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Apresentacéao

Com apublicacdo desterelatorio, a EscolaNacional deAdministragdo
PublicaENAP, apoiadapelaCanada School of Public Service CSPS, divulgaos
resultados da pesquisa, realizadaem 2005, sobre adificuldade de acesso de
mulheres e negros aos cargos superiores da administracéo publicafederal e os
conhecimentos, habilidades e atitudes necessari os para o desempenho de cargos
de direcéo desses segmentos.

Nasecdo |, resultados da pesquisa, € expostaametodologiaeas
técni cas adotadas que permitiram aprofundar e compreender apercepcao dos
dirigentes com relacéo a discriminacdo de mulheres e negros nos ambientes de
trabal ho e a suarepresentacéo nos escal des superiores. Astendéncias detectadas
nafase qualitativaforam, posteriormente, confirmadas e dimensionadasem
sondagem realizada por questiondrios estruturados que consolidaram a percep-
cdo de que haum diferencial deracae de género nadirecéo do servico publico
federal.

A baixarepresentacdo de negros € percebidacomo fruto das desigual -
dades sociais existentes no Brasil, pois é ela que dificulta 0 acesso ao ensino
superior de qualidade e, em consequiéncia, acaba por determinar suamenor
participacdo nos concursos que dao acesso as carreiras do servico publico.
Quanto as mulheres, percebe-se que el as estéo sub-representadas em compara-
¢ao aos homens, porque tém menos facilidade de acesso aos cargos de diregéo e
mais compromissos com afamilia, além de estarem inseridas em uma sociedade
gue apresentaresquicios de patriarcalismo.

Embora os resultados da pesquisaindiguem que a baixarepresentacéo
de mulheres e de negros em cargos de direc&o do setor publico federal ndo esta
relacionada com afaltade competéncias, tanto nafase quantitativacomo na
gualitativaforam feitas sugestbes de atividades de desenvol vimento profissional
e de cursos de formacéo dirigidos para este segmento.

A secdo |1, conceitos, contextos e bibliografia, contém um referencial
conceitual sobre género, raca e competéncias; umasintese do contexto nacional
einternacional sobre a situacéo econdmica e socia das mulheres e dos negros
e, referéncias bibliograficas para aquel es que desejem conhecer mais sobre o
assunto desse relatério.






Secéo | — Resultados da pesquisa

Obj etivos especificos e metodologia da pesquisa

Objetivos especificos

Os obj etivos especificos da pesquisaforam: 1) conhecer a percepcao
dosdirigentes entrevistados sobre a diferenca de distribui¢do de género eraga
em cargos de direcéo; 2) conhecer as razdes apresentadas pel os entrevistados
sobre diferenca; 3) identificar as competéncias dos atuais dirigentes do
servico publico federal; 4) investigar se ha dimenséo de género eracanas
competénciasidentificadas; 5) identificar o porqué dabaixarepresentacdo de
género e de racaem cargos de direcéo no servico publico federal; e 6) apoiar as
areas de formacao/capacitacdo da ENAP com os resultados da pesqui sa.

M etodologia

O método adotado para o desenvolvimento dessa pesquisafoi o quali-
quantitativo e aopc¢ao por essaalternativadeveu-se, basicamente, adoisfatores:
anaturezado objeto detrabalho e ao carater exploratorio da pesquisa. O proce-
dimento combinaaentrevistaem profundidade com o levantamento de dados por
intermédio do survey e fornece dados numeéricos/estatisticos conjugados com
conceitos eidéias que viabilizam o aprofundamento da andlise de percepcoes.
Ele compreende duasfases. um momento de entrevistasindividuai s, ou conversas
com um grupo focal, no qual os entrevistados s0 estimulados aexternar e
justificar seus pontos de vista, e um segundo momento em que o levantamento
de dados se amplia com o survey em direcdo auma sintese coletiva.

A literaturaespeciaizadatem apontado avalidade do método quali-
quantitativo em situagtes que exigem ainvestigacdo prospectiva. Segundo
autores como Foltz (1996)*, essaéumaalternativa adequada paracaptar opinifese
atitudes, assim como crencas e percepcoes que auxiliam o levantamento do que
as pessoas pensam ser averdade com relagdo a determinados assuntos e/ou
acontecimento. Por suavez, O” Sullivan e Rasseal (1996)? indicam que amostras
n&o probabilisticas podem funcionar bem em variostipos de estudo,



parti cularmente em estudos expl oratérios e naguel es usados paragerar
hipéteses a serem testadas em pesqui sas posteriores.

No caso especifico dessa pesguisa, as entrevistas realizadas com um
grupo de dirigentes que constituem aprimeirafase dapesguisaforam
conjugadas com o envio de questionérios estruturados para auto-preenchimento
via correio eletronico. Embora Miller e Miller (1991 apud Folz, 1996, p. 33)
ressaltem algunslimites dessaalternativa, particularmente no que diz respeito a
taxa de retorno, ha o reconhecimento de que essa é uma estratégiafreqlientemente
utilizada por empresas ou governos municipais, especia mente, quando o publico-
alvo dapesqguisa e composto por parcel as daelite ou populagéo especializada.

O objeto dessa pesquisaenvol veu ndo s6 aandlise da percepcéo sobre
praticas discriminatorias contramul heres e negros naadministracéo publica
federal brasileira, mastambéem ainvestigacdo darelacéo dessa percepcdo com
outros aspectos que envolvem o exercicio de cargos de direcéo nas
organizacdes publicas, aexemplo dos atributos ou competéncias exigidas parao
exercicio dos referidos cargos e suas inter-relagdes com a questdo da
discriminacdo e do acesso de mulheres e negros as organi zacfes publicas.

Procedimentosdafasequalitativa

A fasequalitativadapesquisa, realizadaapartir de entrevistas semi-
estruturadas em profundidade, buscou: 1) levantar percepcdes de diferencasde
género eracaletnia; 2) levantar as hipéteses dos entrevistados arespeito das
razoes detais diferencas; 3) prospectar opinides sobre competéncias, 4) levantar
competéncias que poderiam ser desenvolvidas ou aperfei coadas pel as atividades
de capacitacdo daENAP.

Amostra

Para a consecucao dessa pesguisafoi necessériaarealizacdo de 26
entrevistas assm distribuidas:

* 24 entrevistas com ocupantes de cargos DAS 5 e 62, sendo 6 entre-
vistas em cada segmento.

* 2 entrevistas com aMinistra da Secretaria Especial de Politicas para
as Mulheres, SPM e aMinistrada Secretaria de Politicas de Promocéo da
|gualdade Racia, SEPPIR.

Asentrevistas com dirigentes negros foram em niimero reduzido (trés,
alémdaMinistratitular da SEPPIR), tendo em vistaabai xa participacdo de
negros nahierarquiasuperior do Governo Federal.
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Osdirigentes que foram entrevistados estavam | otados nos seguintes
orgéaos. PresidénciadaRepublica; CasaCivil daPresidénciadaRepublica;
Secretariade Comunicacéo de Governo e Gestdo Estratégica (atual mente,
Subsecretariade Comunicacdo I nstitucional da Secretaria-Geral); Ministério da
Justica; Ministério daFazenda; Ministério daSalde; Advocacia-Geral daUniéo;
Ministério daEducagéo; Ministério das Cidades; Ministério do Trabalho e
Emprego; Ministério do Desenvolvimento Agrério, Ministério daPrevidéncia
Social; Ministério das Comunicacdes; Ministério do Plangjamento, Orcamento
e Gestéo; Ministério da Cultura; Ministério do Desenvolvimento Social e
Combate aFFome; Instituto de Pesquisas EcondbmicaseAplicadas (IPEA); e
Fundacéo Cultural Palmares.

Procedimentosda fase quantitativa

Paraconfirmar e dimensionar astendéncias detectadas nafase quali-
tativa, decidiu-sefazer umasondagem por questionérios paraauto-preenchi-
mento e retorno voluntario, por meio eletrénico, que foram enviados paraos
servidores ocupantes de cargo de DAS 4, 5 e 6 do servico publico federa
brasileiro.

Foram analisados 81 questionarios, 59% dos respondentes eram do
sexo masculino e 41% eram do sexo feminino. O perfil dosrespondentes éo

seguinte:

Distribuicao por sexo

Feminino
41%

Masculino
59%

Grafico 1: distribuicdo por sexo
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Distribuicao por idade

De60aB9anos

De50a59anos 36 %

De 40a 49 anos 36 %

De30a39anos

De25a29anos

Gréfico 2: distribuicdo por idade

Distribuicdao por racal/etnia

Amarelo Negro
L7
Moreno/Pardo 4% 2%
%

78%

Gréfico3: distribuicao por raca/etnia

Distribui¢do por nivel de fungdo

Outras
2%

DAS 4
53%

22%

Grafico4: distribuicéo por nivel defuncéo
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Distribuicido por escolaridade

Pés-Doutorado

Doutorado

M estrado 26%

MBA/Lato Sensu

Pés-Graduacao

Superior Completo

Ensino M édio

Obs.: os percentuais apontado no gréfico ndo comtemplam os valores decimais.

Grafico5: digtribuicdo por escolaridade

Ou sgja, 78% dos respondentes identificaram-se como brancos; 16%
moreno/pardo; 4% amarel 0; 2% negro. Somando, morenos e pardos com negros,
18% eram afro-descendentes’.

Quanto afaixaetaria, observa-se que 72% dos respondentes tinham
idade quevariavaentre 40 e 59 anos. Os demai s eram predominantemente mais
jovens: 19% de 30 a 39 anos, 4% de 25 a 29 anos. E, apenas 5% com idade
superior a60 anos.

Osquestionarios por nivel funcional foram distribuidos da seguinte
forma: 53% eram de DAS4; 22% de DAS5e13% de DASG6.

O grafico 5 demonstra a distribui¢éo dos respondentes por escolari-
dade, apontando 22% com superior completo, 26% com mestrado, 12% com
doutorado e os 38% restantes, referem-se as demai s pos-graduacdes.

A distribuicdo das respostas dos questionarios, pelos 0rgaos do servico
publico federal, foi a seguinte:
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Distribuicdo de questionarios pelos ministérios e secretarias do Governo
Federal

Ministerio do Planejamento
Orcamento e Gestao

25%

M inisterio do Desenvolvimento |l
Sociale Combate a Fome

Ministerio da Educagao

M inisterio da Saide

M inisterio da Ciéncia
e Tecnologia

M inisterio Desenvolvimento
Indistria e Comeécio Exterior

Casa Civilda
Presidéncia da Republica

Secretaria Especial de
Politica para M ulheres

Outros ministérios
esecretarias

Obs.: 0s percentuais apontados no grafico ndo contemplam os valores decimais

Grafico 6: distribuicdo dequestionariospelosministériose
secr etariasdo Governo Federal

O gréfico 6 apresenta o retorno dos questionarios por ministério e, a
partir dele, pode-se concluir que os servidores mais sensibilizados para con-
tribuir com a pesquisa estavam lotados em ministérios, cujas areas de atuacéo
estdo relacionadas com questdes de gest&o de pessoas e questdes socials.
Ministério do Plangjamento, Orcamento e Gestéo (25%); Ministério do Desen-
volvimento Social e Combate a Fome (10%); Ministério da Educacdo (9%); e
Ministério da Salde (9%).

O queapesguisarevelou

Sobre a distribuicao de homens e mulheres em cargos de dir ecao

Um dos obj etivos especificos da pesquisa qualitativafoi conhecer a
percepcao dos entrevistados sobre adiferenca de distribuic&o de género eraga
em cargos de direcéo e as razbes apresentadas pel os entrevistados sobre essa
diferenca. Perguntou-se aos entrevistados se, ao olhar aestruturainternados
Orgdos em quetrabalhavam, el es percebiam algumadiferenca sobre aparticipa-
¢do das mulheres e dos negros, e pedia-se que emitissem suas opinides.

A seguir, apresentaremos as opi ni des col etadas nas entrevistas, assim
como dados secundarios e estudos tedricos para contextualiza-las.
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A significativa presencafemininanos escal Gesinferiores do servigo
publico federal induz aumafalsapercepcéo de que é equiitativaadistribuicéo
entre homens e mulheres nas estruturas de trabal ho. Declaragdes como: “olhee
vejacomo hamulherestrabal hando aqui”, foram recorrentes. O que é verdade,
poisnosniveisinferiores, DAS 1, 2 e 3, o percentual de mulheres e homens é
quaseigual, 0 que n&o acontece quando se trata dos escal des superiores,
conforme demonstram os dados do Boletim Estatistico de Pessoal, publicado
pela Secretaria de Recursos Humanos do Ministério do Planejamento,
Orcamento e Gestéo, em dezembro de 2005.

Participacao percentual dos ocupantes
de DAS por sexo
100
90 - 84
o 78
70 64
60 | 5o 54 56
50 - S 46 44
40 | 36
30 1 22
20 ©
0
0 ‘ ‘ -
DAS-1 DAS-2 DAS-3 DAS-4 DAS-5 DAS-6
O Masculino M Feminino

Fonte: Boletim Estatistico de Pessoal, SRH/MPOG, Dez/2005.

Gréfico 7: participacao per centual dosocupantesde DAS por sexo

Ao sedefrontarem com os dados dadistribuicdo desigual dehomense
mul heres nos cargos superiores, areacdo dos entrevistados ndo foi uniforme.
Segundo apesquisarealizadapor Rachel Moreno, oshomensficavam mais
surpresos do que as mulheres. Primeiro, porque ja estéo acostumados a ser
maiorianos féruns de deciséo e aachar natural haver maishomensdo que
mulheres nasinstancias de poder. E, segundo, porque dependendo do 6rgdo e
daéreaem que setrabal ha, haum grande nimero de mulheres, dando afalsa
impressdo de que elas também estdo no primeiro escal&o. S&o areas que
comparadas a outras tém tradicional mente umaforte presenca de mulheres,
como mostra o Boletim Estatistico de Pessoal. Areas afins aos ministérios da
Cultura, do Desenvolvimento Social, daAssisténcia Socia e Urbanismo, ou da
Sallde e Educacéo apresentam umadistribuicdo de homense mulheresmais
equilibradado que, por exemplo, &reascomoAgricultura, Ciénciae Tecnologiae
MinaseEnergia

15



Distribuicdo de servidores publicos federais ativos por sexo,
segundo orgaos da administracao

Turismo

Transportes

Trabalho e Ermprego

Saide

Relagbes Exteriores

Previdéncia e Assisténcia Social

Plangjamento, Orcamento e Gestao

Minas e Energia

Meio Ambiente

Justica

Integragio Nacional

Governos dos Ex-Territdrios

Fazenda O Masculino
Esporte B Feminino
Educagio

Desen, Ind. e Comercio Exterior

Desen. Social e Combate & Forme

Deservolvimento Agrario

Defesa

Cultura

Cormunicagbes

Ciéncia e Tecnologia

Cidad

Agricultura, Pecuariae do Abastecimento

Advocacia Geral da Unido

Presidéncia da Republica

0%

Fonte: Boletim Estatistico de Pessoal. Ministério do Plangjamento, Or¢amento e Gestéo — Secretaria de Recursos
Humanos. Volume 9, nimero 106. Fevereiro 2005.

