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GLOSSARIO

conjunto de praticas e crencas que desvalorizam ou discriminam
pessoas com deficiéncia, considerando-as inferiores ou menos capazes.

conjunto de praticas, valores e normas, muitas vezes
naturalizadas, que reproduzem desigualdades de género dentro das organizacoes.

organizacao social que atribui as mulheres, de forma
predominante, tarefas de cuidado e domésticas, enquanto valoriza mais as atividades
produtivas historicamente associadas aos homens.

principio que busca garantir condi¢coes justas de participacgao
para mulheres e homens, reconhecendo que desigualdades historicas exigem
tratamentos diferenciados para alcancar igualdade real.

conjunto de construgdes sociais, culturais e histéricas que definem papéis,
comportamentos e expectativas atribuidas a homens e mulheres, para além das
diferencas bioldgicas.

abordagem que reconhece que as desigualdades se cruzam e se
combinam (como género, raca, classe, deficiéncia), produzindo experiéncias distintas
de opressao.

sistema de crencas e praticas que atribui superioridade aos homens,
naturalizando desigualdades e hierarquias de poder entre os géneros.

sao caracteristicas, atributos ou categorias socialmente
construidas, como raca/etnia, género, classe social, orientacao sexual e geracao,
usadas para classificar individuos e grupos na sociedade.

pequenas acgoes, falas ou comportamentos
cotidianos que, mesmo sutis, reforcam esteredtipos e desvalorizam grupos,
contribuindo para a manutencao de desigualdades.

forma mais explicita de rejeicao, desprezo ou aversao as mulheres, que
pode se manifestar em atitudes, discursos ou praticas de violéncia e exclusao.

forma de violéncia nao explicita, que ocorre por meio de normas,

discursos e praticas que legitimam desigualdades como se fossem naturals
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"OUANDO UMA MULHER DIZ A VERDADE, ELA ESTA CRIANDO A
POSSIBILIDADE DE MAIS VERDADE AO SEU REDOR"
ADRIENNE RICH



“PRIMEIRO, PRECISAMOS NOS PERGUNTAR: ESTAMOS
USANDO NOSSAS VOZES? E QUANDO NAO ESTAMOS?
QUANDO ESTAMOS JOGANDO PELO SEGURO? E PELO
MENOS TER CONSCIENCIA DISSO E ENTENDER: ESSAS SAO
AS VEZES EM QUE EU ME ACOVARDEI DIANTE DA
POSSIBILIDADE DE FAZER MAIS DO QUE EU PODIA, E
PRECISO PENSAR NO PORQUE DISSO."
Michelle Obama na Cuapula United State of Women, 2018




A VOZDELAS

Este documento é uma iniciativa da Unidade do Subsistema Integrado de
Atencao a Sadde do Servidor (SIASS) da Universidade Federal do Vale do
Sao Francisco (UNIVASF), construida a partir da escuta atenta de servidoras
de nossa comunidade académica através de nossas acoes. Colhemos falas
de situagoes, condutas e praticas institucionais que afetam negativamente
a vivéncia das mulheres no ambiente de trabalho, evidenciando a
necessidade de registrar, organizar e dar visibilidade a essas experiéncias,
transformando-as também em reflexdo e proposta. E, na verdade, um
documento que nasce relatorio e se transforma também em um guia.

Convidamos servidoras da instituicao a participarem de uma pesquisa on-
line. Nela, apresentamos doze itens construidos a partir das queixas mais
frequentemente relatadas em nossa Unidade e solicitamos que as
participantes indicassem quais desses problemas identificavam em sua
realidade, além de sugerirem proposicoes e caminhos possiveis para
enfrenta-los. Esse processo buscou valorizar a experiéncia direta das
mulheres da instituicao, reconhecendo-as como protagonistas na
formulacao de propostas para a construcao de um ambiente de trabalho
mais justo e respeitoso. Apresentamos neste documento o resultado.

Reconhecemos que as questoes aqui apresentadas fazem parte de um
problema estrutural em nossa sociedade e que nao se resolve por meio de
uma Unica iniciativa. Assim, este documento se apresenta como um
convite: que as reflexoes e proposicoes aqui reunidas possam fortalecer o
didlogo, inspirar outras iniciativas e contribuir para que a voz das

mulheres da UNIVASF se torne cada vez mais coletiva, visivel e o

transformadora. 5 4
Equipe Multiprofissional de Promogao a Salde i
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PANORAMA

Este documento apresenta, de forma
panoramica, os resultados da pesquisa
realizada com mulheres  da
comunidade da Universidade Federal
do Vale do Sao Francisco (UNIVASF),
como parte de um processo coletivo
de escuta voltado a promocao da
equidade de género no ambiente
institucional, como medida
necessaria a saude e ao bem-estar.

As respostas apontam um cenario
marcado por questoes estruturais,
organizacionais e culturais,
destacando-se a sobrecarga por
multiplas jornadas, auséncia de
acolhimento as maes e/ou
cuidadoras, falta de politicas
institucionais consistentes.

Alem de um diagnostico pontual, os
dados indicam percepcoes
compartilhadas e areas prioritarias
para acao institucional. Nos capitulos
seguintes, esse panorama é organizado
em eixos tematicos, nos quais sao
apresentados os principais problemas
identificados e as  proposicoes
construidas a partir das contribuicoes
das participantes. Importante salientar
que esses eixos estao separados
apenas por questoes didaticas. Na
pratica, eles fazem parte de uma unica
estrutura e estao intimamente unidos.
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DE QUEM SAO ESSAS VOZES?

Ao todo, 49 mulheres responderam a nossa pesquisa.

32 CARGO 26

mulheres possuem filhos ou Ha uma distribuicao bastante Ha maior concentracao de
menores sob sua responsabilidade equilibrada entre docentes (25) e respondentes no campus Petrolina
técnicas administrativas (24) Sede

SOBRE A SOBRECARGA...

@ Docentes Técnicas

Mulheres com filhos/dependentes: 28 reconhecem
sobrecarga | 4 nao
Mulheres sem filhos/dependentes: 15 reconhecem
sobrecarga | 2 ndo

Sobrecarga

A sobrecarga é nossa maior queixa:

E ainda mais intensa entre mulheres com
responsabilidades de cuidado. Mesmo sem filhos, a
maioria ainda percebe sobrecarga, ou seja, ©

problema nao se limita a maternidade
(0] 20 40 60 80 100

Comparagdo cargo x problema identificado

Lideranga

sobrecarga (maltiplas jornadas) e
Tarefas "femininas”

Assédio

Cultura machista

Produgdo Cientifica

Violéncia Simbélica

il

Falta de acolhimento

o

20 40 60 80 100
Percentual de reconhecimento (%) 1 O



O TRABALHO DE ANALISE

Para compreender como as desigualdades de género sao percebidos por
nossa amostra na instituicao, analisamos os 12 problemas da pesquisa,
calculando o percentual de respondentes que reconheceram cada um deles.
A partir desses dados, organizamos os resultados em ordem decrescente de
reconhecimento, 0 que nos permitiu visualizar quais questées sao mais
amplamente compartilhadas e percebidos entre as mulheres da amostra no
cotidiano institucional. Em sequida, estruturamos os achados em dois niveis
de leitura: grau de reconhecimento/consenso (o quanto o problema ¢
percebido coletivamente) e nivel de intervencgao (o tempo e a complexidade
das respostas institucionais necessarias). Considerando que foram doze
itens de analise, optamos por utilizar alguns agrupados aos problemas que
se destacaram, ja que 0s mesmos sao componentes de uma estrutura.

Legendas para leitura dos dados

e Consenso muito alte: quando a grande maioria das respondentes reconhece o problema,
indicando experiéncias amplamente compartilhadas e impacto direto no cotidiano.

