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RESUMO

Por muito tempo, houve a crenga na existéncia de diferencas cognitivas entre homens
e mulheres, e por isso a educacéo dos individuos era determinada pelo género. Assim,
muitas mulheres foram afastadas dos estudos e, consequentemente, da ciéncia, que
historicamente é vista como uma atividade realizada por homens, por seu carater
racional e objetivo. Mulheres exerciam papeis de interlocugéo e de tutoria, mas néo
podiam acessar as academias cientificas (LETA, 2003). Hoje, as mulheres sédo a
maioria dos ingressantes em universidades brasileiras (BRASIL, 2020), tém 34% mais
chances de concluir um curso de Ensino Superior (OECD, 2019) e representam 54%
dos titulos de doutorado (UNESCO, 2021). Ainda assim, tém menores chances de
entrar e manter-se na carreira, e de alcancar os maiores cargos hierarquicos das suas
instituicbes (MOSCHKOVICH; ALMEIDA, 2015). Com o intuito de incentivar o
desenvolvimento de politicas e praticas institucionais de igualdade de género na
ciéncia e tecnologia, o Athena Swan Charter foi introduzido nas universidades
brasileiras. A iniciativa, colabora para a promocdo da igualdade de género em
universidades europeias desde 2005, onde apresentou, a0 mesmo tempo, aprovacao
extremamente alta e consequéncias adversas (XIAO et al., 2020). O objetivo deste
trabalho de pesquisa foi mapear, por meio de dados secundarios e pesquisa
documental, politicas e praticas compativeis aos principios-chave do Athena Swan
Charter implementadas nas dez Instituicbes Federais de Ensino Superior do Rio
Grande do Sul. Eles versam sobre igualdade de género na academia, obstaculos na
progressdo da carreira, tratamento discriminatério a pessoas LGBTQIAP+ e
comprometimento dos cargos seniores com as mudancas estruturais e culturais
sustentaveis. O estado conta 72 campi universitarios, com uma populacao académica
de mais de 150.000 servidores técnico-administrativos, docentes e discentes. O
trabalho constatou que mulheres sdo a maioria entre os servidores técnico-
administrativos e discentes. Porém, sdo minoria entre os docentes e entre 0s
ocupantes dos cargos de maior prestigio académico e financeiro das Instituicdes.
Entre as 610 ac6es mapeadas, 84% sao praticas e 16% sao politicas. O alto nUmero
de préticas de equidade de género parte dos diversos grupos organizados nas IFES
e a enquanto baixo numero de politicas, advindas da Administracao Superior, €é reflexo
do pouco comprometimento institucional ao tema.

Palavras chave: Athena Swan Charter; equidade de género; politicas; praticas.



ABSTRACT

For a long time, there was a belief in cognitive differences between men and women,
and therefore the education was determined by their gender. Thus, many women were
removed from studies and, consequently, from science, which is historically seen as
an activity performed by men, due to its rational and objective character. Women
played interlocution and tutoring roles in science, but could not access scientific
academies (LETA, 2003). Nowadays, women are the majority of new entrants to
Brazilian universities (BRAZIL, 2020), are 34% more likely to complete a higher
education course (OECD, 2019) and represent 54% of doctoral degrees (UNESCO,
2021). Even so, they are less likely to enter and remain at their careers, and to reach
the highest hierarchical positions at their institutions (MOSCHKOVICH; ALMEIDA,
2015). In order to encourage the development of institutional gender equality policies
and practices in science and technology, the Athena Swan Charter was introduced at
Brazilian universities. The initiative has collaborated to promote gender equality at
European universities since 2005, where it has presented, extremely high approval
and adverse consequences (XIAO et al., 2020). The objective of this research work
was to map, through secondary data and documentary research, policies and practices
compatible to Athena Swan Charter’s key principles that were implemented at the ten
Federal Institutions of Higher Education in Rio Grande do Sul state. They address
gender equality in academia, obstacles to career advancement, discriminatory
treatment of LGBTQIAP+ people, and senior positions' commitment to sustainable
structural and cultural changes. There are 72 university campuses at Rio Grande do
Sul state, with an academic population of over 150,000 technical-administrative staff,
professors and students. The research work found out that women represent most of
the technical-administrative staff and most of the students. However, they are the
minority among professors and among those occupying the most prestigious academic
and financial positions in these Institutions. From 610 actions listed, 84% were
practices and 16% were policies. The high number of gender equity practices comes
from the various organized groups at these Institutions and the low number of policies,
coming from the Higher Administration, is a reflection of the little institutional
commitment to the subject.