Grafico 8: distribuicéo de servidorespublicosfederaiscivisativospor sexo,
segundo 6r gdosdaadministracéo

Nasondagem realizada por meio de questionarios, ao se perguntar seha
discriminag&o com relagdo a mulher no servigo publico federal, 68% dos
respondentesindicaram que sim, sendo que entre as mulheres, a percepcéo da
discriminacdo € maior, 85%, do que entre os homens, 57%.
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100% - 15
90% 30

80% 43

70%

60%

50% 58

40% 68

30% 57

20%

10%

0% -

TOTAL Feminino Masculino

O Sim @ Nao

Gréfico9: identificacdo dediscriminacéo em relacdo asmulheres

Em prosseguimento a sondagem da percepcao, perguntou-se como se
verificaadiscriminacdo. O gréfico 10 mostrague elaé percebida, principa mente,
pelamenor presenca femininanos escal 6es superiores (46%); seguido pela
formacomo sefaladas mulheres (35%); e, também pelafaltade oportunidade
de ascensao profissional e pelamaneiracomo sao tratadas pelachefia, ambas
com 23%.

Salariosinferiores das mulheres foram apontados como umaformade
discriminacéo por 16% dos respondentes® e o tratamento dado pel os subordi-
nados as mulheres chefes por 15%.

Como acontece a discriminacao?

Como mulheres sio tratadas por seus
subordinados

Salarios s3o inferiores aos dos homens |

g
15
g
g
16
Como mulheres sio tratadas pelas ﬂ
chefias 23
10
13
———

Falta de oportunidade p/a ascengao

profissional
17
Como se fala das mulheres 18 a5
Menor presenca nos escaldes 21 o5
superiores 48

. n
0 10 20 30 40 &0
W TOTAL @ Feminino M Maculino

Gréfico 10: como acontecea discriminacao?

E importante salientar que o percentual relativamente baixo da
associacdo entre discriminacéo e salario deve-se ao fato de que, com aadocéo
de concursos paraingresso naadministracao publica, reduziu-seno geral o
diferencial de salarios entre os servidores. Artigo dos pesquisadores Jorge Saba
Arbache e Paulo Roberto Loureiro (2004)%, aponta evidéncias de que houve
reducdo do hiato salarial por género, mas ndo suaeliminacao:
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“N&o encontramos evidéncia, no entanto, de eliminagdo do hiato
salarial por género, o que pode ser resultado da deficiéncia dos dados
utilizados, que ndo permitem aidentificacdo do efeito de cargos
comissionados nos salé&rios. Parece que adesigual distribuicéo de
cargos comissionados por género pode explicar, ao menos em parte, a
persisténciado hiato salarial mesmo apos aintroducdo do concurso.
Resta saber se adistribuicdo de cargos comissionados se deve a
discriminag&o ou aalgumaoutrarazao”.

A participaco das mulheres em cargos superiores do servico publico

foi consideradainsuficiente por 26% dos dirigentes que responderam ao
guestionario e mais ou menos adequadapor outros 26%. Apenas 22%
consideraram suficiente.

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

Avaliagdo da participagdo das mulheres nos cargos

superiores do senigo publico federal

OSuficiente

ONéao tenho
informagéo

B Mais ou menos
adequada

@ Insuficiente

Gréfico 11: avaliacdo da participacéo dasmulheresnos
cargossuperioresdo Servigo Publico Feder al

Do total de 26% que consideraram insuficiente a participacdo das

mulheres nos cargos de direcéo, € possivel aferir que haumamaior proporcéo
de mulheres (36%) quejulgam sua participagao insuficiente.

Durante as entrevistas, quando o assunto erao porgqué da baixapresenca

de mulheresnahierarquiasuperior (DAS4, DAS5, DAS6) recorriaasea
situacOes de desi gual dade ainda exi stentes na sociedade brasileira:

18

“Eu acho que naatual estruturadasociedade brasileira, oshomens
aindatém mais oportunidade. Tém muito maisacesso apostos de
mando, do que asmulheres’.

“Paraumamul her ficar numafunc&o deliderancaou de responsabili-
dade, quem perde éafamilia’.



Em resumo, os argumentos que as proprias mulheres apresentaram para
estarem sub-representadas nadirecéo do servico publico foram:

* A vaorizagdo dafamilia. Mulheres ndo querem abrir méo dos cuidados
com os filhos.

» Mulheres tém menos disposi ¢cao para disputar poder, cargose
remuneracao.

» Maridos se recusam, maisdo que elas, asacrificar carreirase
empregos e ndo acompanham as mulheres quando el as assumem cargos em
Brasilia

Nos questionérios, quem considerou insuficiente (26%) ou maisou
menos adequada (26%) paraabaixarepresentacao de mulheres apontou
justificativas de cunho politico, social e antropol 6gico, como mostra o quadro
abaixo:

Quadro 1: por quehapoucasmulheresem car gossuperior es?

Judtificativasparaabaixaparticipagdodas % S;’ mgr!?:n% %u(ie hgn”t";‘f % do
mulheresem cargossuperiores queaponta queap ~ Total*
essarazdo essarazao

Homens tém mais facilidade de acesso aos o £20s ;
quadros superiores 86% 0 69%
S30 resquicios da estrutura patriarcal da
soci eci?je P 62% 67% 64%
A maternidade e os cuidados com afamilia

0, 0, 0,
limitam asmul heres 62% 43% 52%
Faltam metas de paridade entre sexos no 48% . ;
preenchimento dos cargos 43% 45%
Mulheres tém menos interesse em disputar 8% 33% 36%
cargos de diregéo
Faltadivulgar exemplos de mulheres que 0 0 0
conseguiram ocupar cargos superiores 38% 24% 31%

* Populagdo: pessoas que avaliam a participacdo das mulheres em cargos superiores como mais ou menos
adequadaou insuficiente.

Por outro lado, nem todas as mulheres estdo insati sfeitas com essa
baixa representacdo em cargos superiores.

“ E uma questio de tempo. Asmul heres cadavez maiselevam seu
nivel educacional e ocupam diferentes profissdes e posi¢oes, passam a
ganhar salérios melhores elogo, estardo dirigindo todosnés”.

Mas arealidade ndo condiz com o depoimento. N&o é por faltade
estudo e de qualificacdo que as mulheres aindaganham menos. A Sintese dos
Indicadores Sociais, divulgada pelo Instituto Brasileiro de Geografiae
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Edtatistica, IBGE, em fevereiro de 2005, revel ou que as mulheres aumentaram
sua participacdo no mercado de trabalho, acumularam mais anos de estudos e,
aindaassim, recebem umaremuneracdo media 30% menor do que os homens.

No meio cientifico e tecnol 6gico, a exemplo do que ocorre na diregéo
do servico publico federal, aindahéo predominio masculino. E o que mostram
as pesquisadoras Hildete Pereirade Melo, daUniversidade Federal Fluminense
eHelenaMariaMartins L astres, daUniversidade Federal do Rio de Janeiro
(2003)’. Segundo as autoras, as mulheres mostram que querem mudancas e estao
presentes na producdo do conhecimento do pais. Sao cercade 30% dos cientistas
maisimportantes do Brasil, emboraapenas 21,1% das bol sas de nivel mais
elevado de qualificacdo académicadestinavam-se as mulheres, em 1999.

A presencadas mulheres no campo cientifico das ciéncias humanase sociais
aplicadas é expressiva. A matemética, as ciéncias biol égicas e aengenharia
comecam ater tracos femininos. A conclusio aque o estudo chega é que ha
pouca visibilidade para o enfoque de género no sistema cientifico, tecnolégico e
deinovagdo nacional, pois os dados e andlisesfeitos ndo distingliem as
informagdes por sexo.

Hé& outros estudos, como o de Julie Dolan (2000)8, que analisam a
participacdo das mulheres nadirecéo dasinstitui ¢bes publicas americanas sob
um outro angulo. A questdo que apesquisadoraexaminou foi: asmulheresno
servico publico agem de forma diferente com relagdo as questdes de género
guando setornam dirigentes ou executivas? Suarespostaésim. Parachegar atal
conclusdo elaadotou o0 seguinte pressuposto: como, no geral, as mulherestém
histérico de vida, processo de socializagéo e obstacul os a superar diferentes dos
gue os homens, as mulheres terminam por ser mais sensiveis a questdes, como
discriminacdo, diferencas de sal érios e responsabilidades familiares, quando
estdo em cargos de direcéo no servigo publico, do que seus colegas do sexo
masculino. Sua pesquisacom mil dirigentes de todas as &reas burocrati cas nos
Estados Unidos mostra que as atitudes das mul heres variam também de acordo
com o ambiente de trabalho, com amissdo e val ores dos departamentos que
dirigem. Quanto mais consistentes sao os val ores democrati cos, de igual dade
social e de profissionalismo dainstitui¢do em que trabalham, mais clarasficam
asdiferencas de estilos de lideranca e de tomada de decis&o.

Sobr e a representacao de negros no Servico Publico Federal

Ha poucainformac&o sobre arepresentacdo dos negros no servico
publico civil brasileiro. O estudo néo publicado do IPEA/OIT/PNUD dejulho de
2004, “Raca e género no servigo publico civil”, indicou que nos cargos
superiores havia 18% de homens negros e 5% de mulheres negras. N&o ha
também informagdes sobre como eles estéo distribuidos pel os 6rgéos, funcdes

20



e cargos ou mesmo qual o nivel de escolaridade desse grupo. Umadas razbes
paraadesinformagdo é que ndo se exige dos funcionarios aauto-identificacéo
de cor mesmo apdsainstituicdo do ProgramaNaciona deAcbesAfirmativas
(decreto 4.228, maio de 2002), apartir do qual foi feitauma grande campanha
internaem prol do cadastramento racia dos servidores. Aofinal dacampanha,
apenas 40% dos servidores ativos haviam registrado suacor.

Sem dados e informagdes consolidadas sobre ragas no servigo publico
federal, optou-se por abordar o temanafase qualitativae posteriormente
dimensiona-lanasondagem quantitativa, apartir dapergunta: “ Como € percebida
aparticipacao dos negros nos cargos superiores do servico publico federal ?”.

Em resposta a essa questdo, aMinistraMatilde Ribeiro, titular da
SEPPIR, afirmou que 0s negros, emborando 0s ocupem, querem sim estar em
cargos de poder:

“Osnegros querem estar, sim, em cargos de poder, mas na situacéo
brasileiraaquestdo racial etambém apoliticaracial, eu entendo que
aindaesto, visivelmente, num degrau inferior aquestéo de género eda
lutafeminista’.

Outros entrevistados, nafase qualitativa, afirmaram que percebem que
haalgo de diferente com rel acdo aos negros nos ambientes de trabal ho,
especia mente quando abordados sobre o0 porqué del es estarem ausentes dos
cargos decisorios. Nao chegaram afalar, explicitamente, em racismo, mas
algumas dasraz0es | evantadas apontam parai sso:

“ As oportunidades de ascensdo séo muito menores desde 0 nasci-
mento. Vocé tem menos oportunidade de estudo, menos oportunidade
de acessar empregos bons, menos oportunidade de ascens&o social.
Acho que basicamente €isso, vocé tem uma estratificacdo social pesada
no pais, com os negros ocupando o nivel de rendamuito baixo e com
dificuldades de ascender nasociedadebrasileira’.

E, mesmo quando se conquistaformagdo superior, faltaoportunidade de
agregar maisrecursos e qualidade:

“Sempre fui excecdo em vérios lugares onde estive. Nao s em
termos funcionais, mas em termos de formacao escolar. Tiveafelicidade
deter dois cursos superiores em universidades federais de ponta. Mas,
ndo € estaarealidade damaioria. Quando vocé escalaalgunsdegraus,
VOCE VE gque o negro ndo érefletido em proporcionalidade sequer
similar ao que estanapopulacdo. O caso € aexclusdo anterior. Por qué?
Por néo ter acesso a educacdo de qualidade que possa concorrer em pe
deigualdade no servico publico”.
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O gue os entrevistados declararam nas entrevistas é confirmado por
pesquisado | PEA, publicadano Radar Social (Radar Social-2005). Os hegrosno
Brasil se concentram nas classes sociais mais baixas, tém mais dificuldades de
acesso ao ensino superior e ao ensino de qualidade e, portanto, mais dificul-
dades paraterem profissdes mais competitivas. Em todas as unidades dafedera-
¢do, aproporcao de negros pobres é superior a de brancos pobres, quando se
comparaa proporc¢ado dapopul acdo com rendamensal de até meio salério
minimo.

Para aguel es que responderam o questionério nafase quantitativa, 43%
consideraram a participacdo dos negros nos cargos superiores como insufi-
ciente, mais do que 0s 26% que apontaram amesmainsuficiénciano caso das
mul heres, conforme apresentado no gréfico 11. Entre 0s 43% que acharam
insuficiente, amaior incidéncia esta entre as mulheres respondentes (56%).

Avaliagdo da participagdo de negros nos cargos superiores do
senico plblico federal

100% 2% p— 1y
80% 43% 56% 34%
60% . 23
40% 16% 6% ’
o0 NN 25% NONZ% NN 23%

0% 1 14% IaRERAREN 9% T 15%
Total Mulheres Homens
D Suficiente [ Néo tenha informagéo
Mais ou menos adequada O Insuficiente

W N&o Respondeu
Grafico 12: Avaliacdo da participacdo de negr os nos car gos superiores

Os motivos apontados pel os que consideraram ser insuficiente, ou, mais
ou menos adequada, a participacéo dos negros nos altos escal des é apresentado
no quadro 2, aseguir.
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Quadro 2: motivos paraabaixarepresentacéo denegros

M otivosApontados rggs(taas
E resquicio do racismor/discriminag&o presente na sociedade A
Menos negros do que brancos concorrem para cargos superiores 32
Faltam programas para estimular o acesso de negros a cargos superiores 29
N&o existem negros para assumir 0s cargos superiores, porque eles séo

minoriano ensino superior 19
Faltam metas de paridade para o preenchimento dos cargos superiores 18
Os brancos néo aceitam chefes negros 17
Os negros ndo estdo acostumados a respeitar outro negro em cargo de direcéo 15
Os negros ndo se dispdem a assumir cargos de chefia 13

O racismo, amenor propor¢do de negros concorrendo acargos
superiores e o fato de 0s negros serem minoria no ensino superior foram causas
apontadas nafase quantitativagque, emboradigam respeito asituacdes dos negros
antes de setornarem servidores, acabam por refletir nasuarepresentacao no
servico publico. Depoimentos de alguns entrevistados nafase qualitativa
reforcam essa constatacéao.

“O negro representa 2% da popul agdo que conclui 0 curso universi-
tario, e ndo temos esta proporcao aqui no funcionalismo. Por qué?’.

Perguntou um deles, e o outro respondeu:

“Olha, eu diriaque paraosnegros émaisdificil. E maislongo,
porque passa por uma coisachamadaeducagado e pelapossibilidade de

~_ 3

ascender aos cargos mais altos em funcéo daformacao”.

Outros depoimentos de dificul dades enfrentadas pel os negros
confirmam o que os dois anteriores falaram.

“Acho queai, vocé tem um corte social forte. As oportunidades de
ascensdo sdo muito menores, desde 0 nascimento. VVocé tem menos
oportunidade de estudo, menos oportuni dade de acessar empregos bons,
menos oportunidade de ascensdo socia”.

