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Nas ultimas décadas, a administracdo publica no mundo todo tem p
transformacodes na busca de se readequar as demandas e anseios da so
legitimidade. Nesse sentido, duas ideias se tornaram centrais nas age
todo: inovacio e diversidade. A primeira ideia surge como tentativa de
no sentido de adotar solucdes mais efetivas, ageis e eficientes que consigam respo
assertiva e com qualidade as necessidades da populacao. E, embora a ideia de inovacao e
estejamuito conectada com a adocdo de novas tecnologias, hoje sabemos que inovacdes acontecem
cotidianamente nas organizacoes publicas por meio de praticas transformadoras adotadas por
servidores publicos que conseguem, por dentro da maquina, promover melhorias nas politicas
publicas e nos servicos, como as experiéncias relatadas no livro demonstram.

A segunda ideia, da diversidade, tem sido também amplamente difundida e adotada pela
administracao publica ao redor do mundo. Ela surge baseada no pressuposto de que a legitimidade
estatal depende de sua capacidade de representar a sociedade. Nesse sentido, sociedades diversas
demandam burocracias diversas que sejam mais capazes de espelhar simbolicamente a populacdo
(em termos de perfil comum), mas, acima de tudo, de trazer para dentro das decisées publicas as
perspectivas de grupos diversos da sociedade. E nesse bojo que tém se expandido as experiéncias
voltadas ainclusio de grupos menos representados no Estado via politicas afirmativas (como cotas),
politicas de formacao de quadros gerenciais e de transformacoes de aspectos organizacionais que
gerem maior inclusdo e diversidade.

Este livro traz importantes contribuicdes para o fortalecimento destas duas ideias: inovacao e
diversidade. E fazisso duplamente: tanto ao apresentar a experiénciainovadora e muitointeressante
do Datathon: Desigualdades de Género no Servico Publico, organizado pela Enap, como ao apresentar as
trés propostas vencedoras do Datathon, as quais contribuem de maneira inovadora para a tematica
da lideranca feminina no servico publico. Ao lerem sobre a experiéncia de realizar um Datathon
com foco em diversidade, outras organizacoes publicas podem se inspirar para implementar
praticas similares. O modelo do Datathon tem como grande resultado promover inovacdes de
forma coordenada, interdisciplinar e com esforcos integrados, além de formar servidores publicos
com olhar mais agucado - social e tecnicamente - para as tematicas centrais para a administracio
publica. Ao mesmo tempo, ao conhecerem em profundidade as trés experiéncias relatadas nolivro,
outras organizacoes e pessoas do servico publico podem se inspirar sobre como adotar politicas
voltadas a promocao de liderancas femininas - pratica que tem se mostrado uma tendéncia com
alta efetividade no mundo todo.

Comapublicacdodestelivro,a Enap fornece mais umaimportante contribuicao paraaadministracio
publica brasileira, reforcando seu papel como uma instituicdo que promove melhorias no servico
publico brasileiro de maneira conectada com as tendéncias internacionais e diretamente vinculada
com as necessidades do Estado e da sociedade brasileira. O livro &, portanto, leitura obrigatoéria
para todas as pessoas preocupadas com as duas agendas centrais do futuro da administracao
publica: como melhorar legitimidade e qualidade dos governos por meio de politicas inovadoras
e praticas voltadas a diversidade e inclusao.
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O Datathon: Desigualdades de Género no Servico Publico foi realizado presencialmente na sede
da Escola Nacional de Administracdo Publica (Enap), em Brasilia, entre os dias 6 e 10 de marco de
2023. Sua organizacao foi uma parceria entre a Coordenacao-Geral de Ciéncia de Dados (CGDados)
da Diretoria de Altos Estudos (DAE) e o GNova - Laboratorio de Inovacdo Aberta, além de ter
contado com o apoio de diversas areas internas da Enap.

Datathon é um formato de evento de inovacao voltado para o levantamento de analises e solucoes
baseadas em dados ao longo de curtos (e intensos) periodos. Uma maratona de dados. De forma
colaborativa, em equipes, as pessoas participantes competem buscando extrair inteligéncia de
dados disponiveis a partir de conhecimentos prévios que cada uma traz de suas experiéncias, em
prol de um objetivo comum.

O Datathon sobre Desigualdades no Servico Publico da Enap é uma série de eventos que trabalha
com recortes relevantes da diversidade no contexto publico. Ele foi desenhado tanto para que as
pessoas servidoras reflitam sobre os espacos que ocupam dentro do servico publico, quanto paraa
sociedade que é impactada pelas politicas publicas de Estado. Ambas sdo igualmente importantes
nesse processo, pois, para implementar politicas conscientes de seus efeitos, precisamos de
representatividade na composicdo do corpo de pessoas servidoras. Nesta primeira edicao, nosso
objetivo foi encontrar solucdes inovadoras para combater as desigualdades de género no servico
publico brasileiro.

No Datathon: Desigualdades de Género no Servico Publico, contamos com 43 participantes dos mais
diversos perfis e de diferentes regides do pais. Profissionais com formacao e atuacdo em analise de
dados, psicologia, docéncia universitaria, gestio de pessoas, pesquisa, estudantes, de instituicoes
publicas e privadas.

Para tal, as participantes se organizaram em grupos onde analisaram os dados do InfoGov em
busca de padrdes e evidéncias para a construcao das propostas que julgaram mais adequadas para
os desafios que escolheram. Em uma semana de imersao, muitos foram os assuntos abordados e
competéncias (despertadas e utilizadas) para a elaboracdo dos pitches. As equipes também foram
compostas de forma a garantir a diversidade de especialidades e experiéncias entre as pessoas do
grupo, o que trouxe enriquecimento em termos de conhecimentos e proposicées sobre o assunto.

Pessoas que ainda ndo haviam trabalhado com dados foram incentivadas a uma primeira experiéncia
por meio de oficinas em linguagens de programacao, como SQL, Python e R, além de como fazer
uso de ferramentas com modelo de linguagem GPT (Generative Pre-trained Transformer) para auxiliar
nas extracoes e analises de dados. J4 pessoas com viés de atuacao mais voltado para dados tiveram
contato com conteldos de sensibilizacio e letramento em género. Todas as pessoas participaram
ativamente de oficinas de inovacido em ideacao e prototipacao, identificacdo de causas-raiz, entre
outras, onde puderam conhecer estratégias para transformar suas ideias em solucoes para os
desafios propostos.

Esta publicacdo estd estruturada de modo adetalhar as trés propostas vencedoras, que exploraram
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atematicade lideranca feminina no servico publico. Ainda, destacamos alguns recortes do evento
de lancamento da Semana da Mulher na Enap, que aconteceu paralelamente ao Datathon. O evento
contou com a participacao das ministras de Estado: Esther Dweck, ministrada Gestao e Inovacao
no Servico Publico; Anielle Franco, ministra da Igualdade Racial; S6nia Guajajara, ministra dos
Povos Indigenas; e Cida Gongalves, ministra das Mulheres, que serviram de fonte adicional de
inspiracao para as equipes.

Equipe Sonia: Luciana Felix Ferreira, Rosangela Portella Teruel, Vilma Sobral de Oliveira, I1zabel
Antunes Guarda Faez e Gabriela Catunda Peres.

Equipe Maria José: Leandro de Carvalho Nascimento, Ana Sofia Schweizer Silvestre, Geovana
Lara Clemente Rocha, Alessandro Fonseca Bruno de Melo e Débora Maria Ribeiro Peres.
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Equipe PluriElas: Ana Carolina Gomes Araujo, Luna Marquez Ferolla, Patricia Campos Pereira,

Sabrina de Cassia Mariano de Souza, lvi Romaldino de Mates e Thaislane Ferreira Alves.
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Bethania Lemos, presidenta da Enap: O aumento da participacdo das mulheres em cargos no
servico publico, na sociedade, nas empresas, no mundo privado e também no publico é muito
importante. No servico publico, especificamente, somos muitas, mas ainda ndo conseguimos a
paridade de género com os homens. Quando a gente olha a questao de cargos estratégicos em
direcao, as mulheres ainda sdo proporcionalmente menos representadas que os homens. Varias
pesquisas demonstram que, em érgaos diversos, varios grupos, ndo sé de género, mas também de
raca e de orientacao sexual, estdo mais representados que as mulheres O pais cresce muito mais
e vai conseguir ainda crescer mais se a gente tiver todas as minorias representadas. A questao de
género é uma questio de governo. Tem que ser uma politica de Estado. E essa politica de Estado
ndo pode ser politica apenas de um governo. Nés, servidores publicos, temos que assumir essa
politicacomo nossa. A sociedade brasileiratem que assumir essa politica de igualdade como uma
politica prépria, uma escolha que a prépria sociedade faz para ser uma sociedade melhor.

Esther Dweck, ministra da Gestao e Inovacao em Servicos Publicos no Brasil: Arepresentacio de
mulheres no servico publico federal vem crescendo em direcdo aos 45% de servidoras, mas os dados
sao diferentes quando analisamos os cargos de gestao. Em 2020, havia apenas 20% de mulheres
nos cargos de nivel DAS 6, sendo que as mulheres negras, representavam somente 1,3%. Eraum
dado bastante vergonhoso se pensarmos na representatividade da sociedade brasileira. O atual
governo iniciou com o firme propdsito de aumentar a diversidade nos cargos mais altos, como forma
também de melhorar a maneira de fazer politicas publicas e, para isso, nomeou onze mulheres como
ministras. Na verdade, houve umadiretriz para que os cargos de segundo escalao dos ministérios
também mantivessem essa perspectiva de representatividade. E a gente em breve vai ter esse novo
mapa, um novo caminhar para uma maior representatividade da sociedade brasileira nos cargos de
alta gestao do servico publico, de forma que se possa incorporar realmente a grande diversidade
existente na sociedade brasileira. A Enap tem importante papel nessa missdo. Ao longo de seus
mais de 35 anos de existéncia sempre foi uma instituicio que prezou por transformar a cultura
e o modelo mental dos agentes publicos, também por meio de formacao e desenvolvimento de
pessoas capazes de inovar, de alcancar resultados e de servir a sociedade. Asemente de criacdo da
escola foi estabelecer politicas de bem-estar social para o aprimoramento do servico publico. Eu
gueria chamar a escola justamente a ampliar o seu desafio no amadurecimento das organizacoes
democraticas saudaveis, sustentaveis e com pleno compromisso com os direitos humanos, por
meio do desenvolvimento de competéncias, da formacao critica e inovadora do funcionalismo
publico. A Enap é umoraculo de reflexdo e inovacao para se entregar servicos publicos com menos
burocracia e eficiéncia. Entao, é fundamental articular esses principios com a ideia de crescimento
includente e sustentavel, assim como trazer para a formulacdo de agcdes outros érgaos publicos
que tém esse eixo como missao primeira, sempre buscando promover a participacao social como
forma de avancar a efetividade das politicas publicas, de dar transparéncia, de impulsionar a
sociedade e de exercer essa funcio sobre o Estado. Acredito que a construcdo dessas parcerias
pode levar auma legitima cultura de transformacao do Estado. Sabemos o potencial da Enap para
impulsar um olhar includente, diverso e representativo, que essa cultura sera disseminada entre
todos os servidores que estdo em atuacdo hoje em dia, mas também para todos aqueles que irdo

12




Datathon: Desigualdades de Género no Servico Publico

fazer formacao e passar pela escola, tendo por fim tltimo o combate ao machismo e ao racismo,
estruturas que impedem o Brasil de avancar para uma sociedade mais humana. A presenca de
mulheres em cargos de lideranca muda a forma de fazer politica e contribui para o esforco de
reducao das desigualdades.

Anielle Franco, ministra da lgualdade Racial do Brasil: A gente ndo quer sé um governo. A gente
guer que todos os governos respeitem as nossas mulheres. E quando eu chego em um espaco de
trabalho e vejo mulheres negras que eu conheco, algumas tao potentes, eu sei que estamos no
caminho certo. Temos trabalhado bastante a respeito de politicas publicas sobre o tema racial.
Temos feito um trabalho incansavel de estar em todos os movimentos sociais possiveis para
entender as demandas, para estar aqui neste lugar de ministra, para acolher seus pedidos e também
realizar passos concretos para o acesso de mulheres negras ao servico publico e fazer com que
isso sejauma politica recorrente, tanto para as mulheres, como para pessoas negras, mas também
para a comunidade LGBTQIA+.