 Alto reconhecimento: quando ha forte concordancia entre as respondentes, revelando
problemas recorrentes nas relacées e na cultura institucional.

e Reconhecimento relevante: quando o problema é percebido por uma parcela
significativa, apontando dindmicas importantes, ainda que menos uniformes.

e Alto nivel de intervencao (imediato): problemas que exigem respostas rapidas e
concretas, com impacto direto na saude, nas condicoes de trabalho e na permanéncia das
mulheres.

» Médio nivel de intervengao: problemas que demandam agoes combinadas — normativas,
educativas e institucionais — ao longo do tempo.

* Nivel estruturante (médio a longo praze): problemas mais difusos e culturais, que
exigem mudancas institucionais continuas, monitoramento e transformacao das praticas e
relacoes.

Essa organizacao permite uma leitura integrada dos dados, articulando o que é mais
reconhecido com o que precisa ser priorizado, contribuindo para a construcao de respostas
institucionais mais efetivas e sustentaveis.

11



CONSENSO MUITO ALTO

1.Sobrecarga por multiplas jornadas — 85,7% (42 de 49)
2.Auséncia de acolhimento a maes/cuidadoras — 79,6% (39 de 49)
3.Falta de politicas institucionais consistentes — 75,5% (37 de 49)

ALTO RECONHECIMENTO

4.Sobrecarga por tarefas “femininas” institucionais — 71,4% (35 de 49)

5.Cultura institucional machista — 67,3% (33 de 49)

6.Assédio moral e/ou sexual — 65,3% (32 de 49)

71.Baixo ou nao reconhecimento do machismo pelos servidores homens —
65,3% (32 de 49)

10.Violéncias simbdlicas de género — 61,2% (30 de 49)
11.Baixa presenca feminina na lideranca — 61,2% (30 de 49)
12.Invisibilidade de género — 59,2% (29 de 49)




~
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ALTO NIVEL DE INTERVENGAO

DEMANDA DE INTERVENGAO

)\ Sobrecarga de trabalho por acimulo de duas ou

mais jornadas de trabalho. Vocé reconhece esse
problema?
85,7% dpresentam consenso para sim.

Auséncia de acolhimento as demandas
especificas para mées ou mulheres que cuidam
de pessoas sob sua responsabilidade. Vocé
identifica esse problema?

79,6% responderam sim.

Falta de politicas institucionais consistentes para
a promogéo da igualdade das mulheres em nossa
universidade. Vocé identifica esse problema?
75,5% responderam sim.

Sobrecarga de trabalho na instituigéo, com a
mulher assumindo também atividades que séo
consideradas menores ou "chatas” por serem mais
"femininas”, como planejamento, organizagéo,
limpezaq, etc. Vocé identifica esse problema?

71,4% responderam sim.




Cultura institucional machista. Vocé
identifica esse problema?
67,3% responderam sim.

Assédio moral e/ou sexual. Vocé identifica esse
problema?
65,3% responderam sim.

Baixo ou hdo reconhecimento dos colegas
homens das condi¢des de género que
afetam as mulheres.Vocé identifica esse
problema?

65,3% responderam sim.




. Ocorréncia de violéncias simbodlicas ligadas ao
.

" género. Vocé identifica esse problema?
61,2% responderam sim.

Baixa presenc¢a de mulheres em cargos de

lideranga. Vocé reconhece esse problema?

61,2% responderam sim.

_ Invisibilidade em virtude do género.
3
Vocé identifica esse problema?

59,2 responderam sim.

k Desigualdade na oportunidade de producéio

cientifica. Vocé identifica esse problema?
57,1% responderam sim.

b, Agravamento das queixas em virtude das
&

k

interseccionalidades (mulheres negras, indigenas,
PCDs, periféricas, da comunidade LEBTQIAPN+ ).
Vocé identifica esse problema?

53,1% responderam sim.



“COMO E POSSIVEL QUE PRATICAS TAO ESSENCIAIS PARA A
REPRODUCAO HUMANA, COMO GERAR, PARIR E AMAMENTAR,
SEJAM PROFUNDAMENTE IGNORADAS?”
ESTHER VIVAS 16



“AS MULHERES TENTARAM A PASSAGEM DA FRONTEIRA DO
MUNDO DOS HOMENS, ARRASTANDO, ESCONDIDAS, AS RAIZES
PLANTADAS EM CASA. ADOTARAM ESTILOS DE VIDA
MASCULINOS SEM QUE 0S HOMENS SE FEMINIZASSEM. ASSIM
FICARAM ENTRE DOIS MUNDOS, COMPATIBILIZANDO ESTILOS DE
VIDA E MODOS DE COMUNICAGAO DIFERENTES, RECEBENDO DA
SOCIEDADE UMA ORDEM ESQUIZOFRENIZANTE: SEJA HOMEM E
SEJA MULHER. E FOI ASSIM QUE 0 SONHO DE IGUALDADE
TROPEGOU NO IMPOSSIVEL.”

Rosiska Darcy de Oliveira em Elogio da diferenca: o feminino emergente




“A partir de incluir o tema género em politicas internas,
desenvolver politicas institucionais de cuidados as servidoras
para conciliagéo trabalho-vida pessoal, como: oferta de apoio

psicolégico e organizacional com escuta sensivel as sobrecargas
especificas vividas pelas mulheres.”

Servidora UNIVASF



O problema do cuidado:
sobrecarga e dupla jornada

Conciliar o trabalho com a vida privada néo
se restringe a um problema individual, a ser
resolvido as custas do sacrificio feminino,
mas de um problema social que deve ser
atendido com politicas publicas.

0 compartilhamento das responsabilidades de
cuidado, que envolvem nao apenas a criacao dos
filhos, mas também a atencao a familiares que
demandam suporte, constitui uma questao de
interesse publico, diretamente relacionada ao pleno
exercicio da cidadania. A sobrecarga decorrente da
distribuicao desigual dessas tarefas recai, de
forma mais intensa, sobre as mulheres,
impactando suas condigoes de participacao social,
profissional e politica.

Urge a necessidade de se fortalecer e ampliar os
instrumentos ~ publicos, sociais, privados e
comunitarios. Urge a completa participagcao dos
homens no processo de acolhimento a um trabalho
que também é dele.

A cultura
organizacional precisa
absorver melhor a ideia

de equidade, que é
tratar de forma
diferente quem

enfrenta desigualdades,
garantindo condigdes
justas e reais de
participagcdo. Assim, ao
transformar a cultura
organizacional com
base na equidade,
promove-se também
uma mudanga social
mais ampla,
favorecendo a
progressdo das
mulheres nas carreiras,
sua saude e seu bem-
estar.

19



Outro fato que é comum no mundo do trabalho e
agrava as questoes de sobrecarga e invisibilizacao
do trabalho, é assumir como natural que mulheres

realizem atividades que sao ligadas culturalmente a
elas, como planejamento, organizagao, limpeza, etc.
Isso, inclusive, pode ser assumido pelas prdprias
mulheres, como uma forma de internalizacao das
violéncias simbdlicas de género. Esse acumulo
silencioso de atividades nao apenas intensifica o
desgaste, mas também limita o acesso a funcoes
mais estratégicas e reconhecidas, reproduzindo
desigualdades no cotidiano institucional.

A sobrecarga de trabalho
das mulheres néo se
expressa apendas hno

volume de tarefas, mas na
forma como elas sdo
distribuidas. Atividades
essenciais, porém
desvalorizadas — como
organizar, planejar e
cuidar — tendem a ser
naturalizadas como
“femininas” e, por isso,
invisibilizadas.

20



E nha UNIVASEF...