No processo de realizac&o das entrevistas chegou-se auma constatacdo
empirica: em duasinstituicdes hd uma concentracdo de negros ocupando cargos
superiores no servicgo publico federal —a Secretaria de Promocé&o dalgualdade
Racial, SEPPIR eaFundacdo Cultural Palmares’.
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“Temos somente 30% que eu diriaser de ndo-negros, 70% se auto-
declaram negros. M as, essa é umafundacdo especial, porquetem
inclusiveessavocagao”. (dirigente da Fundagdo Cultural Palmares)

Para os entrevistados negros, seu desempenho e sua presencano
trabal ho ndo séo diferentes das dos demai s trabal hadores. Foram dois os
argumentos usados: sdo minoriae hanos ambientes detrabalho umaculturade
convivio entre brancos e negros que encobre as diferencas.

“Quando fal o diferentes, namedidaem quetemosumaculturade
convivio, o diferente ndo significa 100%. Até porgue neste caso, ndo
somos nem 10%! N&o significaoutro, no total da palavra. Porque todos
nostemos também essainfluénciadaculturanegra, ndo sendo negros.
Portanto, haumacontinuidade”.

Convém notar que um dos entrevistados negros declarou que apesar do
ambiente de trabal ho estimular o convivio de culturas diversas (italianos, negros,
brancos, japoneses), quando se € negro, € preciso comprovar que setem
competénciaparaexercer o cargo.

“Mas, sevocé estamuito bem, tudo também ficalegal. Mas, sevocé
nao fizer acoisacerta, vocé € aquele negro que fez isso e tudo mais.
Sempre tem isso por trés — agente sabe, perfeitamente, que isto existe.
Atéfalam‘puxa, estavendo? Dapoder parao negro e aconteceisso’.

E esse tipo de coisa, ou seja: vocé tem que ser o bom!”.

Os brancos aceitam chefes negros? Os negros se dispdem aassumir
cargos de direcao? Essas questdes foram feitas nas entrevistas aos dirigentes
negros e el esforam unénimes em confirmar as dificuldades que enfrentam
guando estdo em cargos de direcao:

“Quando vocé estanasituacéo de chefia, em que o chefiado poderia
ser chefe, apessoapensa: ‘ por quevocéendo eu? . E, sevocé é negro,
0 gue éraro, pois 0s negros Ndo se dispdem aassumir cargos de
direcdo, surgem situagdes de contestacdo, de resisténciae de
manifestaco de desconforto em ser chefiado por um negro. N&o posso
falar por umanegra, porque n&o sou mulher. N&o posso falar do ponto
devistade género, seisso agravaou ndo. |magino que sim, mas ndo me
meto afalar, porgue ndo é o meu caso. Mas, enquanto homem negro, ha
toda uma condi¢éo de efetivafuncédo de comando, degerénciaede
direcdo que € preciso saber enfrentar e saber gerenciar, pois seisto néo
for enfrentado, h& o risco de certos confrontos’.
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Sobr e 0s conhecimentos, as habilidades e
as atitudes necessar ias ao desempenho do cargo

A abordagem por competéncias vem sendo adotada pel o setor publicoem
paises como Estados Unidos, Reino Unido e Canada. No Brasil, aENAP Escola
Nacional de Administracéo Publicapublicou, recentemente, o relatério de sua
M esa-Redondade Pesguisa-Acao'®, “ Gestdo por competéncias em organizagdes
degoverno”. O relatorio mostraas dificul dades que as organi zagOes de governo
enfrentam para adotar a gestéo por competéncias: restricdes legais nos processos
seletivos; insuficiénciade metodol ogias adequadas paraidentificar e mapear as
competénciasdasinstitui¢cdes, ndo integracéo daabordagem dacompeténciaa
todos os subsistemas de gestéo de pessoas.

Apesar das dificul dades apontadas pel os profissionais que participaram
daMesa-Redonda, e visivel o interesse e 0s esforcos das organi zagdes publicas
paraformar e capacitar servidores ndo so paraterem conhecimentos técnicos,
mas também para desenvol verem habilidades e atitudes compativeis com as
funcdes que exercem. Algumas das competénciasidentificadas pel os
profissionais como importantes para o desempenho dos servidores publicos
foram: o auto-desenvolvimento, acriatividade, acapacidade detrabalhar em
equipe, de construir relacionamentos e de gerar resultados.

Ent&o, foi pelo interesse e motivacdo que os gestores publicos
demonstram, com relacéo a quest&o das competéncias, que se decidiu usar esta
abordagem paraaveriguar se harel acdo entre abaixarepresentacdo de mulheres
e negros nos cargos de direcdo do servico publico federal eaausénciade
competéncias parao exercicio deles. Umaoutrarazéo daescolhadeveu-se a
competénciainstitucional daENAP. Ao formar e desenvol ver servidores
publicos paraaumentar a capacidade de governo nagestdo de politicas publicas,
um dos compromissos da Escola é colaborar para que o Estado brasileiro sgja
dotado de administradores sensiveis as questbes daigual dade racial e de género.
Tomada a decisdo, quanto aabordagem a ser usada, eranecessario escolher quais
conhecimentos, habilidades e atitudes comporiam o elenco de competéncias a
ser usado napesquisaeinvestigar sealgumas delasfaltavam as mulherese aos
negros, e em caso afirmativo, quai s seriam necessarias se desenvolver.

O método para se escolher 0 elenco das competéncias a ser usado nafase
quantitativafoi prospecta-lasapartir das entrevistas em que se abordou questbes
sobre género, raca e competéncias no ambiente de trabal ho.

Asentrevistas confirmaram que ha concepcdes diferentes entre homens
e mulheres sobre aforma como se exercem fungdes de direcéo.

Para os homens, as mulheres no trabal ho se caracterizam por serem
maisresponsaveis e menosinstavels, além de terem mais empenho no que fazem
emais capacidade paratransmitir seguranca.
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“Como amulher é capaz de administrar tudo, inclusive os problemas
pessoais, elaé muito mais exigente com os outros’, disse um dos entre-
vistados.

Asmulheres, segundo elas mesmas, tém mais responsabilidade,
empenho eforma propriano que fazem.

“ As mulheresimprimem determinagao, objetividade, firmeza, mas
também protecdo e atencao”.

“Cuida. Bate com umaméo e afagacom aoutra. Cuida, masndotemo
corag3o t&0 mole, ndo. E nesse sentido, sim. Ao mesmo tempo que
cuida, ndo é complacente. Talvez seja porgue SOomos assim com 0s
filhos, ndo €? Ndo compete agente educar? E, ndo adiantapassar sO a
mé&o na cabega do filho, vocé tem de coloca-lo no trilho e paraisso tem
de ser duraenormalmente, éamae que édura’.

Em sintese, ao falar delas proprias, as mulheres disseram que:

» N&o costumam disputar poder, espaco e paternidade deidéias.

* Resolvem os problemas de maneiramaisfraterna, cuidam do ambiente
e de todos.

 Envolvem-se maiscom o que fazem.

* Trabalham com aalmae com o coragao.

» S0 mais objetivas, ndo podem perder tempo, porquetém
responsabilidades domeésticas.

» S80 maisduras e rigorosas, mas também menos arrogantes.

O desafio de ter de assumir ao mesmo tempo funcdes e papéis naesfera
privadae publica, faz com que, asvezes, as mulheresfacam reflexbes do tipo:
sera que as mulheres exerceréo seu poder de deciséo damesmaformaque os
homens? Ou contribuir&o com novas atitudes e novos val ores? Ha pesqui sadores
de outros paises preocupados com questfes parecidas a essas. E o caso de Julie
Dolan (2002)* que, em seu estudo sobre decisdes quanto a priorizacdo de
gastos publicos, encontrou evidéncias de que ha diferencas de orientacéo e de
atitudes entre mulheres e homens. Ao analisar as decisdes com respeito a gastos
publicos nos Estados Unidos, Dolan (2002) mostrou que as mulheres séo mais
propensas aaprovarem verbas destinadas aaces afirmativas, enquanto os
homenstendem aaprovar despesas militares. Asrazoes paraadiferencade
atitude, elabuscou em estudos que argumentam ser adecisao femininamotivada
pelasuapropriaexperiénciadevida. Havianaocasi&o, em seu pais, mais maes
solteiras e descasadas do que homens, e mais mulheresidosas do que homens
idosos, necessitando de programas de segurancasocial .

Umadas dirigentes entrevistadas em nossa pesquisaafirmou que &
possivel ser dirigente com atitudes e valores proprios:
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“E possivel viver umagestao, no qual o poder é compartilhado, no qual
as deci sbes séo tomadas de forma participativa, ndo negando a
responsabilidade que o cargo exige, masfazendo-asdeformaqueas
pessoas sgjam val orizadas, as rel ages pessoai s sgjam respeitadas, o
plang amento sgja participativo e se construa, apartir dele, um pacto de
gestdo ou de mudanca, no qual todos se sintam individuos, com valor
dentro desse processo. Poderemos, assim, mesmo estando de passagem,
deixar umaamostrade que € possivel ter umagestdo eficiente e eficaz,
gue a cance resultados e supere metas de umaformahumana.”

Outros depoi mentos chamam aatencao para determinadas habilidades
no exercicio do poder.

“ A gente consegue fazer agestdo tdo bem, e asvezesaté melhor,
porque temos a nossaintuicao. Os homenstambém atém, adiferencaé
gue nos ndo nos envergonhamos de utiliza-la’.

“ldentificamostodos os problemas, com participacéo das unidades.
Uma caracteristicaminha, sempre de ouvir todo mundo, decimaatéa
ponta, todo mundo fala.”

Uma observagédo interessante foi que n&o bastaamulher ser compe-
tente, segura e ter val ores considerados como mais el evados. E preciso
construir aimagem de competéncia e seguranca parague o tempo dadescon-
fianca daequipe perante anovachefia sejaencurtado.

“N&o basta ser, tem que parecer. Porgue muitasvezes, VOcé €, mas
nado parece. Ai também ndo adianta. Porque ser éfacil, poisagenteé
capaz e competente. O dificil é parecer tudo isto diante de suaequipe”.

Aindacom relacao ao desempenho nos cargos de direcéo, algumas
mulhereslembraram as dificuldades de criar osfilhos pequenos, por causada
exaustivajornadadetrabal ho.

“Dedico-me de corpo e almaao trabalho, mas pel o menos duas vezes
por semanatento amocar com meufilho elevéa-lo paraaauladeinglés;
e, devez em quando, fazer alicdo decasajuntos’.

E osnegros. Quais habilidades, atitudese
conhecimentos deveriam ter?

Paraagrande maioriadosentrevistados nafase qualitativa, o desem-
penho dos negros no trabalho éigual ao de qual quer outro servidor. E 0snegros,
como eles proprios se sentem? Um dos entrevistados disse que paraelesalém
de ter conhecimento € preciso também parecer importante.
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“Quando uso terno, naentradadareuni&o, o pessoal pergunta:
- Vocé é seguranca?

- E, eudigo: ndo, vim paraareunio.

- Com quem?

- Com o Ministro.

Ai, apessoaficameioassim(...)".

Ou, mostrar o tempo todo que merecem estar nos cargos gue ocupam:

“E claro queisso gerasempre umareserva. Coloco que o
preconceito é umareserva. N&o sei se defaltade cardter. Ou, umacoisa
que as pessoas tém. N&o sei se faltade carédter seria o termo certo. Se
vocé esta desempenhando bem as suasfuncdes, estatudo legal, tudo
bem. Jasevocé cometer algumafalhachegam atéadizer: estavendo, é
s dapoder paranegro e aconteceisso!”.

Nafase quantitativa, aquestdo das competénciasfoi tratadadeforma

maisdireta. Os questionarios apresentavam umalistade habilidades, atitudes e
conhecimentos formulada a partir das entrevistas e de model os tedricos.
Solicitava-se ao respondente que indicasse as competéncias maisimportantese as
menos importantes. Os resultados obtidos foram:

Legitimidade 4.54
Conhecimento da dindmica e prioridades do governo 4.49
fedaral .
Capacidade de adaptagfo as mudangas do ambiente 4,17
Confianga em si mesmo (a) 4.47

Competéncias importantes para o bom desempenho do cargo

Integridade, ho nestidade

Resisténcia aoc estresse e a pressdes
Busca de parcerias

Compreensaoc organizacio nal
Criatividade

Capacidade de lidar com as diferengas 4,47

Habilidade de comunicagac 4.47
Gestao de equipe 4,55
Sestac estratégica 4.50
Capacidade de assumir riscos
Megociagao 4.49
Lideranga 4,60

360 380 400 420 440 460 4,80 500
Media

Gré&fico 13: competénciasimpor tantespar a o bom desempenho do cargo
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O grafico mostraque, numaescalade 5 pontos, no qual 5 éigual amuito
importante e 1 anadaimportante, as competéncias apresentadas foram conside-
radas por homens e mulheres como importantes para o bom desempenho da
funcdo. Todas obtiveram médias superioresa4.

Dar pontuag&o quase que equival ente atodas as competéncias apresen-
tadas, mostraque osdirigentestém umavisio integradadas competéncias que
Seus cargos exigem.

Ascompeténcias”integridade e honestidade” , “lideranca’ e“gestéo de
equipe” apresentaram as maiores pontuagoes. A pontuacéo daprimeiradeve-se,
muito provavel mente, ao momento politico pelo qual o Brasil estava passando na
coletados dados®?. A segunda colocacéo indicaapermanénciahistéricada
associacdo que sefaz entre as agbes de liderar e dirigir ou comandar.

Ao sedesmembrar por niveis hierarquicos os dados da pesguisa,
constatou-se que acompeténcia“ gestéo de equipe’ mereceu amaior pontuacéo
entre os DAS 4, o que demonstra conhecimento e val orizagdo de suas atribui ¢oes,
pois cabem aos servidores desse nivel acoordenacdo de equipes detrabal ho.

Integridade, lideranca, gestao de equipe, negociacao, essas e maisoutras
foram competéncias apontadas por dirigentes do servigo publico como neces-
sarias para o exercicio de suasfungdes. A pergunta seguintefoi: faltariam as
mul heres algumas das competéncias apresentadas no questionario? Entre os
respondentes, 80% afirmaram que ndo falta competénciaas mulheres parao
exercicio de cargos de chefia.

100%

80%

60%

40%

20%

30%

0%

Feminino Masculino TOTAL

O Sim @ Nao

Gré&fico 14: faltam asmulher escompeténciaspara
o0 exer cicio de cargo de chefia?

O percentual de quem afirmou faltar as mulheres alguma(s) compe-
téncia(s) foi muito baixo. Emboraabase seja pequenaparacruzamentos signi-
ficativos, foi das respondentes do sexo feminino aindicagdo, com maior
freqliéncia, de que faltam competéncias as mulheres.
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Quadro 3: competénciasquefaltam asmulheres(segundo elaspr éprias)

% dequem % dasque
Competénciasquefaltam asmulheres achaquefalta | apontamcomoa

competéncia | maisimportante
Confiancaem s mesma 56% 25%
Gestdo estratégica 56% 6%
Resisténcia ao stress e as pressoes 50% 6%
Lideranca 44% 19%
Capacidade de assumir risco 38% 6%
Legitimidade 31% 13%
Compreensdo organi zacional 25% -
Gestdo de equipe 19% 6%
Capacidade de lidar com as diferencas 19% 6%
Busca de parcerias 19% -
Capacidade de adaptacdo a mudancgas no ambiente 19% -
Conhecimento dadinamicae prioridades do governo 19% 6%
Habilidade de comunicacdo 13% 6%
Negociacdo 6% -

Quais competénciasfaltam as mulheres? A primeiraem nimero de
citagOes e em ordem deimportanciafoi “faltade confiancaem si mesma’.