Sonia Guajajara, ministra dos Povos Indigenas do Brasil: Seria ideal que o nimero de mulheres
fosse crescendo entre as ministras dos proximos governos até alcancarmos, no minimo, a paridade.
Mas isso nao estd garantido. A Unica coisa capaz de trazer alguma garantia é trabalharmos para
promovermos mudancas estruturais na sociedade brasileira. Apesar de nés mulheres sermos 52%
da populacdo ativa, nés continuamos a ser uma minoria nas posicoes de gestio e de representacio
politica. Precisamos de politicas publicas que sejam capazes de incentivar as meninas a sonharem
com esses espacos e de politicas que sejam capazes de garantir que as mulheres os ocupem e que
neles consigam permanecer. A sub-representacdo das mulheres nos processos de tomada de decisao
é brutal ainda em nosso pais e isso se reflete, obviamente, nas politicas publicas para nés. Além
disso, é de extrema importancia que estejamos atentas as necessidades dos diferentes setores da
sociedade nos quais as mulheres estao inseridas. Digo isso para fortalecer a nossa luta, pois, quando
as mulheres indigenas percebem que ha um olhar sensivel para suarealidade diferenciada, elas se
aproximam e fortalecem ainda mais essa agenda, porque passam a se sentir representadas. E preciso
atentarmos para o fato de que todas nés enfrentamos imensas dificuldades e que as dificuldades
gue as mulheres indigenas enfrentam merecem uma atencao ainda mais especial. Atualmente, nés
sequer estamos em condicoes de projetar politicas publicas adequadas, porque a subnotificacdo a
respeito das mulheres indigenas é de um grau tao elevado que nés correriamos o risco de ndo nos
adequarmos a realidade tal como ela é. Temos trabalhado com agéncias diariamente e estamos
trabalhando para tentar ao menos compensar este cenario de guerra e terra arrasada que temos
encontrado em algumas terras indigenas, em cendrios devastadores e de crise humanitaria. As
mulheres indigenas sio as que mais sofrem hoje no Brasil, porém as populacoes indigenas tém o
direito aumavidadigna e feliz. Para que isso ocorra é preciso que cada vez mais mulheres indigenas
ocupem espacos decisérios e de poder, pois quando uma mulher cresce, quando assume um
trabalho, ela ndo trabalha somente em beneficio préprio, mas sim para beneficiar acomunidade.
Por fim, quero acrescentar que as mulheres indigenas e os povos indigenas, de um modo geral,
nao devem somente ocupar espacos de poder relacionados com a tematica indigena. E ébvio que
temos muito para contribuir com a pauta indigena e ambiental, porém a sociedade ganharia muito
nos colocando em espacos diversos, pois a diversidade é capaz de transformar uma sociedade.
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Os trechos extraidos das falas da presidente da Enap e de trés ministras na cerimonia de abertura
do Datathon: Desigualdades de Género no Servico Publico, realizada em 06 de marco de 2023, foram
emblematicos. Todos os discursos atentaram para a necessidade de representacao feminina em
postos de lideranca e a urgéncia na elaboracao de politicas publicas inclusivas, aptas a garantir a
igualdade de géneros na ocupacao dos cargos de alta gestdo nos mais diferentes niveis governativos
(federal, estadual e municipal). Além disso, as falas ressaltaram a necessidade de oferta de espacos
de protecao, acolhimento, expressao e escuta das demandas sociais de grupos historicamente
excluidos, tais como mulheres, negros, indigenas e comunidade LGBTQIA+, entre outros, dentro
da esfera do Estado e dos servicos publicos.

Ao entender aideia de diversidade como conceito essencial em governos democraticos e necessario
para a criacao de didlogos mais inclusivos e efetivos entre Estado e sociedade, a Enap buscou
oferecer, por meio do evento Datathon: desigualdades de género no servico publico, uma proposta
inovadora de competicao aberta e apoiada em analise de informacodes sobre o tema. Para isso,
utilizaram-se as bases de dados disponiveis no Infogov?, principalmente aquelas que pudessem
revelar as assimetrias de género dentro da realidade do funcionalismo publico brasileiro.

Nesse sentido, a andlise do perfil da lideranca feminina no Brasil que apresentamos a seguir é fruto
das pesquisas das equipes vencedoras deste primeiro Datathon, que surgem como resultado direto
do esforco analitico dos participantes em apresentar a sociedade o atual quadro da participacdo
das mulheres em espacos publicos, principalmente do servico publico brasileiro, e também em
comparacao a realidade latino-americana.

De acordo com a Equipe Plurielas, algumas pressuposicoes iniciais que se puderam confirmar
com os dados foram as seguintes: (i) as mulheres ocupam menos cargos de lideranca no servico
publico; e ii) a ndo presenca das mulheres nas suas pluralidades revela um vazio de dados diante
das diferentes localizacoes sociais das mulheres servidoras publicas federais, ou seja, a captacao
de dados governamentais parte do pressuposto generalista de que é possivel tratar de uma Unica
condicdo da mulher, desatentando para as categorias de sexualidade e raca, sobretudo nos ciclos
de recrutamento, selecdo e ingresso no servico publico. E importante ressaltar que o diagnéstico
apresentado teve por referéncia trés categorias: (i) servidoras/es ativos por sexo; (ii) ocupacédo
de cargos por lideranca a partir de niveis e sexo; e (iii) e interseccionalidades baseadas em raca,
necessidades especiais, setores de atuacao, tipo de contratacao, remuneracao, funcao, regiao
politico-econémica e pais.

1 O Infogov é uma plataforma virtual lancada pela Enap em 2019, que integra diferentes bases de dados do
governo em um Unico local e pretende oferecer analise de dados produzidos pelos mais diferentes 6rgaos da admi-
nistracdo publica federal de forma transparente e integrada. Nessa plataforma, podem ser consultados dados sobre
pessoal, compras, servicos e transferéncias voluntarias, entre outras informacoes, cujo objetivo é o de proporcionar aos
gestores publicos e a sociedade em geral uma visio analitica dos dados, com uma linguagem facil e acessivel. O InfoGov
¢é alimentado a partir de dados extraidos de sistemas estruturadores do Governo Federal, como Siape (pessoal), Siconv
(transferéncias voluntarias) e Siasg (compras publicas). Disponivel em: https://infogov.enap.gov.br/
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Segundo os dados auferidos pela Equipe Maria José no Siape, no més de dezembro de 2022, a
guantidade total de servidores publicos federais no Brasil era de 561 mil pessoas. Desse total,
246.847 (44%) eram mulheres e 314.119 (56%) eram homens.

Grafico 1. Taxa de ocupacao entre homens e mulheres no servico ptblico federal

®FEM ®MAS

56,00%

Fonte: Equipe Maria José, dados auferidos do Siape.

Ja conforme os dados analisados pela Equipe Sénia, apoiados na Pesquisa Nacional por Amostra
de Domicilios Continua (PNADc, 2022), do Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE), as
mulheres representam a maioria da populacao brasileira e também do servico publico. Os nUmeros
mostram a presenca significativa das mulheres no setor publico e como sdo fundamentais para o
funcionamento das instituicoes governamentais.

Grafico 2. Distribuicao de género na populacao e no setor publico

Populagao Setor Puiblico Diretores e Gerentes

Fonte: dados auferidos pela Equipe Sonia segundo informagdes extraidas do IGBE/PNADc, 2022.
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No entanto, quando se observa a taxa de ocupacao entre homens e mulheres em cargos de funcéao,
observam-se variacoes tanto entre os dados extraidos pelas equipes, como também nas diferentes
bases de dados. A Equipe Sonia, por exemplo, identificou que as mulheres representam somente
39% dos diretores e gerentes no setor publico, enquanto os homens representam 61% do total
desses postos segundo os dados colhidos pelo IBGE (IGBE/PNADc, 2022); e, respectivamente,
33% e 67%, em informacoes recolhidas no Ministério da Gestao e Inovacao dos Servicos Publicos.

Grafico 3. Taxa de ocupacio entre homens e mulheres em cargos de funcio (Siape, DEZ/2022)

®FEM ®MAS

59.19%

Fonte: Equipe Maria José, dados extraidos do Siape.

Grafico 4. Taxa de ocupacio entre homens e mulheres em cargos de funcio (MGI, 2023)
C e n é ri o FEV/23 | ALTO ESCALAD

Fonte: Ministério da Gestao e da Inovagao em Servigos Plblicos

Fonte: Equipe Sonia, dados auferidos do MGI, 2023.
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Ao se analisar os DAS, ou seja, os cargos de Direcado e Assessoramento Superiores, também se
observam disparidades de género. Isso porque a ocupacao desses cargos é destinada a pessoas de
confiancada autoridade, que tem a prerrogativa de indicar seus ocupantes, ou seja, sdo cargos de
livre nomeacao e exoneracao. Além disso, os DAS eram divididos em 6 niveis hierarquicos, que se
distinguiam em funcao do grau de autoridade publica atribuida ao seu ocupante. Ou seja, quanto
maior o nivel, maior o grau de autoridade. No Grafico 5, temos o maior nivel de DAS, e vemos que
aocupacao desse cargo nos ultimos 20 anos sempre foi majoritariamente masculina.

Ainda acerca dos cargos na gestao publicafederal, temos os cargos de Natureza Especial (NE), que
sdo destinados a chefiaou adirecao de unidades administrativas nos Ministérios e na Presidéncia
da Republica. Ou seja, seus ocupantes tém autoridade publica, isto é, poder decisério que lhes foi
outorgado de forma legitima. Os NE representam a autoridade mais alta na estrutura hierarquica
dos 6rgaos, estando abaixo apenas dos Ministros de Estado. Os cargos sao ocupados por critério
da confianca dos dirigentes maximos dos 6rgdos. Existem uma série de outros cargos no Executivo
federal, mas é consensual que as funcdes de lideranca se concentram nos DAS 4, 5, 6 e nos cargos
de Natureza Especial.

Grafico 5. Taxa de ocupacao entre homens e mulheres em cargos de
funcao por DAS (Siape, DEZ/2022)
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Fonte: Equipe Maria José, dados auferidos do Siape.
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Grafico 6. Servidores que ocupam cargos de DAS 6 por sexo (2000 -2022)
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Fonte: Equipe Sonia, dados auferidos da Enap/Infogov, 2023.

A discrepancia também se evidencia quando sdo observados critérios raciais na ocupacao de
cargos de funcao, bem como entre portadores de deficiéncia, tal como se demonstra nos graficos
7 e 8 aseguir:

Grafico 7. Taxa de ocupacao entre homens e mulheres em cargos de funcao
por origem étnica/cor (Siape, DEZ/2022)
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Fonte: Equipe Maria José, dados auferidos do Siape.
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Grafico 8. Taxa de ocupacio entre homens e mulheres com ou sem
deficiéncia em cargos de funcao (Siape, DEZ/2022)
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Fonte: Equipe Maria José, dados auferidos do Siape.

Outro dado relevante diz respeito a disparidade concernente a forma de ocupacao por tipo de
contratacao, fator de discrepancia que também é observado quando se analisa o dado em termos
de regioes politico-econdémicas do pais, veja-se nos graficos a seguir:

Grafico 9. Taxa de ocupacao entre homens e mulheres em cargo de funcao
por tipo de contratacao (Siape, DEZ/2022)

S FEM ®MAS

CARREIRA CARGOS COMISSIONADOS
60,82%

49,12% SEUSEN

Fonte: Equipe Maria José, dados auferidos do SIAPE.
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Grafico 10. Taxa de ocupacao entre homens e mulheres em cargos de funcao
por regido e tipo de contratacao (Siape, DEZ/2022)
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Fonte: Equipe Maria José, dados auferidos do Siape.
Legenda: CO - Centro-oeste; N - Norte; NE - Nordeste; S - Sul; e SE - Sudeste.

Como demonstra a Equipe Sénia, é fato que o Poder Executivo do atual governo tem adotado
medidas para promover os direitos das mulheres. Um exemplo recente é a criacdo do Observatério
de Pessoal, que coleta e disponibiliza dados sobre a presenca de homens e mulheres em cargos
de lideranca, bem como o perfil dos ocupantes em relacdo a idade, estado civil e escolaridade.
Essas informacdes sdao importantes para avaliar aigualdade de género no setor publico e orientar
politicas e acoes que busquem promover a equidade e arepresentatividade. O balanco atualizado
no primeiro semestre de 2023 do Observatério de Pessoal mostra que segue aumentando a
participacao de mulheres em cargos de lideranca no Governo Federal: mulheres ocupam 34% de
cargos de alta lideranca no setor publico atualmente. Tais cargos dizem respeito a postos como
coordenacao, assessoria, diretoria, superintendéncia, secretaria executiva e ministérios. Nesses
postos, a remuneracio das funcdes e cargos comissionados executivos varia de R$ 11.306,90
a R$ 18.469,94. A questio da remuneracio desempenha, portanto, um papel importante na
desigualdade de género em cargos de lideranca. O Grafico a seguir indica que a remuneracao
média de servidores do Governo Federal por sexo mostraumadisparidade salarial entre homens e
mulheres. Essadisparidade salarial contribui parauma desvalorizacdo econémica das mulheres em
posicoes de lideranca e pode afetar sua motivacio e incentivo para buscar cargos de alta geréncia.
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Grafico 11. Remuneracao média de servidores do Governo Federal por sexo
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Fonte: dados auferidos pela Equipe Sonia apoiados na Enap/Infogov, 2023.

Uma dado sugestivo apresentado pela Equipe Maria José diz respeito a comparacio de informacoes
entre Brasil e paises da América Latina e Caribe. Segundo o relatdrio Mulheres lideres no setor
publico da América Latina e do Caribe (Naranjo et al., 2022), o Brasil ocupa o ultimo lugar dentre
15 paises da regiao na porcentagem de mulheres em cargos de lideranca, com um percentual de
18,6%, considerada uma classificacido de “participacdo muito baixa” pelo documento analisado
pela Equipe Maria José.

Grafico 12. Porcentagem de mulheres em cargo de lideranca na América
Latina e Caribe
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Fonte: dados auferidos pela Equipe Maria José, com base no relatdrio Mulheres lideres no setor ptblico da América
Latina e do Caribe.
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Ao se analisar a participacdo feminina em cargos de lideranca, por nivel hierarquico - considerando
o nivel 1: ministros; nivel 2: vice-ministros; nivel 3: subsecretarios; e nivel 4: diretores -, o Brasil
novamente apresenta uma participacdo muito baixa em relacao aos paises da regido, segundo o
relatério. E importante ressaltar que, mesmo em paises onde ha porcentagem superior de mulheres
em cargos de lideranca (como Trindade e Tobago - 68,8% e Costa Rica - 53,5%), € possivel observar
segregacao vertical, ou seja, as mulheres estdo sendo excluidas dos cargos mais elevados de chefias,
conforme ilustra o Grafico xxx, elaborado pela Equipe Maria José.

Grafico 13. Participacao feminina em cargos de lideranca, por nivel

hierarquico de acordo com os tipos de pais
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Fonte: dados auferidos pela Equipe Maria José, com base no relatério Mulheres lideres no setor publico da América
Latina e do Caribe.

