evolucdo do papel das mulheres nos
cargos de topo na academia. Ao longo dos ultimos 20 anos, o estudo evidenciou um predominio
masculino nas equipes dos Orgéos Maximos de Governo dessas instituicdes. Os resultados indicam
que, apesar dos avancos na insercdo feminina em cargos de lideranca, o impacto dos estere6tipos

de género ainda é uma realidade persistente.

Nesse contexto, estudo de Coelho (2014), também realizado em Portugal, investigou sobre o
impacto dos estereotipos de género no acesso das mulheres aos cargos de lideranca de topo em
uma universidade de Portugal. O estudo concluiu que em Portugal existe o impacto dos estereotipos
de género no acesso aos cargos de lideranca, uma sociedade que ainda é conservadora e
tradicional em relacdo a visdo do papel da mulher na sociedade e no mundo empresarial, de forma
gue ainda nédo dissociou a mulher trabalhadora da mulher dona de casa e ndo permitiu a existéncia
deste “divorcio”. Um dos obstaculos € a conciliagdo do papel da mulher como mae e a mulher
profissional, carregando consigo uma dupla jornada, sendo esse um dos principais obstaculos para

ascenséo das mulheres nos cargos de lideranca e alto poder.

A tradicional visao que atribui a mulher a responsabilidade pelas tarefas domésticas, enquanto o
homem se destaca no campo profissional, continua a ser um obstaculo consideravel. De acordo
com De Paiva Abreu et al. (2017), o setor de servicos, amplamente composto por mulheres, foi
estruturado com base em competéncias que sao frequentemente consideradas como inerentes ao
género feminino. Areas como educacdo, salde, cuidados domiciliares, limpeza, assisténcia e
vendas sdo exemplos de campos onde as mulheres sdo predominantemente alocadas, uma vez
que se presume que essas atividades estdo de acordo com a sua "natureza" feminina, o que acaba

sendo amplamente aceito pela sociedade.

Certamente a justificativa para a desigualdade de género que ainda persiste em nosso espaco
educacional esteja associada ao que Saffioti (2004), definiu como patriarcado. Segundo a autora
descreveu, o termo consiste no “regime de dominagao-exploragdo dos homens pelas mulheres”
(Saffioti, 2004, p. 44). Esse regime, conforme a autora, ndo se estabelece na contemporaneidade,
mas faz parte de boa parte da histéria da humanidade, remontando possivelmente ha milhares de
anos. Foi a divisdo do trabalho nas sociedades antigas que colaborou para a estruturacdo desse
sistema perdurar até os dias atuais. A autora ressalta que esse sistema de exploracdo mantém-se
forte até hoje devido ao fato de ser continuamente retroalimentado. Como uma superestrutura de
poder, ele atravessa o proprio Estado, a religido enfim, toda a sociedade, incluindo até mesmo os

oprimidos.
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CAPITULO 1lI
3. CONHECENDO A AREA DE ESTUDO: O IFMT EM
CONTEXTO

3.1 A rede federal de educacéo e tecnoldgica: um breve histérico

A historia das instituicdes federais de educacgédo profissional, que compdem a Rede Federal de
Educacéo Profissional, Cientifica e Tecnoldgica, iniciou-se em 1909. Naquele ano, o entdo
Presidente da Republica, Nilo Peganha, criou 19 escolas de Aprendizes e Artifices, que mais tarde
deram origem aos Centros Federais de Educacéo Profissional e Tecnoldgica (Cefets). Inicialmente
concebida como um instrumento de politica para atender as classes menos favorecidas, a Rede
Federal hoje é uma estrutura importante para garantir que todas as pessoas tenham acesso as

conquistas cientificas e tecnolégicas.

Na década de 1980, um novo cenario econdmico e produtivo surgiu, impulsionado pelo

desenvolvimento de novas tecnologias aplicadas a producdo e a prestacdo de servicos. Para
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atender a essa demanda, as instituicbes de educacao profissional vém buscando diversificar

programas e cursos para elevar os niveis de qualidade da oferta.

Os Institutos Federais foram criados a partir das antigas instituicdes federais de EPT, através da
adeséo ao modelo proposto pelo Ministério da Educagédo, conforme estabelecido no art. 5° da Lei
n° 11.892/2008. Essas instituices sdo pluricurriculares e multicampi, especializadas na oferta de
EPT em todos os seus niveis e formas de articulagdo com os demais niveis e modalidades da
Educacéo Nacional. Além dos diferentes tipos de cursos de EPT, também oferecem licenciaturas,

bacharelados e pés-graduacao stricto sensu.

Os institutos tém a obrigacgéo legal de garantir que, no minimo, 50% de suas vagas sejam destinadas
a cursos técnicos de nivel médio, prioritariamente na forma integrada. Devem ainda assegurar que,
no minimo, 20% de suas vagas sejam destinadas a cursos de licenciatura e programas especiais
de formacdo pedagodgica, visando a formagdo de professores para a educacao basica,
especialmente nas areas de ciéncias e matematica, e para a educacdo profissional. Destacam-se
também no desenvolvimento de solugbes técnicas e tecnoldgicas por meio de pesquisas aplicadas
e acdes de extensdo junto a comunidade, visando ao avanco econdmico e social local e regional
(MEC, 2023).

3.2 O Instituto Federal de Educacéao, Ciéncia e Tecnologia de Mato
Grosso — IFMT

O Instituto Federal de Educacéao, Ciéncia e Tecnologia de Mato Grosso — IFMT, criado nos termos
daLein®. 11.892, de 29 de dezembro de 2008, mediante integracdo do Centro Federal de Educacao
Tecnolégica de Mato Grosso, do Centro Federal de Educacéo Tecnholdgica de Cuiaba e da Escola
Agrotécnica Federal de Céceres, € uma instituicdo de educacdo superior, basica e profissional,
pluricurricular e multicampi, especializada na oferta de educacéo profissional e tecnoldgica nas
diferentes modalidades de ensino. Vinculada ao Ministério da Educacao, possui natureza juridica
de autarquia, com autonomia administrativa, patrimonial, financeira, didatico-pedagdgica e

disciplinar.

O IFMT tem no Estado de Mato Grosso a sua area de atuacao geografica, conta com 19 campi em
funcionamento (Alta Floresta, Barra do Garcas, Caceres, Campo Novo do Parecis, Confresa, Cuiaba
— Octayde Jorge da Silva, Cuiabd — Bela Vista, Juina, Pontes e Lacerda, Primavera do Leste,
Rondondpolis, Sao Vicente, Sorriso e Varzea Grande), e cinco campi avancados, nos municipios de
Diamantino, Lucas do Rio Verde, Tangara da Serra, Sinop, Guarantd do Norte e um Campus em

construgdo, o Campus Campo Verde (IFMT, 2024), conforme demonstrado na figura 7.
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Figura 7: Mapa dos campi IFMT.
Fonte: IFMT. Disponivel em: https://ifmt.edu.br/conteudo/pagina/os-campi-do-ifmt/

Atualmente, possui aproximadamente 25 mil alunos, nos mais de 100 cursos distribuidos nos niveis:
Superior (bacharelado, licenciatura e tecnologias), Pés-graduacéo (especializacbes e mestrados),
Técnico (com ensino médio integrado, subsequente, concomitante e Proeja), Educacgéo a Distancia

(UAB), além de cursos de curta duragdo, como Formacgéo Inicial e Continuada (FIC).
3.2.1 O Campus Cuiaba Cel. Octayde Jorge da Silva

Campus Cuiabé - Cel. Octayde Jorge da Silva foi fundado em 23 de setembro de 1909, através do
decreto n.° 7.566, de 23/09/1909, de autoria do Presidente da Republica Nilo Pecanha. Inaugurado
em 1° de janeiro de 1910 como Escola de Aprendizes Artifices de Mato Grosso (EAAMT), tinha
como objetivo munir o aluno de uma arte que o habilitasse a exercer uma profissdo e a se manter

como artifice.

Em 1930, a EAAMT vinculou-se ao Ministério da Educacao e Saude Publica e, em 13 de janeiro de
1937, através da Lei n° 378, as Escolas de Aprendizes Artifices receberam a denominacéo de Liceus
Industriais. No entanto, somente em cinco de setembro de 1941, via Circular n® 1.971, a EAAMT

assumiu oficialmente a denominacéo de Liceu Industrial de Mato Grosso (LIMT).

A partir da década de 1940, o ensino nacional passou por uma reforma denominada Reforma
Capanema. Por meio dela, o LIMT transformou-se em Escola Industrial de Cuiaba (EIC), em funcao
do Decreto-Lei n® 4.127, de 25 de fevereiro de 1942. A escola passou, assim, a oferecer o ensino
profissional com cursos industriais basicos e de mestria de alfaiataria, sapataria, artes do couro,

marcenaria, serralharia, tipografia e encadernacéo.
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Através da Lei n° 3.552, de 16 de fevereiro de 1959, a EIC adquiriu personalidade juridica prépria e
autonomia didatica, administrativa, técnica e financeira. Com a expedicdo da primeira Lei de
Diretrizes e Bases da Educacdo Nacional (LDB) n°® 4.024, de 20 de dezembro de 1961, passou a
oferecer o ensino profissional com cursos ginasiais industriais equiparados aos de 1° grau do ensino
médio.

Em 20 de agosto de 1965, mudou sua denominagéo para Escola Industrial Federal de Mato Grosso
(EIFMT), em funcéo da Lei n.° 4.759. Trés anos depois, a Portaria Ministerial n.° 331, de 17 de junho
de 1968, alterou a lei anterior e a escola industrial passou a denominar-se Escola Técnica Federal
de Mato Grosso (ETFMT).

Com a reforma do ensino de 1° e 2° graus (antigos ginasial e colegial), introduzida pela Lei 5.692,
de 11 de agosto de 1971, a ETFMT acabou de vez com 0s antigos cursos ginasiais industriais (1°
grau), e passou a oferecer o ensino técnico de 2° grau integrado ao propedéutico. Além disso, deixou
de atender, especificamente, alunos do sexo masculino, com a aceita¢cdo de mulheres nos referidos

Cursos.

Com o advento da Nova LDB n° 9.394, de 20 de dezembro de 1996, o ensino profissional deixou de
ser integrado ao propedéutico e a ETF passou a oferecer, separadamente, o ensino médio (antigo
propedéutico) e o ensino profissional de nivel técnico e nivel bdsico. Pelo Decreto Presidencial de
16 de agosto de 2002, publicado no Diario Oficial da Unido (DOU) em 19 de agosto de 2002, a
ETFMT transformou-se em Centro Federal de Educacéo Tecnoldgica de Mato Grosso, nos termos
da Lei n.° 8948/94. A partir dai, além do ensino médio e do ensino profissional de nivel técnico e
basico, a Instituicdo passou a oferecer o ensino profissional de nivel tecnolégico e a pés-graduacao
em nivel Lato Sensu.

Através da Lei n°® 11.892, de 29/12/2008, publicada no DOU de 30/12/2008, é criado o Instituto
Federal de Educacédo, Ciéncia e Tecnologia de Mato Grosso (IFMT), mediante integracdo dos
Centros Federais de Educacao Tecnolégica de Mato Grosso e de Cuiabd, e da Escola Agrotécnica

Federal de Caceres..

O novo modelo institucional concebido para os Institutos Federais visa articular a educacao superior,
basica e profissional, pluricurricular e multicampi, especializada na oferta de educacao profissional
e tecnoldgica em diferentes niveis e modalidades de ensino e em distintas areas como Engenharias

e Ciéncias da Terra, Gestao e Hospitalidade, Computagéo e Tecnologia da Informacéo.

Nessa perspectiva, o Campus Cuiaba - Octayde Jorge da Silva oferece, atualmente, cursos técnicos
integrados ao ensino médio; cursos técnicos subsequentes; cursos superiores de bacharelados,
licenciaturas e de tecnologias; educacéo para jovens e adultos (mediante programas especificos) e

poés-graduacdo lato sensu e stricto sensu, os quais seguem listados no quadro 1.
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Quadro 1: Lista dos cursos ofertados no Campus Cuiaba Cel. Octayde Jorge da Silva.