A seguir, em maior nimero de citagcdes, mas sem indicacdo de mais
importante, foram apontadas as competéncias“ gestéo estratégica’ e“resisténcia
a0 stress e as pressdes’.

“Lideranca’ e“Legitimidade’, ao contrario, foram competéncias
consideradas maisimportantes do que “ gestdo estratégica’ e“resisténciaao
stress’, apesar de terem obtido menor nimero de citactes.

Asinformaces, até aqui consolidadas, mostraram que osdirigentes
entrevistados e os respondentes do questionario percebem que ha discriminagéo
com relacéo as mulheres e aos negros para a ocupacdo de cargos superiores do
servico publico federal. Como a pesquisatambém mostrou ndo ser afaltade
competénciasaresponsavel peladiscriminacéo, tivemos apreocupacao de
solicitar sugestbes para que as diferencas de representacdo de negros e
mul heres naquel es escal Ges sejam superadas.

Com relac&o aos negros, umadas alternativas recorrentes, que surgiu
nas entrevistas, foi de seinvestir naformacéo dos servidores publicos.

“ Sugiro gque se of erecam novos conhecimentos que possam
contribuir com aadministraco publicasobretemas sociaisdareaidade
brasileira’.
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“Qrganizar programasinformativos, ou seja, ofertar aos servidores
Cursos e programas informativos e estimul &-|os a participar de agdes
gue tornem mais concretas as politicas publicas, referentes as mulheres
eaosnegros’.

Quando setratade programas de formacao dirigidos, exclusivamente,

paranegros, as opinides se divergem:

“Sefor possivel organizar programas de formacéo paranegrosé
muito bom, porque, possivelmente, isso melhoraa participacao deles
nos cargos superiores. Tenho aimpressdo de que haverabarreiras, maior
do que asque existem paraas mulheres, masmal ndo faral”.

“N&o pode ser um curso so paranegros. Nao pode. Tem gue ser um
CUrso paraquem quiser aparecer, com o foco nainclusdo, que atraia
todos osinteressados em questes socials, questdes de desigualdade”.

A énfase no desenvol vimento de competéncias como umaformade se

superar abarreirado preconceito racial foi recorrente em outros depoi mentos:

“Estimular os negros aadquirirem competéncias especificas parao
desempenho dafuncéo. Agregar maisformacéo desde abase, sendo
guem édiscriminado ndo chegaranem ao nivel intermediario. Assim,
ele é capaz de ocupar um cargo pel o que sabe, pelo que aprendeu”.

Mas, serd gque desenvolver competéncias resolve o problema?

A discriminagdo é consequiénciade questdes estruturais, como adesigualdade e
aconcentracdo derenda?

“ Acho que ha necessidade de uma politicade distribui ¢céo de renda,
de desenvolvimento maisequilibrado. Porque € muito dificil sedimentar
politicas sociais maisfortes, mais eficazes, naqual haja concentragcdo
derenda’.

E o governo estaria apresentando aternativas paraaquestdo da

discriminacéo racial ? Vejamos o que asondagem mostrou.
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O governo deve promover iniciativas para
superar as diferengas de sexo ou raga nos
escalbes superiores do servigo publico federal?

100%
- -
60%

40% 74 79 70

20%

0% -
TOTAL Feminino Masculino
O Sim @ Nao

Grafico 15: o governo deve promover iniciativasparaa promocao
deigualdadede géneroeraca?

Como se Vvé, éato o0 apoio (74%) e o conhecimento (89%) sobre as
iniciativas governamentai s que combatem o racismo e adiscriminagao.

Vocé conhece algum
programa/iniciativa do Governo
Federal para a promog¢éo da
igualdade racial?

100% — 3
oo " . 17
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Gréfico 16: programasdo Governo Feder al para promocéo daigualdaderacial

Asrespostasindicaram que 74% daamostrafoi favorével aqueo
governo devapromover iniciativas parasuperar asdiferencas de sexo ou raganos
escal 0es superiores, sendo que por poucadiferenca (79% e 70%) as mulheres
se mostraram maisfavoravei s do que os homens a essa deci sdo.

No universo de quem tem conhecimento das agGes de governo
destinadas apromover aigualdaderacial, quando se discriminaos resultados por
sexo, verifica-se que das seteiniciativas apresentadas, em quatro, o percentual
das mulheres que afirmaram conhecé-las € maior do que o percentual de
homens, conforme demonstra o quadro abaixo.
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Quadro4: programasdo Gover no Federal paraaigualdaderacial

Vocécorjhece_algum progrgma/iniciativa do Governo Federal paraa % de % de Total
promocédo da igualdade racial? mulheres| homens

Politica de cotas nas universidades publicas 9% 100% | 9%6%
Criag8o da Secretariade Promog&o dal gualdade Recia (SEPPIR) 84% % | 81%
Atencéo a populagdo quilombola 8% % | 78%
Fundacéo Cultural Palmares 50% 62% | 56%
Inclusdo dahistoria/cultura afro-brasileirano curriculo das escolas 4% 6% | 40%
Transversalidade do tema 41% B% | 3%
Politica nacional de salide da populag&o negra 44% 31% | 3B%

E importante notar que, dos programas apresentados, apoliticade cotas
nas universidades publicas (aco voltada para publico externo) recebeu mais
mencéao do que acriacdo da SEPPIR, ao contrério do resultado sobre politicas
de género, em que a politica de maior reconhecimento foi acriagdo da
Secretaria Especia de Politicas para Mulheres (98%), conforme apresenta o
gréfico 20. A iniciativade inclusdo dahistoriaafro-brasileirano curriculo
escolar, atransversalidade do temae apoliticanacional de salde dapopulacéo
negraforam citadas apenas por, respectivamente, 40%, 39% e 36% dos que
declararam conhecer a gum programagovernamental de combate ao racismo. Ao
se observar, naamostra, o indice de multiplicidade de respostas, chamaaatencéo
o fato de que sdo os ndo-brancos e os portadores de cargos DAS 4 agueles que
menos conhecem o conjunto deiniciativas paraaigualdaderacial.

Apoésseinvestigar que politicas de governo voltadas paraapromocao da
igualdade racial eram reconhecidas pel osdirigentes, passou-se ainvestigar que
outrasiniciativas, além das apresentadas, deveriam ser criadas parafortalecer as
atuais. O resultado, quando discriminado por génerofoi:

Iniciativas para superar diferencas de escaldes
superiores do servigco publico federal e melhorar
a relacao entre negros e brancos

Destinar recursos orgamentarios especificos p/ o 46
desenvolv. profissional de mulheres e negros _?0
Fromover programas de desenvolvimento profissional 67
destinados a mulheres e aos negros 60

! E Masculino

Valorizar chefias e equipes que tenham diversidade 67 E -

étnica e de género 6655 O Feminino
I ETOTAL
Incluir nos cursos de formagdo dos servigos publicos 64
federais o tema género e raga 73

Promover campanhas e estabelecer metas p/ a 70
superacgdo das diferencas entre géneros e entre 77

etnias 72 %

0 10 20 30 40 S50 60 70 80 90
Gréfico 17: iniciativassugeridaspor homensemulheres
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Promover campanhas e estabel ecer metas (72%), incluir o temagénero
e racanos cursos de formacao dos servidores publicos (67%), valorizar as
chefias e as equipes que contemplem a diversidade de género e deraga (65%),
promover programas de desenvolvimento profissional destinadosas mulherese
aos negros (60%) foram asiniciativas que mais apoio obtiveram entre aquel es
gue responderam os questionérios. Pelo nimero inferior aos demais (47%),
conclui-se que destinar recursos orgamentari os para o desenvolvimento
profissional de mulheres e negros ndo € umainiciativaconsideradaprioritéria
pelos dirigentes.

Entre asalternativas apresentadas, nota-se que a promogao de campa-
nhas e de metas pelaigual dade e ainclusdo do temanos cursos de formagéo séo
iniciativas que contam com mais apoio entre as mulheres do que entre 0s
homens (77% e 73%). Por outro lado, a promogao de programas de desenvolvi-
mento e capacitacao profissional e avalorizagéo de chefias e equipes que
tenham diversidade etnicae de género receberam, com relacdo amédiageral,
mais mencao entre os homens.

Quando se discrimina os resultados da mesma questao por respondentes
brancos e n&o-brancos o resultado &

Iniciativas para superar diferengas de representa¢coes nos
escaldes superiores do servico publico federal e melhorar a
relacao entre negros e brancos

Destinar recursos orgamentarios especificos p/ o
desenvolv. profissional de mulheres e negros

Promover programas de desenvolvimento profissional
destinades & mulheres € aos negros

Il Mao-Branco
Valorizar chefias e equipes que tenham diversidade

étnica e de género ] Branco

ETOTAL

Incluir nos cursos de formacio dos servicos publicos
federais o tema género e raca

Promover campanhas e estabelecer metas p/ a
superagac das diferencgas entre géneros e
entre etnias

74
2 | %

0 10 20 30 40 50 60 70 &0

Total de respondentes: 60 (Brancos. 46. N&o-brancos: 14).

Grafico 18: iniciativassugeridaspor brancosenao-brancos

Asdiferencasentre apriorizacao deiniciativas por parte de brancos e de
n&o-brancos sdo quase i nexistentes em quase todas as opgdes. A excecdo seda
apenas quanto aositens:

* Inclusdo nos cursos de formagao do tema género e raca, 57% dos nédo-
brancos escol heram essainiciativa contra 70% dos brancos;
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* promocé&o de campanhas e estabel ecimento de metas para superar as
diferencas de género e raca, 64% dos ndo-brancos escolheram iniciativa
contra 74% dos brancos.

Detodas as opcdes, a que mais obteve indicacdes por parte dos néo-
brancosfoi ade promocé&o de programas de desenvolvimento profissional
destinados as mulheres e negros, assim como atendénciade dar maisimpor-
tanciaas chefias que contemplam adiversidade (64%).

A perguntaqueintroduziu ainvestigagdo, sobrequaisiniciativasde
governo sdo conhecidas pelos dirigentes, foi: “vocé conhece algum programal
iniciativado Governo Federal paraapromocéo daigualdade entre homense
mulheres?’. A grande maioria(72%) afirmou conhecer algumainiciativa, com
um pegueno percentual amais entre as mulheres, do que entre os homens (76%
a70%).

Vocé conhece,algum programal iniciativa
do Governo Federal para promogéao da
igualdade entre homens e mulheres ?
100%
90%
28 24
80% 30
T70%
60%
50%
A% 72 76 70
30%
20%
10%
0%

TOTAL Feminino Masculino
O Sim B Nao
Grafico 19: Programasdo Governo Federal paraapromogao
daigualdade entrehomensemulheres

Asrespostas apergunta: “vocé conhece algum programainiciativado
Governo Federal voltado paraapromocao daigual dade entre homens e mulheres
nasociedade?’, mostram que acriacéo da SPM foi aque obteve maior nUmero
de mencdes (98%). Além dacriacdo da SPM, as demai s perguntas sdo todas
politicas publicas destinadas ao fortal ecimento darede de protecéo socia
brasileira. Incluem-se nesse grupo os seguintes programas: 0 Bolsa-Familia
(78%), o ProgramadeAtendimento Integral a Salide daMulher do SUS (66%) e
o ProgramaNacional deAgriculturaFamiliar/Mulher (53%). Em seguida, foram
mencionadas. atransversalidade do temagénero (40%); o ProgramaNacional de
Documentacao das Trabal hadoras Rurais (34%); ainclusdo das mulheresno
Plano Nacional de Qualificacéo parao Trabal ho (21%) e afiscalizacdo das
proporgoes de género/raga nas empresas (17%), conforme mostra a representa-
cao grafica, aseguir:
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Conhecimento de programas ou iniciativas voltadas para a
promocao da igualdade entre homens e mulheres

Criagao da Secretaria Especial
de Politicas para as M ulheres

98%

Bolsa-Familia

Programa de Atendimento Integral
4 Saude da M ulher (PAISM-SUS)

Programa Nacional de
Agricultura Familiar -PRONAF M ulher

Transversalidade do tema, presente
em todas as iniciativas e M inistérios

Programa Macional de documentacao
de M ulheres Trabalhadoras Rurais

Inclus&o das mulheres no foco preferencial
do Plano Nacional de Qualificag&o
para o Trabalho

Fiscalizagao das relagdes de género
e raga nas empresas

Seguro defeso para mulher de pescador

Reconhecimento da mulher
como chefe de familia

Plano Nacional de Politicas para M ulheres

Cotas femininas por partido politico

Outro

Gré&fico 20: programasdo Governo Federal paraaigualdadedegénero

E importante destacar avisibilidade da SPM como uma politicaptblica
gue alcancgou os resultados que foram propostos, por ocasiao de sua criacéo.
Segundo aMinistraNilcéaFreire, a Secretariaveio para“ provocar o governoea
sociedadecivil” 3. A Secretaria, continuaaMinistra, colocaatematicada
equidade e aquestdo da distribui¢do de poderes entre homens e mulheres na
pauta politicados dias atuais. S € possivel romper com preconceitos e
discriminagdo na sociedade, se forem criados | acos de solidariedade entre todas
asmulheres: as que produzem cultura, que fazem ciénciaetecnol ogia, asnegras,
asindias, asdesempregadas. Em outras palavras, deverahaver articulacdo entre
asmaisvariadas areas, detal formaque no futuro ndo sejanecessario existir uma
secretaria de politicas paraas mulheres, mas que o impacto das politicas
publicas, diferenciado entre homens e mulheres, estejaincorporado pelos
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gestores. O exemplo € aareade salde que dispensaatencédo especial as

mul heres ha muitas décadas. A ¢besintegradoras estdo sendo realizadas em areas
gue ndo tém amesmatradicéo dasalde, aexemplo dasegurancapublica, da
reformaagrariaedo trabal ho.

Conclusdes e sugestdes par a a acao

Aspoliticas publicasvoltadas parao combate adiscriminacéo racia e
paraadesigualdade de género, configuradas apartir dacriagdo das duas secre-
tarias (SEPPIR e SPM), demonstram que agOes consistentes e transversais
podem contribuir parao enfrentamento de desigual dades sociais hamuito
arraigadas nasociedade brasileira. As conclusdes aque se pode chegar € que
essas acoes aindando tém sido suficientes parapromover aigualdaderacial ede
género no espaco de trabal ho estudado, o servico publico federal, embora
perceba-se que adesigual dade e adi scriminag&o aindaexistam.

Asentrevistas mostraram que abaixarepresentacéo de mulheresnos
escal Bes superiores do servico publico federal, mais do que um indicio de
discriminacéo, € percebidacomo consequiénciada desatencdo por parte das
autoridades que fazem as nomeagdes. Além disso, o trabalho feminino é consi-
derado superior ao masculino em uma serie de aspectos. paix&o e Compromisso
pel o trabal ho, incentivo acooperacdo eadiversidade no trabal ho. E, ainda
segundo os depoimentos, as mulherestendem aouvir mais e serem mais caute-
losas no momento de exercer suaautoridade e adar maisvalor ao coletivo do
gqueaoindividual.

Osmotivoslembrados para o que se poderiachamar de paradoxo (as
mulheres sG0 competentes para exercer cargos de direcéo, mas sdo minoria
nesse escal d0) sdo de natureza cultural e social: estrutura patriarcal dasociedade
brasileirae limitacfes por conta da maternidade e cuidados com afamilia.