Quando se analisa a questao da participacao feminina em setores de dominio tradicional de
mulheres (Desenvolvimento Social, Educacdo, Saide e Trabalho) e participacdo feminina em
setores de dominio tradicional de homens (Planejamento, Industria, Comércio, Producio, Relacoes
Internacionais, Meio Ambiente, Obras Publicas, Seguranca Interna, Fazenda/Economia e Defesa
Nacional), o Brasil ocupa novamente a posicao mais distante (e preocupante) em relacdo aos paises
analisados. As servidoras publicas brasileiras ndo ocupam nem mesmo a lideranca em areas que
sdo comuns aos esteredtipos femininos de género. Para os membros da Equipe Sonia, isso é um
indicio da persisténcia de esteredtipos de género e preconceitos que limitam as oportunidades de
lideranca para as mulheres. Esses estereétipos muitas vezes associam a lideranca a caracteristicas
e comportamentos considerados socialmente dos papéis do género[1] masculino, o que pode
levar a discriminacao e dificuldades para as mulheres avancarem em suas carreiras. Por isso, a
predominancia das mulheres em areas de cuidado, como salde e educacao, e a distorcao com
maior presenca masculina em areas militares e de seguranca publica. Esses padrdes refletem
esteredtipos de género arraigados, nos quais o trabalho de cuidado é considerado mais adequado
paramulheres, enquanto areas relacionadas a autoridade e forca fisica sdo associadas aos homens.
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Grafico 14. Participacao de mulheres por setores e por pais
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Fonte: dados auferidos pela Equipe Maria José, com base no relatério Mulheres lideres no setor publico da América
Latina e do Caribe.

Outra andlise de sumaimportancia trata dalegislacio relacionada a igualdade de género no setor
publico dos paises pesquisados. Apesar de que a representacdo de mulheres no setor publico varia
em diferentes paises e contextos, tem havido um esforco regional para aumentar a participacao e
representacdo das mulheres nas instituicdes governamentais e no servico publico, conformerelata
a Equipe Sonia. Segundo Naranjo Baustista et al. (2022), nos Gltimos anos houve um reconhecimento
crescente daimportancia daigualdade de género e da necessidade de incluir as vozes e perspectivas
das mulheres nas tomadas de decisao politicas. Isso levou a medidas para promover a igualdade
de género no setor publico, incluindo politicas de cotas e agdes afirmativas. Nesse sentido, muitos
paises tém adotado cotas de género para garantir uma representacdo minima de mulheres em
6rgaos governamentais e parlamentares. Essas cotas podem variar em termos de sua abrangéncia
e implementacao, desde cotas estabelecidas por lei até metas voluntarias. Alguns paises tém
alcancado progresso significativo na promocao da participacao politica das mulheres, resultando
em um aumento da representacdo feminina em cargos publicos na América Latina e no Caribe.
No entanto, pela leitura do relatdrio Mulheres lideres no setor ptblico da América Latina e do Caribe
(Naranjoetal.,2022), observa-se que o Brasil ndo possui nenhuma legislacio especificaemrelacdo
ao tema, muito menos cotas de género na administracao publica, medidas nalegislacado publicade
emprego ou leis ou decretos sobre igualdade de género no setor publico, dado confirmado pela
Equipe Maria José na Tabela 1, a seguir:
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Tabela 1. Legislacio relacionada a igualdade de género por pais

. Paricaido na Cotas de gén@m Hed]das na Lals ou da-;retns
Pais Constituigio na adn_ilnls!tmq:an legislac3o publica sobre lgualdade de
publica de amprego génaro
ARGENTIMNA W
BEAHAMAS
BARBADOS
BELIZE
BOLIVIA W
BRASIL
CHILE " v
COLOMBIA ~
COSTARICA v W
EQUADOR ' W
EL SALVADOR W
GUATEMALA
GUIANA
HAITI v
HONDURAS v
JAMAICA
MEXICD v L W
MICARAGUA W
PANAMA v v v
PARAGUAI o
PERU v
REPUBLICA DOMINICANA "
SURINAME
TRINDADE E TOBAGO v
URUGUAI W
VENEZUELA v

Fonte: dados auferidos pela Equipe Maria José, com base no relatdrio Mulheres lideres no setor ptblico da América
Latina e do Caribe.
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A desigualdade de género em cargos de lideranca é uma realidade persistente no setor publico.
Segundo os integrantes da Equipe S6nia, embora as mulheres representem uma parcela significativa
da forca de trabalho e tenham conquistado avancos importantes em termos de educacao e
qualificacao, sua presenca em posicoes de alta lideranca continua sendo substancialmente menor
do que ados homens. Essa discrepancia reflete uma série de barreiras e desafios enfrentados pelas
mulheres em sua ascensao profissional. Aigualdade de género em cargos de lideranca nao apenas
€ um principio de justica e equidade, mas também traz beneficios para as organizacoes e para a
sociedade como um todo. A diversidade de género nas liderancas traz diferentes perspectivas, e
contribuipara o progresso social e econémico. A presenca de mulheres em posicoes de poder politico
também contribui para a transformacao dos processos politicos e tomadas de decisdo. Para aequipe,
guando mulheres ocupam cargos de lideranca, suas experiéncias, perspectivas e preocupacoes
Unicas sdo incorporadas as discussoes politicas. Esse olhar das mulheres diferenciado traz a tona
guestdes muitas vezes negligenciadas ou ignoradas no debate publico, como a necessidade de
politicas especificas para enfrentar a violéncia de género, garantir aigualdade salarial e promover
o acesso igualitario a educacio e saude.
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Este artigo apresenta o Projeto nomeiaELA, premiado do Datathon: Desigualdades de Género no
Servico Publico, realizado em Brasilia (DF), na edicdo 2023 em celebracdo ao més das mulheres da
Escola Nacional de Administracdo Publica (Enap). O projeto é um painel de paridade de género
em cargos de lideranca, que busca promover a visibilidade da desigualdade de género em cargos
de lideranca e subsidiar a tomada de decisio para a alocacdo equitativa de recursos humanos.
Através da criacdo doindice de paridade de género, o projeto visa ampliar a presenca de mulheres
em posicoes de chefia, direcdo e assessoramento em érgaos publicos. A ferramenta desenvolvida
permite o acompanhamento e o estabelecimento de uma escala de pontuacao por érgao, destacando
o numero de nomeacodes de mulheres que seria necessario para alcancar a paridade de género,
utilizando a base de dados do SIAPEnet.!

Palavras-chave: paridade de género, lideranca, visibilidade, datathon, equidade, Projeto nomeiaELA

Introducao

Segundo a Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilios Continua (PNADc, 2022), do Instituto
Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE), as mulheres representam a maioria da populacio
brasileira e também do servico publico. Esses nimeros mostram que as mulheres tém uma
presenca significativa no setor publico e sdo fundamentais para o funcionamento das instituicoes
governamentais.

No entanto, quando analisamos os cargos de lideranca no setor publico, como diretores e gerentes,
observa-se umainversao na proporcao de vinculos entre homens e mulheres. Isso indica que, apesar
da maioria numérica das mulheres na forca de trabalho do setor publico, ainda ha desigualdades
de género quando se trata de cargos de alta hierarquia e de tomada de decisoes.

No contexto brasileiro, além das questdes de género, ainda ha a questdo de classe e raca-etnia,
gue também atravessam e demarcaram de forma expressiva quem ndo tem acesso aos niveis mais
altos do governo.

E importante ressaltar que as disparidades de classe e raca-etnia também influenciam a distribuicdo
dos cargos de lideranca no setor publico. Historicamente, essas questoes tém impactado quem
tem acesso aos niveis mais altos do governo, restringindo o alcance das mulheres, especialmente
as mulheres negras, indigenas, LGBTQIAP+2 e pessoas com deficiéncia.

Essa falta de representatividade nas posicoes de lideranca no setor publico tem consequéncias
praticas nas politicas publicas direcionadas as mulheres e a outros grupos sub-representados. A
diversidade de perspectivas é essencial para a formulacao de politicas mais inclusivas e eficazes,

1 O Sistema Integrado de Administracdo de Recursos Humanos (Siape) é um sistema abrangente em nivel nacio-
nal, criado com o propésito de integrar todas as plataformas de gestao da folha de pagamento dos servidores publicos.
2 LGBTQIAP+ é uma sigla que representa a diversidade de identidades de género e orientacdes sexuais. A si-

gla abrange |ésbicas, gays, bissexuais, transgéneros, queer, intersexuais, assexuais e outras identidades e orientagdes
relacionadas.

28




Datathon: Desigualdades de Género no Servico Publico

gue atendam as necessidades e desafios especificos desses grupos. Portanto, é fundamental
promover aigualdade de género e garantir uma representacao equilibrada nos cargos de lideranca
no setor publico.

Issoinclui a criacdo de programas de capacitacdo e mentorias para mulheres, aimplementacio de
politicas de igualdade salarial e a adocio de cotas de género em cargos de lideranca. Somente por
meio dessas medidas concretas e do comprometimento continuo com adiversidade e ainclusdo sera
possivel alcancar uma representacao mais equitativa das mulheres no setor publico e fortalecer
atomada de decisdes democraticas e eficientes.

Desigualdade de género no setor publico: uma homenagem a fisica S6nia Guimaraes

Para promover uma representacdo mais equitativa das mulheres no setor publico, é necessario
continuar trabalhando na remocao de barreiras e na promocao de oportunidades iguais. Isso
inclui politicas e praticas que incentivem o recrutamento, a retencio e o avanco das mulheres em
cargos de lideranca, bem como a conscientizacdo sobre a importancia da igualdade de género e
da diversidade no setor publico.

Souza et al. (2021) afirma, no entanto, que, apesar desses esforcos, ainda existem desafios
significativos na promocao daigualdade de género no setor publico. Mulheres continuam a enfrentar
barreiras estruturais, discriminacao e estereétipos de género que dificultam sua participacdo e
avanco em cargos de lideranca no setor publico. E se isso nao fosse pouco, ainda temos um actimulo
das tarefas domésticas e de cuidado doméstico, além dos processos de maternidade, que acabam
impactando para que as mulheres se afastem de suas atividades de capacitacao e produzam menos
nos espacos de elaboracao cientifica.

Isso se nota na representacdo de mulheres em diferentes areas e niveis do setor publico. Por
exemplo, em algumas areas, como educacao e saude, pode haver uma maior representacao de
mulheres, enquanto em outras dreas, como economia e tecnologia, a representacdo feminina pode
ser menor. E comum, na realidade brasileira, que haja maior participacido de mulheres no setor
publico especialmente em areas relacionadas ao cuidado, como a saude e a assisténcia social.

No Ministério da Saude, por exemplo, a maioria dos profissionais que atuam na area da saude
sao mulheres, incluindo médicas, enfermeiras, técnicas de enfermagem, entre outras. Essa
predominancia feminina é resultado de varios fatores, incluindo a maior presenca de mulheres
naformacao profissional na drea dasalde e a percepcao social dos cuidados como uma atribuicdo
feminina.

No entanto, historicamente, a ocupacao de cargos de alta liderancga no setor publico, inclusive no
Ministério da Saude, tem sido predominantemente masculina. A nomeacao de Nisia Trindade®
como ministrada Saude em 2023 representa um marco significativo, sendo a primeiravez que uma

3 Nisia Trindade é uma renomada socidloga e pesquisadora brasileira, especializada em estudos de género e
saude publica.
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mulher ocupa esse posto. Essa nomeacao é um reflexo dos esforcos para promover a igualdade
de género e ampliar a representatividade feminina em posicoes de lideranca.

Para promover uma representacao mais equilibrada de género em cargos de lideranca no setor
publico, é necessario continuar implementando politicas de igualdade de género, promovendo a
educacio e conscientizacdo sobre aimportancia da diversidade, e incentivando a participacao ativa
das mulheres em todos os niveis do governo. Isso ajudara a criar um ambiente mais inclusivo e a
garantir que as vozes e as perspectivas das mulheres sejam ouvidas e consideradas nas tomadas
de decisao.

Nao por acaso, a nossa equipe do Datathon, optamos por homenagear Sénia Guimaraes, fisica
brasileira e professora universitaria renomada. Ela é reconhecida por seu trabalho no campo da
fisica nuclear e, de forma significativa, foi a primeira mulher negra a obter o titulo de doutoraem
fisica no Brasil. Essa conquista historica sé veio a tona posteriormente, destacando a auséncia
de dados que permitissem a andlise do recorte de raca e género em diversas areas académicas.

Além de sua contribuicdo cientifica, Sdnia Guimaraes destaca-se por seu engajamento na promocao
davisibilidade das mulheres e naimportancia da coleta de dados para enfrentar as desigualdades
de géneroeraca.Suatrajetériainspiradora serve como exemplo parajovens cientistas e incentiva
a busca por maior diversidade e inclusido nas areas de ciéncia e pesquisa. A histéria de Sénia
Guimaraes nos lembra da importancia de reconhecer e valorizar as conquistas das mulheres e a
necessidade continua de garantir igualdade de oportunidades para todos, independentemente
de seu género ou raga.

Abordagens e Metodologia

Historicamente, o setor publico enfrenta o desafio de lidar com problemas complexos, para os quais
nao ha solucoes ébvias. Atualmente, ainovacido desempenha um papel cada vez mais importante
na busca por solucdes eficazes e sustentaveis para esses problemas. Um governo inovador tem
maior probabilidade de alcancar resultados positivos, gracas a aplicacdo de abordagens como o
design sistémico, acompreensdo da complexidade, ainovacio publica e a aprendizagem coletiva.