A sobrecarga é o problema
mais consensual da
pesquisa. Podemos pensar:

87,5 %

relatam
sobrecarga

Docentes: reconhecimento muito
alto
e acumulam fungdes internas
e pressdo por produtividade
e sobrecarga com demandas
domésticas

O

As servidoras relatam a experiéncia de conciliar
mdltiplas jornadas, articulando diferentes papéis.
Esse actimulo € vivido como continuo e exaustivo,
sem delimitagao clara entre tempo de trabalho e de
vida pessoal. A sobreposicao de fungoes aparece
como um dos principais marcadores da desigualdade.

. € um problema
localizado

. é percebido apenas por
um grupo especifico

. a experiéncia
das mulheres na institui¢do

Técnicas: alto, mas ligeiramente
menor
e enfrentam dupla jornada
(trabalho + cuidado)
e sobrecarga maior fora do
trabalho

0 cuidado é percebido como uma atividade
naturalizada e pouco reconhecida. As servidoras
apontam que essas demandas nao sao consideradas
na organizacao do trabalho, o que reforga sua
invisibilidade. Isso contribui para a manutencao de
expectativas desiguais sobre o papel das mulheres.

A sobrecarga interfere diretamente nas trajetorias
profissionais, dificultando a assuncao de cargos de
lideranga e a participagao em atividades institucionais.
Também impacta a produtividade, especialmente no
caso das docentes.

O

As falas indicam auséncia/insuficiéncia de mecanismos
de apoio ao cuidado. As servidoras destacam que a
instituicao ainda nao reconhece plenamente essas
demandas como parte do trabalho. Isso reforca a
sensacao de desamparo e desigualdade estrutural.



Propostas de nossas servidoras:

1. Politicas de cuidado

As respondentes apontam a necessidade de que o cuidado seja
reconhecido como responsabilidade também institucional,
com criacao de apoios concretos que reduzam a sobrecarga

no ambito privado.

2. Flexibilizacao da jornada

Ha demanda por maior flexibilidade nas rotinas de trabalho,
permitindo que as servidoras consigam conciliar as exigéncias

profissionais com as responsabilidades de cuidado.

3. Reducao e redistribuicao da carga de
trabalho

As propostas indicam a necessidade de rever e equilibrar as
demandas institucionais, evitando acumulo excessivo de
funcoes e promovendo uma distribuicao mais justa do
trabalho.

4. Reconhecimento institucional da sobrecarga
Considerar o cuidado como fator que impacta o
£ trabalho

b As servidoras destacam que o cuidado e a dupla jornada
| precisam ser considerados pela instituicao, deixando de ser
invisiveis nas decisoes e avaliacoes profissionais.
# 5. Apoio institucional continuo

¢ Ha a indicacao de que agdes pontuais ndo sdo suficientes,

i sendo necessaria a construcao de politicas permanentes de

i .suporte que enfrentem a sobrecarga de forma estrutural.

- 22



“A CULTURA NAD FAZ AS PESSOAS. AS PESSOAS FAZEM A CULTURA. SE
UMA HUMANIDADE INTEIRA DE MULHERES NAO FAZ PARTE DESSA
NOSSA CULTURA, ENTAO TEMOS QUE MUDAR ESSA CULTURA."
CHIMAMANDA NGOZI ADICHIE 23



“PENSE EM ONDE VOCE TEM PRIVILEGIOS - PODE SER NO SEU
TRABALHO, COMO PAI/MAE, COMO PROFESSOR(A), OU
SIMPLESMENTE NA COR DA SUA PELE - E COMECE A TRABALHAR
NISSO AGORA. PARE DE RIR DAS PIADAS, COMPRE 0 LIVRO, VA AO
EVENTO, DIVERSIFIQUE SUAS REDES SOCIAIS, FAGA AS PERGUNTAS.
A SIMPATIA E RECONFORTANTE, MAS NAO E SUFICIENTE. A AGAO,
SIM. E ESCUTE, VOCE VAI ERRAR. TODOS NOS ERRAMOS, EU JA
COMETI ALGUNS ERROS CRASS0S. MAS NAO SE TRATA DE
PERFEIGAO, TRATA-SE DE PROGRESSO, TRATA-SE DE FAZER PORQUE
E A COISA CERTA A FAZER. CHEGAMOS AO PONTO DE ESPERAR QUE
A SOCIEDADE MUDE AS COISAS POR NOS. NGS SOMOS,
LITERALMENTE, A SOCIEDADE.”

Gina Martin em TEDx Talks de 2019
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O problema: cultura institucional
machista

“UNIVASF tem uma forma
agressiva de se portar entre
pessoas, debate pouco a
pauta de género, mostra
ignoréncia efou
desinteresse nessas pautas
e repercute o discurso do
senso comum, o que é feio
para um ambiente
académico. Dentro desse
tipo de ambiente, vejo
homens combatendo a fala
de mulheres que estudam
nesse campo com
premissas pautadas em “eu
acho”. “
Servidora UNIVASF

0 machismo estrutural aparece
diariamente, muitas vezes em
pequenas atitudes e falas que parecem
inofensivas, mas que reforcam
desigualdades entre  homens e
mulheres.  Sao microagressoes
cotidianas  que  contribuem na
naturalizacao e perpetuagcao da
desigualdade de género, afetam o bem-
estar das mulheres e dificultam
mudangas mais  profundas nas
instituicoes. Quando somamos fatores,
como raca e classe social, essas
dificuldades podem ser ainda maiores.

Embora existam leis importantes
voltadas a iqgualdade de género, sua
aplicacao costuma encontrar
resisténcia institucional. Por isso,
avancar na equidade exige um esforgo
continuo, que envolva mudancas
culturais, educacao e acoes concretas
dentro das organizacoes,
desnaturalizando o discurso que
reforcam diferencas e dificultam a
igualdade.

26
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Nosso cendrio institucional

A cultura institucional machista se manifesta de forma difusa e
cotidiana, por meio da naturalizacao de desigualdades, da
deslegitimacao da competéncia feminina e da reproducao de
praticas simbolicas que limitam a participacao das mulheres. Mais do
que um conjunto de atitudes individuais, trata-se de um padrao
estrutural que atravessa relagoes de poder, reconhecimento e
organizacao do trabalho.

“ELA FALOU... E A REUNIAO SEGUIU.”

Aproximadamente 67% das respondentes reconhecem a existéncia de uma

cultura institucional machista, o que indica alto reconhecimento, embora nao
consenso total. 61% sentem que sao invisibilizadas em virtude do género.

A cultura institucional machista
organiza-se em camadas, indo do
invisivel ao evidente. A ilustragao ao
lado mostra como os problemas
mais identificados por nossas
respondentes se organizam em
nosso esquema institucional. Quanto
mais no centro, mais invisivel e
estruturante; e quanto mais fora,
mais visivel.

27



Microagressoes ou microvioléncias

Microvioléncias sao pequenas atitudes, falas ou comportamentos do
cotidiano, praticadas por qualquer pessoa que, embora muitas vezes sutis e
naturalizados, reforcam desiqualdades e desvalorizam as mulheres. Elas se
manifestam em comentarios, ironias, esteredtipos ou na invisibilizagao de
suas contribuigoes, impactando, de forma continua, o reconhecimento e a
participacao nos espacos institucionais.

01. Comuns ho ambiente de trabalho

"Vocé esta sendo muito emotiva.”
"Quem vai fazer o café?" / "Vocé pode anotar para nos?"
"Ela é brava/mandona.”
"A gravidez vai Ihe ajudar a tirar férias.
"Vocé chegou a esse cargo por qué?
“Com essa roupa, vao te levar a sério?”

02. Comuns nas relagdes sociais

"Vocé so podia estar na TPM." / "Ela deve estar de TPM."
"Isso nao é comportamento de uma dama." / "Seja mais feminina."
"Mulher tem que se dar ao respeito.”