Grau de Capacitacao Nome do Curso

Bacharelado em Secretariado Executivo
Bacharelado em Turismo
Bacharelado em Engenharia Civil
Bacharelado Engenharia Da Computacao
Bacharelado Engenharia De Controle E Automacao
Bacharelado Engenharia Elétrica
Cursos Superiores Licenciatura Em Educacéo Fisica
Tecnologia Em Automacéo Industrial
Tecnologia Em Controle De Obras
Tecnologia Em Construcéo De Edificios
Tecnologia Em Geoprocessamento

Tecnologia Em Sistemas Para Internet
Tecnologia Em Redes De Computadores

Agrimensura
Edificaces
Eletrénica
Cursos Técnicos Integrados ao Ensino Médio Eletrotécnica
Eventos
Informética

Secretariado

Eletrotécnica

. . . Eletrénica
Cursos Técnicos Subsequentes ao Ensino Médio

Edificagbes
Agrimensura

Mestrado em Ensino
Pés-graduacéo latu sensu e stricto sensu
Mestrado Profissional e Tecnolégico - ProfEPT

Fonte: Elaboragdo propria.
3.2.2 Os cargos de direcdo no ambito do IFMT

De acordo com a Lei N° 11.892, de 29 de dezembro de 2008, que institui a Rede Federal de
Educacéo Profissional, Cientifica e Tecnoldgica e cria os Institutos Federais de Educacéo, Ciéncia
e Tecnologia, “os Institutos Federais terdo como 6rgéo executivo a reitoria, composta por 1 (um)
Reitor e 5 (cinco) Pro-Reitores” (art.42, Lei 12.772/2012). Esses cargos de diregédo possuem critérios

especificos para nomeacao.

Para Reitor, (CD-01), que € nomeado pelo presidente da Republica, para mandato de 4 (quatro)
anos, permitida uma reconducao, apés processo de consulta a comunidade escolar do respectivo

Instituto Federal, possui os seguintes critérios:
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§ 1o Poderédo candidatar-se ao cargo de Reitor os docentes pertencentes ao Quadro de
Pessoal Ativo Permanente de qualquer dos campi que integram o Instituto Federal, desde
que possuam o minimo de 5 (cinco) anos de efetivo exercicio em instituicdo federal de
educacédo profissional e tecnolégica e que atendam a, pelo menos, um dos seguintes
requisitos:

| - possuir o titulo de doutor; ou

Il - estar posicionado nas Classes DIV ou DV da Carreira do Magistério do Ensino Basico,
Técnico e Tecnolégico, ou na Classe de Professor Associado da Carreira do Magistério
Superior. (Redacao dada pela Lei n° 12.772, de 2012).

Existem outros cargos de direc&do na estrutura da Reitoria que podem ser nomeados servidores de
outros campi, 0s quais passam a ter a lotacdo provisoria na reitoria, enquanto permanecem no

desempenho da funcgéo.

Outro cargo de direcdo que possui critérios especificos é o Diretor-Geral (CD-02), que € nomeado
pelo Reitor para mandato de 4 (quatro) anos, permitida uma reconducao, apos processo de consulta

a comunidade do respectivo Campus. Os requisitos sao 0s seguintes:

§ 1o Poderao candidatar-se ao cargo de Diretor-Geral do Campus os servidores ocupantes
de cargo efetivo da carreira docente ou de cargo efetivo de nivel superior da carreira dos
técnico-administrativos do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em
Educacgdo, desde que possuam o minimo de 5 (cinco) anos de efetivo exercicio em
instituicdo federal de educacéo profissional e tecnoldgica e que se enquadrem em pelo
menos uma das seguintes situagdes:

| - preencher os requisitos exigidos para a candidatura ao cargo de Reitor do Instituto
Federal;

Il - possuir o minimo de 2 (dois) anos de exercicio em cargo ou fungdo de gestdo na
instituicao; ou
Il - ter concluido, com aproveitamento, curso de formagao para o exercicio de cargo ou

funcdo de gestdo em instituicbes da administragdo publica (Redacdo dada pela Lei n°
12.772, de 2012).

3.2.3 Os cargos de direcdo no ambito do IFMT — Campus Cuiaba
Cel. Octayde Jorge da Silva

De acordo com a portaria N° 713, de 8 de setembro de 2021, o dimensionamento de cargos de
Direcdo — CD e Func¢des Gratificadas — FG, no dmbito dos Institutos Federais de Educacgéo, Ciéncia
e Tecnologia, dos Centros Federais de Educacéo Tecnolégica e do Colégio Pedro I, € definido de
acordo o tipo de unidade e o quantitativo de cargos de docentes e técnico-administrativos em
educacéo. As especificacfes de tipo e quantitativo estdo estabelecidas no anexo | da portaria (MEC,
2021).

O Campus Cuiaba é o maior e mais antigo Campus do IFMT e, por sua vez, possui 0 maior nimero
de funcdes de confianca. Atualmente, sdo 69 no total, que estdo distribuidas entre Funcao
Gratificada (FG), Fun¢éo de Coordenacgédo de Curso (FCC) e Cargo de Direcdo (CD) (quadro 2).

Quadro 2: Quantitativo de funcdo de confianca - IFMT Campus Cuiab& Cel. Octayde Jorge da
Silva no ano de 2023.

Cargos de Confianga Identificag&o
CD02 -1

Cargo de Dire¢éo - CD CD03-4
CD4-9
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FGO1 - 11
Funcéo Gratificada - FG FGO02 - 18
FGO04 -1
Funcao de Coordenacéo de Curso - FCC 25

Fonte: Elaboragéo propria, 2024.

Nesta pesquisa, a abordagem é sobre os cargos de direcao.

Considerando que os cargos de direcdo possuem nomenclaturas para cada funcdo, e que elas
passam por alteragBes, conforme a necessidade ou decisdo da unidade administrativa, nesta
pesquisa serdo apresentadas as nhomenclaturas das fungbes atuais, conforme o quadro 3.

Quadro 3: Distribuicdo de cargos de dire¢do no ambito do Campus Cuiaba Cel. Octayde Octayde
Jorge da Silva.

Cargo Atribuicdo administrativa

Diretor Geral: CD-02 Cargo Eletivo

Diretoria de Extenséao
Diretoria de Administracdo e Planejamento
Diretorias: CD-03
Diretoria de Ensino

Diretoria de Pesquisa e Pds-graduacéo

Departamento de Computagéo
Departamento de Infraestrutura
Chefias de Departamento: CD-04 Departamento de Gestdo e Hospitalidade
Departamento de Area de Base Comum

Departamento de Engenharia Elétrica e Automacgéo

Geréncia de Manutencéo e Logistica

Geréncia de Ensino
Geréncias: CD-04

Geréncia de Administragcéo e Financas

Chefe de Gabinete

Fonte: Elaboracéo propria, 2024.

As funcbes de confianca da alta gestdo, denominadas como Cargos de Dire¢do — CD, possui quatro
niveis que vao do 1 ao 4, que vai da escala maior poder decisério para a menor, da mesma forma
de escala é o valor remuneratério que € maior para o nivel mais alto, neste caso € a funcéo de reitor
(quadro 4).

Quadro 4: Remuneragao dos Cargos de Dire¢éo das IFES (CD) - vigéncia a partir de 01/05/2023
(Valores em Reais (R$)).

Cargo Total 60%

CD-01 14.686,79 8.812,07
CD-02 12.277,25 7.366,35
CD-03 9.638,21 5.782,93
CD-04 6.999, 17 4.199,50

Nota: Os ocupantes de Cargo de Direcdo podem optar por receber o valor integral da remuneracéo do CD ou
a remuneracao do cargo acrescido de 60% da remuneracgdo do CD.
Fonte: Elaboracéo propria, 2024.

49



CONHECENDO A AREA DE ESTUDO: O IFMT EM CONTEXTO

3.3 O Campus Cuiaba no contexto da representatividade feminina

nos cargos de direcao geral

Desde de 1909, a instituicao passou por varias transformacdes, passando por varios nomes, desde
a Escola Técnica, Cefet, ETF até a criacao do IFMT e, em 2008, que passou a ser denominado
Campus Cuiaba Cel. Octayde Jorge da Silva. Por essas transformacdes, passaram-se também,

varios diretores gerais, a autoridade maxima de comando do Campus.

No inicio da década de 70 foi quando o Campus passou a aceitar alunas mulheres, o0 que até entédo
era exclusivo aos homens, quando extinguiu os antigos cursos ginasiais industriais (1° grau) e
passou a oferecer o0 ensino técnico de 2° grau integrado ao ensino médio.

Até 2008, os diretores eram nomeados pela presidéncia da Republica, s6 a partir da criagdo dos
institutos Federais, as nomeacdes dos diretores passaram a ser através de consulta eleitoral a
comunidade, com paridade de votos entre os segmentos (docentes, técnico-administrativos e

estudantes), tendo o mandato duracdo de quatro anos, com possibilidade de reeleicdo. No quadro

5 sdo apresentados os nomes dos diretores gerais, no periodo de 1909 a 2023 (quadro 5).

Quadro 5: Diretores gerais do Campus Cuiaba no periodo de 1909 a 2023.

Periodo Nome Diretor/a Geral
1909 a 1914 Jo30 Pedro Gardés Diretor da Escola de gp;gir;(ilzes Artifices de Mato
1914 2 1916 Avellnq Ant.onlo de Diretor da Escola de Aprendizes Artifices de Mato
Siqueira Grosso
1916 a 1940 Carlos Luiz de Mattos Diretor da Escola de Aprendizes Artifices de Mato
Grosso
1941 a 1966 Orlando Nigro Diretor do Liceu Industrial de Mato Grosso
1966 a 1971 José Augusto de Diretor da Escola Industrial Federal de Mato
Almeida Grosso
1972 a 1975 Estevéo Torquato da Diretor da Escola Técnica Federal de Mato
Silva Grosso
1976 2 1986 Edna Maria de _ Diretora da Escola Técnica Federal de Mato
Albuquerque Affi Grosso
1986 a 1990 Judith Guimarées Diretora da Escola Técnica Federal de Mato
Cardoso Grosso
1990 a 1994 Ediva Pereira Alves Diretor da Escola (‘gfgglsc;a Federal de Mato
1994 2 2000 Josdyr Vilhagra Diretor da Escola 'Cl;fc():glscéa Federal de Mato
2001 a 2009 Henrique do Carmo Diretor do an_tro Federal de Educacéo
Barros Tecnolégica de Mato Grosso
2009 a 2013 Ali Veggi Atala Diretor do Campus Cugﬁ)\;Cel. Octayde Jorge da
2013 a 2017 Nelson Yoshlo Ito Diretor do Campus Cma_ba Cel. Octayde Jorge da
Suzuki Silva
2017 a 2021 Crlstoyam AIb_ano da | Diretor do Campus Cwa_ba Cel. Octayde Jorge da
Silva Junior Silva
2021 - atual Alceu Aparecido Diretor do Campus Cwa_ba Cel. Octayde Jorge da
Cardoso Silva

Fonte: Elaboracéo propria, 2024.
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Figura 8: Galeria de fotos de ex-diretores do Campus Cuiaba.
Fonte: Fotografias estéo disponiveis na sala de reunifes do Campus.

Conforme apresentado no quadro 5 e na galeria de fotos dos ex-diretores do Campus Cuiab4, figura
8, ao longo de 114 anos, foram nomeados 15 diretores, dos quais apenas 2 eram mulheres. Essa
discrepéncia evidencia a participacéo limitada das mulheres em cargos de gestdo na instituicdo. No
entanto, o periodo em que essas mulheres ocuparam a lideranga pode ser visto como um marco de
avanco e inovacao. Isso se deve, em parte, a evolugao do perfil dos cursos oferecidos na instituicéo,
gue historicamente eram direcionados apenas para o publico masculino. Com a reforma do ensino
de 1° e 2° graus (antigos ginasial e colegial), a ETFMT extinguiu 0s antigos cursos ginasiais
industriais (1° grau) e passou a oferecer o ensino técnico de 2° grau, integrado ao propedéutico,
abrindo espago para uma maior diversidade de estudantes e, por consequéncia, refletindo

mudancas na ocupacado dos cargos de lideranca.