No contexto daformulacao e implementacdo de politicas publicas, ainovacao envolve o diagndstico
e odesenho de solucdes criativas que atendam aos desafios enfrentados pela sociedade. A inovacio
abertana pratica é uma abordagem que busca engajar diferentes atores, como cidaddos, empresas
e organizacoes da sociedade civil, na cocriacao de solucdes para problemas publicos.

Uma estratégia eficaz de inovacao no setor publico é o desenho de desafios publicos, nos quais
sdo lancados convites para que a sociedade apresente solucoes criativas. Essa abordagem permite
aproveitar ainteligéncia coletiva e promover a participacio cidada na busca por solucdes inovadoras.

A atuacido dos governos na promocao da inovacado no setor publico é fundamental para enfrentar
os desafios complexos da sociedade. Ao adotar praticas inovadoras, os governos podem melhorar
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a eficiéncia, a eficicia e a qualidade dos servicos publicos, além de estimular o desenvolvimento
socioeconémico. A inovacao no setor publico é um caminho para transformar os desafios em
oportunidades e construir uma sociedade mais resiliente e inclusiva.

Nesse sentido, este projeto, o Projeto nomeiaEla, se insere na concepcao de uma das praticas
inovadoras do setor publico, que é se utilizar de conceitos de inovacao aberta. O projeto foi
desenvolvido no Datathon: Desigualdade de Género no Servico Publico. Esse evento buscou trazer
para dentro do setor publico o conhecimento externo, ou seja, provocar a sociedade civil para
pensar solucoes através da andlise de dados e desenvolver protétipos que ataquem os problemas
definidos, em um ambiente competitivo.

A realizacdo do Datathon costuma se utilizar de ferramentas do design thinking (DT) para sua
materializacdo. O DT é a inovacao centrada no usudrio, exigindo elevado grau de colaboracdo e
interacao paraescolhado problema e da solucao. Nesse sentido, o Projeto nomeiaELA foi construido
a partir do uso de plataformas como o Miro, uma plataforma de lousa digital para se trabalhar
colaborativamente.

Usando a metodologia colaborativa, foi definido o problema que se queria resolver, suas causas e foi
pensada a solucao. Nesse sentido, olhando para toda a desigualdade de género no setor publico, o
Projeto nomeiaELA se concentrou na desigualdade dentro dos cargos de lideranca, por identificar
gue esse é o principal gargalo no funcionalismo publico hoje. Como os servidores efetivos entram
nas instituicdes através de concurso, a entrada de homens e mulheres é equilibrada; o grande corte
ocorre quando se olha para as funcdes de liderancas que esses servidores exercem. Identificado
o problema, objetivou-se visibilizar essa desigualdade para subsidiar a tomada de decisdo para
alocacao mais equitativa do pessoal.

A materializacdo da solucao se deu através de um Dashboard de Paridade de Género em Cargos
de Lideranca, construido a partir dos dados do Sistema Integrado de Administracao de Recursos
Humanos (Siape). Os dados do Siape foram obtidos por meio do banco de dados da Enap, e foram
considerados paraa analise apenas os dados de dezembro de 2022. O corte temporal foi realizado
devido ao fato de os dados de dezembro de 2022 serem os Unicos que possuiam informacao
sobre os dependentes dos servidores. E a analise por dependente é relevante quando se fala de
desigualdade de género, dado que as tarefas de cuidado costumam se concentrar na mulher. Além
disso, como ja citado, foram considerados os cargos de lideranca dos servidores federais ativos.

Para o trabalho, considerou-se que os cargos de lideranca sdo os DAS 4, 5, 6 e os cargos de Natureza
Especial (NE).
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Aextracdo e aanalise dos dados mencionados neste artigo foram realizadas utilizando a linguagem
de programacao R*e avisualizacao foi feita pelo PowerBl.> O objetivo do Dashboard era gerar uma
visualizacao simples para que os gestores de recursos humanos pudessem enxergar adisparidade
de género nos seus 6rgaos, e entender o tamanho da discrepancia com que estavam lidando. Por
isso, a grande inovacao do projeto foi revelar o nimero de contratacbes que seriam necessarias
para se atingir a paridade de género. O Dashboard também foi pensado para a sociedade civil,
para dar mais insumos para que a igualdade de género seja sempre uma pauta discutida nas mais
diversas instancias.

Proposicoes
4.1 Alternativa proposta

O Dashboard¢, apresentado na Figura 1, foi o produto proposto, que devera ser utilizado pelos
setores de recursos humanos do Executivo federal, para que cada instituicdo possa entender o
panorama de seu pessoal, e buscar a paridade. Existem trés telas diferentes, uma visao geral,uma
especifica para o 6rgao e um glossario.

Figura 1 - Primeira tela do Painel de Paridade de Género em Cargos de Lideranca
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Fonte: nomeiaELA, 2023.

4 OR éumallinguagem estatisticaamplamente utilizada para manipulacao, visualizacao e modelagem de dados.
Sua aplicacdo no contexto deste estudo permitiu a obtencdo de informacdes relevantes e a geracdo de resultados pre-
cisos. O uso do R como ferramenta de analise de dados contribui para a confiabilidade e rigor cientifico dos resultados
apresentados.

5 O Power Bl é uma das ferramentas mais populares e poderosas para criacdo de dashboards e visualizacio de
dados. Desenvolvido pela Microsoft, o Power Bl permite conectar-se a varias fontes de dados, transformar e modelar
os dados, e criar painéis interativos e personalizados.

6 Dashboard é uma ferramenta de visualizacdo de dados que condensa informagdes complexas em uma repre-
sentacio grafica e intuitiva, facilitando a compreensao e a analise de dados para tomada de decisdes eficazes.
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Nessa primeira tela, com todos os 6rgaos, é apresentado o indice de paridade de género no ambito
federal. O indice, quanto mais préximo de 1, mais préximo da paridade; valores menores de 1
indicam uma maior presenca de homens e valores maiores que 1 indicam uma maior presenca
de mulheres. Quando consideramos todos os servidores, vemos que as mulheres sdo maioria nos
ministérios da Saude, da Mulher, Familia e Direitos Humanos, do Turismo e da Cidadania.

Ao selecionar apenas as funcoes de lideranca, o Ministério do Turismo nao possui mais a maioria
feminina e o percentual de mulheres cai nos ministérios da Salude e da Cidadania, fazendo com
gue o indice de paridade desses ministérios se reduza. Ao considerar apenas os DAS 6 e 7,s6 o
Ministério da Salde se mantém com paridade igual a 1.

Na mesma tela, é possivel ver o ranking dos ministérios, que é dindmico para quaisquer filtros
selecionados. O dashboard permite a visualizacio por tipo de funcdo (separando fungdes técnicas, de
lideranca e servidores sem funcio), por raca, escolaridade e se a pessoa possui ou ndo dependentes.
O indice de paridade também pode ser visualizado por funcao, por érgao.

Interessante destacar a visualizacao por escolaridade: em dezembro de 2022, no Executivo federal,
existiam mais mulheres que homens com doutorado (27.668 mulheres contra 23.049 homens),
mas, nas funcdes de lideranca, temos 425 homens e 276 mulheres com doutorado. No mestrado, a
realidade é amesma, o nimero de doutoras € ligeiramente maior (42.822 mulheres contra 42.480
homens), mas, em funcdes de lideranca, ele é substancialmente menor, apenas 34,7 1% das pessoas
com doutorado em funcdes de lideranca sdo mulheres (948 homens e 504 mulheres). Ou seja, ao
considerar alguns filtros especificos, as desigualdades se tornam cada vez mais evidentes.

Nasegundatela, apresentada na Figura 2, que limita a visualizacio para apenas um érgao, podemos
ver a posicao em que o 6rgao se encontra no indice de paridade, o total de nomeacdes que faltam
para atingir a equidade, a divisao por raca, a pirAmide etaria do 6rgao e o total de mulheres
nomeadas, mantendo os mesmos filtros de funcoes de lideranca e funcoes técnicas.
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Figura 2 - Segunda tela do Painel de Paridade de Género em Cargos de Lideranca
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Fonte: nomeiaELA, 2023.

Nessa pagina, cada instituicdo pode adentrar mais sua prépria realidade, e, depois de entender
o tamanho da distancia entre os géneros, cada gestor pode adotar as politicas pertinentes para
atingir a paridade.

Por fim, a ultima tela (Figura 3) mostra o glossario do Dashboard, explicitando o que sao funcoes
de lideranca, funcoes técnicas, sem funcao e definindo o indice de paridade de género.

Figura 3 - Terceira tela do Painel de Paridade de Género em Cargos de Lideranca
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4.2 Potencial de Escala, Replicabilidade e Expansao

Abase de dados do Siape permite outras analises sobre ocupacao de cargos técnicos e de lideranca,
considerando interseccionalidades como raca/etnia, pessoas com deficiéncia, entre outras.
Igualmente, a premissa pode ser replicada nos quadros de pessoal nos estados e municipios,
assim como em outras organizacdes da sociedade civil e dainiciativa privada.

Ainda, a partir de iniciativas como o nomeiaELA, é possivel desenvolver um indice de politicas
afirmativas de género (Ipag) no servico publico. O Ipag visa medir a presenca de medidas afirmativas
de género no servico publico, composto por indicadores que capturem dimensdes de estrutura,
processos e resultado, conforme preconizado pelo trabalho da Organizacao das Nacdes Unidas
(ONU) Human rights indicators: a guide to measurement and implementation (2012).

A dimensao de estrutura mede o nivel de preparacao e adequacao dos recursos e condicoes
necessarias para a execucao de um processo. Os indicadores de estrutura fornecem informacoes
sobre a capacidade, a disponibilidade e a qualidade dos recursos disponiveis, assim como a
conformidade com normativos. A dimensao de processo esta relacionada a execucao das atividades,
medindo a eficiéncia e qualidade das etapas desenvolvidas para o desenrolar das atividades e
tarefas em um processo. Por fim, a dimensao de resultado mede os efeitos e impactos de uma
intervencao, isto é, informacodes sobre os resultados finais, beneficios obtidos ou impacto gerado.

O projeto nomeiaELA capta e evidencia asituacdo da ocupacao de cargos por mulheres no servico
publico do Executivo federal, de forma descritiva da condicdo social, de maneira que seria um
indicador de resultado. Na dimens&o de processo, a prestacio do servico de creches e salas de
amamentacdo nas dependéncias dos 6rgaos podem ser indicadores dos esforcos realizados em
prol de diminuir os obstaculos que as mulheres encontram ao exercer a maternidade enquanto
dao seguimento a carreira profissional.

Finalmente, medidas como as apresentadas no dia 8 de marco deste ano pelo Governo Lula, como
o Plano Nacional de Igualdade Salarial e Laboral entre Mulheres e Homens e a Politica Nacional
de Cuidados?, sdo indicadores de estrutura, ao apontar as medidas institucionais para a promocao
daigualdade de género no servico publico.

Essas trés dimensdes sdo complementares e, quando utilizadas conjuntamente, fornecem um
panorama da situacao das politicas afirmativas para mulheres no Governo Executivo Federal. Os
indicadores ajudam a identificar pontos fortes e fracos, fornecendo informacoes valiosas para o
alcance daigualdade de género no servico publico.

Assim, por meio de uma Politica Nacional de Cuidado, creches e salas de amamentacdo seriam
implementadas no setor publico, o que poderia impactar na ocupacao de cargos por mulheres.

7 O pacote divulgado pelo governo inclui 25 acdes, entre as quais a criacdo do Dia Nacional Marielle Franco,
a construcdo de Casas da Mulher Brasileira e oficinas de fabricacdo de absorventes em presidios femininos. O Brasil
também deve aderir a Convencgao sobre a Eliminacio da Violéncia e do Assédio no Mundo do Trabalho, da Organizacdo
Internacional do Trabalho (OIT).
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4.3 Aderéncia da proposta

A tematica de igualdade de género esta sendo muito discutida atualmente, fazendo com que o
produto esteja alinhado com acdes ja existentes no Governo Federal, como o Plano Nacional de
Politicas para as Mulheres (PNPM), um marco na consolidacdo e amadurecimento das politicas
para as mulheres, concebido através de amplo didlogo entre governo e sociedade civil.

Ademais, a analise do Dashboard pode beneficiar o Banco de Talentos do Governo Federal (SouGov.
br), que apoia a gestio dos talentos profissionais da administracio publica federal, com mais de
100 mil curriculos cadastrados, e o Programa Piloto de Desempenho de Liderancas (LideraGov),
parceria entre o Ministério da Gestao e da Inovacao em Servicos Publicos e a Escola Nacional de
Administracdo Publica (Enap), que busca construir uma rede de servidores qualificados, aptos
a se transformarem em lideres comprometidos. Esses dois programas, munidos dos dados do
Painel de Paridade de Género em Cargos de Lideranca, podem auxiliar areduzir a desigualdade de
género, focando no contato e desenvolvimento de mulheres capacitadas para assumirem cargos
de lideranca, trabalhando em busca de um setor publico mais igualitario.