Key Words: Athena Swan Charter; gender equity; policies; practices.
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1 INTRODUCAO

A divisdo por géneros da populacdo mundial tem nimeros bastantes proximos,
sendo que as mulheres representam 49,58% dos habitantes do planeta (UNITED
NATIONS, 2019). Por outro lado, “os dados demonstram a predominancia feminina
em termos absolutos tanto na populacao brasileira como na populagédo gaucha.” (RIO
GRANDE DO SUL, 2021, p. 67) Mulheres exercem papel social igual ao dos homens,
com direitos iguais, garantidos por lei. Entre eles, o direito & educagéo, de nivel basico

a nivel superior.

Por muito tempo, houve a cren¢a no determinismo biolégico, na existéncia de
diferencas cognitivas entre homens e mulheres, e com isso, a educacdo dos
individuos era determinada pelo género. Meninas e jovens mulheres tinham a
educacao voltada, majoritariamente, a preparacdo para a vida doméstica — a bordar,
a costurar, a cozinhar — diferentemente do que era ofertado aos meninos e jovens
homens, que eram ensinados (e estimulados) a ler, a escrever, a calcular. Afastadas
ou pouco estimuladas a educacao formal, as jovens acabavam privadas do ingresso
ao ensino superior. Enquanto aos homens era dada a oportunidade de buscar
carreiras e prioriza-las, as mulheres, deveriam centrar-se no casamento e na

maternidade ante a carreira profissional (LETA, 2003).

Historicamente, a ciéncia € vista como uma atividade realizada por homens.
Nos primeiros séculos em que houve ciéncia como conhecemos hoje, mulheres
exerciam papeis de interlocucdo e de tutoria dos que viriam a ser cientistas, pois a
elas era negado o acesso as academias cientificas (LETA, 2003). Somente na
segunda metade do século XX que este quadro comeca a mudar. A liberacéo feminina
e a luta pela igualdade de direitos entre homens e mulheres, aliados a necessidade
de recursos humanos em &reas estratégicas, como a da ciéncia, permitiram um maior
acesso das mulheres as universidades e a carreiras antes ocupadas, quase que em
sua totalidade, por homens (LETA, 2003).

Atualmente, mulheres representam 55,61% dos ingressantes em universidades
brasileiras por meio de processo seletivo, tanto em instituicbes publicas quanto em
instituicées de ensino privado (BRASIL, 2020). Elas sao 56,50% dos matriculados no
Ensino Superior brasileiro e 59,02% dos concluintes dos cursos de graduacéo,
segundo o Censo da Educacao Superior (BRASIL, 2020). O relatorio Education at
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Glance (2019) aponta que, no Brasil, mulheres tém 34% mais chances que os homens
de concluir um curso de Ensino Superior, a0 mesmo tempo em que tém menos

chances de conseguir um emprego nas suas areas de formacgéo (OECD, 2019).

Ainda assim, numero de mulheres brasileiras com titulo de doutorado vem
crescendo nas ultimas décadas e ha mais de 10 anos elas representam a maioria dos
doutores titulados. Da mesma forma, ocorreu o crescimento no nimero de professoras
no ensino superior, onde a proporgcdo de mulheres alcangou a maioria do total de
docentes na primeira década do Século XXI (MOSCHKOVICH; ALMEIDA, 2015).