Ainda que os numeros mostrem uma trajetdria de progresso, a baixa participacdo feminina em
cargos de gestéo sugere que ha muito a ser feito para alcancar uma igualdade efetiva. A presenca
dessas duas mulheres na lideranca, no entanto, indica uma tendéncia de mudanga e aponta para a
importancia de politicas institucionais voltadas a promo¢do de equidade de género, visando
fortalecer a representagdo feminina e inspirar futuras geracdes a ocuparem posicdes de destaque

na instituicao.

Esse acréscimo introduz reflexdes sobre as barreiras histéricas e culturais, além de mencionar a
importancia de politicas institucionais que promovam a equidade de género. Isso ajuda a
contextualizar melhor a situagéo, valorizando o avango, mas também reconhecendo os desafios

ainda existentes.
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CAPITULO IV
4. ABORDAGEM METODOLOGICA

Este capitulo tem como objetivo principal expor a metodologia escolhida para este estudo,
abordando os objetivos, as hip6teses formuladas e o método utilizado de coleta e tratamento dos
dados, para verificar a participacdo das mulheres na ocupacao dos cargos de direcdo no Campus
Cuiaba, no periodo de 2010 a 2023.

4.1 Objetivos

4.1.1 Objetivo geral

Identificar e analisar o alcance de acesso aos cargos de dire¢cdo por mulheres no IFMT - Campus
Cuiabé Cel. Octayde Jorge da Silva (IFMT CBA 0JS).
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4.1.2 Objetivos especificos

1. Identificar o quantitativo de servidores no Instituto Federal de Educacéo, Ciéncia e Tecnologia
de Mato Grosso (IFMT) - Campus Cuiaba Cel. Octayde Jorge da Silva, discriminando entre
homens e mulheres, e contextualizando essa distribuicdo de acordo com o cargo ocupado e o

grau/nivel de formacao académica.

2. Identificar a participacdo das mulheres nos cargos de direcdo do Campus, visando

compreender sua representatividade e proporces em relacdo ao total de cargos de direcao.

3. Examinar em quanto tempo os servidores, segundo o género, ascendem aos cargos de direcéo,

destacando possiveis disparidades de ascenséao profissional entre homens e mulheres.
4.2 Hipoteses de investigacéo

H1: A participacdo das mulheres nos cargos de direcdo é menor do que a representatividade de

homens, refletindo possiveis desigualdades de género no acesso a posi¢cdes de lideranga;

H2: Quando as mulheres ocupam cargos de direcdo, estes estdo associados a remuneracao e poder

de deciséo inferiores em comparacdo com seus colegas masculinos;
H3: As mulheres demoram mais tempo que os homens para ocupar um cargo de direcéo;

H4: O tempo de permanéncia de mulheres em cargos de direcao é geralmente mais curto do que o

tempo de permanéncia de homens nos mesmos cargos.
4.3 Desenho da pesquisa

A metodologia aplicada € um estudo de caso com abordagem quantitativa, bibliografica e
exploratéria, a fim de proporcionar uma visdo geral acerca do objeto pesquisado. Um estudo de
caso é caracterizado como uma pesquisa que se concentra em um Unico objeto de estudo, seja ele
uma pessoa, um grupo, uma instituicdo, um evento ou uma comunidade, com o objetivo de explorar

profundamente as particularidades e o contexto desse objeto (Gil, 2017).

As diferentes fases de investigacdo deste trabalho buscam tracar e descrever o percurso
metodoldgico adotado para concretizacdo dos objetivos propostos neste estudo. Inicialmente,
buscou-se nas referéncias, fruto da pesquisa bibliogréafica, conceitos que permitiram a andlise e a
explicagdo do problema apresentado nesta pesquisa. Foram abordados conceitos relacionados a
género, divisdo sexual do trabalho, feminismo, cargos publicos, além de dados da participagdo das
mulheres no mercado de trabalho, principalmente em papel de lideranca, com objetivo de obter uma

maior aproximacdo com a realidade em estudo.
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4.4 Selecao do caso

O caso em estudo é a participagcao feminina na ocupacao dos Cargos de Diregcdo no Campus
Cuiaba, no periodo de 2010 a 2023, com objetivo de identificar o alcance das servidoras a esses
cargos. Esta investigacdo fornecera um panorama da participagdo feminina em cargos de chefia,
contribuindo para o conhecimento nos estudos de género e na igualdade de oportunidades nas
instituicBes de ensino. A escolha desses cargos se deve a sua relevancia na estrutura hierarquica
das instituicdes académicas e a necessidade de direcionar a pesquisa para setores-chave, onde a
tomada de decisdo e a representatividade sao cruciais. Assim, o estudo examinard a distribuicdo de
género nos niveis de influéncia administrativa da instituicdo investigada, oferecendo suporte para
praticas inclusivas e justas, além de enriquecer o debate académico sobre a participagdo das
mulheres em posi¢des de lideranga no contexto institucional.

4.5 Coleta de dados

Os procedimentos e técnicas utilizados para coletar os dados fornecem os meios para alcancgar os
objetivos propostos e buscar respostas ao problema de pesquisa. Os dados foram coletados das
seguintes fontes:

I- Os dados quantitativos foram coletados por meio de planilhas com as informagdes dos
servidores do IFMT fornecidas pela Pro-reitoria de Gestdo de Pessoas. Os dados foram
solicitados mediante oficio remetido ao Reitor da instituicdo. O acesso ao banco de dados foi

solicitado por meio de carta enviada ao setor (APENDICE A).

II- Foram realizadas consultas ao Sistema Unico de Administracio de Pessoal - SUAP. Por meio
desse sistema foi possivel consultar algumas informac¢des dos servidores, tais como o cargo,
se docente ou técnico administrativo, a classe, se D ou E, e a titulacdo académica, se possui
mestrado ou doutorado.

I11- Foram obtidos dados por meio da Plataforma Nilo Pecanha (PNP), um ambiente virtual que
coleta, valida e dissemina as estatisticas oficiais da Rede Federal de Educac¢éo Profissional,
Cientifica e Tecnolégica (Rede Federal). O objetivo da plataforma é reunir dados sobre o corpo
docente, discente, técnico-administrativo, além de dados financeiros. A ferramenta traz dados
de mais de 650 unidades de ensino que participam da Rede Federal de Educacéo Profissional
e Tecnoldgica, que é alimentada a partir da qualificacdo dos dados coletados, inicialmente, do
Sistema Nacional de Informacdes (Sistec), Sistema Integrado de Administracdo de Recursos
humanos (Siape) e do Sistema Integrado de Administracdo Financeira do Governo Federal
(Siafi).
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4.6 Tratamento de dados

A planilha enviada pela Gestdo de Pessoas continha parte dos dados, como nome, cargo, Campus
de lotacdo, sexo, ano de ingresso, cargo de direcdo e o periodo ocupado. Nessa planilha continha
os dados de todo o IFMT. Para chegar nos dados apenas dos servidores do Campus Cuiab4, foi
feita uma filtragem das informagfes, passando a separagéo de acordo com o Campus de lotacéo,
excluindo todos os pertencentes a outros campi. Apds feita a filtragem por Campus, foram
acrescentadas novas colunas com informac¢des importantes, tais como titulacdo académica, area
de formacdo, tempo de duracdo na fungéo, tempo de duracdo entre o ingresso na instituicdo até o
acesso a um cargo de direcdo. Para chegar a informacédo da area de formacéo e titulagcdo (grau

académico), foi conferido o curriculo lattes de cada servidor.

Para verificar quanto tempo cada servidor levou para ocupar um cargo de direcéo, foi feita uma
contagem levando em conta a data de ingresso na instituicdo até a data que ocupou o cargo de
gestédo. Para chegar ao tempo em que cada servidor permaneceu ha ocupacao do cargo de gestao,

foram contabilizadas todas as datas por eles ocupadas e no final foi feita uma somatéria.

Em termos estatisticos estes dados foram tratados, recorrendo-se a estatisticas descritivas como
medidas de localiza¢do, medidas de disperséo e as suas representacfes graficas. Com o objetivo
de analisar se existem diferencas estatisticamente significativas do tempo entre o ingresso na
instituicdo e a ascensdo a um cargo de direcdo por sexo ird recorrer-se ao teste t-student sempre
gue o nimero de observagdes for superior a 30 ou seguir uma distribuicdo normal (Pestana &
Gageiro, 2014). Os pressupostos deste teste — normalidade e homogeneidade das variancias -
serdo avaliados pelos testes de Shapiro-Wilk e Levene, respectivamente. No caso de o nimero de
observacgbes ser inferior a 30 ou ndo seguir uma distribuicdo normal aplicar-se-4 o teste ndo
paramétrico de Mann-Whitney para duas amostras independentes (Mardco, 2021). Para a
realizacdo destes testes recorreu-se ao software IBM SPSS Statistics 28. O nivel de significAncia

utilizado na analise foi de 5%.
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CAPITULO V
5. RESULTADOS DA PESQUISA

Neste capitulo serdo apresentados os resultados da pesquisa seguidos das interpretacdes dos
dados obtidos das diversas fontes institucionais a que tivemos acesso. Esses dados serdo
interpretados tendo como parametro os estudos apontados no referencial tedrico deste trabalho.
Optamos, por questdes metodologicas, em nao dividir o capitulo em partes de descrigédo e analise,
mas por apresentar esses dados por meio de graficos e tabelas e, na sequéncia, realizar a descri¢cao

deles e, logo a seguir, analisa-los, fazendo uma reflexao aprofundada sobre cada um dos resultados.

Numa primeira fase faz-se uma breve caracterizagdo da totalidade os servidores do Campus,
abordando aspetos como a distribuicao por sexo e funcdes. Esta contextualizagdo permite entender
o perfil global da forca de trabalho no Campus. Posteriormente, a analise foca-se especificamente
nos servidores que estdo em cargos de direcdo, no periodo de 2010 a 2023. Primeiramente
descrevem-se as suas caracteristicas sociodemograficas como o género, as habilitacbes

académicas e a area cientifica de formagéo, bem como niveis dos cargos de gestao e a distribuicao
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dos servidores pelos diferentes niveis. O objetivo € proporcionar uma visao geral de quem s&o 0s
gestores na estrutura organizacional e como se distribuem em termos de perfil académico e de

formacao.

ApOs esta caracterizagdo geral dos servidores sera feita a apresentagéo discussao dos resultados

sobre o tema central da dissertagéo, 0s quais estdo subdivididos da seguinte forma:
1 - Distribuicdo dos Cargos de Direcédo por sexo no periodo de 2010 a 2023 no Campus
Cuiabé:

Nesta secdo, procurara fazer uma analise diacrénica da atuacao das mulheres no Campus Cel.
Octayde Jorge da Silva e quais tipos de cargos de direcao essas mulheres ocupavam, pois existem
cargos de menor e maior relevancia institucional, diferencas entre valores recebidos e
representatividade. Os cargos ndo sdo todos iguais, possuem niveis hierarquicos distintos. Nesse
item sdo apresentadas perspectivas que debatem os motivos pelos quais as mulheres séo alijadas

de acessar determinados espacos de representacao institucional.
2 - Formacéo académica dos gestores (titulagdo e area de formacéo):

Nesta secao ¢é verificada qual o grau de instrucao desses gestores, bem como identificar a area de

formacao, buscando compreender se existe correlacdo entre os fatores.
3 - Otempo entre ingresso no IFMT e a ocupacédo do cargo de direcéo:

Nesta secdo, é feita uma comparacéo, entre homem e mulher, a duragcdo do tempo entre o ingresso
na IFMT e o tempo que levou para ocupar o cargo de direcdo, analisando de que forma o
desenvolvimento da carreira de homens e mulheres acontecem no espacgo publico do Campus
Cuiaba e quais disparidades ocorrem dentro da perspectivas do sexo, fazendo algumas reflexdes

sobre elas.
4 - O tempo de permanéncia nos cargos de direcdo:

Nesta secao, € feita uma comparacao, entre homens e mulheres, do tempo em que permaneceram

na ocupacao dos cargos de direcéo, trazendo possiveis causas que justifiquem tais situacdes.
5 - Evolucéo/ascensao das mulheres nos cargos de direcéo:

Esta secdo demonstra a evolucdo das mulheres nos cargos de direcdo em cada gestéo, ou seja,

analisa se houve evolugéo no periodo de 2010 a 2023.