Além disso, olhando para a agenda global de desenvolvimento sustentavel das Nagcoes Unidas -
Agenda 2030, que se configura como um plano de acdo para as pessoas, para o planeta e para a
prosperidade, temos os 17 objetivos de desenvolvimento sustentavel (ODS), que se desdobram
em 169 metas para auxiliar governos locais e regionais a alcancar um futuro mais préspero e
inclusivo para todas e todos. Entre esses objetivos, temos o ODS 5, de igualdade de género, que
visa “alcancar a igualdade de género e empoderar todas as mulheres e meninas”, composto por
9 metas:

1. acabar com todas as formas de discriminacao contra todas as mulheres e meninas em todas
partes;

2.eliminar todas as formas de violéncia contra todas as mulheres e meninas nas esferas publicas
e privadas, incluindo o trafico e exploracao sexual e de outros tipos;

3. eliminar todas as praticas nocivas, como os casamentos prematuros, forcados e de criancas e
mutilacoes genitais femininas;

4. reconhecer e valorizar o trabalho de assisténcia e doméstico ndo remunerado, por meio da
disponibilizacao de servicos publicos, infraestrutura e politicas de protecao social, bem como a
promocao da responsabilidade compartilhada dentro do lar e da familia, conforme os contextos
nacionais;

5. garantir a participacao plena e efetiva das mulheres e a igualdade de oportunidades para a
lideranca em todos os niveis de tomada de decisao na vida politica, econémica e publica;

6. assegurar o acesso universal a salide sexual e reprodutiva e os direitos reprodutivos, como
acordado em conformidade com o Programa de Acao da Conferéncia Internacional sobre Populacao
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e Desenvolvimento e com a Plataforma de Acdo de Pequim e os documentos resultantes de suas
conferéncias de revisao;

7. realizar reformas para dar as mulheres direitos iguais aos recursos econémicos, bem como o
acesso a propriedade e controle sobre a terra e outras formas de propriedade, servicos financeiros,
heranca e os recursos naturais, de acordo com as leis nacionais;

8.aumentar o uso de tecnologias de base, em particular as tecnologias de informacao e comunicacao,
para promover o empoderamento das mulheres;

9. adotar e fortalecer politicas sélidas e legislacao aplicavel para a promocao da igualdade de
género e o empoderamento de todas as mulheres e meninas em todos os niveis.

Mais recentemente também tivemos a assinatura do Decreto n® 11.541, de 1° de maio de 2023,
que institui o Grupo de Trabalho Interministerial para a elaboracio da proposta do Plano Nacional
de Igualdade Salarial e Laboral entre Homens e Mulheres. Foi também construido o Projeto de Lei
n°® 1.085/2023, estabelecendo que a igualdade salarial é obrigatéria e devera ser garantida por
meio de mecanismos de transparénciasalarial e de remuneracao a serem seguidos pelas empresas,
pelo aumento dafiscalizacdo e pela aplicacdo de multa. O texto foi construido por diversas pastas,
sob a lideranca do Ministério das Mulheres.

Entre os principais pontos do PL temos:

1. instituicdo da igualdade salarial e remuneratéria entre mulheres e homens para a realizacao
de trabalho de igual valor ou no exercicio de mesma funcao é obrigatéria, ndo podendo haver
distincdo de sexo, raca, etnia, origem ou idade;

2. ampliacdo da multa em caso de descumprimento da lei;
3. instituicdo da publicacdo de relatérios de transparéncia salarial e remuneratoria;

4. mais transparéncia: plataforma digital com dados de mercado de trabalho e renda, inclusive de
indicadores de violéncia contra a mulher;

5. previsao de um plano de acdo para mitigar a desigualdade salarial;

6. listagem de medidas para a garantia da igualdade salarial e remuneratéria entre mulheres e
homens;

7.instituicao de um protocolo de fiscalizacdo para o cumprimento da lei.

Essas novas acoes estido plenamente alinhadas com os objetivos do painel, de dar transparéncia a
situacao de desigualdade de género e munir os gestores publicos de informacao para solucionar
o problema.
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4.4 Estratégias de acolhimento e engajamento

Para que a plataforma seja usada pelo maior nimero de pessoas possivel, é necessario a elaboracao
deum plano de divulgacao e engajamento, sendo fundamental produzir contetido que multiplique
os dados da plataforma em canais sociais com maior engajamento e maior facilidade de acesso.

E possivel explorar a efervescéncia do tema na sociedade, o interesse politico da atual gestdo e
as conexodes com os planos que estdo sendo implantados pelo governo. Além disso, através da
visibilidade dada ao problema, pode-se estimular a criacdo de redes de mulheres dentro da gestao
publica, para que as mulheres também sejam protagonistas do processo de busca por igualdade
salarial e de cargos.

A importancia de garantir espacos de acolhimento para as mulheres em posicoes de lideranca
é fundamental para enfrentar os desafios e as pressées com que essas mulheres lidam ao longo
de suas carreiras. Recentemente, casos como o da primeira-ministra da Nova Zelandia, Jacinda
Ardern, e da primeira-ministra da Escdcia, Nicola Sturgeon, chamaram a atencdo para a decisdo
de mulheres em posicoes de destaque abrirem mao de seus cargos.

Embora os detalhes politicos e os contextos regionais possam variar, € importante refletir sobre
as questoes que levam essas lideres atomar essa decisdo. A sobrecarga, tanto profissional quanto
pessoal, exerce um papel significativo nesse processo. As estruturas patriarcais, as micro agressoes
e o fato de que o mercado de trabalho nao foi criado levando em consideracao as necessidades e
realidades das mulheres sao fatores que pesam sobre suas carreiras.

No entanto, é essencial questionar a associacdo de desisténcia afracasso. Por exemplo, o fundador
daMicrosoft, Bill Gates, optou por se aposentar aos 52 anos, o que mostra que a rentincia a posicoes
de destaque n3o é exclusividade feminina. E preciso questionar a naturalizacdo da sobrecarga nos
ambientes corporativos e refletir se sempre é necessario seguir o caminho mais arduo.

A resposta a esse cendrio passa por uma conexao entre o individuo e o sistema. Ndo se pode
responsabilizar apenas as mulheres por resolverem um problema que é sistémico. E fundamental
criar ambientes de trabalho que oferecam suporte, acolhimento e politicas que incentivem o
equilibrio entre vida profissional e pessoal, além de garantir igualdade de oportunidades e combater
o machismo e a discriminacao de género.

Promover espacos de acolhimento para mulheres em posicoes de lideranca é uma formade valorizar
suas contribuicoes e capacidades, além de criar um ambiente mais inclusivo e diversificado. Ao
garantir que essas mulheres tenham o apoio necessario, podemos fortalecer sua presenca em
cargos de lideranca e impulsionar aigualdade de género em todas as esferas da sociedade.

Além disso, é importante ressaltar que o presidente Luiz Inacio Lula da Silva tomou medidas
significativas no sentido de garantir a igualdade de género e a protecdo dos direitos das
trabalhadoras. Ele oficializou o envio ao Legislativo de proposta para que o Brasil ratifique duas
convencoes da Organizacao Internacional do Trabalho (OIT), sendo uma delas a Convencao 190,
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sobre eliminacdo da violéncia e do assédio no mundo do trabalho, e a outra a Convencao 156,
sobre igualdade para trabalhadores com obrigacoes familiares.

Essas iniciativas demonstram o compromisso do governo brasileiro em promover um ambiente
de trabalho seguro, livre de violéncia e assédio, e em garantir a igualdade de oportunidades para
homens e mulheres, especialmente no que se refere as responsabilidades familiares. Ao encaminhar
essas convencoes para tramitacdo no Congresso Nacional, equiparando-as a uma Proposta de
Emenda a Constituicdo (PEC), o governo reconhece aimportancia desses temas e busca fortalecer a
legislacdo trabalhista de forma a proteger os direitos das trabalhadoras e combater as desigualdades
de género.

Essas acoes sao fundamentais para promover a equidade de género no ambiente de trabalho
e construir uma sociedade mais justa e inclusiva, onde todas as pessoas tenham igualdade de
oportunidades e sejam protegidas contra a violéncia e o assédio. A ratificacdo dessas convencoes
representa um avanco significativo na protecao dos direitos das mulheres e na promocao de um
ambiente de trabalho saudavel e igualitario.

Esse desafio complexo nao é apenas nosso, mas de todes nés.
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Resumo

Partindo de questdes relacionadas ao teto de vidro e as segregacdes de género verticais e
horizontais, que sdo as nossas hipéteses de impeditivos para que mulheres ultrapassem um certo
nivel de hierarquia nas instituicdes, buscamos responder a seguinte questiao: como podemos
garantir paridade de género no acesso a cargos de gestao no servico publico? Utilizamos a
metodologia de pesquisa quantitativa com dados do Siape, disponiveis no Portal InfoGov. Bem
como as ferramentas: Knime analytics (software utilizado para tratamento, modelagem e integracio
de dados); PowerBi (modelagem e visualizacdo de dados); Python (modelagem e visualizacdo de
dados) e Excel. Para pesquisa qualitativa, o instrumento Forms, aplicado a servidoras publicas
federais, e também a metodologia de estudo de casos. Empregamos como base tedrica conceitos
de género como divisdo sexual do trabalho, feminilizacdo do trabalho do cuidado e recortes
interseccionais de raca e de pessoa com deficiéncia (PcD). Propomos uma solucio escalavel,
colaborativa, geografica, temporal, modular e de data driven; a teoria da fildsofa Nancy Fraser dos
trés Rs dajustica social: redistribuicdo, reconhecimento e representatividade; e o tema prioritario
da 67? sessdo da Comissdo da ONU sobre a Situacdo das Mulheres (CSW), “Inovacao, mudanca
tecnoldgica e educacido na era digital para alcancar a igualdade de género e o empoderamento
de todas as meninas e mulheres”.

Palavras chave: lideranca, paridade de género, servico publico, Equipe Maria José

Apresentacao: https://www.canva.com/design/DAFcpAVOVgM/MN5r458VdshV_r2L.5nGXJQ/

edi t?2utm_content=DAFcpAVOVgM&utm_campaign=designshare&utm_medium=Ili nk2&utm

source=sharebutton

“Eu n3o estou mais aceitando as coisas que ndo posso
mudar, eu estou mudando as coisas que ndo posso aceitar.”
Angela Davis

Introducao

Historicamente, durante muitos anos, coube as mulheres somente o estereétipo da esfera privada,
do mundo doméstico, do espaco de reproducao, que diz respeito aos trabalhos do cuidado, do filho,
do marido e de todas as tarefas domésticas ndo remuneradas. E ao universo masculino coube a
competéncia da ordem do publico, do mundo publico, do espaco de producao, da representacao
davirilidade, da forca, seguranca etc.

A violéncia da divisao sexual do trabalho estaria a confinar as mulheres ao ambiente do lar,
ignorando, assim, todas as violéncias e relacdes de poder que ha nesse espaco, como se a esfera
privada ndo pudesse ter influéncia na esfera publica (Biroli; Miguel, 2014, p. 31-32).

Desse modo, na esfera publica esta a masculinidade associada ao homo economicus, que é
atrelado a ideia de universalidade, a impessoalidade e a racionalidade[RM1] [CDCR2] . Ja na
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esfera privada, estariam as relacdes pessoais, emotivas, sensiveis, consideradas “irracionais”. E,
assim, os esteredtipos de género foram construidos, atribuindo as mulheres caracteristicas de
sensibilidade, o que ocasionou a naturalizacdo da domesticidade feminina (Biroli; Miguel, 2014,
p. 31-32). A divisdo sexual do trabalho, conforme Perrot, estabeleceu que

0s sexos se reafirmam na condicao subordinada das mulheres
e estas, por sua vez, se restringiriam a natureza de sua biologia,
enquanto o homem estaria vinculado a cultura e a construcio da
intelectualidade, reproduzindo como lugar damulher‘amaternidade,
odoméstico, lugares de 'ajuste’ do feminino, situando os homens no
mundo ’politico e publico’, lugar 'natural’ de sua intelectualidade e

racionalidade (Perrot, 2001, p. 14[RM3] [CDCR4]).

E importante mencionar que género, como categoria de analise, foi conceituado, num texto ja
classico da historiadora estadunidense Joan Scott, como: “um elemento constitutivo de relacoes
sociais fundadas sobre as diferencas percebidas entre os sexos” (Scott, 1992, p.14). Na continuidade,
ela afirmou que “o género é um primeiro modo de dar significado as relacées de poder” (Scott,
1992, p. 14).

Conforme Beauvoir (1980), um dos géneros (o masculino) se impds como o Unico e universal e com
isso negou toda a alteridade do outro (o feminino). Em um mundo do binarismo, a mulher ficou
definida como a outra, como determinacao de uma limitacdo negativa.

Na medida em que a mulher é considerada o Outro absoluto, isto
é - qualquer que seja sua magia - oinessencial, faz-se precisamente
impossivel encara-la como outro sujeito. As mulheres nunca,
portanto, constituiram um grupo separado que se pusesse para si
em face do grupo masculino; nunca tiveram uma relacéo direta e

auténoma com os homens (Beauvoir, 1980, p.90).

Para Simone de Beauvoir, a mulher é o outro por nao ter a reciprocidade do olhar do homem, j&
para Grada Kilomba, no recorte interseccional, a mulher negra é o outro do outro, uma vez que
ela esta sujeita as violéncias da branquitude e da masculinidade.

Nesse esquema, a mulher negra sé pode ser o outro, e nunca a si mesma. [...] Mulheres brancas
tem um oscilante status, enquanto si mesmas e enquanto o “outro” do homem branco, pois sdo
brancas, mas ndo homens; homens negros exercem a funcao de oponentes dos homens brancos,
por serem possiveis competidores na conquista das mulheres brancas, pois sdo homens, mas nao
brancos; mulheres negras, entretanto, ndo sdo nem brancas, nem homens, e exercem a funcao de
o “outro” do outro (Kilomba, 2012, p. 124).

Desse modo, culturalmente as mulheres, nas suas mais diversas interseccionalidades, estao sujeitas
aviolénciade género. De acordo com Joan Scott (1992, p. 63), era preciso romper com as definicoes
tradicionais que meramente reproduzem padroes ideolégicos de opressao.
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A partir das lutas feministas, as mulheres comecaram a questionar sobre a soberania do masculino,
a submissdo ao homem, o dominio masculino e as relacoes de género. E, entdo, elas comecam a
frequentar o servico publico, mas, ainda assim, transborda a violéncia em relacéo a elas, [RM5]
[CDCR6]umavez que as relacées do trabalho englobam todos os campos do social (Hirata, 2010).
Além disso, o tempo econdmico masculino é sempre maior do que o tempo feminino na reproducio
social.