"Mas vocé nao vai se casar?" / "E 0 namorado?"

03. Comuns como falas inofensivas

"Mulher tem uma inteligéncia mais emocional.”
"Uma mulher que é bonita e inteligente.”
"Prefiro chefe homem."

"Homens sao assim mesmo.”




As  propostas indicam que ©
enfrentamento do machismo estrutural
exige acoes que tornem visiveis praticas

naturalizadas, promovam  formacao
critica, envolvam homens na
transformacao institucional e

estabelecam mecanismos formais de
responsabilizagao.  Mais do  que
intervencoes pontuais, as respondentes
apontam para a necessidade de
mudangas culturais e estruturais que
sustentem relacoes mais equanimes no
cotidiano:

1. Formacao e letramento de género.

2.Engajamento e corresponsabilidade
dos homens nas mudancas.

3.Normatizacao e responsabilizagao
institucional contra praticas
discriminatorias.

4.Revisao de praticas institucionais e
mudanca de estruturas que
reproduzem desigualdade.

b.Ruptura  do  siléncio, dando
seguranca para denuncias.

“A proposta central é
redirecionar os
programas educativos
e de conscientizagdo:
em vez de foca-los
apenas nas servidoras,
devem ser voltados
aos servidores
homens. As mulheres
jareconhecemo
machismo; é
necessadrio, portanto,
concentrar esforgos
em educare
sensibilizar os homens
para promover uma
mudanca efetiva de
comportamento.”

Servidora UNIVASF
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~ “A ESPERANCA DE QUE, NAS GERACOES FUTURAS DO BRASIL, ELA [A

MULHER] ASSUMIRA A POSICAO QUE LHE COMPETE NOS PODE SOMENTE
CONSOLAR DE SUA SORTE PRESENTE.”

NiSIA FLORESTA EM “OPUSCULO HUMANITARIO", 1853. 30



“AMBOS, HOMENS E MULHERES, DEVERIAM SER LIVRES
PARA SER SENSIVEIS. AMBOS, HOMENS E MULHERES,
DEVERIAM SER LIVRES PARA SER FORTES.

ESTE E 0 MOMENTO DE MUDARMOS A NOSSA PERCEPGAO E
CONSIDERARMOS 0 GENERO COMO UM ESPECTRO E NAO
COMO DOIS IDEAIS QUE SE OPOEM. SE PUDERMOS PARAR
DE NOS DEFINIR PELO QUE NAO SOMOS, PARA NOS DEFINIR

POR QUEM SOMOS, TODAS E TODOS PODEREMOS NOS

SENTIR MAIS LIVRES (...). "

Emma Watson para ONU em 2014




-

“Néo basta apenas conscientizagéo, pois acredito que no
ambiente académico todos somos muito conscientes e dotados
de conhecimento para saber quando estamos cometendo esse
tipo de violéncia. Quando a mulher tem coragem de realizar a
denuncia, vejo que ela deveria ser levada a sério pelas instdncias
superiores e ndo ficar apenas em uma conversa entre as partes.”

Servidora UNIVASF




O problema do assédio...

A Convengéo 190 da Organizacgédo Internacional do
Trabalho (OIT) define “violéncia e assédio” no mundo do
trabalho como um conjunto de comportamentos e
praticas inaceitaveis, ou de suas ameacas, de ocorréncia
Unica ou repetida, que visem, causem ou possam causar
dano fisico, psicolégico, sexual ou econémico e inclui a
violéncia e o assédio com base no género.

A administracao publica, orientada pelos principios da legalidade, impessoalidade,
moralidade, publicidade e eficiéncia, tem como finalidade a prestacao de servigos
que promovam o interesse coletivo e a construcao de valores publicos.
Diferentemente das organizagoes privadas, cuja lagica central € o lucro, o setor
publico se compromete com a garantia de direitos, a equidade e a dignidade
nas relacoes institucionais.

Entretanto, esse compromisso € tensionado quando praticas de assedio moral e
sexual se fazem presentes no ambiente institucional. 0 assédio nao apenas
viola direitos individuais, como também compromete a integridade do
servigo publico, ao afetar a saide, o hem-estar e a participacao plena das
servidoras. Diretrizes de drgaos como a Controladoria-Geral da Uniao (CGU) e o
Ministério das Mulheres apontam que essas praticas incidem de forma desigual,
atingindo de maneira mais intensa as mulheres, em funcao de assimetrias
historicas de poder, desigualdades de género e padrées culturais que ainda
naturalizam a desvalorizagao feminina nos espacos de trabalho.

0 enfrentamento ao assedio é condicao de promover ambientes seguros e
respeitosos, com politicas claras de prevencao, canais efetivos de dendncia e
acoes continuas de sensibilizagao, especialmente das mulheres, que seguem
sendo as mais impactadas por essas violéncias.
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0 assédio moral e/ou sexual aparece como uma realidade reconhecida por
uma parcela significativa das servidoras (65%), com maior visibilidade entre
docentes e variacoes importantes entre campi. Esse padrao indica que o
fendmeno ndo é apenas individual, mas atravessado por contextos institucionais e
culturais especificos, revelando diferentes graus de nomeacao, visibilidade e
enfrentamento.

Para as servidoras, em suas propostas, ¢ de fundamental importancia a
responsabilizacao dos agressores, acoes educativas e fortalecimento
institucional, apontando para a necessidade de a propria instituicao assumir um
papel mais ativo na conducao desse debate.

Alguns dados
Carreira Reconhecimento
Docentes 12%
Técnicas 58,3%

ESSE E UM PROBLEMA COM ALTO RECONHECIMENTO E APARECE COMO UMA QUESTAO
PRESENTE, MAS NAO E CONSENSUAL. NOS CAMPI, IDENTIFICAMOS UMA FORTE
VARIACAO, COM ALGUNS APRESENTANDO ALTO RECONHECIMENTO E OUTROS
DEMONSTRANDO DIVISAO QUANTO A0 RECONHECIMENTO OU NAO DO PROBLEMA. E
IMPORTANTE LEMBRAR QUE, EM ALGUNS CAMPI, A VARIAGAO NO NUMERO DE
RESPONDENTES E TAO PEQUENA QUE DIFICULTA ANALISES MAIS APROFUNDADAS.
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E QUANDO CERTAS FORMAS DE PENSAR 0U AGIR
SAO IMPOSTAS COMO “NORMAIS” OU “CERTAS", E

AS PESSOAS ACABAM ACEITANDO ISSO SEM
PERCEBER QUE ESTAO SENDO PREJUDICADAS 0U
COLOCADAS EM POSIGAO INFERIOR.

Violéncia simbélica
A violéncia simbalica parte do simbdlico
de Pierre Bourdieu, socitlogo francés do
seculo XX, conhecido por analisar a
reproducao das desigualdades sociais e a
dominacao cultural. De forma simples, a
violéncia simbdlica é um tipo de violéncia
invisivel, que nao usa forca fisica, mas
acontece através de ideias, normas,
linguagem e costumes. Esse processo
torna  a relagao de
aparentemente natural, mascarando as
desigualdades.

dominagao

Nesse contexto, as mulheres aceitam, por
exemplo, explicacoes baseadas em forca
fisica e biolégica para justificar as
barreiras ao seu desenvolvimento.

Assim, a violéncia simbalica é um tipo de
violéncia nao fisica, manifestada por meio
de padroes culturais e comunicacionais
que impoem submissao a determinados
grupos sociais. Essa forma de violéncia é
invisivel, operando de modo quase
imperceptivel, mas é eficaz em perpetuar-
se como se justo fosse.