No caso da baixa representacdo dos negros, os argumentos mais
freqlentes sG0 0 acesso limitado aos cursos superiores; falta de capacitacdo e de
experiénciaparacargos superiores. Asrazdes, de natureza educacional, expli-
cariam porque o sistema de cotas nas universidades, aceito por unsergeitado
por outros, é apoliticapublicade promocao daigualdaderacial maiscitadana
pesquisa.

O gue € comum entre negros e mulheres € aafirmacao de que elestém
de provar com maisfreqliéncia, do que brancos e homens, suacompeténciae
legitimidade para ocuparem cargos de direcéo.

Quanto aos resultados de discriminagdo por sexo, verifica-se que as
mul heres percebem mais a discriminacdo de género e de raca do que os homens.
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Com relacéo avisibilidade e ao alcance das politicas publicas de
promocao daigual dade de género e de raga constatou-se que sdo aquel as
voltadas parao publico externo as que mais receberam mencdes. |ncluem-se
nesse grupo: acriacdo das duas secretarias (SPM e SEPPIR) com status de
ministério; o programabolsa-familia; cotas nas universidades; o programade
assisténciaintegral asalde damulher e programanacional de agricultura
familiar.

Além deidentificar o porqué dabaixarepresentacdo de mulherese
negros nadirecéo do servigo publico, um dos objetivos dapesquisa“ Género,
raca e competéncias de direcdo no servico publico federal” foi buscar sugestdes
paraas atividades que possam superar as diferencas de representacdo nos
escal 6es superiores do servico publico federal e melhorar arelagdo entre
mul heres e homens e entre negros e brancos. As sugestoes de iniciativas foram:

Quadro5: acdesparasuperar asdiferencasderepresentacao

Nao-

Acdosugerida Mulheres | Homens | Brancos brancos

Total

Promover campanhas e estabel ecer

metas para a superacdo das diferencas 60,6% | 489% | 540% & 50,0% | 531%

Incluir nos cursos de formac&o dos

servidores publicos federais o tema 576% | 44,7% | 50,8% | 44,4% | 49,4%
género e raca

Valorizar chefias e equipes que tenham

1,5% 46,8% 0 50,0% | 48,1%
diversidade étnica e de género SL5% 68% | 47.6% ° °

Promover programas de
desenvolvimento profissional destinados | 42,4% | 46,8% | 429% | 50,0% | 44,4%
as mulheres e aos negros

Destinar recursos orcamentarios
especificos para o desenvolvimento 394% | 31,9% | 333%  389% | 34,6%
profissional de mulheres e negros

Essas sugestdes podem ser complementadas por outras, mais espe-
cificas, mas nem por iSso menos importantes:

* Contemplar, nos cursosdaENAP, as questGes de género eraca.

» Nos programas de aperfel coamento em gest&o de pessoas, introduzir
dinamicas que sensibilizem as equipes que tenham resisténciaachefiasde
negros e de mulheres, amudarem de atitude.

» Melhorar a capacitacdo dos servidores em gestéo dainformacéo,
gestéo de processos e gestéo de pessoas, promovendo, assim, aqualidade do
servico publico.

* Estimular aschefiasaviabilizar aparticipagdo de mulherese negros
em cursos de desenvolvimento gerencial.
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* Dar visibilidade as mulheres e aos negros em cargos de direcéo como
formade minimizar preconceitos ou i nseguranca com rel agdo a sua capacidade
de gestéo.

* Promover encontros de mulheres dirigentes em que seriam discutidos
problemas e solugdes comuns,

» Campanhas deincentivo adistribui¢do maisequitativado traba ho
domeéstico.

* Introduzir nos cursos de capacitacdo dinamicas queincentivem
mudancas de atitudes preconceituosas com rel acdo aos negros e as mul heres.

* Sugerir aareade comunicagdo social do governo que lance campanhas
afavor daigual dade e daval orizagcdo do trabal ho de mulheres e negros no
servico publico.

Tendo como base as informagdes e analises deste relatério, € possivel
concluir que, aém daimplementacdo de politicas publicas de promocéo da
igual dade de género e deraca, aadministracdo publicafederal deve estimular
um conjunto de agtes que apdiem mulheres e negros no exercicio do poder.
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Secéo |1 — Conceitos, contextos, bibliografia

Nesta secdo serdo apresentados o referencial conceitual e o referencial
bibliogréfico que subsidiaram este rel atorio e também al gumas sugestdes de
leitura que poderdo servir de insumos tedricos para quem se interessa ou
trabalha com as questdes abordadas.

Refer éncias conceituais

Género

Foi em fins da década de 60 do sécul o passado que académicas
feministas comegaram apesqguisar as raizes da condi¢éo das mulheres como
“segundo sexo”, condi ¢cao essaque vinham ocupando desde temposimemoriais.
Esse movimento de investigagao foi tao forte que ciéncias como abiologia, a
antropol ogia, asociologia, apsicologiae até mesmo as teorias de administracéo
passaram aincorporar estudos sobre homem, mulher, masculino, feminino,
macho, fémea.

A biologiadivide as espécies de acordo com 0 sexo: macho ou fémea.
E dessa ciéncia que tem origem uma das correntes dos estudos de género: a
teoriado papel sexual. De acordo com ela, ser homem ou mulher significa
desempenhar um papel em funcéo de seu sexo. Essateoriaque usatambém as
palavras masculino efeminino, afirmaque o “feminino” € produto dasocializa-
¢ao do papel dafémea, ou sgja, as mulheres adquirem, desde muito jovens,
papéis sexuais que podem levar aumaatitude mental e que, posteriormente,
podem criar dificuldades navidadetrabal ho.

Grande parte dateoriado papel sexual repousaem andlises de casos
padr&o e ndo em observacgdes de campo e, talvez por isso, sgjacriticada por
psicologos que avéem como umaforma de determinismo social, em que 0s
individuos vivem presos a esteredti pos que terminam por setransformar em
costumes.

Havariostratados sobre masculinidade e feminilidade napsicol ogia.
Umdeles, deautoriade S.L.Bem (1974)%, apresentou uma* escalade género”.
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No lado masculino da escal aencontram-se as caracteristicas: dominio, ambicao,
cinismo erebeldia. No lado feminino: consideracdo, tato, dependénciae
emocao. Outros estudos apresentam testes sobre as habilidades verbais, niveis
de ansiedade e de extroversdo de homens e mulheres. Hauma percepcao
generalizadade que, por exemplo, as mulherestém umamaior habilidade verbal
e de que os homens sdo mai s agressivos. Segundo Robert W. Connel™® (1987), a
concluséo a que se pode chegar, em cerca de 80 anos de pesquisa, € de que
existe uma semel hanca psi col 6gi caentre homens e mul heres na popul agéo
estudada pel os psicélogos.

Enquanto sexo € o termo usado paraindicar adiferencabiol 6gica,
género é o termo usado paraindicar diferencas de ordem psicol 6gica, socia e
cultural. Género € umaconstrucdo social. A identidade de género € determinada
pelas préticas e estruturas sociais as quais, por suavez, nao sao ordenadasa
priori, mas sim, historicamente construidas. Ou sgja, feminilidade e masculi-
nidade podem mudar, conforme contextos e fatos historicos. Harding'® (1986)
afirmague o conceito de género pode ser aplicado em diferentes niveis, tais
como: 1) umadimensdo daidentidade pessoal, um processo psiquico dapropria
experiéncia; 2) um elemento da ordem social, afundamentacdo de instituicoes
sociais como sexualidade, parentesco, politica, cultura, trabalho; e 3) um
simbolo cultural que pode ser interpretado de formavariada.

Foi apartir dadécadade 70 que asociol ogiado trabal ho passou aconsi-
derar 0 enfoque de género em seus estudos. Questdes como desigualdades
salariais, discriminagdo no trabal ho, segmentacéo profissional eregulacéo
publicadasrel acdes de trabal ho passaram a ser analisadas. Umadas questBes que
mai s inqui eta os estudio0sos é descobrir por que, embora o trabalho feminino
venhaavancando em todos os setores daeconomia, as barreiras dadesigualdade
entre homens e mulheres ndo estejam sendo transpostas. Habilidades de se
relacionar em grupo ou de trabal har em equipe, cadavez mais necessariasem
economias que se baseiam nainformacdo e no conhecimento, aliadas aflexibi-
lidade nos contratos de trabal ho, resultam em mais ofertas de vagas paraas
mul heres, embora seus sal @i os continuem mai s baixos do que 0s que sao pagos
aos homens. ParaManuel Castells (2002)*, hauma correlacéo entre aflexi-
bilidade do trabal ho feminino em termos de horarios, tempo de entrada e saida
no mercado detrabal ho e as necessidades da novaeconomia. Como o traba ho
feminino tem sido tradiciona mente considerado complementar ao sal&rio do
marido, e como as mulheres ainda séo responsavei s pel os trabal hos domésticos
e pelacriacdo dosfilhos, aflexibilidade em relacdo ao emprego gjusta-se
também as estratégias de sobrevivénciafeminina

A nocéo deflexibilidade ou de especializacéo flexivel foi, segundo
HelenaHirata (2003)*8, construidaignorando todo o enfoque em termos de
género, posto que agrande maioriados estudos sobre aformagéo do trabal ho
paranovastecnol ogiasfoi baseadaem estudos de ramostipicamente masculinos.
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Raca

Assim como género, raca € um conceito que muda conforme o tempo e
o lugar. Durante sécul os, concepcdes que se arvoravam como cientificas passaram
aassociar caracteristicasfisicas (cor dapele, texturado cabelo, formado nariz,
cranio) a caracteristicas morais, psicol dgicas e intel ectuai s que supostamente
predeterminariam as potencialidades das diferentes ragas. Essas concepcoes,
pretensamente cientificas, foram utilizadas parajustificar diferentesformas de
opressao e dominagdo. A partir do inicio do século XX, essas teorias comega-
ram aperder prestigio e serem relegadas pelos cientistas, e as“racas’ passaram
aser teorizadas como construgdes sociais usadas parareproduzir diferencas e
privilégios.

Em seu“Manual de capacitacdo einformagao sobre género, raca,
pobrezae emprego” %, aOI T Organizacdo I nternacional do Trabalho, ao res-
ponder aquestéo “qual aimportanciade se manter o uso do termo raca, relacio-
nado acor dosindividuos?’, afirmaque, como esse conceito esta presente em
umarealidade social que afetamilhares de seres humanos, ele jafaz parte de
umarealidade socia plena. E, portanto, paracombater o comportamento social
gue O racismo provoca, € necessario demonstrar sua existéncia, assim como 0s
mecani Smos pel 0s quai s o raciSmo opera.

No Brasil, a Constitui¢céo usa o termo afro-brasileiro que acentuaa
origem, ou sgja, o continente de procedéncia dos membros da populacéo negra
no pais. Mastambém, acor da pele élargamente utilizada como critério paraa
classificagao racial das pessoas desde 1872, data do primeiro recenseamento-
geral realizado no pais. O Instituto Brasileiro de Geografiae Estatistica, IBGE,
utiliza-se desse critério paraclassificar as pessoas em cinco categorias: bran-
cos, pretos, pardos, amarelos eindigenas.

Competéncias

A palavracompeténcia estdassociadaagestdo de recursos humanos,
desde aantiguidade, quando osromanos registraram perfis de competénciase
atributos paraum bom soldado romano. Datam também, de muitos sécul os atrés,
obrasliterarias enaltecendo lideres, suas habilidades e atitudes paratomar
decisdes e liderar suas equipes®.

Naidade média, aexpressao competénciaesteve associadaalinguagem
juridicae sereferiaafaculdade atribuidaaa guém ou aumainstituicdo para
apreciar ejulgar certas questdes?. Noinicio do século XX, o desenvolvimento
daproducéo dentro do regime de acumul agdo fordistaocorriaa partir dafabrica-
¢cao em massa de bens padroni zados pel 0 uso de maquinas especializadas ndo-
flexiveis e de umamassade trabal hadores semi-qualificados. Naépoca, jase
exigiaque paracontrolar améo-de-obraindustrial eranecessario queas
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empresas contassem com homens eficientes que depois de serem sel ecionados,
deveriam ser treinados paraas habilidades exigidas ao exercicio de determinadas
funcbes ou cargos®. Posteriormente, em meados do sécul o passado, com o
advento de novastecnol ogias e com aadocéo de novas formas de organizacéo
industrial, asempresas passaram aexigir um novo model o de organizacéo do
trabalho, em substitui¢cdo alinhade producéo fordista, mais préximo do modelo
requerido pelas empresasjaponesas. Nessa novaformade organizagdo do
trabalho, alinhade montagem se dissolve e cede lugar as equi pes de producdo
gue déo autonomiade decisdo e controle do tempo aos trabal hadores. Cabe ao
trabalhador ser competente paratomar decisdes e organizar 0 seu tempo; e aos
administradores, selecionar e dinamizar as competéncias.

Comparado ao conceito de qualificagdo, competénciaéaindaum
conceito impreciso e corresponde aum novo model o, pés-taylorista, de organi-
zagao do trabal ho e de gest&o da producéo. Suaorigem estaassociadaacriseda
nocao de postos de trabal ho, certo modelo de classificacdo e de relacoes
profissionais (Hirata, 2003)%%. Namedidaem que adivisdo socia do trabalho se
modifica, aqualificacdo, correspondénciaentre um saber, umaresponsabilidade
eum salario tende a se desfazer e sdo substituidos pela colaboracéo, pelo
engajamento e mobilidade que passam a ser qualidades dominantes, sem ter
necessariamente umacompensacéo em termos salariais.

Marciade PaulaL eite?* chamaaatencédo parao caso das empresas
brasileiras, naqual asnovastécnicas de organizacdo do trabal ho sdo implantadas
deformaconservadora. S&0 mantidas caracteristicasimportantes da organizacéo
taylorista/fordista, como a concentragdo do planejamento e concepcao nas maos
dostécnicos e engenheiros e acentralidade do trabal ho individualizado detempo
controlado.

Nas teorias da administracéo, o conceito de competénciafoi proposto
deformaestruturada, em 1973, por David M cClelland, quando buscavauma
abordagem mais efetiva do que os testes de inteligéncia nos processos de
escolha de pessoas para as organizagoes. A partir de entdo, o conceito foi se
ampliando, pois passou aser usado em processos de avaliagdo e de programasde
desenvolvimento profissional.

A defini¢cao de competénciaparaautores de origem norte-americanaque
desenvolveram seus trabal hos nos anos 70, 80 e 90, significa o conjunto de
qualificagbes (underlying characteristics) que permite a pessoa uma
performance superior em um trabal ho ou situacéo®, (Dutra, 2004). S.B. Parry,
define competénciacomo um cluster de conhecimentos, habilidades e atitudes
relacionadas que afetam amaior parte de umafuncao que se correlacionacom a
performance do papel, que pode ser medida por parametros e pode ser melhora-
dapor meio de treinamento e desenvolvimento (citado por Dutra, 2004).



Nem sempre qualificagdes resultam em entrega paraas organizacoes,
como assinalam Guy Le Boterf e Philippe Zarifian?’. ParaLe Boterf, acompe-
ténciando € um estado ou um conhecimento que se tem e nem tampouco
resultado de treinamento, mas colocar em pratica o que se sabe em um contexto
que é determinado pel asrel agdes de trabal ho, pela cultura daorgani zagéo ou por
imprevistos como limitagdes de tempo e de recursos. Segundo Zarifian, compe-
ténciaétomar iniciativa, assumir responsabilidade diante de situacdes profissio-
naiscom que um individuo se depara, ou sgja, acompeténciaremeteaum
sujeito eaumasubjetividade. A. Lerolle?, ao analisar anocao de competéncia,
afirmaque areferéncia as aptiddes pessoai s necessarias aos empregos ndo €
certamente umanovidade. Parece, entretanto, que a parte dessas capaci dades
geraise mal definidastende a crescer com aaceleracéo das variagdes da organi-
zacao e das atribui¢des de cargos.