As mulheres no servico publico

De acordo com o Siape, no més de dezembro de 2022, a quantidade de servidores publicos erade
561 mil. Desse total, 246.847 (44%) eram mulheres e 314.119 (56%) eram homens.

Figura 1: Mapa das desigualdades (Siape/2022)

ATIVO

MAPA DAS DESIGUALDADES

Taxa de Ocupagio entre homens e mulheres - Siape Dez/2022  Taxa de Ocupagio entre homens @ mulheres em Cargos de
Fungdo - Siape Dez/2022

SFEM B MAS

@FEM @MAS

Taxa de Ocupagdo entre homens e mulheres em Cargos de Fung3o por DAS - Slape Dez/2022

@FEM @MAS

71,70% 72,92%
61,20%

61,95%
54,96% 55,24%
45,04 44,76
38,80 38,05
28,30 27,08
DAS-1 DAS-2 DAS-3 DAS-4 DAS-5 DAS-6

Fonte: elaborado pela Equipe Maria José com base em informacdes extraidas do Siape.
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A desigualdade vertical, que tem a ver com as desigualdades estabelecidas pelo teto de vidro,
estd desenhada pela taxa de ocupacao entre homens e mulheres em cargos de funcdo por DAS.
Observa-se que, quanto mais alto o cargo, menor a taxa de mulheres que ocupam alguma DAS.

Na Figura 2, observa-se o recorte interseccional das desigualdades, que excluem ainda mais as
mulheres negras, indigenas e PcD.

Figura 2: Mapa das desigualdades - raca e pessoas com e sem deficiéncia (Siape/2022)

MAPA DAS DESIGUALDADES

Com funcia

Taxa de Ocupagio entre homens e mulheres em Cargos de FungSo por Origem Etnica/Cor - Siape Dez/2022
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Taxa de Dcupagio entre homens e mulheres em Cargos de Fungio de pessoas com ou sem deficiéncia - Siape Dez/2022
SFEM ®MAS

65,65%
59,12%

34.35%

-

Com Deficiencia Sem Deficiencia

Fonte: elaborado pela Equipe Maria José com base em informacgdes extraidas do Siape.

Para analisar a violéncia de género, nas taxas de ocupacéo entre a evolucdo de carreira (0) e a
ocupacao por indicacdes (1), observa-se que as mulheres que ocupam cargos de funcio esta mais
perto da taxa de ocupacao em relacdo aos homens.
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Figura 3: Mapa das desigualdades - evolucao da carreira e ocupacao por indicagio
(Siape/2022)
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Taxa de Ocupagio antre homens a mulheres am Cargos de Fungio por tipo de contratagio - Siape Daz/2022
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Fonte: elaborado pela Equipe Maria José com base em informacgdes extraidas do Siape.

No fim, estd enumerada a desigualdade geografica de género. Nota-se que, nas regides do Norte
e Nordeste, encontram-se menos mulheres nas taxas de ocupacao entre homens e mulheres. E
assim, desenha-se o mapa da desigualdade no Brasil.

Figura 4: Mapa das desigualdades - cargos de fungao por tipo de contratacao no Brasil
(Siape/2022)

MAPA DAS DESIGUALDADES
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Fonte: elaborado pela Equipe Maria José com base em informacgdes extraidas do Siape.
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E qual o motivo?

Observa-se, em outros recortes, como na ocorréncia ou ndo de dependentes, que a taxa se acentua
ainda mais para as mulheres que possuem filhos.

E também é confirmada a hipétese da feminizacdo da pobreza, no sentido de que as mulheres
ocupam as maiores taxas apenas nos ministérios que possuem as tarefas do cuidado (satde,
cidadania e educacio).

Figura 5: Mapa das desigualdades - ocorréncia de dependentes (Siape/2022)

MAPA DAS DESIGUALDADES

Com funcia

Taxa de Ocupagio entre homens & mulheras am Cargos da Fungio por ocorréncia ou nfo de dependentes - Siape Dez/2022
®FEM ®MAS

533I%

Nao Sim
QTD_EMP por argao & sexa
sewo @FEM @MAS

84
B24

&00
o
=
& a0 51
E' am
=]

200

]
M5 MC

Fonte: elaborado pela Equipe Maria José com base em informacdes extraidas do Siape.
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Além disso, as mulheres sdo mais qualificadas, mas isso também ndo é um fator de relevancia para
elas ocuparem mais cargos.
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Figura 6: Mapa das desigualdades - Qualificacao pessoal (Siape/2022)

MAPA DAS DESIGUALDADES

e a DAS-1 DAs-2 DaS-3 DAS-4 DAS-5 DIAS-& NES sexm Com fungio Sem Fungao
E FEM 4416% 38.80% 4504% A4TE% 3805% 2830% 2708% 11.76% & FEM A0,81% 44,16%
ATE FUNDAMENTAL | 2287%  19.26% 2683% 2500%  4000% ATE FUNDAMENTAL 2217T% 22ETR
DOUTORADD 4609% SI7M%  4620% A02T%  3730%  2529%  2500% DOUTORADD 4330% 460%
ENSING MEDID 3B20% 3TN 4395%  4321%  RO45%  2430%  S000% ENSING MEDIO 3EEI% 38.20%
MESTRADO S4B 47BD% 5138% SR0S%  3800% 2443% 03%  20.00% MESTRADO A4, 49% 54,83%
POS GRADUACAO 5018% 3058% S085% S043% 4324% Tir43% POS GRADUACAD 42,00% 5098%
SUPERIOR 4255%  3936% 44STH  44TRR  3103%  2001%  263TH  1200% SUPERIOR 40,50% 42.55%

B MAS EEE%  B1.20% S496% S524% 6195% TITON T22K BA24X E= MAS 59,19% 55.Ba%
ATE FUNDAMENTAL | 7713% BO74% 7317% 7500% 6000% 100,00% ATE FUNDAMENTAL TTE% TTA3%
DOUTORADO 5391% 4623% 5371% S47I%  6270% TATI%  75.00% 100.00% DOUTORADD 5670% 5391%
ENSING MEDIO G61E0% G428% 5605% SETY% 6055% 7568%  S000%. 100,00% ENSIMNO MEDSQ B1,11% 61,80%
MESTRADO 4517% S5220% 4362% 5195% 6198% 7557% GAST®  BOO0% MESTRADO 5551% 4517%
POS GRADUACAD 4982% 6942% 4915% &957% S676%  2857% 100,00% POS GRADUACAD SE00% 45,82%
SUPERIDR 5745% GO64% 5543% S522% G20TR T099%  7IEAN - BEODW SUPERIOR. 59,10% STAS%
Total 100,00% 100,00% 100,00% 100,00% 100,00% 100,00% 100.00% 100,00% Total 10000%  100,00%

QTD_var ENS por escolaridade e sexo

WFEM @MAS
38,30
35,50
v
&
!.
85 %
SUPFERIOR DOUTIRADO ENSIND MEDID POS GRADUACAQ MESTRADO ATE FLINDAMENTAL

Fonte: elaborado pela Equipe Maria José com base em informacdes extraidas do Siape.

No dia 08 de marco (Dia Internacional da Mulher), foi aplicado um formulario online para as
servidoras publicas federais, no qual obtivemos 72 respostas (anexo no drive), para uma pesquisa
qualitativa. A partir das respostas, obtivemos uma nuvem de palavras utilizando o Python.

Quais sdo os maiores desafios que vocé enfrenta, como mulher, no servico publico?

Figura 7: Desafios no servico publico enfrentados pelas mulheres
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Quais foram as maiores barreiras e desafios que vocé enfrentou para chegar aum cargo de gestao
(Direcao e Assessoramento Superior - DAS ou Funcdo Comissionada do Poder Executivo - FCPE)?

Figura 8: Barreiras e desafios para aceder a cargos de gestao
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Porque vocé nunca ocupou um cargo de gestdo (DAS ou FCPE) no servico publico?
Figura 9: Motivos da nio ocupacao de cargos de lideranca
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OPortal MariaJosé,umahomenagem aprimeiradiplomata
brasileira

Para construcdo de uma politica publica de género, utilizaremos uma andlise da teoria dos 3
Rs da justica social, nos termos propostos por Nancy Fraser (2007). A autora afirma que, no
enfrentamento das injusticas, podemos nos valer de trés tipos de medidas, chamadas por ela de
remédios:

e aredistribuicido, no combate a injustica econémica;
® 0 reconhecimento, no caso da injustica cultural;
® e arepresentacao, como forma de enfrentar a injustica politica.

Desse modo, s6 uma politica que inclua os 3 Rs é capaz de gerar um processo eficaz de construcao
de autonomia.

Paraleloaisso, paraasolucao do problema, foi utilizado o tema prioritario da 67 sessdo da Comissao
da ONU sobre a Situacdo das Mulheres (CSW): “Inovacdo, mudanca tecnologica e educacdo naera
digital para alcancar aigualdade de género e o empoderamento de todas as meninas e mulheres”.

Surge, entao, o Portal Maria José, uma homenagem a Maria José de Castro Rebello Mendes, a
primeira mulher a prestar concurso ao Ministério das Relacdes Exteriores, o qual recusou a sua
inscricdo, tendo aceito somente apds pressao politica de Ruy Barbosa.

Figura 10: O portal Maria José
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Fonte: elaborado pela Equipe Maria José.
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O portal é dividido por areas, com contetdos Uteis para a promocao do crescimento da equidade
de género no servico publico.

Figural1: Areas do portal
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Fonte: elaborado pela Equipe Maria José.

AREA - Informacoes

e Transparéncia ativa em dados sobre ocupacao de cargos publicos, com mapeamento de
competéncias das pessoas em cargos de gestao e um mapa das desigualdades.

e Estudos, trabalhos e pesquisas sobre equidade de género no servico publico.

o Legislacao sobre equidade de género.

e Glossario de conceitos e termos relevantes - o que é assédio, o que é género etc.
AREA - Boas Priticas

e Banco do boas praticas em equidade de género no servico publico.

e Modelos de processos de recrutamento estratégico.

® Modelos de criacao e atuacdo de comités de género.

e Guia de transversalizacio de equidade de género.

AREA - Formacao

e Trilhas de capacitacdo em género, diversidade e inclusao.

Treinar novas pessoas servidoras e reciclar pessoas servidoras ja na ativa.
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Ex: economia feminista, gestdo com equidade de género, mulheres na gestao, RH de género,
acessibilidade e inclusao de PcDs, género e racga, branquitudes, marculinidades etc.

AREA - Ouvidoria
e Ouvidoria para receber reclamacodes, queixas e denuncias feitas por mulheres servidoras.
AREA - Construa

e Area colaborativa para recebimento de documentos, dados, sugestdes de contetidos, cursos,
acoes, melhorias no portal etc.

O Portal Maria José prioriza uma abordagem pragmatica, [RM15] pois:

e facilita o acesso a informacao;

® inspira para acao;

e promove educacio;

e é um hub com escuta e acolhimento;

e é um portal de vigilancia permanente. (Beauvoir)

Além disso, o portal tem um potencial de ampliacdo que pode ser aplicado:
e é escaldvel - a experiéncia pode ser replicada para estados e municipios;
e é colaborativo - instituicoes e pessoas podem colaborar;

e tem potencial data driven - gera dados Uteis para acdes no tema;

e é modular - implantacao por areas e/ou funcionalidades.

E os proximos passos ja estdo sendo construidos:

Figura 12: Préximos passos
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Fonte: elaborado pela Equipe Maria José.
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Resumo

A partir da experiéncia das autoras enquanto mulheres servidoras publicas,[CDCR1] apresentou-
se uma estratégiaformal e técnica a ser adotada por secretarias e diretorias de gestio de pessoas,
conectada a principal base do Governo Federal, mas sobretudo pela rede de institutos federais,
o Sistema de Gestdo de Pessoas (Sigepe). A estratégia do DiverslFica se baseia em um sistema de
tecnologia de informacdo com interfaces de captacao de dados nos processos seletivos do servico
publico, uma vez que o Governo Federal ndo dispde de uma captacio de dados orientada pela
interseccao entre categorias sociais, culturais e de sexualidade no ciclo de ingresso das pessoas no
servico publico. O Projeto DiverslFica encontrou como resultados: (i) as mulheres ocupam menos
cargos de lideranca no servico publico; e ii) a ndo presenca das mulheres nas suas pluralidades
revela um vazio de dados diante das diferentes localizacdes sociais das mulheres servidoras
publicas federais, ou seja, a captacao de dados governamentais parte do pressuposto generalista
de que é possivel tratar de uma Unica condicao da mulher, desatentando para as categorias de
sexualidade e raca, sobretudo nos ciclos de recrutamento, selecdo e ingresso no servico publico.

Palavras chave: institutos federais, lideranca feminina, mulheres servidoras, Equipe Plurielas

Introducao

A compreensido moderna de conhecimento empenhou-se em forjar aimpessoalidade epistémica,
sustentando-se no pressuposto da neutralidade, o que afastava a suspeita de uma contraperspectiva
circunscritaa mundanidade dos corpos. Ora, o que se apresenta nessa impessoalidade é justamente
umadentre variadas perspectivas, representando o juizo posto como saber, o que coloca a pergunta
pelo Quem.