5.1 Caracterizacédo geral dos servidores do Campus Cuiaba Cel.
Octayde Jorge da Silva

No quantitativo est4 sendo considerada a quantidade de servidores até a data de novembro de
2023, data de acesso a planilha de dados, enviada pela PROPESSOAS/IFMT.

Até novembro de 2023, o IFMT possuia um total de 1.947 servidores efetivos, ocupantes de cargos

de docente e técnico administrativo. Desse total de servidores efetivos, 18,38% estao lotados no
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Campus Cuiabd, totalizando 358 servidores, sendo 248 docentes e 110 técnico-administrativos
(Figura 9).
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Figura 9: Distribuigcao de servidores por cargo.
Fonte: Elaboracao préopria com base na planilha de lotagdo de servidores, 2024.

Do total de 358 servidores que o Campus possui, até novembro de 2023, 136 sdo do sexo feminino,
representando 37,99%, enquanto os servidores do sexo masculino eram mais numerosos,

totalizando 222, o que equivale a 62,01% do total de trabalhadores efetivos no Campus (Figura 10).
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Figura 10: Distribuicdo dos servidores por sexo.
Fonte: Elaboracéo prépria com base na planilha de lotagéo de servidores, 2024.

5.2 Caracterizacéo geral dos servidores em cargos de direcao

Entre 2010 e 2023, 67 servidores ocuparam cargos de direcdo nos niveis CD-01 a CD-04 no
Campus Cuiaba. Por niveis de dire¢éo, a categoria CD-04 é claramente dominante, representando
mais da metade dos casos (64,2%), seguida de CD-03 com 28,4%. Embora a figura 11 apresente
apenas o quantitativo total, a analise revela que 61% dessas posi¢des foram ocupadas por homens
e 39% por mulheres.
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Figura 11: Distribui¢éo por niveis de Cargos de Diregéo - CD.
Fonte: Elaboragédo propria, 2024

A maior parte dos servidores que ocupam cargos de dire¢do possui titulacdo académica elevada,
sendo o doutorado a mais frequente (44,8%). Por outro lado, a quantidade de servidores com
apenas graduacao é muito baixa (6%), sugerindo que titulos mais avancados sédo comuns entre

aqueles em posicdes de lideranca (Figura 12).
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Figura 12: Distribuicéo de servidores por titulagéo.
Fonte: Elaboragao prépria, 2024.



Em relacéo a &rea de formag&o dos ocupantes dos cargos de dire¢do, observa-se a predominéncia
nas areas de Engenharias (38,8%), seguida das Ciéncias Sociais Aplicadas (25,4%) e das Ciéncias
Exatas e da Terra (14,9%) (Figura 13).
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Figura 13: Distribuicéo por area de conhecimento.
Fonte: Elaboragéo prépria, 2024.

Passemos agora para apresentacdo e discussdo dos resultados, tendo em consideracdo os
objetivos e hipoteses formuladas.
5.3 Analise e discusséo dos resultados da participagdo feminina

nos cargos de direcao

5.3.1 Distribuicédo dos cargos de direcdo por sexo e nivel no

periodo de 2010 a 2023 no Campus Cuiaba

E inegavel, no contexto do Campus Cuiab4, a pouca representatividade da mulher em espagos de
gestao: globalmente, no periodo de 2010 a 2023, apenas 39% dos ocupantes de cargos de direcdo

sdo mulheres, contra 61% por homens, conforme figura 14.
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B Masculine ™ Feminino

Figura 14: Distribui¢cdo dos cargos de diregdo por sexo.
Fonte: Elaboragao prépria, 2024.

Os dados sobre a representatividade feminina e masculina nos cargos de direcéo, em cada um dos
anos do periodo em analise, indica uma predominancia do sexo masculino na maioria dos anos,
revelando, no entanto, uma evolucao positiva na participacdo da mulher nos cargos de diregéo ao
longo do periodo (Quadro 6). Em 2010, dos servidores que ocuparam cargos de direcdo apenas
11% eram mulheres, enquanto em 2017 ja representavam 30%. A partir deste ano, a participacéo
da mulher nos cargos de gestao foi sempre igual ou superior a 40% e em 2023 ja representavam

54%, indicando uma reversdo na proporcao de género nos cargos de lideranca.

Quadro 6: Nimero de servidores em cargos de direcdo, por sexo, 2010 a 2023.

Ano de registro Sexo Quantidade Porcentagem ao total

Masculino 16 89%
2010 —

Feminino 2 11%

Masculino 17 89%
2011 —

Feminino 2 11%

Masculino 15 83%
2012 —

Feminino 3 17%

Masculino 18 75%
2013 .-

Feminino 6 25%

Masculino 13 72%
2014 -

Feminino 5 28%

Masculino 15 75%
2015 —

Feminino 5 25%

Masculino 13 72%
2016 —

Feminino 5 28%
2017 Masculino 19 70%
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Feminino 8 30%

Masculino 13 54%
2018 -

Feminino 11 46%

Masculino 10 56%
2019 —

Feminino 8 44%

Masculino 12 60%
2020 .

Feminino 8 40%

Masculino 14 52%
2021 —

Feminino 13 48%

Masculino 12 55%
2022 "

Feminino 10 45%

Masculino 11 46%
2023 -

Feminino 13 54%

Fonte: Elaboracéo propria, 2024.

Estes resultados sugerem a validacdo da hipétese 1 de investigacdo de que a participacdo das
servidoras é menor do que a participacdo dos servidores na maior parte dos anos, embora nos
Ultimos anos a representatividade feminina seja superior, refletindo um avango na igualdade de
género nas posicdes de lideranga. De seguida, analisa-se a representatividade feminina nos
diferentes niveis de cargos de direcéo, com o objetivo de avaliar a 22 hipétese: "Quando as mulheres
ocupam cargos de direcdo, estes estdo associados a remuneracéo e poder de decisdo inferiores

em comparacao com seus colegas masculinos."

A andlise de ocupacdo de cargos de direcdo por niveis no periodo 2010-2023, evidencia que a
medida em gue 0s cargos se tornam mais interessantes tanto financeiramente quanto no que se

refere a esfera de poder, menos se vé mulheres sendo representadas (Figura 15).
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Figura 15: Distribuicdo dos cargos de dire¢é@o por nivel e sexo.
Fonte: Elaboracéo propria, 2024.

Ao analisar a distribuicdo dos cargos de direcao ocupados pelos homens, observa-se que oito deles
ocuparam a funcdo de nivel CD-02, correspondendo as pro-reitorias e direcdo geral e 20 deles
ocuparam a funcdo de nivel de diretorias, que sdo as CD-03. Além disso, 25 servidores ocuparam
as funcdes de Geréncias e Chefias de Departamento, que equivalem a CD-04, e um deles ocupou

a funcéo de maior nivel dentro do IFMT, que é a funcéo de Reitor.

Para as mulheres, as 26 ocupacdes ao longo desse periodo mostram uma distribuigdo que reflete
a concentracdo em cargos especificos. A maioria, correspondente a 22 funcdes, foi ocupada em
geréncias e chefias de departamento, enquanto apenas oito posi¢cdes foram assumidas em proé-
reitorias e diretorias. Em nenhum momento, porém, houve uma mulher no cargo de Reitora, a
posicédo de mais alto nivel. E importante destacar que o cargo de reitor é eletivo e, nesse sentido,
as mulheres tém sido sub-representadas, principalmente por duas raz8es. O primeiro diz respeito a
pouca representatividade nas urnas, o que indica uma sociedade que ainda estimula pouco as
mulheres a ocuparem cargos de lideranca, ou seja, uma sociedade que, de alguma forma ainda
associa o labor feminino a um oficio circunscrito ao espaco privado, enquanto o espaco de sujeito
publico é associado a imagem masculina. O segundo motivo diz respeito & adeséo experienciada
pelas mulheres quando se submetem ao sufrdgio dos pares. Nos cargos de Diretor Geral, funcdo
de autoridade maxima dentro de um Campus, no caso do Campus Cel. Octayde Jorge da Silva, as
mulheres tiveram votacdo pouco expressivas ou mesmo desistiram do pleito no meio do caminho

em favor de candidaturas masculinas.
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Vale dizer que, ao longo dos 114 anos de histdria do Campus, apenas duas mulheres foram diretoras
do atual Campus Cel. Octayde Jorge da Silva, sendo elas Edna Maria Albuquerque Affi e Judith

Guimaraes Cardoso.

De forma a compreender, em cada um dos anos do periodo em andlise, a distribuicao de servidores
masculinos e femininos em cargos de direcao, classificados nos quatro niveis, reportam-se os dados
no quadro 7. Conforme concluido anteriormente, ao longo dos anos, h4 uma predominancia
masculina em todos os niveis de poder decisorio, com uma média de cargos de dire¢cdo ocupados
por homens muito superior na maioria dos anos. Apesar de a representatividade das mulheres ser
historicamente baixa, nota-se, globalmente, um aumento ao longo dos anos. No entanto, este
aumento é especialmente visivel nos niveis mais baixos (CD-03 e CD-04), onde a percentagem de
mulheres passou de cerca de 17% (CD-03) e 13% (CD-04) em 2010 para 33% e 65% em cada um
daqueles niveis, respetivamente, em 2023. No nivel CD-02, embora também predominem os
servidores masculinos, houve uma pequena variagdo em 2021 e 2022, quando a representatividade
feminina atingiu 50%. No entanto, em 2023, este nivel de cargo de dire¢édo voltou a ser ocupado
inteiramente por homens. Assim, o nivel CD-04, com menor poder decisério, foi o nivel que

demonstrou o maior aumento da representatividade feminina.

A analise revela que, embora a representatividade feminina em cargos de direcdo tenha aumentado
gradualmente ao longo dos anos, esta verificou-se principalmente nos niveis mais baixos (CD-03 e
CD-04), enquanto os niveis mais altos de poder decisério (CD-01 e CD-02) continuam amplamente
dominados por servidores masculinos. Apenas em 2021 e 2022 ha representatividade feminina no
nivel CD-02. Cabe aqui destacar que para os niveis CD-01 e CD-02, h& critérios especificos,
constantes na Lei N° 11.892, de 29 de dezembro de 2008.

O aumento da participacdo feminina é um indicador positivo de mudanca, mas os dados sugerem
gue hd uma barreira persistente para o acesso das mulheres aos cargos de lideranca mais elevados,
algo que merece atencdo no que diz respeito as politicas de igualdade de género e promocéao de
mulheres a altos cargos de gestao.

Quadro 7: Distribuicao dos servidores por niveis cargos de direcéo, por sexo (em % do nimero de
servidores em cada nivel), 2010 a 2023.

Nivel Ano Homens (%) Mulheres (%)
2010 100% 0%
2011 100% 0%
2012 100% 0%
2013 100% 0%
2014 100% 0%
2015 100% 0%

CD-01 2016 100% 0%
2017 0% 0%
2018 0% 0%
2019 0% 0%
2020 0% 0%
2021 0% 0%
2022 0% 0%
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2023 0% 0%
2010 100% 0%
2011 100% 0%
2012 100% 0%
2013 100% 0%
2014 100% 0%
2015 100% 0%
2016 100% 0%
CD-02
2017 100% 0%
2018 100% 0%
2019 100% 0%
2020 100% 0%
2021 50% 50%
2022 50% 50%
2023 100% 0%
2010 83% 17%
2011 83% 17%
2012 83% 17%
2013 86% 14%
2014 83% 17%
2015 78% 22%
2016 71% 29%
CD-03
2017 67% 33%
2018 63% 38%
2019 71% 29%
2020 70% 30%
2021 56% 44%
2022 75% 25%
2023 67% 33%
2010 88% 13%
2011 89% 11%
2012 78% 22%
2013 62% 38%
2014 60% 40%
2015 67% 33%
2016 67% 33%
CD-04
2017 67% 33%
2018 43% 57%
2019 40% 60%
2020 44% 56%
2021 50% 50%
2022 42% 58%
2023 35% 65%

Nota: Nos anos em que um servidor ocupou mais do que um nivel de cargo de dire¢éo, foi contabilizado no
nivel onde o tempo de servico foi superior.
Fonte: Elaboracéo propria, 2024.