A ORGANIZACAO INTERNACIONAL DO TRABALHO (0IT), POR MEIO DA CONVENGAO 190, RECONHECE
A VIOLENCIA SIMBOLICA E 0 GENERO COMO UM FATOR DE RISCO A SUA MANIFESTACAO, FRUTO DO
SEU ENRAIZAMENTO NA CULTURA MACHISTA. ESTE INSTRUMENTO INTERNACIONAL E O MARCO
PRINCIPAL DE REFERENCIA, EXIGINDO QUE EMPRESAS E GOVERNOS COMBATAM TODAS AS FORMAS
DE VIOLENCIA, INCLUINDO AS SUTIS, PARA GARANTIR 0 "TRABALHO DECENTE".
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PARECE COMENTARIO
SOLTO MAS NAOE

“Nossa, vocé da conta de tudo... mulher é guerreira
mesmo.”

O que é? Romantizacao da sobrecarga.
Impacto: reforco de padroes de desigualdade.

PARECE NATURAL,
MAS NAOE

“Sempre foi assim por aqui.”

O que é? Naturalizacao de praticas desiguais.
Impacto: dificuldade de transformacao
institucional e naturalizacao de injusticas

PARECE JUSTICA,
MAS NAOE

“Aqui todo mundo é tratado igual.”

O que é? Negacao das desigualdades.

Impacto: impossibilidade de reconhecer e
enfrentar problemas estruturais e modifica-los.



Sensibilizagéo

Para as nossas servidoras,
precisamos de acoes continuas de
sensibilizacao, por que ha, por parte
de algumas respondentes, o desejo
de tornar mais empatica a recepcao

Atengéio a cultura

As respostas sugerem que 0
assédio esta inserido em praticas
cotidianas naturalizadas,
demandando transformacgao nas
formas de interacao e revisao de
padroes culturais institucionais.

desse tema no ambiente de trabalho.

Propostas de nossas servidoras

7 “Infelizmente o assédio ainda & algo, muitas vezes, sutil. Sendo assim, saber
como reconhecer e agir diante de uma situacd@o dessas & fundamental.”
Servidora UNIVASF

Ocorreu, no item sobre assedio e
discriminacao, um nUMero expressivo
de respostas vagas ou ausentes.
Podemos pensar, portanto, na
necessidade de ampliar o debate e a
orientacao sobre o tema, de forma a
termos maior participacao diante das
propostas de mudangas.

Ag¢des mais claras

Observa-se a demanda por
estruturas institucionais mais claras e
acessiveis, como canais de denuncia e

fluxos definidos, indicando que as
medidas que ja existem precisam de
ampliacao.
Responsabilizagéio

Ha uma demanda por
responsabilizacao formal dos
agressores, indicando que as

consequéncias institucionais sao
necessarias para a credibilidade
no combate as praticas de
assédio. 37



"A LIDERANCA ETICA PRESSUPOE QUE VOCE RECONHECA 0 SEU
LUGAR SOCIAL PARA QUE POSSA ABRIR CAMINHOS PARA QUEM O

SISTEMA SILENCIOU."
DJAMILA RIBEIRO 38



“CONQUISTAMOS O DIREITO A IGUALDADE, MAS A
IGUALDADE AINDA ESTA, EM SUA MAIOR PARTE, APENAS
NA LEI, NAO NA VIDA CONCRETA DAS MULHERES
BRASILEIRAS. NOSSA GERACAO QUEBROU UMA BRECHA
NESSA PAREDE, MAS AINDA FALTA DERRUBAR A PORTA".

Hildete Pereira de Melo, ativista que contribuiu para a Constituicao de 1988







O problema da lideranga

0 servigo publico enfrenta, apesar de avangos legais e
institucionais, dificuldades para que mulheres
acessem posicoes de lideranca, evidenciando a
permanéncia de barreiras estruturais, frequentemente
associadas ao chamado “teto de vidro”. Esse cenario
levanta questionamentos sobre a efetividade das
politicas ja implementadas e aponta para a
necessidade de estratégias mais consistentes. Estudos
académicos feitos nessa area observa como vieses
implicitos e dinamicas organizacionais contribuem
para essa desigualdade. Um estudo de 2026, publicado
pelo Escola Nacional de Administragao Publica (ENAP),
através da Revista do Servico Publico apontou esse
como um problema estrutural, que exige mudangas
culturais, institucionais e politicas para ser superadas.

Os principais entraves

Os principais entraves encontrados na literatura
sao descritos como “barreiras invisiveis”. Nao sao
medidas ostensivas que impedem o crescimento
profissional feminino, mas questoes influentes e
estruturais que atuam impedindo que ele ocorra,
mesmo quando ha qualificagao equivalente.

Essas barreiras sao alimentadas por preconceitos
implicites, falta de mentoria e politicas
organizacionais inadequadas que reforcam
esteredtipos de género e dificultam o progresso
das mulheres.

Uma verdadeira igualdade de género e
representatividade ativa no setor publico s6 pode ser
alcangcada com o enfrentamento da questao da
lideranga e com a efetiva atuacao de mulheres
lideres na defesa e promocao de politicas que
atendam aos interesses e as necessidades de grupos
historicamente marginalizados.

“Teto de vidro”

0 “teto de vidro” € uma metéfora
que descreve barreiras invisiveis
que dificultam ou impedem a
ascensao de mulheres (e outros
grupos) a cargos de lideranga.
Essas barreiras nao sao formais
ou explicitas, mas se manifestam
por meio de preconceitos,
praticas organizacionais e
desigualdades estruturais,
limitando 0 acesso a posicoes de
poder, mesmo quando ha
qualificacao equivalente.




i

E o que afirmam nossas servidoras?

“Os cargos de lideranc¢a resultam da combinag¢do entre competéncia e
confian¢ca do gestor principal em relagdo ao servidor. Assim, se o gestor principal
& homem, cabe refletir sobre a auséncia de mulheres em seu circulo de
confianca profissional, considerando que hG mulheres plenamente qualificadas
para tais fungdes”

Servidora UNIVASF

Na planilha, esse problema foi respondido por 48 participantes e 30 responderam “sim”.

Entre docentes, ganham mais destaque as desigualdades
ligadas a carreira, ao reconhecimento e ao poder
institucional. Isso sugere que o problema da lideranca
feminina aparece com mais nitidez para quem estd mais
proximo das disputas por cargos de coordenagéo, chefiq,
representagdo e visibilidade académica. J& entre as
técnicas, o problema aparece menos reconhecido, o que
ndo significa, necessariamente, menor desigualdade, mas,
possivelmente, uma posicdo diferente na estrutura
institucional e nas formas de acesso aos espacos de poder.

Mas o que elas afirmaram...

Ao olharmos a fala de nossas servidoras, observamos quatro
ndcleos problematicos apontados: auséncia de paridade e metas
de representatividade; fragilidade de processos transparentes
de sele¢do e nomeacgdo; limitagédo de acesso a redes de apoio
para mulheres sobrecarregadas; e auséncia de formacgéo e
mentoria.

H& mencdo a identificagdo de barreiras simbdlicas ligadas a
credibilidade e ao reconhecimento profissional, que dificultam a
legitimacgdo da lideranca feminina para além de uma incluséo
apenas formal.




Eo que dizem sobre a producgdo cientifica

Cerca de seis em cada dez mulheres identificam desiqualdade na producao cientifica, 0 que é um
reconhecimento relevante, mas nao consensual. Cabe lembrar que a producao cientifica afeta
diretamente um grupo especifico de mulheres, as docentes, que nao sao a totalidade de
respondentes, embora profissionais técnicas também tenham reconhecido o problema. A
desigualdade na producao cientifica emerge, nas respostas das participantes, menos como uma
diferenca de capacidade e mais como efeito de condigoes desiguais de tempo, acesso,
reconhecimento e suporte. Trata-se de um fendmeno que se constroi no cotidiano institucional,
muitas vezes de forma indireta, o que contribui para sua menor visibilidade quando comparado a
outras formas de desigualdade.