Nao trataremos do debate tedrico da neutralidade cientifica; entretanto, é indispensavel considerar
gue a égide do pdlo neutro apresentado como universalidade humana foi desmistificada pela
pensadora francesa, Simone de Beauvoir, no inicio dos anos 1950, ao mostrar que a histéria era
contada exclusivamente pela lente dos homens. Segundo ela, a distincdo entre os polos positivo e
negativo é entremeada pela ndo reciprocidade da negatividade atribuida a mulher, cujo referencial
disposto para definicdo do polo neutro é justamente aquele que se afirma, ou seja, o polo positivo.
Nesse sentido, ndo por acaso a nomenclatura de humano é comumente remetida ahomem enquanto
sentido universal de representacéo (Beauvoir, 2019, p. 11).

Ora, 0 apontamento da pensadora é, instrumentalmente, a sustentacdo do que apresentaremos,
na medida em que se pretende tratar da desigualdade de género no servico publico, evidenciando
a condicao da mulher a partir da analise dos dados disponibilizados pela Escola Nacional de
Administracdo Publica durante a realizacdo do Datathon, acontecido em Brasilia de 06 a 10 de
marco de 2023.

Nesse sentido, ndo partiremos do pressuposto da neutralidade, muito antes, o ponto de partida
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€ ja o campo problematico das analises que serdo apresentadas diante da condicdo da mulher
no servico publico, uma vez que as autoras sdo mulheres imersas numa pluralidade localizada
socialmente. Somos seis mulheres com vinculos e atuacdes distintas no servico publico, sendo
duas mulheres brancas lésbicas e professoras, uma mulher branca bissexual e professora, uma
mulher branca heterossexual e pedagoga, uma mulher negra heterossexual e estudante, e uma
mulher trans branca também estudante.

Essa localizacdo dos corpos é um elemento substancial metodolégico do estudo, uma vez que
trata simultaneamente da autoria ndo impessoalizada e do intento da analise, ou seja, autoras e
conteldo se entremeiam enquanto matéria do texto. Essa condicido de simultaneidade é o que
garante o tonus da andlise propositiva, uma vez que somos mulheres olhando para nés mesmas,
objetivadas nas informacodes das bases de dados do Governo Federal. Todos esses corpos formaram
a Equipe Plurielas, que trabalhou durante toda a maratona, juntamente com as demais equipes.

Inicialmente a pergunta pelo Quem foi estratégica para localizacdo da autoria; agora, no segundo
passo, € necessario perguntar pelo Porqué de falar sobre género no servico publico. A pergunta
remete a causa do estudo, cuja matéria primeira é a desigualdade de género como constatacao
imediata na constituicdo do pessoal atuante no servico publico, a qual, portanto, é preciso
compreender.

Diante das perguntas pela autoria e pela causa motivadora, cabe, indispensavelmente, perguntar
pelo Como, de que maneira a desigualdade de género serd analisada. Essa pergunta se refere a
metodologia de analise e ao percurso do diagndstico e proposicao resolutiva do campo problematico
ja posto: a condicdo das mulheres no servico publico federal.

Pois bem, o texto se ergue na relacdo estrutural dos elementos: (i) autoria; (ii) base de dados; (iii)
diagnéstico; (iv) principio norteador; e (v) solucdo e produto. Ao nos localizarmos simultaneamente
como autoras e matéria fundante da andlise, procedemos também por uma localizacdo instrumental
da base de dados como estratégia, localizacdo essa que, ao considerar a amplitude das categorias
disponibilizadas pelas bases, nos impulsionou a operar um recorte dos dados circunscritos as
servidoras e servidores publicos darede de institutos federais® vinculada ao Ministério da Educacio.

Em seguida, o diagndstico foi referenciado por trés categorias: (i) servidoras/es ativos por sexo; (ii)
ocupacao de cargos por lideranca a partir de niveis e sexo; e (iii) as interseccionalidades baseadas

1 Criadaem 2008 pela Lein® 11.892, de 29 de dezembro, a Rede Federal de Educacao Profissional, Cientificae
Tecnoldgica, também conhecida por Rede Federal, constituiu-se em um marco na ampliacdo, interiorizacio e diversificacdo
da educacio profissional e tecnolégica no pais. Reconhecida pela qualidade do ensino ofertado, pela diversidade de
cursos e por sua relevante atuacao junto a populacio e as empresas locais, atua no sentido de potencializar o que cada
regido oferece de melhor em termos de trabalho, cultura e lazer. Integrante do sistema federal de ensino vinculado ao
Ministério da Educacao, a Rede Federal foi instituida pela reunido de um conjunto de instituicdes: Institutos Federais
de Educacéo, Ciéncia e Tecnologia (Institutos Federais); Universidade Tecnoldgica Federal do Parana - UTFPR; Centros
Federais de Educacio Tecnoldgica Celso Suckow da Fonseca do Rio de Janeiro (Cefet-RJ) e de Minas Gerais (Cefet-MG);
Escolas Técnicas vinculadas as Universidades Federais; e Colégio Pedro Il. Disponivel em: <http://portal.mec.gov.br/
rede-federal-inicial/> Acesso em 02/07/2023.
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nas mulheres: raca, escolaridade, faixa etaria, estado civil, tempo de servico e rendimentos. Nao
foi possivel considerar sexualidade e dependentes, por falta de dados fidedignos. O exame das
informacoes, bem como as analises relacionais entre categorias, desdobrou uma etapa do trabalho
demandando a reconfiguracao da principal hipétese inicial: as mulheres ocupam menos cargos
de lideranca no servico publico.

Diante dessa reconfiguracao, foi apresentada uma solucao direcionada ao estagio inicial de
constituicao do conjunto de pessoal da administracao federal, ou seja, para afirmar arelacao entre
ocupacao de cargos de lideranca entre homens e mulheres, fez-se indispensavel compreender a
relacdo entre ambos no ingresso ao servico publico. Nesse sentido, e partindo da experiéncia das
autoras enquanto mulheres servidoras publicas, apresentamos uma estratégia formal e técnica
a ser adotada por secretarias e diretorias de gestao de pessoas, conectada a principal base do
Governo Federal, portanto, também da rede de institutos federais, o Sistema de Gestao de Pessoas
(Sigepe). A estratégia trata do DiverslFica, um sistema de tecnologia de informacao com interfaces
de captacao de dados nos processos seletivos do servico publico, uma vez que o Governo Federal
nao dispde de uma captacao de dados orientada pelainterseccdo entre categorias sociais, culturais
e de sexualidade no ciclo de ingresso das pessoas no servico publico.

O DiverslFica é, portanto, a versao técnica operacional enquanto componente formal a ser
efetivado como indicativo da solucdo empreendida das analises dos dados, qual seja, compreender
a condicdo das mulheres no contexto do pessoal federal da administracdo publica, resolvendo,
prioritariamente, a auséncia de informacoes no momento do ingresso no contexto dos processos
seletivos. Essa etapa é indispensavel para que as andlises relacionais entre mulheres e homens
possam efetivamente serem circunscritas a interseccdes entre categorias plurais.

Se a solucao apresenta sua versao técnica, ela também apresenta a versao ética que sustenta e
justificaaadocao do DiverslIFica nos érgaos publicos federais. A administracdo publica é orientada
constitucionalmente por cinco principios, entre eles o principio daimpessoalidade, que concerne
aimplementacado da solucio desenvolvida. A remissio a impessoalidade considera a ndo presenca
ou a baixa presenca de mulheres, sobretudo negras e trans, entre o coletivo de pessoal do servico
publico, e, ainda, as desigualdades de género quando analisadas nas interseccionalidades dos
corpos plurais que constituem a sociedade brasileira. E diante da impessoalidade, seja como
principio constitucional, seja como regra administrativa, que perguntamos pela presenca ou nao
de alguns corpos faltosos nas bases de dados do Governo Federal. Isso porque, na medida em
gue nao se evidenciam essas presencas, € impositivo o questionamento pelo liame entre a pratica
personalizada da existéncia de apenas alguns perfis individuais ou de grupos sociais e os perfis
individuais ou grupos sociais ausentes como servidores publicos.
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Género, interseccionalidade e impessoalidade no servico
publico federal

O tema do Datathon, realizado em marco de 2023 pela Enap, foi “Desigualdades de género no
servico publico”, que imediatamente nos faz pensar na pluralidade das desigualdades, sobretudo
ao considerar que se tratou de uma atividade realizada no més de comemoracoes das mulheres.
Nesse sentido, para lidar com a andlise dos dados, é indispensavel compreendermos quais as
diretrizes orientam a perspectiva analitica, quer dizer, os nimeros tratados isoladamente incorrem
norisco de se tornarem vazios sem que sejam situados narelacao entre autoria, problematizacao,
diagnostico e solucéo.

Na problematizacao, lidamos com a condicao de mulheres no servico publico, cujos elementos
gue constituem o problema sdo tomados enquanto campo problematico que apresenta variantes
indispensaveis a serem incluidas no diagnéstico, bem como na solucio proposta.

Essas variantes sdo desdobramentos da abordagem de género como categorias localizadas
socialmente e que remetem a diferentes condicdes das mulheres, em sociedade e, especialmente,
no servico publico.

Quando tratamos de género no texto, sustentamo-nos na compreensao deste como uma categoria
social imposta sobre um corpo sexuado, que coloca énfase sobre o sistema de relacdes que pode
incluir o sexo, mas que nao é diretamente determinado pelo sexo, nem determina diretamente a
sexualidade (Scott, 2019, p. 67).

Metodologia

A metodologiainicial adotada pelo Datathon como maratona de dados incluiu as seguintes etapas:
(i) apresentacao dos conceitos pelos(as) mentores(as): dados abertos, inovacdo aberta, cases de
sucesso etc.; (ii) realizacdo de dindmica para alinhamento dos conceitos: problemas x desafios x
solucdes de inovacdo; (iii) design do problema: realizacdo de oficina para imersao no problema,
definicdo da causa-raiz, e da pergunta-desafio que explicita a causa-raiz priorizada por meio
dos dados; (iv) ideacio e prototipagem: construcio de protétipos para responder as questoes
levantadas na problematica; (v) pré-pitch; apresentacao inicial da solucdo para os(as) mentores(as);
e (vi) pitch: apresentacdo da solucdo em 15 minutos a comissao julgadora.

Na fase ii, as matrizes de dados disponibilizadas pela Escola Nacional de Administracdo Publica
(Enap) para tratar da desigualdade de género no servico publico federal foram:
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e Infogov?/Siape®

Considerando particularidades da base em que a métrica de disponibilizacido estava organizada,
em ciclos de meses, por considerar diferenciacoes relacionadas a férias, décimo terceiro e
outras variantes, optamos por fixar o més de setembro do ano de 2022. Nessa base, estavam
disponibilizadas as informacoes de pessoal do servico publico federal do ano de 2010 a 2022.

e Portal da Transparéncia*

Considerando que fixamos, na base raiz dos dados, o Infogov/Siape, um més e ano de referéncias,
mantivemos o mesmo parametro para as informacoes captadas no Portal da Transparéncia. O Portal
da Transparénciafoi necessario para que as analises do Infogov/Siape fossem complementadas com
informacodes circunscritas a rede dos institutos federais no cruzamento de categorias especificas,
por exemplo, escolaridade.

e Plataforma Nilo Pecanha®

Considerando que fixamos, na base raiz dos dados, o Infogov/Siape, um més e ano de referéncias,
mantivemos o mesmo parametro para as informacoes captadas na Plataforma Nilo Pecanha.

o Tribunal Superior Eleitoral

Fixamos o ano de 2022 como referéncia para captacado de dados de homens e mulheres como
orientacdo para andlise relacional com o servico publico federal.

2 Plataforma online que integra diferentes bases de dados do governo sobre pessoal, compras, servicos e trans-
feréncias voluntarias, entre outros. Acesso em: 11 de junho de 2023 as 20:23.

Disponivel em: < https://infogov.enap.gov.br/>.

3 Sistema Integrado de Administracdo de Recursos Humanos de abrangéncia nacional que integra todas as pla-
taformas de gestdo dafolha de pessoal dos servidores publicos federais. O Siape é um sistema estruturador do governo
responsavel pela producio das folhas de pagamento dos mais de 200 6rgaos federais. Acesso em: 11 de junho de 2023
as 20:32. Disponivel em: <http://intra.serpro.gov.br/linhas-negocio/catalogo-de-solucoes/solucoes/principais-solucoes
siape-sistema-integrado-de-administracao-de-recursos-humanos >.

4 Portal da Transparéncia do Governo Federal é um site de acesso livre a toda populacdo para encontrar informa-
¢Oes sobre a utilizacdo do dinheiro publico, além de outros assuntos relacionados a gestao publica brasileira. Os dados
divulgados sdo provenientes de diversas fontes de informacao, entre as quais estdo os grandes sistemas estruturadores

do Governo Federal - como o Sistema Integrado de Administracio Financeira do Governo Federal (Siafi) e o Sistema
Integrado de Administracdo de Recursos Humanos (Siape) -, as bases de beneficios sociais, as faturas de Cartdo de
Pagamentos do Governo Federal, as bases de imdveis funcionais, entre diversas outras. Acesso em 11 de junho de 2023
as 20:38. Disponivel em < https://portaldatransparencia.gov.br/sobre/o-que-e-e-como-funciona >.

5 A Plataforma Nilo Pecanha (PNP) é um ambiente virtual de coleta, validacio e disseminacio das estatisticas
oficiais da Rede Federal de Educacdo Profissional, Cientifica e Tecnoldgica (Rede Federal). Reiine dados relativos ao
corpo docente, discente, técnico-administrativo e de gastos financeiros das unidades da Rede Federal, para fins de
calculo dos indicadores de gestao monitorados pela Secretaria de Educacao Profissional e Tecnolégica do Ministério
da Educacio (Setec/MEC). Acessoem: 11 de junho de 2023 as 20:43. Disponivel em: < https://www.gov.br/mec/pt-br/
pnp >.
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e Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilios Continua (PNAD)?

Fixamos o ano de 2021 como referéncia para captacao de dados de homens e mulheres como
orientacdo para andlise relacional com o servico publico federal.