No entanto, permanecem as desigualdades na colocacdo de docentes
mulheres na carreira académica. A maior parte do numero de professoras
universitarias esta concentrado em algumas areas do conhecimento e elas sdo a
minoria dos docentes encontrados nas posi¢cdes mais altas da carreira académica, em
cargos de, em tese, mais poder universitario (MOSCHKOVICH; ALMEIDA, 2015). A
representatividade feminina encontrada nas universidades diverge dos dados
demograficos referentes a presenca de mulheres no mercado de trabalho, em altos
cargos publicos; em cargos gerenciais de universidades; em funda¢des de amparo a

pesquisa ou em empresas privadas.

Com o objetivo de influenciar o desenvolvimento de politicas e praticas
institucionais de equidade de género na ciéncia e tecnologia, o Athena Swan Charter
langada em 2005, por uma organizagdo sem fins lucrativos britanica, foi introduzido
em 2021 em algumas universidades brasileiras, por meio do edital Women in Science:
UK-Brazil Gender Equality Partnerships Grant, de iniciativa do British Council. O edital
selecionou propostas de universidades brasileiras que serdo parceiras de instituicoes
britanicas certificadas pelo Athena Swan Charter. Das propostas selecionadas, duas
sao da Universidade Federal do Rio Grande do Sul (UFRGS), Unica Instituicdo Federal
de Ensino Superior localizada no Rio Grande Do Sul contemplada pelo edital. Estudos
apontam que a implementacado de politicas e praticas como as instituidas pelo Athena
Swan Charter, no Reino Unido, colaborou para promocéo de igualdade de género nas

universidades britanicas e europeias.

Frente aos desafios encontrados pelas mulheres no mercado de trabalho e na
academia, apenas pela sua condi¢céo de género, e sabendo da existéncia de politicas
e praticas institucionais como o Athena Swan Charter, que visam a equidade de
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género nestes ambientes, buscamos saber: Quais as politicas e praticas de
equidade de género semelhantes as do Athena Swan Charter existentes nas

Instituicbes Federais de Ensino Superior localizadas no Rio Grande Do Sul?

Este trabalho teve como objetivo geral mapear a existéncia de politicas e
praticas institucionais de equidade de género nas Instituicdes Federais de Ensino
Superior localizadas no Rio Grande do Sul, tendo como base os 10 principios-chave
do Athena Swan Charter. Para isso, tivemos como objetivos especificos: a) Identificar
as Instituicbes Federais de Ensino Superior instaladas no Rio Grande do Sul que tém
politicas e préticas institucionais de equidade de género; b) Comparar os 10
Principios-Chave do Athena Swan Charter com as politicas e praticas institucionais
mapeadas nas IFES gaulchas.

Para responder aos objetivos deste trabalho, utilizamos uma pesquisa
qualitativa exploratdria, de dados secundarios e pesquisa documental. Realizada nos
canais de comunicacao oficiais das instituicdes (site e perfil no Instagram), a pesquisa
documental buscou por evidéncias que facam mencéao, direta ou indireta as politicas
e praticas que promovem a equidade de género nas IFES. Foram coletados 610 itens
que mencionam politicas e praticas de equidade de género semelhantes as do Athena
Swan Charter, nas paginas das dez Instituicbes Federais de Ensino Superior
localizadas no Rio Grande do Sul. Estes itens foram analisados e categorizados

conforme seu contetdo, seguindo os Principios-Chave.

A importancia deste estudo se mostrou pela recente introducdo do Athena
Swan Charter no Brasil. N&o foram encontrados estudos semelhantes realizados no
pais até 0 momento da realizacdo deste trabalho. Este trabalho pode contribuir para
mostrar a realidade de como agem as IFES gaulchas para promover a equidade de

género.