Dutra (2004) organiza os conceitos de competéncias em dois grandes
blocos. No primeiro, competéncia € o conjunto de conhecimentos, habilidades e
atitudes necessérias paraalguém exercer o seu trabalho. No segundo, interpreta
as competéncias como a entrega das pessoas paraa organi zagao.

Asgrandes mudancas no mundo do trabal ho provocadas pelaglobalizacdo
econdmica, pelareestruturacdo produtivae pelaflexibilizacdo dosdireitos,
engendraram novas abordagens dagest&o do trabalho ndo apenas no setor
privado, mastambém no setor publico que em alguns casos estiveram associadas
aos processos de reformas do estado. “ A competéncia pode ser considerada o
temacentral nasreformas de governo”, afirmam Christopher Hood e Martin
L odge (2004) ?° que publicaram umaandalise comparativados padrdes de compe-
téncias para servidores publicos em trés paises. Estados Unidos, Reino Unido e
Alemanha. Segundo esses autores, nos Estados Unidos adiscusséo sobre gestéo
da competéncia, como parte de umareformadagestdo publica, foi posterior aos
debates que ocorreram no Reino Unido onde, desde meados dos anos 80 (século
XX), osexecutivos e dirigentes do servico publico formulavam suas propostas
dereformas. As diferencas se deram, segundo os autores, pelas caracteristicas
institucionais de cadapais. Nem os Estados Unidos, nem aAlemanhatém o
equivalente ao Cabinet Office inglés, nucleo politico-burocrético que centraliza
e disseminaaformulacdo das politicas do governo britanico. Aleméaes e ameri-
canos ndo conseguiram aplicar o model o de competéncias em suas instituicoes
namesmaintensidade que fizeram os britanicos.

Além de mostrar como o caminho da gestdo por competéncias foi
diferente em cada um dostrés paises, Hood e L odge (2004) concluem que a
chamada reforma das competéncias ndo foi capaz de cumprir com os seus
objetivos maisgerais, porque ndo conseguiu romper com as formas de negocia-
cao jaexistentes entre a classe de dirigentes do servigo publico e aclasse
politica.
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Outro exemplo em que 0 model o de competéncias esteve associado a
reestruturacao e flexibilizacdo dasinstitui¢cdes publicas € o Canada. Nos anos 90
(século X X), foram criados inimeros comités com a participacdo de dirigentes
e servidores. Parcerias com empresas privadas foram estabel ecidas e centenas
de projetos foram desenvolvidos, com o objetivo de estimular agestéo por
competénciacomo um meio paraadaptar aflexibilizacgo das empresas privadas
para o setor publico. Esse processo culminou com aaprovacdo dareformado
servico publico, em 1992. A partir de ent&o, os gerentes de recursos humanos
passaram ater autonomiaparacontratar e avaliar o desempenho dosfuncio-
narios. O model o das competéncias passa também a orientar amissao e 0s
valoresdasinstitui ¢oes®.

Género eraca no Brasil e em outros paises

Nesta secdo, o leitor encontrard informacdes sobre a situacéo eco-
némicae social de mulheres e negros e suas dificuldades de acesso e de ascen-
s80 no mundo do trabalho no Brasi| e em outros paises.

Emboraas mulheres sejam 51% dapopul agdo brasileira, 47% da
popul agdo economicamente ativa e 45% do servico publico civil brasileiro, e
estudem em médiaum ano e meio amais do que os homens, aremuneracéo
médiadas mulheres no mercado de trabalho € 30% menor que ados homens™,
A desigualdade permanece quando setrata da participacéo em cargos de direcéo,
guer sgjanainiciativaprivadaou no setor publico.

Pesquisas do Instituto Ethos* sobre os perfis social, racia e de género
das 500 maiores empresas do Brasil, realizadas em 2003, 2004 e 2005, mostram
gue o numero de mulheres nas empresas diminui a medida que se chegaaos
niveis de comando, emborao nivel deinstrucdo das mulheres sejamaior do que
0 doshomens, tanto em termos gerai s quanto, comparativamente nos mesmos
cargos. Em 2005, verificou-se, no entanto, umaprogressao que mostrauma
tendénciade aumento da participacéo damulher no quadro executivo: de 6%, em
2001, para 9% em 2003 e 10,6% em 2005. Os presidentes das empresas
atribuem as mul heres umaboa capaci dade de comando, de coordenagédo e
acrescentam que el astém “ habilidades femininas de coordenacéo, detirar o
melhor de cadaqual, de fazer render, propiciar efacilitar o trabalho em equipe’.

Naadministracdo publicafederal as mulheresocupavam, em dezembro
de 2005, apenas 21,8% dasfuncbesde DAS5 e 14,4% de DAS 6%,

Além daproblemati cadaocupacdo de cargos de direcdo, hatambém a
guestdo das &reas funcionais e profissionai s ocupadas por homens e por
mulheres. Estudo dalnternacional de Servigos Publicos, | SP, com base em dados
oficiaisdo Ministério do Trabal ho sobre a presenca das mulheres nas diferentes
esferas (municipal, estadual e federal) e setores do servico publico mostra que
84% dos trabalhadores do setor da energia (maior remuneragao por hora
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trabalhada) eram, em 2002, do sexo masculino. Nesse setor, o diferencial de
remuneracdo erade 19% em favor dos homens; no setor da previdénciasocial,
erade 21% em favor dos homens e no da salide publicade 27%.

Outro estudo, elaborado por Rafael Guerreiro Osorio, consultor do
PNUD?®, constatou que, namediados anos 1997-99, aremuneracdo médiadas
mulheres erainferior ados homens nas éreasfederal, estadual emunicipal. Ou
sgja, ao contrario do que se pensa, a obrigatoriedade darealizacdo de concursos
publicosedeisonomiasalarial ndo evitague hajadesigual dade salarial entre
servidores do sexo feminino e masculino.

E do I PEA® ainformaco de que as mul heres e os negros enfrentam
obstacul os no mercado de trabal ho que podem ser atribuidos apréticas
discriminatérias. Elas sdo observadastanto em rel acéo a contratagdo, como a
remuneracdo de mulheres e negros, mesmo quando possuem escolaridade e
idade semel hantes as dos homens e brancos. A maior dificuldade dasmulherese
dos negros para conseguir ocupacao é medida pelataxade desemprego
substancia mente superior ados homens— 12,7% contra 8%, assim como 0s
negros em relacao aos brancos — 11,2% contra 9,1%. Mesmo comparando
trabal hadores com escol aridade e experiénciasemel hantes, observa-se que as
mulherestém maior probabilidade de estarem desempregadas do que os homens,
bem como os negros em relacéo aos brancos.

A situagdo dos negros se agravaquando setrata daocupagao em cargos
executivos e gerenciais. Na pesquisado Instituto Ethos (2005)*, conforme as
informacdes obtidas pel os departamentos de recursos humanos das empresas, 0S
negros estéo em pior situacéo do que as mulheres. De acordo com o levanta-
mento, 75% dos presi dentes das organizacoes daamostraafirmaram nao haver
negros no quadro executivo e 45% que disseram ndo haver negrosem nivel de
geréncia.

Detodos os grupos, em setores publicos ou privados, as mulheres
negras sao as que tém mais desvantagens. A diferencade oportunidades para
mul heres brancas e negras na educacao reflete-se também nos padrdes de
rendimento das mulheres destes grupos. O relatério “ A Questdo de Género no
Brasil”, do Banco Mundial®, afirmaque os rendimentos das mul heres ndo-
brancas chegam a ser 70% inferiores aos rendimentos dos homens brancos,
53% inferiores aos rendimentos das mulheres brancas e 40% inferiores aos
rendimentos dos homens nao-brancos.

O problemase agravaquando selevaem conta as remuneragdes. Pelos
dados de 2003, os homens tinham em média uma remuneracéo 60% maior que a
das mulheres e os homens brancos tém remuneracéo 100% superior aos homens
negros®. Umadas explicagdes mais frequente paraadiferencade remuneracdo
entre homens e mulheres € aquel a que associaremuneracdo com formacao
académicaeinsercao no mercado detrabalho. Asmulherestendem acursar
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ciéncias humanas e a se concentrarem em profissdes consideradas “ femininas’;
aatuarem no setor de servicos; em ocupagoes pouco qualificadas; de baixa
remuneracdo e, por fim, ocupam menos e por menos tempo, cargos de comando
ou chefia. Hatambém o peso dos esteredtipos vei culados em escolas que levam
asegregacao de género, poisligam os homens atodas as dimensdesdavida
publicaeas mulheres aesferaprivadado domicilio®.

A situacdo de desigualdade de género no Brasil ndo édiferentedade
outros paises. Estudo do governo espanhol afirmaque o Unico fator de
segregacéo, enddgeno ao funcionamento das administragdes diretae autbnomas,
€ o dadiscriminacéo contraas mulheres ocuparem posi ¢des de mando, de
responsabilidade e de representacéo. Afirmao estudo que setratade uma
dindmica, tecnicamente, sexista. Coordenar ou dirigir pessoas € umaatividade
favoravel aoshomens, tanto porgue hamais homens que chegaram aessas
funcdes, como porque haum niimero maior de pessoas sendo dirigidas por eles.

Emboraem paises desenvolvidos, o setor publico sgjaconsiderado
como aquel e que favorece 0 emprego feminino, hdevidénciasde que as
mul heres sdo atribuidos menos recursos e menos autoridade nas posi¢oes que
ocupam. Nos Estados Unidos, por exemplo, as mulheres no servigo publico
ganham 19,8% amenos do que os homens (posi ¢do um pouco melhor do que no
setor privado, onde ganham menos 21,4%)*.

No Reino Unido, as politicas publicas destinadas apromover o emprego
feminino foram implementadas devido aumagrande demanda por meiajornada
detrabalho e apreferénciade se trabalhar no setor privado em detrimento do
setor publico. O resultado € que |&, embora o setor pablico segjaconsiderado um
setor econdmico “feminino”, estabaseado nos*“trés baixos’ : baixos salérios,
baixo investimento e bai xaprodutividade. A mesmaassociagdo entre trabal ho
publico e trabalho feminino ser igual abaixos salarios, acontece em paises com
caracteristicas sociais e econdmicas diferentes das apresentadas pela Gra-
Bretanha. E o caso delsragl, pais de forte regulamentaco estatal € com um
setor publico responsavel por 40% das atividades econdmicas®.

O documento: “ Empoderamento das mulheres. Avaliagdo das dispa-
ridades globaisde género”, publicado pel o Fundo de Desenvolvimento das
Nagdes Unidas paraaMulher, UNIFEM, apresentaadimensdo atual dadispari-
dade de género em 58 paises. S&o cinco as dimensdes que foram analisadas:
participacdo econdmica, oportunidade econémica, empoderamento politico,
conquistas educacionais e salide e bem-estar. O Brasil figuraem 51° lugar,
estando afrente do M éxico, india, Coréia, Jordania, Paguistio, Turquiae Egito.
Detodas as dimensdes € ado “ sucesso educacional” que mede o nivel de
educacéo, aquelaque o Brasil obteve amelhor colocagdo — 272 lugar, ultrapas-
sando paises como Alemanha, Franga, Holanda, Hungria, Portugal, Espanha,
Austria, além de outros paises daAmérical atina. Em termos de poder politico,
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o Brasil aparece em penultimo lugar — 572, afrente apenas da Jordania.

E interessante também notar que, enquanto o pai's estaem 21° lugar no quesito
oportunidade econdmica (acesso ao mercado de trabal ho ndo-restrito apenasa
empregos sem qualificacéo e de baixarenda), cal parao 46° em participagao
econdmica (igual dade naremuneracdo paratrabahosiguais).

A conclusdo € que, até o momento, nenhum pais conseguiu eliminar a
disparidade de género. Os paises nérdicos, liderados pela Suécia, ocupam as
primeiras posi ¢oes entre aquel es que garantem direitos e sistemas
previdenciarios abrangentes. No entanto, o estudo chamaatencéo parao fato de
que, apesar das mulheres nordicas terem mais acesso a educagdo, apoliticae ao
trabal ho e que desfrutem de padrbes de vidamais elevados do que osde
mulheres em outras partes do mundo, observa-se que, em termos de participagao
econdmica, ha paises nordicos que figuram em 13° e 17° lugares. Noruega e
| slandia, respectivamente. | sso ndo significa, necessariamente, impedimentosa
entrada de mulheres no mercado de trabalho ou ao acesso abons salérios. Nesses
paises, as mulherestém o privilégio de optar por ndo trabal har forade casa.

NaFranca, de modo geral, as mulheres do servico publico seguem
carreiras executivas diferentes das dos homens. Elas ocupam mais postos
funcionais, administracéo, comunicacéo e funcdes de avaliacéo técnica, estudos
e pesquisas, do que postos de chefia e de deciséo (Maruani e Hirata, 2003)*.
No mercado detrabalho do setor privado, aatividade femininacontinua
concentrada em setores como servigos pessoai s, sallde e educacdo. Mas podera
haver alteragbes nesse quadro por contadatendénciaaumadiversificagao das
funcdes. O maior efeito parece ser 0 da bipolarizagdo: em um extremo,
profissionais altamente qualificadas, com salériosrel ativamente bons no
conjunto daméo-de-obrafeminina(engenheiras, arquitetas, medicas,
professoras, gerentes, advogadas, juizas etc) e, no outro extremo, as
trabalhadoras* de baixaqualificagdo”, com baixos sal&rios e tarefas sem
reconhecimento, nem val orizacdo socia .

Estudos de pesquisadores franceses publicados no Brasil (Maruani e
Hirata, 2003) chamam atencéo paraum outro efeito dabipolarizagdo no mundo
do trabalho: com a criacdo de dois grupos de mulheres com perfis sociaise
econdmicos opostos, cria-se um antagonismo politico entre os grupos. Como
conciliar os interesses de grupos sociais téo diferentes, se namedida em quefoi
crescendo 0 nimero de mulheres gerentes nas divisdes financeiras do setor de
bancos e seguros, também foi crescendo o chamado servico pessoal (trabalho
domeéstico remunerado, guarda de idosos e criancas)?

Em sintese, arealidade internacional aponta que ndo existem sociedades
que tenham superado verdadei ramente a desigual dade de género. Em paises
como o Brasil asituacéo se complicamaisainda, poisadesigualdade de género
alia-se adesigualdaderacial, gerando um circulo perverso deiniquidade social .
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Dados de pesquisasrecentesilustram essa situacéo, aexempl o da efetivadapelo
Instituto Ethos™ sobre os perfis social, racia e de género das 500 maiores
empresasdo Brasil. Realizada em 2005, apesquisamostraque paraos

presi dentes entrevistados a presenca de mulheres nas empresas sereduz a
medidaque aumentaaescaladeimportanciados cargos. A mesmapesquisa
constata que em 99% das empresas pesgui sadas ha negros no quadro funcional,
assim distribuidos: 87% em cargos de coordenagdo, supervisao ou chefia; 58%
em geréncias e apenas 26% em cargos executivos. O Instituto Brasileiro de
Geografiae Estatistica, IBGE, divulgou, em abril de 2005, informagdes sobre os
empregados domésticos do pais. Ha 1,6 milh&o de pessoas com essafuncéo nas
seis principais regides metropolitanas do Brasil, o que equivalea8,1% da

popul agdo ocupada. A grande maioria sdo mulheres (94,3%) que recebem em
médiaapenas 35% do rendimento dos demaistrabal hadores, o que equivale dizer
gue 79,9% deles, recebem entre um e dois salarios minimos*'.