A segunda hipétese do estudo, que sugere que as mulheres em cargos de direcdo recebem
remuneracao inferior em comparacdo aos seus colegas masculinos, encontra suporte nas

evidéncias apresentadas. Embora a estrutura salarial dos cargos de direcdo no Instituto Federal de
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Mato Grosso seja formalizada e, a primeira vista, igualitéria, a realidade mostra que as mulheres,
ao ocuparem predominantemente cargos de nivel CD-04, estdo vinculadas a faixas salariais
inferiores. Segundo o MTE (2024), a diferenca salarial entre homens e mulheres em cargos de
gestao é alarmante, com as mulheres recebendo, em média, 25% a menos que os homens em
posicdes equivalentes. Isso se reflete também nos dados coletados nesta pesquisa, onde observou-
se que, mesmo nas posicbes de direcdo, as remuneragbes das mulheres tendem a ser
significativamente mais baixas. Esses resultados indicam uma disparidade na distribuicdo de cargos
de direcéo entre homens e mulheres no Campus Cuiaba do IFMT durante o periodo analisado. A
concentracdo significativa de mulheres em cargos de geréncia e chefia de departamento pode
sugerir possiveis barreiras ou desafios que limitam sua ascensao a posi¢cdes mais elevadas, como

Pro-reitorias, Diretorias e, especialmente, a funcdo de Reitor.

Os dados reforcam o estudo de Ambrosini (2019), o qual destaca que, apesar das mulheres
constituirem 45,9% dos docentes, apenas 30,6% assumem o cargo de reitora das 63 universidades
brasileiras. No resultado da pesquisa de Silva (2018) também detectou baixa participacéo da mulher
no cargo de Reitor. O estudo confirmou que desde a fundagcdo da Universidade Federal de
Pernambuco, em 1946, nenhuma mulher ocupou o referido cargo. Essa disparidade merece a
preocupacdo em desenvolver estratégias que promovam a igualdade de oportunidades de acesso
a cargos de gestdo no ambiente institucional. Essa barreira remete ao fendmeno do “teto de vidro”
gue, de tao sultil, é transparente, mas suficiente para bloguear o acesso de mulheres aos niveis mais
altos da hierarquia organizacional (Steil, 1997). O teto de vidro como um obstaculo transparente,
dificulta ser caracterizado como uma barreira, pois suas causas séo consideradas invisiveis. Como
exemplo disso, podemos citar a funcéo de reitor, ao qual nenhuma mulher ao menos se candidatou

ao cargo no IFMT. Sendo um cargo eletivo, o que faz ter tdo poucas mulheres nessa posi¢do?

A pouca representac@o feminina em cargos de gestdo, em particular o fato de elas ndo serem
votadas é um problema que apresenta varios niveis de complexidade e relaciona-se a fatores
diversificados, mesmo assim serdo elencados neste subtitulo alguns desses motivos aqui e

procuraremos minimamente debaté-los. Entre esses motivos estao:

Esteredtipos de género: Os esteredtipos de género partem do principio de que os cargos de gestao
tém caracteristicas que se vinculam mais a homens do que a mulheres. E preciso saber mandar, ter

pulso firme, postura, “falar duro”, etc.

O preconceito de género: fruto da visdo estereotipada de género, 0s sujeitos tomam atitudes em
favor de um género e desfavor de outro. Assim, as mulheres sofrem, nos espacos em que se
colocam, preconceitos de diversos tipos. Essas ac¢des visam manté-las no lugar em que estdo, sem

Seé mover e ocupar novos espacos.

Considerando o patriarcado como uma forma de expressdo do poder politico, ndo € de se admirar
gue mulheres ndo sejam votadas ao longo da histéria do Campus Cuiaba. Isso ndo ocorre nem
mesmo na atualidade, época em que, gracas aos movimentos feministas de equiparagéo de direitos,
as mulheres tém conquistado muito espacgos. H& ainda um poder silencioso que atravessa todos 0s

entes do servigo publico, sussurrando aos ouvidos que mulheres ndo sdo aptas a serem lideres.
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O que é mais alarmante ainda é que, infelizmente, ainda ndo avancamos para o estado em que elas
se candidatam e séo rejeitadas pelos eleitores. Estamos vivendo continuamente o contexto no qual
elas sequer tém se rebelado contra essa estrutura de dominacéo. Nesse sentido, desejamos que
este trabalho funcione para além do fazer cientifico. Desejamos que contribua como um material
para reflexdo politica, ja que seus dados revelam a manutengdo de um status quo inoportuno para
um espaco educacional que se quer de uma formacéao integral e libertadora.

Desigualdade no ambiente de trabalho: Para que mais mulheres possam ocupar cargos de chefia,
é fundamental a rede de apoio dentro do ambiente de trabalho. E comum uma mulher desistir de
um cargo de lideranca pelo simples fato de ndo conseguir conciliar suas duplas jornadas, caso de
grande parte delas. O trabalho doméstico, que na maioria das vezes recai sobre as mulheres, acaba
Ihes tirando energia e disposicdo para permanecer em um cargo que requer disponibilidade e bom
desempenho. Os cargos de alto poder requerem também uma maior dedicacdo politica por parte
daqueles que os ocupam. Mas, de que forma dar conta de tanto trabalho? Como ter um dia arduo
de trabalho e chegar em casa com disposi¢éo para os afazeres do lar e os cuidados com a familia
ou os que dependem de seu cuidado. Ou, ainda, ter uma noite cansativa, mal dormida por ter
passado a noite cuidando dos filhos e ter disposi¢cdo no dia seguinte para um dia todo de trabalho
que requer concentragdo, agilidade e demais necessidades inerentes ao cargo é demasiado pesado
sem 0 apoio necessério. Toda essa carga que até os tempos atuais as mulheres carregam se deve
a divisdo sexual do trabalho, que se encarregou de determinar diferengas dos trabalhos realizados
por homens e mulheres. Embora as mulheres tenham alcancado maior autonomia e participagéo
ativa na sociedade e no mundo de trabalho, é fato que, mesmo no século atual, ainda persiste uma

distingé@o entre os papéis desempenhados por homens e mulheres.

Para Hirata (2018), a divisdo sexual do trabalho ja é identificada como tendo profundas
desigualdades no campo profissional, mas quando se trata das discordancias no trabalho
domeéstico, parecem ser ainda mais acentuadas. A atribuicdo de determinadas tarefas a cada género
€ uma fonte imediata de desigualdade e discriminag&o. A responsabilidade pelo trabalho doméstico
continua recaindo de forma acentuada sobre as mulheres em todas as partes do mundo, variando
apenas em intensidade e forma, desde modelos mais tradicionais até aqueles em que ha alguma
delegacéo de tarefas.

A pesquisa de Ferreira (2021), analisou a realidade portuguesa sobre a lideranca feminina em
instituicdes de ensino superior, buscando compreender a evolugdo do papel das mulheres nos
cargos de topo na academia. Ao longo dos Ultimos 20 anos, o estudo evidenciou um predominio
masculino nas equipes dos Orgéos Maximos de Governo dessas instituicdes. Os resultados indicam
gue, apesar dos avancos na insercao feminina em cargos de lideranga, o impacto dos estereotipos
de género ainda é uma realidade persistente. A tradicional visdo que atribui a mulher a
responsabilidade pelas tarefas domésticas, enquanto o homem se destaca no campo profissional,

continua a ser um obstaculo consideravel.

Sindrome de impostor: por ndo ser comum no contexto do IFMT mulheres assumirem cargos de

lideranc¢a, as mulheres, em sua autocritica, podem se sentir legitimiadas a ocupar esses cargos,
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este aspecto se relaciona com a representatividade. Nao é incomum que mulheres ocupantes de
cargos de alto poder se sintam incapazes, inseguras e até mesmo uma fraude, por estarem em
lugares comumente ocupados por homens e estes sentimentos e sensac¢fes estdo ligados ao
fenbmeno denominado “Sindrome do Impostor’. A Sindrome do Impostor é marcada por uma
tendéncia a autossabotagem, onde o individuo desenvolve uma percepcdo interna de ser
incompetente ou insuficiente. Nesse processo, ele passa a acreditar que ndo estd a altura das

expectativas, mesmo que isso ndo corresponda a realidade.

Naturalmente, o cérebro humano possui a caracteristica de colocar essa sensacéo de incapacidade
e demérito. O conceito de Sindrome do Impostor, desenvolvido inicialmente por Clance e Imes
(1978), descreve a sensacao persistente de inadequacdo e duvida em relacdo as préprias
realizacdes, mesmo quando h& provas claras de competéncia e sucesso. Individuos afetados pela
Sindrome frequentemente se veem como impostores, acreditando que ndo sdo merecedores de
seus sucessos e temendo ser desmascarados como "fraudes". Esses sentimentos, apesar de
infundados, sdo comuns entre pessoas de alta performance e podem impactar negativamente sua
autoestima e bem-estar psicolégico. Sandberg (2013), ressalta que tanto homens quanto mulheres
podem ser afetados pela sindrome, porém as mulheres tendem a vivencia-la com maior intensidade

e a serem mais impactadas.

Esse processo de autodepreciacdo, onde as mulheres se criticam antes que outros o facam, agrava
os desafios impostos por um sistema que ja lhes é desfavoravel. Assim, a Sindrome do Impostor
nao apenas reflete questdes individuais, mas também se entrelaca com as dificuldades estruturais
que as mulheres enfrentam na sociedade.

5.3.2 Analisando a formacao académica dos gestores (titulacéo e

area de formacao)

Ao longo dos anos, a qualificacdo académica tem se consolidado como um dos principais critérios
para 0 ingresso e a progressao em cargos de direcao em instituicdes publicas, especialmente em
setores educacionais. No entanto, a participacdo feminina nesses cargos ainda se depara com
barreiras, que ndo se limitam a questdes de competéncia ou qualificacdo. Com base nisso, esta
analise busca entender se, no IFMT - Campus Cuiaba Cel. Octayde Jorge da Silva, a presenca e a
ascensao das mulheres em cargos de lideranca estdo alinhadas com seus niveis de formacéo
académica, ou se outros fatores, como questdes culturais e estruturais, podem interferir na

ocupacgéo desses cargos.

Ao analisar a titulagao dos servidores que ocuparam cargos de dire¢do no periodo de 2010 a 2023,
observa-se que, dos 41 homens, 20 possuem o titulo de doutor, 12 possuem o titulo de mestre, 5
tém especializacao, e 4 possuem apenas graduacao. Dentre os homens, 2 possuem pos-doutorado.
J& entre as 26 mulheres que ocuparam cargos de dire¢do, 10 possuem titulo de doutorado, 10
possuem mestrado, e 6 tém especializacado. No quesito pés-doutorado, apenas uma mulher possui

essa titulacao.
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Figura 16: Distribuicdo dos servidores por titulagdo académica nos cargos de diregdo.
Fonte: Elaboragéo propria, 2024.

Comparando esses dados, percebe-se que as mulheres se destacam em termos de qualificacéo
académica, pois todas apresentam ao menos especializacéo ou titulagdo superior, enquanto 9,76%
dos homens possuem apenas graduacgdo. Ao detalhar as comparacdes por titulagcdo, 38,46% das
mulheres possuem doutorado, contra 48,79% dos homens; no mestrado, 38,46% das mulheres
possuem o titulo, comparado a 29,27% dos homens. J4 em termos de especializacdo, 23,8% das
mulheres tém essa formacéo, frente a 12,18% dos homens. E relevante notar que 9,76% dos
homens possuem apenas graduacdo, enquanto todas as mulheres possuem, no minimo,

especializacao.

Ao examinar atitulagéo dos servidores que ocuparam cargos de direcdo entre 2010 e 2023, observa-
se que as mulheres, embora em menor ndmero, possuem um perfil de qualificacdo comparavel, e
em alguns aspectos superior, ao dos homens em posi¢8es similares. Este contraste sugere que a
sub-representagéo feminina em cargos de lideranca ndo esté relacionada a falta de formacéo, mas

possivelmente a outros fatores que merecem ser aprofundados.