O trabalho esta organizado em referencial tedrico, que da base para as
discussbes do estudo. A seguir, € apresentado o método, seguido pelo relato do
cenario atual das Instituicbes Federais de Ensino Superior localizadas no Rio Grande
do Sul e pela analise do contetdo coletado comparado com os principios-chave do
Athena Swan Charter. Por fim, trazemos as consideracdes finais sobre o trabalho

realizado.
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2 REFERENCIAL TEORICO

No capitulo a seguir, apresentamos o referencial teérico que da base a esta
pesquisa. Trazemos um histérico da presenca feminina na educagédo e na ciéncia,
dados sobre a relacdo entre género e a producdo de conhecimento cientifico e
consequentemente, as barreiras existentes na progresséo das carreiras de mulheres
e de homens. Por fim, apresentamos uma analise tedrica sobre a carreira das

mulheres na docéncia.

2.1 Historico

Nossa sociedade é organizada em um sistema patriarcal, que por muito tempo
colocou as mulheres em segundo plano e as excluiu de seus direitos e anseios.
Quando elas passaram a ter educacao e profissionalizacdo, surgiu uma contradi¢cao
social sobre o lugar que representava o equilibrio entre o desejo profissional e o0 que
era socialmente aceitavel para as mulheres. Este equilibrio foi encontrado no
magistério, que permitiu as mulheres o desempenho um trabalho que ndo concorria
com os homens — profissional ou intelectualmente — ou seja, ndo rompia com a ordem
social (LIMA, 2013). A possibilidade de ocupar um lugar fora do ambito doméstico
atraiu muitas mulheres para a profissdo, provocando densa entrada feminina na
docéncia no inicio do século XX (LIMA, 2013). A aceitacao social da mulher como
profissional de educacédo se deu muito pela dita ligacdo entre os atos de ensinar e de
maternar, entre a aprendizagem e o afeto. “Era aceitavel que as mulheres
desempenhassem um trabalho, desde que significasse cuidar de alguém, uma vez
que essa é a uma qualidade inerente a mulher” (LIMA, 2013, p. 797). A docéncia era
vista como uma extensdo da casa, da maternidade e dos filhos, sendo cada aluno,
considerado um outro filho (LIMA, 2013).

Grossi et al. (2016) relata que a medida em que teorias psicologicas e
sociolégicas ganharam espacgo na pedagogia, a imagem de professora-mée deu
espaco a de educadora. Com a tecnicizagdo do ensino durante o regime militar
brasileiro, 0 magistério como extensdo das atividades maternais deixou de existir,
passando a considerar professoras como profissionais da educacdo, anénimas,
despersonalizadas e excluidas do processo de ensino, que tem didatica de carater

técnico e o dever a cumprir tarefas burocraticas, de administracdo e de controle
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(SANTOS, 2000). “Nesse contexto, surgiram diversos movimentos de lutas por
melhores salarios e condi¢cdes de trabalho, os quais fizeram com que despertasse
uma nova forma de tratamento para essas profissionais como trabalhadoras da
educacdo.” (GROSSI et al., 2016). Oliveira (2005) aponta os movimentos de luta pela
promocao da igualdade de oportunidades entre homens e mulheres como momento
chave para a ampliacdo da atuacdo feminina em direcao as carreiras de Ciéncia e
Tecnologia (OLIVEIRA, 2005). O movimento feminista, iniciado na década de 1960,
também contribuiu para que um maior nimero de mulheres buscasse por carreiras de
ciéncia e tecnologia, com a abertura de mais espacos de participacdo feminina nas

universidades e nos processos cientificos.

O aumento de vagas nas universidades brasileiras nos anos 1970 permitiu que
mais mulheres ingressassem em cursos universitarios e, assim, foi possivel reverter
a desigualdade histérica na presenca feminina no ambiente do ensino superior
(GUEDES, 2008). Ainda que, inicialmente, essa presenca fosse como discente, com
0s anos, parte desse numero de mulheres passou a integrar os quadros das

universidades também como docentes.