As respondentes que identificaram essa questdo associam
diretamente a menor produgdo ao acimulo de fungdes, a
naturalizagdo das desigualdades e a dificuldade de acesso as
oportunidades.

“Sobrecarga com outras fungoes diminui o tempo para a dedicagdo que a pesquisa
demanda “.

“E necessdrio abandonar o uso de métricas baseadas em curriculos masculinas como
pardmetro de avaliagdo. As mulheres desempenham miiltiplos papéis sociais e enfrentam
condicoes distintas, precisam conciliar responsabilidades familiares, planejar
deslocamentos com antecedéncia e muitas vezes nao dispoem do mesmo tempo para
atividades informais de networking. Compard-las com padroes masculinos, que
desconsideram essas realidades, perpetua desigualdades e inviabiliza uma avaliagdo justa
de meérito e desempenho.”

“Apoio institucional com editais especificos e incentivo a pesquisa liderada por mulheres.”

“Pensar em campanhas que destaquem as contribuigées das mulheres niio apenas na ciéncia, mas _
em vdrias dreas: gestdo, ensino, inovagdao, empreendedorismo etc.” z
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Propostas das servidoras

As propostas foram agrupadas em nucleos tematicos, conforme o teor principal de
seu conteudo. Assim, ap0s essa organizagao, temos quatro eixos principais de analise
aqui apresentados.

SOBRECARGA

Relacionamento entre lideranca, sobrecarga e cuidado. Algumas
" respostas apontam que a dificuldade de assumir chefias nao pode ser
separada da maternidade, filhos pequenos, dupla jornada e falta de apoio.
Ou seja, a lideranga nao aparece isolada: ela esta articulada a outros
obstaculos. Sem politicas que considerem essas questoes, a assun¢ao ou
permanéncia fica comprometida.

TRANSPARENCIA

0 seqgundo nicleo é a demanda por processos mais transparentes e
menos dependentes de indicacao politica ou circulos de confianca.
Surgem propostas de selecao interna, critérios objetivos, votagao e
revisao das nomeagoes. Isso sugere que a lideranca é percebida nao
apenas como um problema numérico, mas também como uma questao de
acesso desigual as regras do jogo institucional.

PREPARAGAO

Necessidade de formagao, mentoria e incentivo. As participantes
mencionam programas de desenvolvimento de liderancas femininas,
capacitacao e fortalecimento de competéncias. Isso indica que a solucao
nao é vista apenas como “colocar mais mulheres”, mas também como
criar condig0es institucionais para que elas cheguem e permanegam
nesses espagos.

REPRESENTATIVIDADE

Defesa de paridade, cotas ou metas de representatividade em cargos de
lideranga. Varias participantes mencionam diretamente “50% dos

" n

cargos”, “paridade de género” e “divisao proporcional”.




"0 NAO OUVIR E A TENDENCIA A PERMANECER NUM LUGAR COMODO E
CONFORTAVEL DAQUELE QUE SE INTITULA PODER FALAR SOBRE 0S OUTROS,
ENOUANTO ESSES OUTROS PERMANECEM SILENCIADOS.”
DJAMILA RIBEIRO
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“[...] POIS ALEM DE ENTENDER QUE LIBERDADE E IGUALDADE
SAO VALORES INTRINSECOS E INEGOCIAVEIS PARA A PESSOA
HUMANA, DESCOBRIMOS TAMBEM QUE PARA CONQUISTA-LAS E
MANTE-LAS E PRECISO MUITA DISPOSICAO DE LUTA E UMA
VIGILANCIA PERMANENTE PARA DEFENDE-LAS, PORQUE
LIBERDADE E IGUALDADE SAO BENS QUE ESTAO SEMPRE SENDO
COLOCADOS EM PERIGO POR IDEOLOGIAS AUTORITARIAS,
FASCISMOS, NEOFASCISMOS, POR DIFERENTES VARIAGOES DO
MACHISMO, PELO RACISMO E AS DISCRIMINAGOES ETNICAS E
RACIAIS, PELOS FUNDAMENTALISMOS RELIGIOSOS, PELOS
NEOLIBERALISMOS, PELAS GLOBALIZAGOES.”

Sueli Carneiro em discurso de recebimento do titulo de Doutora Honoris Causa pela
Universidade Federal de Brasilia (UnB)




“Destacar e valorizar conquistas de mulheres em situagées
interseccionais em eventos, publicagées e premiagées
institucionais. Promover treinamentos sobre interseccionalidade,
preconceitos multiplos e discriminacgdo estrutural para
servidores, gestores e docentes. Desenvolver normas, programas
e acdes que considerem raga, etnia, orientagdo sexual,
deficiéncia e contexto socioeconémico, garantindo equidade real
na universidade.”

Servidora UNIVASF
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Oqueé
interseccionalidade?

A interseccionalidade é uma forma de
entender que as desigualdades nao
acontecem isoladamente, mas se cruzam
e se reforgam. Esse conceito nos ajuda a
compreender que as experiéncias das
mulheres nao sao iguais, porque sao
atravessadas por diferentes fatores, como
raca, classe social, origem geografica, etc.
Esses elementos nao atuam
separadamente, mas se combinam e
influenciam, ao mesmo tempo, as
oportunidades, os desafios e as formas de
opressao vividas por cada pessoa. Assim,
olhar para a questao de género de forma
interseccional significa reconhecer
essas miltiplas dimensées, valorizando
as diferencas e buscando formas mais
completas e justas de enfrentar as
desigualdades.

Em nossa pesquisa,

a interseccionalidade é percebida, mas
nao com o mesmo nivel de clareza que
problemas mais diretos. Contudo, falar
sobre isso é importante para avangarmos
na natureza complexa do fenémeno que
buscamos combater: a desigualdade.




Panorama geral...

Cerca de 6 em cada 10 respondentes reconhecem que as violéncias nao ocorrem
de forma isolada, mas se sobrepoem (género, raca, posicao social, etc.).

A interseccionalidade aparece como um elemento reconhecido por parte significativa
das respondentes, indicando que as desigualdades vivenciadas nao se restringem ao
género isoladamente. No entanto, seu nivel de reconhecimento, inferior ao de
problemas mais diretamente experienciados, sugere que essas sobreposicoes nem
sempre sao imediatamente identificadas, evidenciando a complexidade desse
fendmeno no cotidiano institucional.

0 problema apresenta um percentual menor que sobrecarga e necessidade de
acolhimento as mulheres que atuam em uma rede de cuidado, aproximando-se das
demandas de invisibilidade por género e desigualdades na producao cientifica. A
interseccionalidade exige, portanto, uma leitura mais elaborada da experiéncia e nem
sempre imediatamente nomeada pelas respondentes. Com isso, as medidas de
letramento e sensibilizacao para as diferengas, minorias e tematicas sociais de
grande relevancia devem ser atravessadas pelo olhar interseccional.

“A pauta precisa
adentrar as pesquisas
com mais for¢ca nessa
instituicdo. O debate é

feito por brancos
marjoritariamente e o
racismo é muito negado

pelos colegas em

espacos publicos.
Letramento urgente.”

Servidora UNIVASF



E as mulheres com deficiéncia?

Se para mulheres sem deficiéncia a luta contra posturas institucionais machistas e
misoginas ainda é uma dura realidade, essa se exaspera quando se trata de mulheres
com deficiéncia.