50



1

51

Notas

FoLtz, David H. Survey research for public administration. Thousand Oaks:
SAGE Publication. 1996.

O’ SuLLivan, Elizabethann; RasseL. Gary R. Research methodsfor public
administrators. 3ed. New York: Longman. 1999.

Os cargos do grupo Direcéo e Assessoramento Superiores, DAS, sdo cargos
delivre provimento ligados as uni dades admini strativas dos 6rgéos da
administragdo publicafederal direta, autarquicaefundacional previstosnas
estruturas regimentais e estatutos dos respectivos 0rgdos. As funcdes
relacionadas aos cargos de nivel DA S 6 sdo, fundamentalmente, asde
secretério de orgaosfinalisticos, dirigentes de autarquias e fundacoes,
subsecretéarios de 6rgdos da Presi déncia da Republica. Enquanto os ocupantes
doscargosdenivel DAS5 exercem asfuncdes de chefe de gabinete de
ministro de estado, diretor de departamento, consultor juridico, secretario de
controleinterno, subsecretério de plangjamento, orcamento e administracéo
(cf. art.4° do decreto 4567, de janeiro de 2003).

A questéo queintroduziu o quesito raca/etniafoi: vocé se considera— branco,
negro, amarelo, moreno/pardo, indigena, outro.

No setor publico, asfaixas salariais sGo determinadas por instrumentoslegais
e obedecem as classificagles especificas que valem tanto para homens como
paramulheres.

ARBACHE, Jorge Saba e L oureiro, Paulo Roberto. Existe discriminagao por
género? Andlise a partir de um experimento natural. www.unb.br, 2004.

MEeLo, Hildete Pereirae Lastres, HelenaMaria Martins. Ciéncia e tecno-
logia numa per spectiva de género: o caso do CNPq. Texto disponivel no
sitewww.cbpf.br.

DoLaN, Julie. The senior executive service: gender, attitudes, and

representative bureaucracy. Journal of Public Administration Research and
Theory. V.10, n.3, 2000.



® A Fundacgo Cultural Palmareséumaentidade publicavinculadaao Ministério
da Culturague formulaeimplantapoliticas publicas que preservam valores
culturais, sociais e econdmicos da popul agdo negrano Brasil.

0 KALIL Pires, Alexandre (et. al.). Gest&o por competéncias em organizacOes de
governo. Brasilia: ENAP, 2005.

1 DoLan, Julie. Representative bureaucracy in the federal executive: gender
and spending priorities. Journal of Public Administration Research and
Theory. V.12, n.3, 2002.

12 O governo Lula, em 2005, foi monopolizado por dendincias de pagamento de
dividas de campanhaadeputados do partido do Presidente (PT) ede partidos
aliados.

13 EntrevistadaMinistraa pesquisadora Rachel Moreno, fevereiro, 2005.

14 Bem, S.L. “The measurement of psychological androgyny”. In Journal of
Consulting and Clinical Psychology. Namero 2, vol.42. Washington, 1974.

15> ConnEL, Robert W. Gender and Power. Cambridge: Polity Press, 1987.

16 HarDING, S. The science question in feminism. Ithaca, NY: Cornell University
Press, 1986.

17 CasteLLS, Manudl. A era da informacéo: economia, sociedade e cultura. 3°
edicao. Sao Paulo: Paz e Terra, 2002.

18 HiraTa, H. “Dapolarizacéo das qualificactes ao model o dacompeténcia’. In
Novas Tecnologias, trabalho e educacdo. Um debate multidisciplinar.
Organizadores: Celso Jodo Ferretti. (et. al.). Petrépolis. Vozes, 1994.

19 Manual de capacitacéo e informacdo sobre género, raca, pobreza e emprego:
guiaparao leitor. Organizacéo I nternacional do Trabalho. Brasilia: OI T, 2005.

2 FeLice, Mary. Human resources and competrences over time. Public Service
Comission of Canada, 1998.

2L KaLIL Pires, Alexandre (et. al.). Op cit.

2 |_miTe, Marciade Paula. “M odernizac&o tecnol 6gicaerelagdes de trabalho” .
In: Novas tecnologias, trabalho e educacao: um debate multidisciplinar.
Organizadores: Celso Jodo Ferretti. (et. al.). Petrépolis, RJ, Vozes, 1994.

Z HiraTtA, Helena. “ Dapolarizacéo das qualificagcbes ao modelo da
competéncia’. In. FerreTi, C. J. et. al (orgs). Novas tecnologias, trabalho e
educacdo: um debate multidisciplinar. 9. ed. Petropolis. Vozes, 2003.

2 |_eite, Marciade Paula. “M odernizac&o tecnol 6gicaerelagdes de trabalho” .
Op cit, 1994.

% DuTrA, Joel Souza. Competéncias. conceitos e instrumentos para a gestao
de pessoas na empresa moderna. S&o Paulo: Atlas, 2004.

52



% |_eBoterF, Guy. De la compétence: essai sur un attracteur étrange. Paris:
Editionsd’ Organisation, 1994.

2 ZariFIAN, Philippe. A gestéo da e pela competéncia. Material de apoio ao
Seminario Internacional de Educacéo Profissional, Trabalho e Competéncia.
Rio de Janeiro: Ciet, 1996.

2 | eroLLE, D. Analyser les competences... |a méthode en question. ANACT La
|etter d’information, n.70, 1992

% Hoop, C. eLodge, M. “ Competency, bureaucracy and public management
reform: acomparative analysis’. In: Governance: na international Journal
of Policy, Administration and Institutions. Vol.17, n- 3, 2004.

% KiersTEAD, James. Competencies and KSAQ's. Public Service Comission of
Canada, 1998.

31 1BGE - 2002.

%2 Perfil social, racia e de género das 500 maiores empresas do Brasil e suas
acOes afirmativas. Instituto Ethos de Empresas e Responsabilidade Social,
Séo Paulo.

¥ DASéasiglaparaasfuncbesdelivre provimento, chamadasde Direcéo e
Assessoramento Superior que vao dos niveis 1 a6, em ordem crescente de
importancia. Os DAS 4, 5 e 6 correspondem, respectivamente, afuncdes de
gerénciaou assessoria de direcdo, de diregdo de departamento e de secretaria
de ministério ou presidénciade 6rgao daadministracéo indireta.

3 Mulheres e homens: diferenciais de remuneracéo nos servicos publicos. ISP,
Brasil, 2004.

% Racae género no servico publico civil. Estudo apresentado em seminario
realizado pelo Programade Fortal ecimento I nstitucional paraalgualdade de
Género e Raca, Erradicacéo da Pobreza e Geragcéo de Emprego, GRPE/OIT.
Em 11 de agosto de 2004, Brasilia, DF.

% Radar Social —2005. Brasilia: IPEA.

37 Perfil Social, racial e de género das 500 maiores empresas do Brasil e suas
acOes afirmativas. Instituto Ethos de Empresas e Responsabilidade Social,
Séo Paulo.

% A questéo degénerono Brasil. Banco Mundia, CEPIA, 2003.
% Radar Social —2005. Brasilia. IPEA.
40 A guestéo de género no Brasil. Banco Mundial, CEPIA, 2003.

41 Explotacion de las encuestas realizadas a colectivo delas mujeresy delos
hombres. Instituto Naciona de Administracion Publica, Madrid, 2005.

42 Administration & Society, vol. 36, n° 4, Sep.2004, p. 454-477.
4 Administration & Society. Op cit.

53



“ MARUANI, Margaret e HiraTA, Helena. As novas fronteiras da desigualdade.
Homens e mulheres no mercado de trabalho. S&o Paulo: Editora SENAC,
2003.

4 Cadernos Pagu, Nucleo de Estudos de Género daUniversidade Estadual de
Campinas, 2001/2002.

46 Pesqguisadisponivel no sitewww.ethos.org.br
47 Pesguisadisponivel no sitewww.ibge.gov.br

54



Refer éncias Bibliogr aficas

Bewm, S. L. The measurement of psychologica androgyny. Journal of Consulting
and Clinical Psychology. Washington, v. 42, n. 2, 1974.

BoLETIM EstaTisTico DE PessoaL. Secretaria de Recursos Humanos do
Ministério do Plangjamento, Orcamento e Gest&o. Brasilia, dezembro de 2005.

CasteLLs, Manuel. A era da informacéo; economia, sociedade e cultura. 3 ed.
S&o Paulo: Paz e Terra, 2002.

CEPIA — Cidadania, Estudo, Pesquisa, Informacdo eAcdo. A questao de género
noBrasil. [s.].]. Banco Mundial, 2003.

ConnEL, Robert W. Gender and power. Cambridge: Polity, 1987.

DoLaN, Julie. The senior executive service: gender, attitudes and representative
bureaucracy. Journal of Public Administration Research and Theory. V. 10, n.
3, July, 2000.

. Representative bureaucracy inthefederal executive: gender and
spending priorities. Journal of Public Administration Research and Theory. V.
12, n. 3, 2002.

Dutra, Joel Souza. Competéncias. conceitos e instrumentos para a gestao de
pessoas na empresa moderna. S0 Paulo: Atlas, 2004.

ExpLoTacion delas encuestas realizadas a colectivo delas mujeresy delos
hombres. Madrid: INAPR, 2005.

HARrDING, S. The science question in feminism. Ithaca: Cornell University, 1986.

HiraTA, Helena. Da polarizagdo das qualificagdes ao modelo da competéncia.
In: Ferreti, Celso Jodo et. al. (Org.). Novas Tecnologias, trabalho e educacao:
um debate multidisciplinar. Petropolis. Vozes, 1994.

. Da polarizacéo das qualificagdes ao modelo da competéncia.
In: Ferreti, Celso Jodo et. al. (Org.). Novas Tecnologias, trabal ho e educacéo:
um debate multidisciplinar. 9. ed. Petropolis. Vozes, 2003.

Hoop, C. e Lodge, M. Competency, bureaucracy and public management reform:
acomparative analysis. Governance: International Journal of Palicy,
Administration and Institutions. [s. 1.], v. 17, n. 3, 2004.

55



KiersTeAD, James. Competencies and KSAO s Public Service Commissionin
Canada. [s. 1.], 2004.

Lesoterr, Guy. De la compétences: sur un attracteur étrange. Paris:
Editionsd Organisation, 1994.

LeiTe, Mérciade Paula. Modernizacdo tecnoldgica e relagdes de trabal ho. In:
Ferretti, Celso Jodo et al. (Org.). Novas Tecnologias, trabal ho e educagdo: um
debate multidisciplinar. Petropolis. Vozes, 1994

LeroLLE, D. Analyser les competences. la méthode en question. ANACT la
letter d"information. N. 70, 1992.

Mano-NEGRIN, Rita. Gender inequality and employment policy in the public
sector. A cross-national comparison of women managers wagesinfive
industrialized countries. Administration and Society. V. 36, n. 4, p. 454-477,
2004.

MANUAL de capacitacdo e informacao sobre género, raca, pobreza e emprego:
guiaparao letor. Brasilia: OI T, 2005.

MaRuANI, Margaret e Hirata, Helena. As novas fronteiras da desigual dade.
Homens e mulheres no mercado de trabal ho. Sao Paulo: SENAC, 2003.

MEeLo, Hildete Pereirade Melo e Lastres, HelenaMariaMartins. Ciénciae
tecnologia numa perspectiva de género: o caso do CNPq. Rio de Janeiro:
UFF/UFRJ, 2003.

MuLHEeREs e homens: diferenciai s de remuneracdo nos servicos publicos. Sao
Paulo: ISP, 2004.

PerFIL social, racial e de género das 500 maiores empresas do Brasil e suas
acOes afirmativas— pesquisa 2005. Sao Paulo: Instituto Ethos/I BOPE, 2006.

Pesquisa Nacional por Amostrade Domicilios—2002. Brasilia: IBGE, 2002.

Pires, Alexandre Kalil et. al. (Org.). Gestéo por competéncias em organi zacoes
de governo. Brasilia: ENAP, 2005.

RapAR SociaL. Brasilia: IPEA, 2005.

SEMINARIO SOBRE ERRADICAGAO DA POBREZA E GERAGAO DE EMPREGO. Raga e género
no servico publico civil. Brasiliaa GRPE/OI T, 2004. (Realizado pelo Programa
de Fortalecimento Institucional paraalgualdade de Género e Raca).

UNiversIDADE EstabuaL DE Campinas. NUcleo de Estudos de Género. Cadernos
Pagu. Campinas: UNICAMP, 2001/2002.

ZARIFIAN, Philippe. A gestéo da e pela competéncia: material de apoio ao
Seminario Internacional Educacéo Profissional, Trabalho e Competéncia.
Riode Janeiro: CIET, 1996.

56



Sugestdes de leitura

A expPerIENCIA dos nucleos de promocao daigual dade de oportunidadese
combate a discriminacdo no emprego e naocupacdo. Brasilia: OI T, 2005.

AGUIRRE, Rosario e BAatTHYANY, Karina (Coord.). Trabajo, género y ciudadania
enlospaisesdel Cono Sur. Montevidéeu: AUGM/OIT-Cinterfor/Universidad de
laRepublica, 2001.

Bairros, Luiza. Mulher negra: reforco da subordinagdo: desigualdade racial
no Brasil contemporaneo. Belo Horizonte, UFMG/ CEDEPLAR, 1991.

Bento, MariaA. S. (Org.). Acdo afirmativa e diversidade no trabal ho:
desafios e possibilidades. S&o Paulo: CEERT/Conselho Regional de Psicologia
— SP, 2000.

Boroerias, Cristing; Carrasco, Cristing; Alemany, Carmen (Comp.) Lasmujeres
y €l trabajo: rupturas conceptuales. Barcelona: FUHEPM, 1994,

BriTo, BenildaR. P. Mulher, negrae pobre, atripladiscriminagéo. Revista
Teoria e Debate. S&o Paulo, n. 36, 1997.

BruscHini, C. “Género etrabalho no Brasil: novas conquistas ou persisténciasda
discriminagdo?’. In: RocHA, M. I. (Org.). Trabalho e género: mudancas,
permanéncias e desafios. 34. ed. Campinas. ABEP, NEPO/UNICAMP,
CEDEPLAR/UFMG, 2000.

BruscHini, MariaCristinaA. e RosemBerg, Fulvia(Org.). Trabalhadorasdo
Brasil. Sdo Paulo: Brasiliense, 1982.

CARNEIRO, Su€li. “Género eraca.” In: BruscHini, C. e UNBEHAUM, S. (Org.).
Geénero, democracia e sociedade brasileira. Sdo Paulo: Fundagéo Carlos
Chagas, 2002.

CaRNEIRO, Sueli e SanTos, Thereza. Mulher negra. S&o Paulo: Nobel. Conselho
Estadual da Condic¢éo Feminina, 1985.

CHEuNnG, A. Understanding public-sector reforms: global trends and diverse
agendas. International Review of Administrative Sciences. [S. 1.], 1997.

CLARK, Linda L. Therise of professional women in France: gender and public
administration since 1830. Cambridge, Cambridge University, 2000.