Analises e diagnostico

A partir da ideia de que as mulheres ocupam menos cargos no servico publico, foi delimitada a
analise para o contexto dos institutos federais, ambito no qual a equipe de trabalho esta inserida,
a partir de uma expectativa de andlise também qualitativa dos dados.

Os dados se mostraram surpreendentes, quando observados em termos de servidores ativos,
cargos de lideranca por niveis e sexo e interseccionalidades (raca/etnia, escolaridade, faixa etaria,
estado civil, tempo de servico, rendimentos), das quais as informacdes mais relevantes encontradas
serdo apresentadas.

A principio, a analise dos dados envolvia uma comparacao do ano de 2010, marco de criacdo dos
institutos federais, com os dados mais recentes disponiveis, que sdo de 2022, mas nao foram
notadas diferencas significativas e o foco de andlise se ateve a esse Gltimo periodo.

Aintencao original era de utilizar dados de género (cis e transgénero) e orientacio sexual, mas eles
nao existem. Além disso, informacoes que poderiam ser relevantes, como dados sobre dependentes
das servidoras, pela forma como podem ser cadastrados no sistema (possibilidade de registro
desses dependentes em nome de outro responsavel), indicam um potencial de subnotificacdo em
relacdo a essa varidvel, o que ndo a torna interessante de ser avaliada.

A observacao dos dados levou ao reconhecimento de que é importante ndo apenas observar
a lideranca, mas comparar com outros cendrios. Para isso, foram utilizados os dados sobre os
eleitores em 2022, que apresentaram as mulheres como pouco mais de 50%.

6 A Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilio € uma pesquisa feita pelo Instituto Brasileiro de Geografia e
Estatistica (IBGE) em uma amostra de domicilios brasileiros, que investiga caracteristicas socioecondmicas da sociedade
como populagado, educacao, trabalho, rendimento, habitacao, previdéncia social, migracao, saude, nutricdo, entre outros
temas que sdo incluidos na pesquisa de acordo com as necessidades para o pais. A PNAD foi iniciada no segundo trimestre
de 1967 e encerrada em 2016, sendo que foi substituida pela Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilios Continua
(PNAD Continua), com metodologia atualizada que propicia uma cobertura territorial mais abrangente e disponibiliza
informacdes conjunturais trimestrais. Acesso em: 11 de junho de 2023 as 21:14. Disponivel em: < https://www.ibge.
gov.br/estatisticas/sociais/populacao/9127-pesquisa-nacional-por-amostra-de-domicilios.html?=&t=0-que-e >.
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Grafico 1 - Eleitores(as), servidores(as) e liderancas por género
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Fonte: elaborado pela Equipe Plurielas com dados extraidos do TSE (2022).

Quando o enfoque é a ocupacdo de lideranca, tanto no servico publico (SP) quanto nos institutos
federais (Ifes), o que se percebe, a partir dacomparacio dos dados, € que nio existe uma diferenca
expressiva na proporcao, que se mantém por volta de 40%, de servidoras e dessas mulheres
gue se tornam lideres. Isso ndo acontece em todos os érgaos publicos, mas, na analise de alguns
ministérios, como o da Educacdo e da Saude e nos institutos federais, essa € a realidade observada.

Num olhar mais especifico dos institutos, a diferenca de tempo de servico era acentuada, sendo
observado um percentual maior de homens com mais tempo de trabalho, realidade que se modificou,
aponto de, atualmente, os valores se aproximarem muito, revelando uma trajetéria de melhoria,
mas ainda com uma sub-representacio quando se compara com a sociedade em geral (Grafico 2).

Grafico 2 - Tempo de servico x sexo

Tempo de servi¢o (em anos) X Sexo
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Fonte: elaborado pela Equipe Plurielas.
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Quando se analisa, entre os homens e entre as mulheres, quantos chegam aos cargos de lideranca,
nos institutos federais, nao é percebida uma diferenca significativa. O préprio perfil dessas
mulheres, ao serem selecionadas no concurso publico, poderia indicar uma predisposicao para
ocupar esses cargos (Grafico 3).

Grafico 3 - Pessoas nos institutos federais em posicoes de lideranca por género

l 23,58% ] [go,gs% ]

% de pessoas em posicdes
de lideranca, por sexo

Fonte: Portal da Transparéncia, 2022.

Ao analisar dados da lideranca em geral, considerando funcoes gratificadas e cargos de direcao,
todos os dados permanecem no patamar de 40% , embora nos cargos de direcdo - que sao mais
estratégicos - seja um pouco menos. Observa-se duas discrepancias: em FG1, que sdo cargos
mais operacionais de organizacao e coordenacao, ha uma representatividade maior de mulheres;
enquanto nos CDs2, que sdo pro-reitores e diretores de campus, ha uma representacéo pior (Grafico
4).Isso leva ao questionamento de quais cargos as mulheres estdo ocupando, e indica uma questao
norteadora importante para o desenvolvimento de novas pesquisas.

Grafico 4 - Porcentagem de ocupantes de posicoes de lideranca nos institutos federais em
diferentes niveis e nas funcoes gratificadas e cargos de direcao

Ocupantes de posigdes de lideranga
P P Diferentes niveis de lideranca
socledads pargso na
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Rl sterivien 59,11% 40,89% o 63,76% 36,24%

Fonte: Portal da Transparéncia, 2022.
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Observando as questdes de interseccionalidade, foi possivel perceber, de forma semelhante, que,
embora em relacao a populacdo as interseccionalidades sejam relevantes, quando se compara
lideranca com o quadro ativo, o panorama é o mesmo em relacdo as mulheres. Por exemplo: as
mulheres negras ndo chegam menos aos cargos de lideranca se a comparacao é feitacom o quadro
ativo. No caso de mulheres indigenas e amarelas, quando a comparacao é feita dessa forma, elas
conseguem chegar até mais aos cargos, assim como as mulheres com deficiéncia (Grafico 5).

Grafico 5 - Porcentagem de mulheres em cargos de lideranca por raca e deficiéncia
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Fonte: Portal da Transparéncia, 2022.

Identificou-se, portanto, que a representatividade nos cargos de lideranca se mantém no quadro

geral de servidores, havendo indicios de que as mulheres que ingressam no servico publico tém perfil
de lideranca. Mas, existem menos mulheres no servico publico, inclusive nos institutos federais.
Dessa forma, especialmente nos institutos federais, a questdo da desigualdade nao estéa voltada
para a ocupacao dos cargos de lideranca, mas para o quadro ativo em geral. O foco da anélise, a
partir dessas constatacdes, passou a ser, entao, nao especificamente os cargos de lideranca, mas
o ingresso. A principal questao a ser feita passa a ser, entdo: por que ha menos mulheres, ja que
elas sdo maioria em outros niveis de ensino? No Brasil, a participacdo das mulheres é maior na
educacao infantil, segundo o Censo Escolar de 2020 - 96,4%; nos anos iniciais e finais do ensino
fundamental, as mulheres correspondem a 88,1% e 66,8% respectivamente; no ensino médio
57.,8%; e no ensino superior 46%. As mulheres tém mais escolaridade (mais anos de estudo e sdo
maioria com ensino superior).

Ao buscar dados para responder a essa pergunta, eles ndao foram encontrados, e isso deu origem
a proposta de solucao do trabalho desenvolvido: o DiverslFica.
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Solucao e produto

Apds aimersdo no problema, anélise e tratamento dos dados, constatamos que ndo temos dados
qgueretratem arealidade emrelacido a género no servico publico de forma fidedigna. Diante disso, a
Equipe Plurielas apresentou a proposta de solucao intitulada DiverslFica. Destaca-se aredacaodo
nome da proposta com as letras | e F em caixa alta para fazer alusio a sigla de institutos federais (IF).

O DiverslFicafoi pensado como uma solucédo integrada ao Sigepe (conectado ao Mdédulo Processos
de Selecio) para captacdo de dados via interface de gestao de pessoas e de candidaturas nos
processos seletivos/concursos. Diante da auséncia de informacoes oficiais do perfil das pessoas que
se inscrevem nos concursos, o DiverslFica faria o mapeamento das varidveis que tém dificultado
o ingresso de mulheres no servico publico.

Apds a apresentacao da proposta para a banca julgadora, a proposta DiverslFica ficou em 3°
lugar no Datathon. E intencdo da equipe de autoras do Instituto Federal do Tridngulo Mineiro
(IFTM) a apresentacdo da proposta a Diretoria de Gestao de Pessoas e a Diretoria de Tecnologia
da Informacao para implantacdo na instituicao. Além do levantamento de dados proposto pelo
DiverslFica, os institutos federais devem adotar o principio da diversidade na definicdo de critérios
de elaboracao e avaliacado e selecdo nas chamadas e editais, incluindo as equipes dos nucleos de
inclusao e diversidade nesse processo.
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O Datathon: Desigualdades de Género no Servico Publico foi significativo para a Enap na promocao
da agenda de equidade de género e no letramento em ciéncia e andlise de dados. Esse evento
inovador reuniu participantes de diversas formacoes e regidoes do pais para explorar dados e
desenvolver propostas que abordassem as tematicas. Durante uma semana intensa, conseguimos
nao apenas identificar problemas, mas também esbocar solucdes em nivel de protétipo que podem
servir como base para futuras implementacoes.

A proposta vencedora, o Projeto nomeiaELA, da Equipe Sonia, exemplificou a capacidade
transformadora do Datathon. O projeto criou um painel de paridade de género em cargos de
lideranca, utilizando o indice de paridade de género para promover a visibilidade das desigualdades
e subsidiar decisdes mais equitativas. Embora ainda em fase de protétipo, essa ferramenta tem
o potencial de apoiar a forma como os 6rgaos publicos monitoram e promovem a igualdade de
género em posicoes de chefia e direcao.

A Equipe Maria José, que conquistou o segundo lugar, abordou a questao do teto de vidro e das
segregacoes de género verticais e horizontais. Sua proposta incluiu uma metodologia de pesquisa
guantitativa e qualitativa, utilizando dados disponiveis para desenvolver uma solucdo escalavel,
colaborativa, data driven e modular. A base tedrica dos trés R’s da justica social de Nancy Fraser
- redistribuicao, reconhecimento e representatividade - forneceu um arcabouco robusto para a
proposta. Essa solucdo também oferece um caminho promissor para ampliar a paridade de género
no acesso a cargos de gestao.

Aterceira colocada, a Equipe PluriElas, apresentou a estratégia DiverslFica, que visa melhorar a
captacdo de dados sobre as intersecoes entre categorias sociais, culturais e de sexualidade nos
processos seletivos do servico publico. A proposta destacou a falta de dados especificos sobre
as pluralidades das mulheres no servico publico e sugeriu a criacdo de interfaces de captacdo de
dados. Esse protétipo apresenta um passo crucial para compreender melhor as diversas realidades
das mulheres servidoras publicas e promover politicas mais inclusivas.

A capacitacdo oferecida durante o Datathon foi fundamental para o sucesso do evento. Oficinas
em linguagens de programacao e ferramentas de analise de dados equiparam os participantes
com habilidades praticas para desenvolver suas propostas. Além

disso, sessoes de sensibilizacao e letramento em género garantiram que as solucoes fossem
socialmente conscientes e inclusivas.

O Datathon também fomentou um espirito de inovacao continua entre os participantes. Eles
sairam do evento ndo apenas com novas habilidades e conhecimentos, mas também com um
compromisso renovado de aplicar esses aprendizados em suas respectivas areas de atuacao.
Esse evento demonstrou que a inovacao no setor publico é possivel e necessaria para enfrentar
os desafios contemporaneos.

Alémdas solucoes apresentadas, o Datathon ressaltou aimportanciade parceriasinterinstitucionais.
A colaboracao entre a Coordenacdo-Geral de Ciéncia de Dados da Diretoria de Altos Estudos, a
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Coordenacdo-Geral de Inovacdo Abertada Diretoria de Inovacio e outras areas internas da Enap
foi essencial para a realizacido do evento. Assim como a participacdo de colaboradores externos
com diferentes expertises. Esse modelo de parceria deve ser replicado e expandido para futuras
iniciativas, garantindo um impacto ainda maior.

Ao refletir sobre os resultados do Datathon, a sensacao € de que estamos no caminho certo para
construir um servico publico mais justo e equitativo. No entanto, o trabalho esta longe de terminar.
As propostas representam apenas o inicio de um esforco continuo para eliminar as desigualdades
de género e promover um ambiente de trabalho mais inclusivo e representativo. Esses protétipos
sdo um testemunho da criatividade e dedicacdo dos participantes.

Por fim, é crucial reconhecer que a inovacao e a colaboracao sdo ferramentas poderosas na luta
contra as desigualdades. O Datathon: Desigualdades de Género no Servico Publico nos mostrou que,
com determinacio, criatividade e trabalho conjunto, podemos alcancar mudancas significativas. E
nosso dever continuar essa jornada, inspirando novas geracoes de servidores publicos a manterem
viva a chama da inovacao e a busca incessante por justica e equidade.
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AN O | o

O que os dados disponiveis sobre os servidores publicos nos
dizem? Como esses dados podem ajudar a administracao
publica a solucionar problemas de desigualdades internas?
Pensando em entender essas questoes, a Enap promoveu o
“Dathaton: Desigualdades de Género no Servico Publico”,
uma competicao de inovacao aberta que utiliza a metodologia
de maratona de dados (datathons) para dar oportunidade
para servidores publicos, estudantes, académicos, e outras
pessoas interessadas em buscar identificar o que os dados
disponiveis no Infogov contam sobre as desigualdades de
género no servico publico. O presente livro, traz os resultados
do Datathon e das solucoes vencedoras.

DoOTaOTHON

DESIGUALDADES DE GENERO
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