Servidores homens e
mulheres com
deficiéncia

Servidoras com
deficiéncia

Em nossa pesquisa, tivemos baixa  pito isso, as proximas pesquisas devem
V|S|b|||dade de mUlheres com deﬁCiénCia, 0 evitar esse SilénCiU, incorporando a

que pode indicar sub-representacao ou
invisibilizacao desse grupo no contexto
institucional. 0 siléncio nao indica auséncia
de experiéncias, mas sim a necessidade de
ampliar  os marcadores analiticos e
institucionais.

e e e T

interseccionalidade como principio para a
producao de conhecimento e formulagao
de politicas mais inclusivas.




A equidade alcanc¢a todos?

o Na grande parte das pesquisas sobre trabalho e género, mulheres com
deficiéncia nao entram.

o Muitas acoes e trabalhos de combate ao machismo e a misoginia nao
consideram, por exemplo, apresentarem os recursos basicos de
inclusao e acessibilidade para que mulheres com deficiéncia se
apropriem de toda tematica.

e Muitas mulheres com deficiéncia sao alvo da triade: capacitismo +
machismo + misoginia.

e Imagine vocé que esta acessando esse material, chegar para
trabalhar em um emprego novo e se deparar com uma mulher com
deficiéncia na chefia? 0 que vocé pensaria? Como agirira diante dela?

Expressoes capacitistas voltadas ds mulheres com deficiéncia

“NOSSA! EU ESTAVA TAO TRISTE, MAS CONHECI ESSA COLEGA, QUE E CEGA E E TAO ALEGRE...
GANHEI MEU DIA!"

“VOCE E MEU EXEMPLO DE SUPERAGAO, QUERIDA. VI QUE NAO TENHO PROBLEMAS DEPOIS QUE
TE CONHECI."

“EU PAREI DE RECLAMAR DA VIDA DEPOIS QUE PASSEI A CONVIVER COM UMA COLEGA QUE TEM
PARALISIA CEREBRAL.”

“VOCE E UMA HEROINA. APESAR DA DEFICIENCIA, TRABALHA COMO A GENTE.”
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“PRECISAMOS RECONHECER E CULTIVAR 0 POTENCIAL CRIATIVO UNS
DOS OUTROS, MESMO QUANDO NAO COMPREENDEMOS EXATAMENTE 0
OUE PODERA EMERGIR COMO CRIAGAD.”
AUDRE LORDE 52



~ "E EU QUERO CHEGAR AOS 104 ANOS PODENDO REPETIR COMO
CORA CORALINA DIZIA AO FINAL DE SUA VIDA: “ISTO AQUI FOI
ESCRITO POR UMA MULHER QUE FEZ A ESCALADA DA MONTANHA
DA VIDA REMOVENDO PEDRAS E PLANTANDO FLORES”. AS
PEDRAS FAZEM PARTE. EU QUERO CONTINUAR ACREDITANDO
QUE NOS SOMOS CAPAZES DE SUPERAR E TIRA-LAS DO CAMINHO
PARA NAO FERIR 0S PES, MAS CONTINUAR SEGUINDO. NAO HA
COMO DESCONHECER AS TANTAS E QUANTAS PEDRAS, E AS
VEZES ELAS SAO LITERAIS, COMO NESSES TEMPOS DE
CANCELAMENTO, QUE E UMA NOVA FORMA DE APEDREJAMENTO
CONTRA AS DESIGUAIS.”

Ministra Carmem Lucia em sessao no Dia Internacional da Mulher, 2023
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A nossa comunicagéio ndo € neutra

A nossa comunicacao institucional influencia a cultura, os comportamentos e a percepgao social. Por
isso, deve ser inclusiva, ética e representativa. Oferecemos algumas orientagoes para alinhar e nortear
nosso trabalho de comunicacao, conforme o Guia de Comunicacao Piblica para Igualdade de Género

do Governo Federal (2026).

A comunicacao no servico publico deve priorizar o
interesse coletivo, a transparéncia, a cidadania e o
acesso a informacao, e nao a promogao pessoal ou
institucional. Servimos a sociedade, e nao as nossas
crengas ou interesses pessoais.

Evite termos que invisibilizem mulheres ou outros
grupos. Prefira palavras amplas e neutras, como:

"o

“pessoas servidoras”, “comunidade universitaria“,

“equipe técnica”, “docentes, técnicos(as) e estudantes”,
etc. A linguagem ajuda a construir pertencimento.

Valorize a diversidade real da universidade nas fotos,
videos, campanhas e materiais: utilize mulheres
diversas, pessoas negras, indigenas, pessoas com
deficiéncia, pessoas de diferentes idades e diversidade
regional e social. Representar é reconhecer direitos.

Ao produzir matérias, eventos ou campanhas,
diversifique as fontes e os porta-vozes: professoras,
técnicas administrativas, pesquisadoras, estudantes,
liderangas comunitarias e funcionarias de diferentes
vinculos. Isso fortalece a democracia e amplia
perspectivas.

Os dados devem apontar as desigualdades. Sempre que
possivel, é importante apresentar dados com recortes
por género, raga/cor, faixa etaria, territorio e outros
marcadores sociais. Isso ajuda a identificar
desigualdades e a orientar politicas institucionais mais
justas.

Comunicar a violéncia exige responsabilidade e
transparéncia. Ao tratar de assédio, violéncia ou
discriminacao, devemos evitar a culpabilizagao das vitimas,
nao expor pessoas, usar termos corretos (excluir termos
como “crimes passionais” ou com teor moral sexista) e
divulgar canais de denuncia e apoio.

Equipes diversas produzem comunicagao mais justa,
criativa e conectada com a realidade social. Para isso
crie condigoes reais para que diferencas existam,
participem e influenciem decisoes.

Antes de langar campanhas ou agoes, é importante
consultar quem sera impactado. A escuta e a
construcao colaborativa melhoram os resultados e
aproximam a instituicao das pessoas.
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Acoes institucionais possiveis

Considerando as propostas feitas pelas servidoras, construimos
sugestdes que sirvam de orientagdo a gestores e colegas, de modo a
contribuir para a solugdo dos problemas expostos.

Condic¢ées de trabalho e cuidado

Tratamos das condigoes concretas que atravessam o cotidiano
das mulheres no trabalho, especialmente da sobreposicao entre
demandas profissionais e responsabilidades de cuidado. Envolve a
distribuicao do tempo, o suporte institucional a maternidade e a
possibilidade real de conciliar trabalho e vida familiar.

Politicas institucionais de igualdade

Refere-se ao papel da instituicao na formalizacao do compromisso
com a equidade de género, por meio de normativas, diretrizes,
acompanhamento e responsabilizacao. Vai alem de agoes pontuais,
envolvendo a construgao de politicas continuas e monitoradas.

Cultura organizacional e género

Este eixo redne os aspectos mais sutis e cotidianos das
desigualdades, como praticas naturalizadas, formas de interagao,
reconhecimento profissional e violéncias simbdlicas. Inclui também
situagoes explicitas, como o assedio, mas destaca principalmente
aquilo que se reproduz de forma silenciosa.

Carreira e poder

Trata do acesso das mulheres aos espagos de decisao,
reconhecimento e progressao profissional. Inclui lideranca,
participagao em projetos, producao cientifica e distribuicao de
oportunidades.

Interseccionalidade

Este eixo reconhece que as mulheres nao vivenciam a institui¢ao
da mesma forma, considerando marcadores como raca, classe,
maternidade, territorio, entre outros. Destaca a necessidade de
politicas que nao sejam universais abstratas, mas sensiveis as
diferengas.
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CONDIGCOES EPROCESSOS DE TRABALHO

Reduzir a sobrecarga e garantir condigdes equitativas de trabalho.

Politica de redistribuigdio de tarefas: estabelecer medidas
de remanejamento interno de trabalho, com critérios
equitativos, considerando as jornadas de cuidado que
afetam majoritariamente as mulheres. Compreender, de
forma sensivel, que isso ndo se trata de um favor, mas de
uma medida de cuidado e justica.