CONFERENCIA MUNDIAL DE COMBATE AO RACISMO, DISCRIMINAGAO RACIAL, XENOFOBIA E
INTOLERANCIA CORRELATA, Brasilia, 2001. Declaracéo de Durban e Plano deAcéo.
Brasilia: Fundagdo Cultural Palmares/ Ministério daCultura, 2001.

CorTAZAR, MarisaG. dee Leon, MariaA. G de. Mujeres en minoria: una
investigacion socioldgica sobre las catedraticas de Universidad en Espafia.
Madrid: Centro de Investigaciones Sociol 6gicas, 1997.

57



D”Apesky, Jacques. Pluralismo étnico e multiculturalismo: racismos e anti-
racismos no Brasil. Rio de Janeiro: Pallas, 2001.

Gornick, J. C. e Jacoss, J. A. Gender, the welfare society and public
employment: a comparative study of seven industrialized countries. American
Sociological Review, n. 63, 1998.

GuIMARAES, Antonio Sérgio. Racismo e anti-racismo no Brasil. S&o Paulo:
Editora 34, 1999.

GuIMARAES, Antonio Sérgio e HunTLEY, Lynn (Org.). Tirando a mascara:
ensaios sobre o racismo no Brasil. Sdo Paulo: Paz e Terra, 2000.

HaseneaLG, Carlos. Discriminacgao e desigualdades raciais no Brasil. 2.ed.
[S.1.]: UFMG/IUPERJ, 2006.

HiraTa, Helena. Nova divisdo sexual do trabalho? Um olhar voltado para a
empresa e a sociedade. S&o Paulo: Boitempo Editorial, 2002.

HucHEs, O. E. Public management & administration. London: Macmillan, 1998.

IANNI, Octavio. Ragas e classes sociais no Brasil. Rio de Janeiro: Civilizacdo
Brasileira, 1972.

Leon, Magdalena. “ Empoderamiento: relacionesde las mujeres con el poder”.
Revista Estudos Feministas. ano 8. Floriandpolis: UFSC, 2000.

L oo, Elizabeth Souza. “ O trabalho como linguagem: o género do trabalho”. In:
Costa, Albertinade O. ; BruscHini, Cristina(Org.). Uma questéo de género. [s.
[.]. Rosados Tempos/ Fundacéo Carlos Chagas, 1992.

Lorez, Estela. Participacion de la mujer en la administracion universitaria.
Revistalnteramericanade Gestion Universitaria, n. 7, 1994.

Loutr, Martha Fetherolf (Ed.). Women, gender and work: what is equality and
how do we get there? Geneva: International Labour Office, 2001.

Mosconi, Nicole. Diferencia de sexosy relacion con el saber. BuenosAires:
Ediciones Novedades Educativas, 1998.

Munanca, Kabengele. “O anti-racismo no Brasil”. In: Estratégias e politicas de
combate a discriminacao racial. Sdo Paulo: USP/ Estacéo Ciéncia, 1996.

OrLoFF, A. S. Gender and the social rights of citizenship: the comparative
analysis of gender relations and welfare states. American Sociological
Review, n. 58, 1993.

Sitva Jr., Hédio, Bento, MariaA parecida Silvae Rigeiro, Matilde (Org.). O papel
da cor nas politicas de promocéo da igualdade: anotacOes sobre a experiéncia
do municipio de Santo André. Sao Paulo: CEERT/OIT/ INSPIR/AFL-CIO, 2003.

58



Srivers, Camilla. Gender images in public administration legitimacy and the
administrative state. 2ed. California: Sage Publicactes, 2002.

SoaREs, Vera. “ Asagdes afirmativas paramulheres napol iticano mundo do
trabalho no Brasil”. In: Bento, MariaAparecida. Acao afirmativa e diversidade
no trabalho: desafios e possibilidades. Sdo Paulo: Casa do Psicélogo, 2000.

Tomaskovic-Devey, D. Gender and racial inequality at work. Ithaca: ILR, 1993.

59






Questionario da pesquisa sobre
competéncias de direcdo, género e raca*

Assinale o(s) item(ns) que melhor representa(m) a sua opini&o.

1. Para o desempenho de seu cargo séo necessarios determinados
conhecimentos, habilidades e atitudes. A seguir, estdo listados alguns
conhecimentos, habilidades e atitudes para que vocé avalie o quanto éimportante
possuir um deles parao bom desempenho de seu cargo. Marque apenas UMA
colunaem cadaitem, considerando agraduacao: muito importante, importante,
mais ou menosimportante, pouco importante e nadaimportante.

Muito Mais ou Pouco Nada
importante Importante _ Menos | importante | importante
importante

1 Lideranga a a a a a
2 Negociagdo ] ] g a a
3. Capacidade de assumir risco u u a a a
4. Gestéo estratégica a a a a a
5. Gestdo de equipe a a a a a
6. Habilidade de comunicacéo a a a a a
7. Capacidade delidar comas

diferencas u u a a a
8. Criatividade a a a a a
9. Compreensdo

organizaciona u u a a a
10. Buscade parcerias u u a a a
11. Resisténcia ao stress

e as pressdes a a a a a
12. Integridade, honestidade a a a a a
13. Confiangaem s mesmo (a) u u a a a
14. Capacidade de adaptacéo

as mudancas do ambiente a a a a a
15. Conhecimento dadin@mica e

prioridades do Governo Federal a a a a a
16. Legitimidade a a a a a

* Nafase quantitativafoi realizada uma sondagem por meio de questionarios estruturados,
conforme apresentado nessa secéo.
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2. Vocé acha gque faltaas mul heres alguma dessas competéncias?
Sm 0. Prossiga
Né&o U. Puleparaaperguntad

3. Indique naprimeiracolunaquais competénciasfaltam asmulheres
paraum bom desempenho profissional. E depois, nasegundacoluna, assinale
gual dessas €amaisimportante.

A mais

Competéncias | .
importante

1. Lideranca Q

2. Negociagéo

3. Capacidade de assumir risco

4. Gestdo estratégica

5. Gestdo de equipe

6. Habilidade de comunicacdo

7. Capacidade delidar com asdiferencas

8. Criatividade

9. Compreensao organizacional

10. Buscade parcerias

11. Resisténcia ao stress e as pressdes

12. Integridade, honestidade

13. Confiangaem s mesmo (a)

14. Capacidade de adaptacdo as mudancas do ambiente

15. Conhecimento dadinamicae prioridades do Governo Federa

c o000 000000000000
¢ 00|00 0000000 0|00

16. Legitimidade

4. \VVocéidentificaa gum tipo de discriminacdo, mesmo que ndo sgja
explicito, em relacdo as mulheres no servigo publico federal ?

Sm 0. Prossiga

Nao U. Puleparaapergunta7
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5. Dentre as aternativas abaixo, indique como vocé acha que acontece a
discriminagdo das mulheres, assinalando todas que vocé javiu ocorrer.

Fatos Ja aconteceu

1 Pelamenor presenca de mulheres nos escal des superiores a

2. Pelaformacomo as mulheres sdo tratadas pelas chefias

3. Pelaforma como as mulheres sdo tratadas por seus subordinados

4. Nafalta de oportunidade para as mulheres ascenderem profissionalmente

5. Naformacomo sefalaarespeito das mulheres

0|0 0 0|0

6. Porque seus salérios sdo inferiores aos dos homens

6. Indique qual dasalternativas abaixo vocé consideraque acontece com
maisfreqiéncia. Assinal e apenasumitem.

Fatos E maisfreqiente

1. Pelamenor presenca de mulheres nos escal 6es superiores u

2. Pelaformacomo as mulheres s8o tratadas pelas chefias

3. Pelaforma como as mulheres séo tratadas por seus subordinados

4. Nafalta de oportunidade para as mulheres ascenderem profissionalmente

5. Naformacomo sefalaarespeito das mulheres

000 |0 \o

6. Porque seus sal&rios séo inferiores aos dos homens

7. Em seulocal detrabalho, hainiciativas paraapromocao daigualdade
entre homens e mulheres?

Sm . Prossiga

N&o U. Puleparaapergunta9

8. Indique sealgumasdasiniciativas abaixo jaforam tomadas em seu
local detrabalho:

1 Garantiada paridade do nimero de homens e mulheres em todas as fungdes a
2. Oportunidades de treinamentos e cursos a homens e mulheres para dar iguais

condicdes de desenvolvimento e ascensdo ha carreira profissional a
3. Avaliacdes de desempenho no traba ho sdo feitas com base no mesmo critério

para homens e mulheres a
4. Novas vagas / promogdes sdo divulgadas de modo que todos tomam conhecimento

e podem se candidatar a
5. Outras: (favor especificar) a
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9. Vocé conhece, mesmo que segjaso de ouvir falar, algum programaou
iniciativado Governo Federal voltado paraapromocédo daigualdade entre
homens e mulheres nasociedade?

Sm . Prossiga

Nao U. Puleparaaperguntall

10. Assinale quais dos programas ou i niciativas abaixo vocé conhece:

1 Criagéo daSecretariaEspecia de Paliticas paraMulheres d
2. Transversalidade do tema, presente em todas as iniciativas e Ministérios a
3. Seguro defeso para mulher de pescador* d
4. BolsaFamilia a
5. Fiscalizagcdo das relagdes de género e raga nas empresa d
6. Inclusdo das mulheresno foco preferencial do Plano Nacional de Qualificagdo

parao Trabaho a
7. ProgramaNacional de Documentacéo de Mulheres Traba hadoras Rurais a
8 ProgramaNacional deAgriculturaFamiliar —PRONAF Mulher d
9. ProgramadeAtendimento Integral a Salde da Mulher narede de salide publica

(PAISM —SUS) a
10. OQutro: (favor especificar) a

11. Vocé conhece ou jaouviu falar dealgum programaou iniciativado
Governo Federa voltado paraapromocgao daigualdaderacial?

Sm 0. Prossiga

Nao U. Puleparaaperguntal3

12. Assinale quaisdos programas ou iniciativas abaixo vocé conhece:

Criacdo da Secretaria de Promoc&o da | gualdade Racial paracuidar dessa questéo

Transversalidade do tema, presente em todas as agdes dos Ministérios

Ac&o daFundagdo Cultural Palmares

. Atencdo a populacéo quilombola

. Politica de cotas para negros nas universidades publicas

. Politica nacional de salide da populacéo negra

N o o lN |w N e
O 000|000

. Inclusdo datemaéticadahistériae culturaafro-brasileirano curriculo das escolas
publicas e particulares.

8. Outras: (favor especificar) a

* O seguro defeso foi criado para ordenar a pesca em nivel nacionial, e paga, até quatro meses por ano,
um sal&rio minimo ao pescador artesanal durante o periodo em que a captura de pescados esta
proibidapelo IBAMA.
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13. Como vocé avaliaaparticipagdo de mulheres em cargos superiores
do servico publico federal (acimade DAS5) ?Assinaeapenasumaalternativa.

1. Adequada/suficiente
Pule paraapergunta 15

2. N&o tenho informagéo

3. Mais ou menos adequada

Prossiga

0o 0O |0 |DO

4. Inadequadalinsuficiente

14. Assinale, naprimeiracoluna, as afirmacdes que explicam apouca
participacdo de mulheres nos cargos superiores. Assinal e, na segundacoluna, o
motivo que vocé considerao maisimportante.

Motivo
Concordo mais
importante

1 As mulheres ndo possuem competéncias necessérias para exercer

cargos de direcéo no servico publico a a
2. Os homens tém mais facilidade de acesso aos quadros superiores

do que as mulheres
3. S&o resquicios da estrutura patriarcal da sociedade brasileira
4. As mulheres tém menos interesse em disputar cargos de direcéo

do que os homens a a
5. A maternidade e os cuidados com afamilialimitam as possibilidades

das mulheres assumirem cargos de direcéo a a
6. Faltadivulgar os exempl os de mulheres que conseguiram ocupar

cargos de direcéo
7. Faltam metas de paridade entre sexos no preenchimento de cargos
8 Outros: (favor especificar)

15. Como vocé avaliaa participacdo de negros em cargos superiores do
servico publico federal ?VVocé diriaque €: (Assina e apenasumaalternativa).

1. Adequada/suficiente

Pule paraaperguntal7

2. N&o tenho informacéo

3. Mais ou menos adequada

Prossiga

O 0|0 |0

4. Inadequadalinsuficiente
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16. Assinale, naprimeiracoluna, as afirmacdes que explicam apouca
participacao de negros nos escal des superiores. Assinale, nasegundacoluna, o
motivo que vocé considerao maisimportante.

Motivo mais
Cancordo importante
1. E resquicio do racismo/ discriminagio presente na sociedade brasileira (] a
2 Faltam acBes e programas para estimular 0 acesso de negros a cargos
superiores a a
3. N&o existem negros qualificados para assumir cargos superiores, porque
€eles sdo minoriano ensino superior a a
4.Ha menos negros do que brancos concorrendo para 0 ingresso no
servico publico em cargos superiores d d
5. Os brancos néo aceitam chefes negros (] a
6. Os negros ndo se dispdem a assumir cargos de chefia d d
7. Os préprios negros ndo estdo acostumados a respeitar um outro negro
em cargos superiores d a
8. Faltam metas de paridade entre brancos e negros no preenchimento de
cargos (] a
9. Outros: (favor especificar) d a

17. Vocé achaque 0 governo deve promover iniciativas que contribuam
para superar as diferencas de representacéo de mulheres e homens e de negrose
brancos nos escal des superiores do servico publico federal ?

Sm 0. Prossiga

Nao U. Puleparaaperguntal9

18. Indique, paracadaitem dalistaaseguir, asiniciativas necessarias
para superar as diferencas de representacdo nos escal es superiores do servico
publico federal e paramelhorar arelacdo entre:

A. Mulheresehomens

B. Negros e brancos

Sim | Nao | Sim | Néo

1. Promover campanhas e estabel ecer metas para a superacéo das
diferencas de nivel de representacdo entre mulheres e homens e
de negros e brancos a a a a

2. Vdorizar chefias e equipes que tém diversidade étnica e de género | a o a

3. Promover programas de desenvolvimento profissional destinados
as mulheres e aos negros a,a| a|a

4. Incluir nos cursos de formacéo dos servidores publicos federais

0 temagénero eraca a,a| a|a
5. Destinar recursos orgamentarios especificos para o desenvolvimento

profissional de mulheres e negros | a o u
6. Outros (especificar) | a a a
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19. Informeasuaidade, assinalando em qual faixaetariavocé seencontra:
1. 25a29anos

30a34 anos

35a39 anos

40 a44 anos

45 a49 anos

50 a54 anos

55 a59 anos

60 a 64 anos

. 65a69anos

10. 70 a74 anos

11. 75 anosou mais

© oo N A WDN

20. Sexo:
1. feminino
2. masculino

21. Vocé se considera:
1. Branco(a)
Negro (a)
Amarelo (a)
Moreno (a) / Pardo (a)
Indigena(a)
Outro

o U wWN

22. Qual éasuaformacao académica? Indique o seu grau maximo de

escolaridade:

67

1° grau completo
2° grau completo
Superior completo
Pbs-graduacéo
MBA / Lato sensu
Mestrado
Doutorado
Pos-doutorado

N A~ WDE

23. Paraqual 6rgéo do Governo Federal vocétrabalha?

24. Nivel dafuncdo exercida
1. DAS4ouequivaente
2. DAS5ouequivaente
3. DAS6ouequivalente
4, Outra