Esses resultados corroboram as conclusdes do estudo de Almeida (2019), que investigou a
ocupacado de cargos de direcdo em universidades publicas federais da regido Norte, sob a
perspectiva de género. No caso especifico da Universidade Federal Rural da Amazénia (UFRA), o
estudo revelou que, dos 55 cargos de direcéo, 65,4% sédo ocupados por homens, enquanto apenas
34,6% sédo preenchidos por mulheres, refletindo a disparidade de género em cargos de lideranca.
No entanto, o estudo também destacou que, apesar dessa sub-representacdo, as mulheres
possuem alto nivel de escolaridade. Aproximadamente 70% das servidoras em cargos de direcao

tém doutorado, 15% tém mestrado, 10% possuem especializagdo, e apenas 5% tém graduacéo.
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Isso reforca a ideia de que a qualificacdo académica ndo € o fator limitante para a ocupacdo de
posicdes de lideranca por mulheres, sugerindo que outras barreiras, como questdes culturais e
institucionais, possam estar influenciando essa desigualdade. Assim, embora as mulheres ainda
enfrentem desafios para alcancar cargos de alta gestéo, sua elevada qualificacdo académica é um

ponto que deve ser considerado no debate sobre equidade de género nas universidades.

Analisando os dados apresentados no relatério gerencial do Governo Federal, em fevereiro de
2023, que descreve o perfil dos ocupantes dos cargos comissionados e fun¢bes de confianca de
lideranca, verifica-se que, no conjunto total de servidores do Governo Federal, 78% dos homens e
85% das mulheres possuem escolaridade de nivel superior ou maior. Entre 0s ocupantes de cargos
de Alta Lideranca, 98% possuem escolaridade de nivel superior ou maior, independente do género.
Contudo, entre os ocupantes de cargos de Média Lideranga, o percentual de mulheres com
escolaridade de nivel superior ou maior é ligeiramente maior que os ocupantes do sexo masculino
(MEC, 2023).

Centrando a analise especificamente nos doutorados em cargos de dire¢cdo, podemos avaliar como
a ocupacao desses cargos é diferenciada entre homens e mulheres ao longo dos anos. O quadro
8 reporta 0 niumero de servidores masculinos e femininos com doutoramento em cada nivel de cargo
de direcdo e a percentagem de servidores com doutoramento no total de servidores em cada nivel,

por sexo.

Observa-se que a partir de 2014 (ano em que comega a existir ocupagéo de cargos de direcdo por
mulheres com doutorado no periodo em analise, embora existissem detentoras deste grau na
instituicdo), com excecdo de 2021 e 2023, estas servidoras ocupam niveis com menor poder
decisério (CD-04) e sempre em percentagem superior a dos homens. Em 2014, 25% das servidoras
que ocupavam o nivel CD-04 eram doutoradas, enquanto apenas 17% dos servidores masculinos
nesse nivel eram doutores. Em 2022, 71% das servidoras com cargos de direcdo de nivel 04 eram

doutoradas contra 60% dos seus colegas masculinos (Quadro 8).

Quadro 8: Ocupacao de cargos de dire¢cdo por doutorados, em nimero e em percentagem do
nivel, 2010 a 2023.

Homens Mulheres
Total % no cargo Total % no cargo
2010 0 0% 0 0%
2011 0% 0%
2012 0% 0%
2013 0% 0%
2014 0% 0%
2015 0% 0%
2016 0% 0%
2017 0% 0%
2018 0% 0%
2019 0% 0%
2020 0% 0%
2021 0% 0%

Cargo de Direcéo Ano

CD-01

O O OO O o o o o o o
O O OO O O o o o o o
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2022
2023
2010
2011
2012
2013
2014
2015
2016
2017
2018
2019
2020
2021
2022
2023
2010
2011
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2013
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2015
2016
2017
2018
2019
2020
2021
2022
2023
2010
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2016
2017
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2022
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Fonte: Elaboracéo propria, 2024.

Ao analisar a area de formagéo dos servidores em ocupacédo de cargos de direcao, seguindo por
area de conhecimento, conforme a Coordenacao de Aperfeicoamento de Pessoal de Nivel Superior
— CAPES, observa-se que a maioria dos gestores tém formagdo nas areas de engenharias e
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ciéncias sociais aplicadas (figura 17). A engenharia se destaca como a principal area de formacéo

tanto para homens quanto para mulheres.
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Figura 17: Distribui¢do por area de conhecimento e sexo.
Fonte: Elaboracéo propria, 2024.

A predominancia masculina em cargos de dire¢do no IFMT pode ser explicada, em parte, pelo perfil
da instituicdo, que é voltada ao ensino profissional tecnoldgico. Isso influencia diretamente a
formacao dos gestores, ja que areas como as engenharias, comumente associadas a gestao de
projetos e a expertise técnica, tendem a ser preferidas na selecéo de profissionais para cargos de
lideranca. Tal preferéncia reflete a valorizacédo de habilidades técnicas, frequentemente atribuidas
aos campos da engenharia, tecnologia e areas afins. E importante mencionar que essa
concentracao nao apenas espelha o foco da instituicdo, mas também pode limitar a diversidade de
competéncias e visdes da gestéo. Estimular a inclusdo de lideres com formagdes diversas poderia

enriquecer a governanga e promover uma abordagem mais holistica na administracao educacional.

Dados do Censo de 2022 evidenciam essa disparidade de género nas escolhas profissionais, com
as mulheres predominando em cursos tradicionalmente associados ao cuidado, como Pedagogia
(91,9%) e Servico Social (90,0%), enquanto os homens dominam areas técnicas, como Engenharia
Civil (70,9%) e Sistemas de Informacéo (81,5%). Essa divisédo reflete a manutencdo de padrbes
estereotipados de género, que moldam tanto as escolhas educacionais quanto as trajetorias
profissionais. A persisténcia dessa segregagdo em areas como ciéncia, tecnologia, engenharia e
matematica (STEM) reforga barreiras culturais e estruturais que limitam a participagdo feminina em

cargos de maior prestigio e poder decisoério.

Além disso, o estudo de Barros e Mourdo (2020) revela que esses estere6tipos de género também
impactam a autopercepcdo das mulheres na ciéncia, muitas vezes levando-as a questionar sua

aptiddo e pertencimento nesse ambiente dominado por homens. As pesquisadoras entrevistadas
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relatam que a falta de representatividade feminina em instituic6es cientificas reforca a ideia de que
esses espacos ndo lhes pertencem, perpetuando um ciclo de desigualdade. Esse fenébmeno é
visivel, por exemplo, na Academia Brasileira de Ciéncias, que s6 em 2022 elegeu sua primeira

mulher presidente em mais de um século de existéncia (ABC, 2022).

As entrevistadas também apontam que, embora a capacidade e a produtividade entre homens e
mulheres sejam comparaveis, as oportunidades de lideranca ainda sdo, em sua maioria, oferecidas
aos homens. Esse quadro de sub-representacdo feminina em cargos de liderangca nas ciéncias
espelha um padrdo mais amplo de desigualdade de género, que permeia ndo apenas 0 campo
cientifico, mas também o ambiente de trabalho nas instituicbes educacionais, como no caso do
IFMT.

Portanto, a promocéo de politicas que incentivem a diversidade de género em todas as areas do
conhecimento, especialmente em STEM, € fundamental para equilibrar as oportunidades e
enriguecer o ambiente de trabalho. A inclusdo de mais mulheres em cargos de lideranca, bem como
a valorizacdo de diferentes trajetorias profissionais, pode contribuir para uma governanga mais

inclusiva e equitativa, beneficiando a instituicdo como um todo.

5.3.3 Analisando o tempo entre ingresso no IFMT e a ocupacao

do cargo de direcéo

Investiga-se agora se ha diferencas de tempo para ascender a cargos de direcdo entre homens e
mulheres, avaliando possiveis discrepancias de género no percurso profissional que leva a essas
posic¢des, com foco no tempo de servico (hipétese 3). A andlise considera apenas os servidores que
ingressaram no IFMT a partir de 2010, uma vez que o recorte temporal é de 2010 a 2023, e néo foi
possivel verificar se os servidores verificar se 0s servidores que ocuparam cargos de direcdo

naquele periodo, mas ingressaram antes de 2010, ja tinham ocupado cargos de direcao.

Considerando os servidores em analise com cargos de direcéo constata-se que o tempo médio entre
0 ingresso no IFMT e a ascensédo a um cargo de diregao foi de 6,53 anos, e variou entre 0 minimo
de 1 ano e o maximo de 12 anos, com um desvio padrao de 3,375 (Quadro 9). Para as servidoras
este tempo médio foi de 5,33 anos com um desvio padrdo de 3,391, variando entre 1 a 11 anos,
enguanto para os servidores masculinos o tempo médio foi ligeiramente superior, de 7,88 anos, com

um desvio padrdo de 2,997, variando entre um minimo de 3 anos e um maximo de 12 anos.

Quadro 9: Tempo médio entre o ingresso no IFMT e ascensdo a um cargo de dire¢éo.

Género N° de Servidores  Tempo Médio (anos) Minimo Maximo
Masculino 8 7,88 + 2,997 3 12
Feminino 9 5,33+ 3,391 1 11

Total 17 6,53 + 3,375 1 12

Fonte: Elaboracéo propria, 2024.
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Para analisar se existem diferencas estatisticamente significativas do tempo entre o ingresso no
IFMT e a ascensdo a um cargo de dire¢éo entre os servidores femininos e masculinos recorreu-se
ao teste t-Student, uma vez que se verificou a normalidade das distribuicbes nos dois sexos (teste
de Shapiro-Wilk (S-W) grupo masculino (gl=8)=0,913, p=0,373; grupo feminino: teste S-W (gl=9)
=0,914, p=0,346) e a homogeneidade das varidncias (teste de Levene: F=0,277 (1, 15), p=0,606).
Os resultados do teste t-Student sugerem que ndo ha diferencas estatisticamente significativas no
tempo médio entre 0 ingresso e a ascensao a um cargo de direcdo dos servidores femininos e
masculinos (t(15)=1,682, p=0,124).

Portanto, com base nos dados analisados, conclui-se que ndo h& evidéncias de que o tempo
necesséario para ascender a cargos de direcdo seja significativamente diferente entre homens e

mulheres no contexto estudado.

De seguida apresenta-se uma analise mais detalhada, por niveis de direcao, de modo a avaliar se
0 tempo necessario para ascender a cargos de liderangca superiores apresenta variagdes entre
homens e mulheres. A segmentagdo por niveis de direcdo permite uma compreensao mais
especifica do percurso profissional de servidores e servidoras, possibilitando identificar potenciais
barreiras de progresséao e eventuais diferencas entre os géneros na ascensao a cargos de maior ou

menor hierarquia.

O quadro 10 apresenta o tempo médio desde o ingresso no IFMT até ascender ao cargo de direcéo
mais elevado durante o periodo em analise para os servidores que iniciaram fun¢gdes no IFMT a
partir de 2010. Os resultados evidenciam que os servidores masculinos estao mais distribuidos entre
os diferentes niveis hierdrquicos, com uma presenca nos niveis superiores (CD-02 e CD-03), onde
ndo ha mulheres. Nos niveis superiores, CD-02 e CD-03, nos quais apenas homens alcancaram

esses cargos, o tempo médio de ascenséao foi mais elevado no nivel CDO03.

Quadro 10: Tempo médio entre o ingresso no IFMT e cada nivel de direcéo, por sexo.

) Masculino Feminino Total
Nivel Quantidade Porcentagem -K/Tgé?; Quantidade Porcentagem 1,;:2:‘?: Quantidade Porcentagem
CD-01 0 0% 0 0 0% - 0 1,5%
CD-02 1 9,8% 7,0 0 0% - 1 6,0%
CD-03 5 34,1% 9,0 0 0% - 5 28,6%
CD-04 2 53,7% 8,0 9 100% 5,33 11 64,1%

Fonte: Elaboracéo propria, 2024.

Por outro lado, as mulheres enfrentam maiores desafios para alcancar os niveis hierarquicos
superiores, permanecendo concentradas predominantemente no nivel CD-04, o que pode indicar a
existéncia de barreiras que dificultam sua progresséo para cargos de maior prestigio e poder. No
entanto, o tempo médio necessario para que as mulheres atinjam o nivel CD-04 é inferior ao dos

servidores do sexo masculino.
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Dessa forma, a analise sugere que as mulheres enfrentam maiores dificuldades para ascender a
cargos de diregcdo em niveis hierarquicos superiores, uma vez que, durante o periodo estudado,
nenhuma delas alcangou cargos além do nivel CD-04. Além disso, as mulheres parecem ter menos
acesso aos cargos de maior prestigio em comparag¢do aos homens, apontando para uma possivel

desigualdade na progresséo de carreira entre os géneros (Figura 18).
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Figura 18: Tempo entre o ingresso no IFMT e a ascensao no nivel de CD mais elevado.
Fonte: Elaboragéo propria, 2024.