Medidas de apoio @ maternidade e a cuidadoras:
investir na flexibilizacdo de prazos (relatérios, editais,
produtividade), na priorizagdo de trabalho remoto quando
possivel e em ajustes temporarios de carga hordria em
situacdes de cuidado intensivo, com normativas que
assegurem essas medidas como garantias institucionais.
Reforcar a importdncia social do cuidado com os filhos.
Estudar a possibilidade de criagéo de espacos de
acolhimento para criangas, por meio de projetos ou
parcerias.

Tempo protegido para atividades estratégicas:
garantia institucional de periodos destinados a pesquisa,
extensdo e formacdo. Assegurar tempo adequado as
mulheres para participagdo em atividades com prazos
rigorosos. Fomentar grupos de apoio ds mulheres no meio
institucional. Estabelecer diretrizes para a organizacdo de
reunides e demandas institucionais importantes. S/




POLITICAS INSTITUCIONAIS

Transformar a equidade de género em compromisso institucional permanente.

Criacdo de uma politica institucional de equidade:
construcdo de um documento oficial com diretrizes,
principios e metas que reforcem o compromisso
institucional com as questdes de género. Reformulacdo
das politicas e normativas existentes que tratem de
assuntos que impactem na vida das servidoras, como
assédio, salude mental, etc. Politicas de a¢gdo afirmativa
para ocupagdo de cargos estratégicos.

Criacdo de comités permanentes de equidade: criacdo de
um comité com representacdo diversa (docentes, TAEs,
diferentes campi, terceirizados) responséavel por
acompanhar, propor e avaliar agdées em prol da equidade
de género. Estabelecer critérios formais de paridade nas
disputas internas, como em cargos de liderancga.

Medidas de monitoramento continuo:

Garantir o acompanhamento dos indicadores
institucionais de lideranca, producgdo cientifica e
participagdéo em projetos.

Realizar a divulgacéo periddica (com transparéncia) dos
dados relacionados ds questdes de equidade.




CULTURA ORGANIZACIONAL

Transformar praticas cotidianas e enfrentar desigualdades naturalizadas.

Engajamento ativo dos homens na mudanga cultural:
programas institucionais que convogquem homens como
corresponsaveis pelas transformacdes, como rodas de
conversa, grupos de trabalho e participagdo ativa nas
propostas e mudangas.

Letramento institucional continuo sobre género:
formacgoes periddicas (ndo pontuais), com conteldos
acessiveis e situados na realidade da universidade;
integracdo entre o conteddo trabalhado, os processos de
gestdo e foco na sensibilizagdo constante.

Dispositivos de sensibilizagéo permanentes:
elementos como podcasts, campanhas, rodas
intersetoriais, valorizagdo das trajetdrias das mulheres,
escutas institucionais periddicas, mecanismos de
reconhecimento interno das agées das mulheres e
féruns sobre relagées de trabalho.

59




CARREIRA EPODER

Promover equidade na carreira e oportunidades institucionais.

Garantir equidade na lideranga: estabelecer metas de
representatividade feminina em cargos de gestdo, critérios
claros para participacdo em comissoées, projetos e cargos,
ampla divulgac¢do de oportunidades institucionais, editais

internos com oportunidades para cargos de lideranca e

programas de desenvolvimento de liderangas femininas.

Valorizagéo da producéo cientifica feminina:
reconhecimento institucional da produgdo femining,
considerando os impactos da maternidade e das jornadas
de cuidado nas avaliagcdes e nos editais internos. Revisdo
dos critérios avaliativos internos, com inclus@o de
par@metros que considerem trajetérias diversas e adocdo
de quantitativo de mulheres que assegure a paridade em
casos de disputas ou avaliagoes.

Tempo protegido para atividades estratégicas:
garantia institucional de periodos destinados a pesquisa,
extensdo e formacdo. Assegurar tempo adequado das
mulheres para a participagdo em atividades com prazos
rigorosos. Fomentar grupos de apoio ds mulheres no meio
institucional.
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INTERSECCIONALIDADE

Promover a equidade, reconhecendo as desigualdades atravessadas por maltiplos
marcadores sociais.

Formacgdo e sensibilizagéo em interseccionalidade:
capacitacdes sobre género, raga e outras desigualdades
para homens e mulheres, além da sensibilizacdo de
gestores e equipes.

Politicas especificas para grupos mais vulnerabilizados:
revis@o de prdaticas institucionais e avaliacdo de processos
que possam reproduzir desigualdades, adaptacdo de
politicas considerando diferentes realidades, bem como
medidas que ampliem a representatividade e o
reconhecimento de diferentes necessidades institucionais.

Espacos de escuta qualificada:
garantia de espacos de formacdo e acolhimento sensivel
as diferentes formas de desigualdade, redes de suporte e
apoio entre mulheres diversas, ampliando as nogdes de
equidade.
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Resumo das principais
propostas das respondentes

— Paridade de género (ex: 50%
dos cargos)

— Metas institucionais de
representatividade

Amplia¢dao da presenca feminina
em espacos de decisdo

—— Processos mais claros para
nomeacgoes e selecoes

— Formacdo e fortalecimento de

mulheres
—— Programas de capacitagdo

para liderancga

—— Combate a deslegitimagédo da

competéncia feminina
—— Maior visibilidade para feitos

das mulheres na instituigdo
—— Acodes de sensibilizagéio sobre
desigualdade de género




Resumo das principais
propostas das respondentes

—— Politicas de cuidado e suporte
as mulheres

—— Flexibilizag&o de jornada

—— Apoio institucional a maternidade
e ao cuidado familiar

—— Enfrentamento do machismo
institucional

— Promogéio de equidade como
valor organizacional
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Palavras Finais

“Ser protagonista na instituicao. Construir um espago seguro para todos os géneros.
Reconhecer as desigualdades que atravessam nossa vida laboral. Melhorar as condigoes de
trabalho das maes. Fortalecer as mulheres. Criar, colaborar, transformar.”

Foi a partir dessas palavras, tao diversas, tao potentes e, ao mesmo tempo, tao préximas, que
iniciamos este trabalho. Cada fala aqui presente foi lida e acolhida como um chamado. Ao longo da
construcao deste documento, buscamos honrar essas experiéncias, organizando caminhos
possiveis para que essas demandas deixem de ser apenas percepcoes individuais e passem
a compor um movimento coletivo, institucional e transformador.

Nosso desejo inicial permanece vivo: que este material circule, seja lido, debatido,
tensionado e, principalmente, colocado em pratica. Que ele possa ser continuamente
aprimorado, ampliado e reinventado a partir do uso, do didlogo e das novas experiéncias que
certamente surgirao. Pedimos compreensao pelas possiveis falhas. A amplitude e complexidade
do tema, somadas a dimensao ainda reduzida de nossa equipe e aos limites de nossos saberes,
tornam este documento, inevitavelmente, incompleto. Mas talvez seja justamente nessa
incompletude que reside sua forca: a de permanecer aberto, em construgao e em movimento.

Por fim, reafirmamos nosso desejo de que este trabalho gere frutos. Que, ainda que pequenos,
encontrem solo fértil nas praticas cotidianas. Que floresgcam em escuta, cuidado e justica. E que,
pouco a pouco, possamos reconhecer no trabalho, na instituicao e em noés mesmas sinais de um

lugar mais digno, mais acolhedor e mais humano.

Com esperanca,

Equipe de Promogao a Saide da Unidade SIASS Univasf
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"NOS NOS APOIAMOS NOS OMBROS DAS MULHERES QUE VIERAM ANTES
DE NOS, MULHERES QUE TIVERAM QUE LUTAR PELOS DIREITOS QUE
AGORA CONSIDERAMOS GARANTIDOS."
SHERYL SANDBERG 67
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