A analise do tempo necessario para ascender a cargos de direcdo no IFMT entre 2010 e 2023 revela
gue, embora a hipétese inicial sugira que as mulheres demoram mais para ocupar esses cargos, 0S
dados ndo indicam diferencas estatisticamente significativas entre homens e mulheres nesse
aspecto. O tempo médio de ascenséo foi de 5,33 anos para mulheres e 7,88 anos para homens,

mas a analise estatistica ndo mostrou diferencas significativas.

Contudo, é importante ressaltar que, apesar da auséncia de discrepancias significativas no tempo
de ascenséo, as mulheres enfrentam barreiras de acesso a niveis hierarquicos superiores, uma vez
gue nenhuma mulher alcangou cargos além do nivel CD-04 durante o periodo estudado. Isso sugere
gue, embora o tempo para ascender a cargos de dire¢cdo nédo seja diferenciado entre os géneros,
as oportunidades de alcancar posicdes de maior prestigio e poder ainda sédo desiguais. A
predominancia de homens nos niveis mais altos de dire¢é@o indica que persistem desafios para a
ascensao das mulheres, o que deve ser considerado nas politicas de igualdade de género e

promocéo da diversidade na lideranca.
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5.3.4 Analisando o tempo de permanéncia nos cargos de direcao

Durante o periodo em analise, para a totalidade dos servidores em cargos de direcdo (67), o tempo
médio de permanéncia de homens naqueles cargos (3,9 anos) é maior que o das mulheres (2,9

anos) (quadro 11).

Quadro 11: Tempo médio de permanéncia em cargos de direcédo, 2010 a 2023.

Sexo Tempo médio (anos)
Masculino 3,9
Feminino 2,9

Fonte: Elaboragdo propria, 2024.

Cerca de 50% dos servidores masculinos permanecem em cargos de direcao até aproximadamente
3 anos, ja que a mediana para este grupo é 3,1 anos (Figura 19). A maioria dos servidores
masculinos (cerca de 75%) fica em cargos de direcdo até cerca de 5,7 anos, enquanto alguns
chegam a permanecer até 10,8 anos. Existe um caso isolado (outlier) de um servidor masculino que

permaneceu por mais de 13,8 anos.

Por outro lado, cerca de 50% das servidoras femininas permanecem em cargos de direcdo até 2,5
anos. A maioria delas (aproximadamente 75%) ocupa cargos até 3,5 anos, e o maior tempo de
permanéncia observado, desconsiderando o outlier, foi de cerca de 6,4 anos. Observa-se apenas

um caso em que uma servidora (outlier) ocupou cargos de direcéo durante cerca de 8 anos.

39
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Figura 19: Tempo médio de permanéncia em cargos de direcdo, 2010 a 2023.
Nota: 1,00 corresponde ao sexo masculino e 2,00 corresponde ao sexo feminino.
Fonte: elaboracéo propria, 2024.
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RESULTADOS DA PESQUISA

Analisando o tempo de permanéncia nos cargos de direcdo pelas mulheres, temos que, no CD-01,
gue € a funcéo de Reitor e nenhuma mulher ocupou. Nas fun¢fes de CD-02, que equivalem aos
cargos de diretor geral e pro-reitorias, das quais apenas uma mulher ocupou uma funcéo de pré-
reitoria, mas o tempo de duragdo foi de apenas 9 meses. Nas fungfes equivalentes a CD-03,
referentes as diretorias, 8 mulheres ocuparam estas fungdes. 2 delas permaneceram por mais de
cinco anos, 2 servidoras pelo tempo de entre um e dois anos e as outras 4 estiveram na fungéo por
menos de um ano. J4 nas funcdes de CD-04, referentes as chefias de departamentos, chefia de
gabinete e geréncias, sendo a funcdo de menor valor na escala das CDs, foram 22 ocupac®es.
Desse quantitativo, dezesseis servidoras permaneceram pelo tempo entre um e trés anos e as

outras seis permaneceram pelo tempo entre trés e seis anos.

Analisando o tempo de permanéncia nos cargos de dire¢do pelos homens, verifica-se que na CD-
01, referente ao cargo de Reitor, um servidor ocupou essa funcdo e permaneceu pelos dois
mandatos, ou seja, 8 anos. Na CD-02, a que equivale a funcéo de diretor geral e pro-reitorias, oito
servidores ocuparam essa fungdo. Desses servidores, trés permaneceram pelo tempo de até 3 anos
e cinco servidores ficaram pelo tempo superior a 3 anos. Na funcdo de CD-03 (chefia de
departamento, geréncias, entre outros), foram 20 servidores, sendo 10 permaneceram pelo tempo
inferior a 3 anos e 10 pelo tempo superior a 3 anos, havendo um empate entre o tempo de
permanéncia. Ja na funcdo de CD-04 foram 25 servidores, destes, 16 servidores permaneceram
pelo tempo inferior a 3 anos e 9 servidores por mais de 3 anos. Desses nove servidores, 3 ficaram
por mais de cinco anos, dois servidores por 7 anos e 5 meses e outro servidor permaneceu por 13
anos na CD-04.

Dentro do periodo avaliado, tanto os homens quanto as mulheres tiveram ocupacdo em mais de

uma funcéo.

Os dados apresentados suportam a hipotese H4, pois indicam que o tempo de permanéncia das
mulheres em cargos de direcdo € geralmente mais curto do que o dos homens. Essa concluséo
sugere que, apesar das mulheres estarem ocupando essas posi¢cles, elas tendem a permanecer

menos tempo em comparagdo aos homens.

Na histéria do Campus Cuiaba, ha algo curioso em relagéo a ocupacao de algumas mulheres nos
cargos de alta gestdo. Percebe-se que algumas mulheres estiveram em cargos com poder de
deciséo, porém ficaram pouco tempo em atuagéo. N&o é possivel afirmar o que pode ter influenciado
nestas questfes, mas a partir da constatacdo de que os homens que ocuparam estes mesmos
cargos permaneceram por mais tempo, vem o questionamento: a permanéncia da mulher nos

cargos de poder de decisdo tem relacdo com o fato de ser mulher?

O que levou essas mulheres a receberem o convite para participar da gestdo do Campus e, ao
mesmo tempo, o que as levaram a perder este posto em tdo pouco tempo? Indisponibilidade?
Incompeténcia? Teto de Vidro?

A permanéncia curta de uma mulher em um cargo de poder de decisédo pode ser influenciada por

diversos fatores. Alguns dos mais comuns incluem: Primeiramente, a dificuldade de equilibrar
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responsabilidades familiares e profissionais pode ser determinante, especialmente em ambientes
gue ndo oferecem flexibilidade ou suporte adequados. Além disso, mulheres em posi¢cdes de
lideranca frequentemente enfrentam preconceitos e atitudes sexistas, o que pode dificultar seu
desempenho e causar desmotivacao. Outro fator é a pressao desproporcional que mulheres lideres
muitas vezes enfrentam para provar seu valor, o que pode levar ao esgotamento e a decisédo de

deixar o cargo.
Essas sao algumas possiveis respostas a esses questionamentos.

Um exemplo interessante sobre a participacdo feminina no Campus Cuiaba refere-se ao cargo de
diretor(a) geral, uma posi¢do ocupada por meio de eleicdo. Em um determinado momento, uma
mulher langou-se como candidata para o cargo, mas, posteriormente, decidiu retirar sua candidatura
em favor de um candidato homem, que acabou sendo eleito. Esse episddio ilustra como, mesmo
quando as mulheres buscam espacos de lideranca, dindmicas de poder e apoio podem influenciar
suas decisdes e, consequentemente, a representacdo feminina nos altos cargos. Além disso,
destaca a complexidade das escolhas politicas e dos arranjos estratégicos que muitas vezes

impactam a presenca de mulheres em posi¢c@es de destaque.
Situacbes que podem interferir no tempo de permanéncia das mulheres:

Maternidade: A maternidade € um fator que tem influéncia significativa na ocupacédo de cargos de
gestéao por vérias razdes e situacdes. Uma delas € a carga de trabalho doméstico assumida pelas
mulheres, que incluem, entre outros, os cuidados com seus entes familiares, pais e filhos, por
exemplo. Essas atribuicbes acabam limitando o tempo e energia que poderia ser dedicado aos
cargos de gestdo, os quais normalmente exigem maior comprometimento e disponibilidade. Outra
guestdo que influencia é o periodo da licenca maternidade, que é em torno de 6 meses e pode
causar interrup¢des na carreira, tornando de certa forma mais dificil para as mulheres se colocarem

no mercado de trabalho no que se refere as competicdes por promogdes e cargos de gestdo.

A disponibilidade, sendo um requisito importante para ocupa¢édo de um cargo de alta gestdo e de
lideranca, na maioria das vezes faz com que muitas mulheres acabem por desistir destes cargos
apo6s a maternidade. A mulher, mée e lider, diante das cobrancgas, interna e externa, ndo se vé com
capacidade de conciliar o seu papel de mée e gestora, os quais demandam tempo, disposicdo e
energia. A mae gestora, acaba, entéo, tendo que escolher qual papel ir4 se dedicar. De acordo com
Mason & Goulden, (2002), para as mulheres, as responsabilidades familiares afetam mais
significativamente os seus percursos profissionais do que para os homens, o que se reflete no tempo

de permanéncia em cargos de direcao.

Para que haja uma mudanga desse cenario, é fundamental a implantagédo de politicas e culturas
organizacionais que apoiem a igualdade de oportunidades. A promocao de um ambiente de trabalho
mais inclusivo e equitativo incentiva mais mulheres a assumirem cargos de lideranga e influenciar
outras mulheres. Afinal de contas, a maternidade nao pode ser vista como um obstaculo, mas sim
como uma experiéncia enriquecedora que pode contribuir para uma lideranga com mais empatia de

forma eficaz.
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RESULTADOS DA PESQUISA

Consideracdes sobre aremuneracado: Além dos fatores mencionados, a questao da remuneragao
também merece destaque. Os dados coletados sugerem que, quando as mulheres ocupam cargos
de direcdo, esses cargos estdo frequentemente associados a niveis inferiores de remuneragéo e
poder de decisdo em comparagcdo com seus colegas masculinos. Este padrao reflete a hipotese
formulada nesta pesquisa, que aponta para a persisténcia do "teto de vidro", onde as mulheres,
mesmo quando alcancam posicoes de lideranga, enfrentam barreiras que as impedem de acessar
as mesmas oportunidades financeiras e de influéncia que os homens. Estudos recentes indicam
que, em média, as mulheres em posicdes de lideranca recebem salarios consideravelmente mais
baixos que seus pares masculinos, evidenciando a necessidade urgente de politicas que promovam

a igualdade salarial e um ambiente de trabalho mais justo.

5.3.5 Analisando a evolucéo das mulheres nos cargos de direcéo

em cada gestéo

A duracdo da gestdo de cada diretor geral ou reitor € de 4 anos e ocorre por meio de processo
eleitoral. Considerando que sao esses 0s gestores que escolhem sua equipe para a ocupacéo das
funcBes de confianca, nesta pesquisa procurou avaliar o progresso das mulheres em cada gestao

dos diretores gerais do Campus Cuiaba, no periodo de 2010 a 2023, totalizando 4 gestdes.

A primeira elei¢édo para diretor geral ocorreu em 2009, ja na denominada IFMT, no entanto como a
pesquisa é referente ao periodo de 2010 a 2023 considerou-se o ano de 2010 para inicio da

contagem (Figura 20).

Figura 20: Demonstragao da evolugdo em cada gestéo.
Fonte: Elaboracéo propria, 2024.
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O presente estudo buscou avaliar o progresso da participacdo das mulheres em cargos de gestao
no periodo de 2010 a 2023. Os dados coletados indicam uma evolugao positiva nesse aspecto ao
longo dos anos. No primeiro ciclo de gestéo, que compreende o periodo de janeiro de 2009 a janeiro
de 2013, com andlise dos anos de 2010 a 2012, constatou-se que apenas trés mulheres ocupavam
cargos de gestdo. Na segunda gestdo, entre 2013 e 2016, esse nimero aumentou para oito
mulheres. Durante a terceira gestao, de 2017 a 2020, o nimero de mulheres em cargos de gestao
subiu para treze, e, finalmente, na quarta e Ultima gestao, de 2021 até o presente, 0 nimero chegou

a dezesseis mulheres em posi¢cdes de lideranca.

No total, de 2009 a 2023, um periodo de 14 anos, houve um aumento de trés para dezesseis
mulheres em cargos de gestdo. Esse crescimento foi consistente ao longo de cada gestao, e vale
destacar que, em nenhuma das gestfes, houve repeticéo do diretor-geral, a autoridade maxima do
Campus, responsavel por indicar os gestores de sua equipe. Esses dados sugerem uma evolugao
significativa na participagdo feminina em posi¢fes de tomada de decisdo no Campus Cuiaba,

evidenciando um avan¢o no caminho para a equidade de género em cargos de lideranca.

A importancia desse avanco no Campus Cuiaba vai além da simples estatistica. A presenca
crescente de mulheres em cargos de lideranca serve como um marco simbdlico e pratico no
movimento pela igualdade de género, inspirando novas geracdes de mulheres a buscarem posi¢cfes
de poder e influéncia. As mulheres lideres, por sua vez, tendem a promover ambientes de trabalho
mais inclusivos e a adotar politicas que favorecem a diversidade e a equidade, contribuindo para a

melhoria geral da governanca institucional.

Outro aspecto relevante € que, durante esse periodo de 14 anos, nenhuma das gestbes teve
repeticdo do diretor-geral, a autoridade méaxima do Campus, que € responsavel por indicar os
gestores. Isso indica que a mudanca de lideranca néo interrompeu o progresso feminino, mas, ao
contrario, permitiu uma ampliacdo do espaco ocupado pelas mulheres. Essa continuidade de
crescimento reforca a ideia de que a inclusdo feminina estd se tornando uma caracteristica

consolidada na cultura organizacional do Campus.

A tendéncia é que continue a evoluir, tendo em vista que o Campus Cuiaba tem em sua minuta do
Regimento Interno, constante no processo 23194.003824.2023-10, artigo 10.

“§ 1°. a fim de assegurar a equidade de género, os cargos e as fungbes deverdo ser ocupadas,

preferencialmente, por no minimo 50% de mulheres”.
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CAPITULO VI

CAPITULO VI
6. CONSIDERACOES FINAIS

Se pensarmos a histéria da cidade de Cuiaba no século XX, considerando juntamente a histéria de
seus atores mais proeminentes, certamente encontraremos entremeado nessa histéria, o IFMT —
Campus Cuiaba Cel. Octayde Jorge da Silva, ainda que com outras nuances € homes, como por
exemplo, Escola de Aprendizes Artifices, Liceu Industrial ou Escola Técnica de Mato Grosso.
Politicos de expresséo regional, empresarios, familias tradicionais, forcas do teatro e de agéo social

surgiram ou sustentaram suas bases nessa instituicdo que carrega um legado de 115 anos.

Membros da Academia Mato-grossense de Letras, profissionais liberais requisitados ou o Cena
Onze, grupo mais representativo das artes cénicas do estado contam nas suas narrativas de vida
um pouco da histéria do campus Cuiaba. Mas essa histéria €, irremediavelmente, uma historia de

homens.

Qualquer pessoa hoje que desejar ter uma palavra com o diretor, tera de atravessar uma sala que,
por meio de fotos apontam um pouco dessa cronologia extremamente cara as mulheres, pois
encontrardo, conforme apontado anteriormente, apenas duas imagens femininas entre mais de uma

dezena de fotos masculinas que figuram como gestores do campus centenario.

Se a auséncia de fotos na parede, por sua vez, representou até aqui a exclusao das mulheres dessa
histéria — ou de pelo menos da histéria visivel do campus, pois elas sempre estiveram presentes
nesse lugar de uma forma ou outra — precisa também marcar a necessidade de quebra dessa

linearidade excludente. Este trabalho foi escrito, sem abandonar o rigor cientifico, com esse desejo.

Desde a revolugcdo tecnoldgica proporcionada pela Revolugdo Industrial, as sociedades tém
caminhado a passos largos em diferentes sentidos. A Medicina ampliou drasticamente o tempo de
vida humana, temos carros autbnomos, falamos com uma pessoa do outro lado do mundo de forma
instantanea e agora temos sido bombardeados pela informagdo de que a inteligéncia artificial
mudara de forma intangivel o que entendemos por Educacdo. Outros dizem ainda que nossos
gestores de um futuro préximo serédo robds da Inteligéncia Atrtificial Geral. Ora, e ainda ndo abrimos

espaco para as mulheres governarem.

Posto isso, lancar luz sobre o lugar que as mulheres e homens ocupam no campus Cuiaba,
apontando as assimetrias nas relacfes de poder, significa colaborar, a partir de um recorte (para
fins deste trabalho utilizamos um periodo de 13 anos), para uma visdo geral do espago que as

mulheres ocupam em nossa sociedade.

Este estudo teve como objetivo geral identificar e analisar a participacdo das mulheres em cargos
de direcdo no IFMT - Campus Cuiaba Cel. Octayde Jorge da Silva, entre 2010 e 2023. Foram
testadas varias hipéteses relacionadas a representatividade feminina e a diferenca de trajetérias

profissionais entre homens e mulheres no acesso a esses cargos. A pesquisa conseguiu confirmar
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parcialmente algumas das hip6teses levantadas, destacando avancos e desafios que ainda

persistem.

A primeira hipétese (H1), que propunha uma menor representatividade feminina nos cargos de
direcdo, foi confirmada. No inicio do periodo analisado, apenas 11% desses cargos eram ocupados
por mulheres, percentual que aumentou para 54% em 2023, sinalizando um avancgo significativo.
Contudo, a representatividade feminina permaneceu inferior a dos homens na maior parte do

periodo, evidenciando um histérico de baixa participagdo das servidoras em cargos de direcao.

Em relacdo a segunda hipétese (H2), que postula que as mulheres, ao ocuparem cargos de direcao,
apresentam remuneracdo e poder de deciséo inferiores em comparagdo aos homens, os dados
coletados confirmam essa suposi¢cdo. Embora as mulheres tenham sido nhomeadas para cargos de
direcdo, sua predominancia esta concentrada em posi¢gdes de menor influéncia, como as associadas
ao nivel CD-04. Isso sugere que elas ainda enfrentam barreiras significativas no acesso a posi¢oes

com maior poder decisorio.

A hip6tese H3, de que as mulheres demoram mais tempo que os homens para ocupar cargos de
direcdo nao foi validada, pois ndo ha diferencas estatisticamente significativas no tempo de
ascensao entre os géneros. No entanto, h4 uma limitacdo importante: enquanto as mulheres
alcancam cargos de dire¢cdo, elas permanecem em niveis hierdrquicos mais baixos (CD-04), sem
acesso aos niveis superiores, gue sdo predominantemente ocupados por homens. Esses resultados
indicam que, apesar de tempos similares de ascenséo, existem barreiras estruturais que restringem
a progressao das mulheres a posicoes de maior prestigio e poder. Dessa forma, a hipétese é
parcialmente validada: ndo pelo tempo de ascenséo, mas pela limitagcdo na progresséo hierarquica
feminina, ressaltando a necessidade de politicas voltadas a igualdade de género e diversidade em

cargos de alta lideranca.

A quarta hip6tese (H4) encontrou suporte nos dados analisados, pois indicam que o tempo de
permanéncia das mulheres em cargos de direcao é geralmente mais curto do que o dos homens.
Essa conclusdo sugere que, apesar das mulheres estarem ocupando essas posi¢des, elas tendem

a permanecer menos tempo em comparacao aos homens.

O estudo conclui que, embora os nimeros mostrem um progresso significativo na inclusdo de
mulheres em cargos de direcdo no Campus Cuiaba, as disparidades de género ainda sao uma
realidade que precisa ser enfrentada. E fundamental implementar politicas institucionais que
promovam a igualdade de oportunidades, além de estabelecer regulamentacdes mais rigorosas
para criar e fortalecer um ambiente de trabalho inclusivo. Essas medidas sdo essenciais para
consolidar os progressos alcancados e assegurar que as mulheres tenham acesso equitativo a

todas as esferas de poder.

Espera-se que esta pesquisa contribua para o debate sobre igualdade de género nas instituicdes
publicas de ensino e sirva como um ponto de partida para novas investigacdes e acdes institucionais

que promovam uma representatividade mais equitativa.
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CONSIDERAGOES FINAIS

6.1 LimitacOes da pesquisa

Apesar de sua relevancia, este estudo apresenta algumas limitag6es. A analise restringiu-se ao
Campus Cuiaba Cel. Octayde Jorge da Silva, o que limita as conclusdes a um contexto especifico.
Uma investigagdo que incluisse outros campi do IFMT poderia oferecer uma visdo mais ampla sobre
as disparidades de género na instituicdo como um todo. Além disso, a falta de registros histéricos
detalhados sobre a ocupacéo de cargos de direcdo dificultou a criacdo de uma linha do tempo
precisa para avaliar a evolucdo dessas posi¢cdes. Por fim, a escolha de uma abordagem
exclusivamente quantitativa limitou a possibilidade de explorar as experiéncias pessoais das
mulheres e as possiveis barreiras que enfrentam, o que poderia ser enriquecido por métodos

qualitativos.
6.2 Propostas para pesquisas futuras

Diante dessas limitaces, sugere-se que futuras pesquisas explorem a participacao feminina em
cargos de direcdo em outros campi do IFMT. Estudos mais aprofundados sobre o impacto de
politicas institucionais voltadas para a equidade de género também seriam Uteis para medir a
eficacia das agbes implementadas até agora. A elaboracdo de questionarios ou entrevistas sera

importante para extrair a percep¢éo das mulheres sobre o tema.
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8. APENDICE

Apéndice A: Termo de solicitacdo de pesquisa.

P.PORTO

POLITECNICO DO PORTO. INSTITUTO SUPERIOR DE CONTABILIDADE E ADMINISTRACAO DO PORTO

SOLICITACAO DE PESQUISA

A Vossa Magnificéncia
Professor Julio Cesar dos Santos
Reitor do IFMT

Assunto: Solicitagio de dados para pesquisa
Magnifico Reitor,

Sou aluna do mestrado em Gestio Pablica - Ramo Gestdo das Organizacdes, em
convémo firmado entre o IFMT e o ISCAP ¢ servidora do IFMT - campus Cuiaba Cel
Octayde Jorge da Silva.

Estou fazendo uma pesguisa sobre a ocupagio dos cargos de gestio por mulheres no
campus Cuiabd Cel. Octayde Jorge da Silva, no periodo de 2010 a 2023, intitulada:
REPRESENTATIVIDADE FEMININA NA DCUP&CEO DE CARGOS DE GESTAO: Um
estudo de caso no Campus Cuiabd Cel. Octayde Jorge da Silva, sob a orientagdo da professora
Maria da Concei¢dio de Castro Sousa Nunes

Dessa forma, solicito a Vossa Senhoria aulorizagio para acessar os dados desse setor
constando o relatdrio com os nomes dos servidores que ocuparam fungdes de confianca (FG e
CD), no periodo de 2010 a 2023, para que eu possa realizar minha pesquisa a partir desses
dados. Informo que serd garantido o anonimato dos servidores na disserlagiio de mestrado.

Alenciosamente,
D e gl £lig Lairnaie
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g Dot Oy 1.0 200 8 2201 1000 W0
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Marileide Pinheiro da Silva
SIAPE 1997104
Mestranda em Gestdo Pablica - ISCAP/IFMT
e-mail: marileide.silva@ifimt.edu.br

Assinado por: MARIA DA CONCEICAD DE
CASTRO SOUSA NUNES

Num. de ldentificagdo: DI984113

Cara: 2023.12.12 15:1 1:23+00'00

Professora Orientadora

Doutora Maria da Conceiglo de Castro Sousa Nunes
e-mail: mariacastro(@iscap.ipp.pt
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