Apesar de, nos dias de hoje, a area de tecnologia ser majoritariamente ocupada
por homens, no inicio dos anos 1970, mulheres eram a maioria dos discentes da area.
Segundo Santos (2018), na Universidade de Sdo Paulo, onde o curso de Ciéncias da
Computacéo foi criado dentro do Instituto de Matematica e Estatistica, 70% dos alunos
da primeira turma do curso eram mulheres que migraram do curso de Licenciatura em
Matematica, o que pode explicar o grande interesse delas por este curso de
graduacdo. A época, o computador era uma maquina para realizar célculos e
processamento de dados, atividades entdo associadas a funcdo feminina de
secretaria (SANTOS, 2018). Entretanto, com a cria¢do do personal computer, no inicio
dos anos 1980, e sua chegada as residéncias com funcdo de entretenimento, o
computador passou a ser entendido como masculino (SANTOS, 2018). Muitas
meninas ouviram de seus familiares que jogos virtuais eram ‘coisa de menino’. Essa
mudanca no entendimento da funcdo da maquina marcou a inversdo no numero de
mulheres e homens nos cursos de tecnologia, algo que permanece até hoje.
Realidade que nao se restringe apenas a USP. O nimero de mulheres na area de

Ciéncias da Computacéo diminuiu desde meados dos anos 90, caindo de 30% para
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menos de 10% na graduacao e quando professoras, o numero varia entre 25% e 30%
do total (MARQUES, 2007).

Enquanto eram proibidas de circular fora do ambiente doméstico, de ocupar
espacos publicos de debate ou de frequentar bibliotecas e universidades, e muito
antes de serem ‘autorizadas’ a lecionar, as mulheres ja produziam saber cientifico.
Desde a antiguidade, as mulheres praticavam a medicina. Foram afastadas, por volta
do Século XllI, quando surgiram leis que as proibiam de exercé-la. Mesmo assim, elas
continuaram atuando como curandeiras, benzedeiras ou parteiras (CARVALHO;
CASAGRANDE, 2011). Apesar de ndo ser considerado cientifico, o conhecimento
produzido por mulheres foi apropriado por diversas areas do conhecimento, como
ginecologia e obstetricia, quimica, botanica, entre outras (PEREZ SEDENO, 2011).

N&o se pode negar que as mulheres sempre estiveram presentes no curso
da humanidade, inclusive no campo das ciéncias, mas a sua participacéo
sempre foi ora negada, ora apagada, ou criados ditames que autorizaram sua
incapacidade para o desenvolvimento da atividade cientifica. (ARAUJO,
2010, p. 6).

Mulheres produziam conhecimento cientifico em laboratérios dentro de seus
lares e viam os resultados de seus estudos sendo divulgados com nomes de seus
irmaos, pais ou maridos ou algum outro representante masculino, a quem permitido
produzir ciéncia. Nao raras foram as que, para serem ouvidas e respeitadas por outros

cientistas, usaram pseudénimos masculinos. (SCHIEBINGER, 2001).

A presenca de homens no ambiente educacional, diferentemente das mulheres,
se dava nas universidades e na ciéncia. Historicamente, eles sdo a maioria entre
docentes e discentes nestes ambientes. Tanto que o ambiente académico ainda é
considerado masculino e a Ciéncia Moderna, tida como “androcéntrica, branca,
ocidental, heterossexual e localizada nas classes mais abastadas da sociedade,
desconsiderando todos aqueles que escapam desse modelo de referéncia” (RAGO,
1998, p. 795). Rodrigues da Silva (2000), lembra que a Ciéncia Moderna “esta situada
historicamente num tempo e num espaco, influenciada diretamente por interesses
politicos, econdmicos e sociais que refletem nas questdes de género e raga.”
(RODRIGUES DA SILVA, 2000, p. 2).

A produgéao de conhecimento exige racionalidade e objetividade, caracteristicas
gque sao associadas ao masculino. O saber cientifico impde ao cientista o

distanciamento de seu objeto de estudo, com olhar neutro e objetivo, sem interferéncia
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do mundo. Somente € legitimado o conhecimento cientifico que prioriza o quantitativo
e o linear, o que é associado ao homem (LIMA, 2013). Rodrigues da Silva (2000)
aponta que as mulheres eram consideradas individuos dotados apenas de emoc¢ao, o

contraponto da razéo, e por isso, eram excluidas da ciéncia. A autora ainda afirma:

Alias, nenhuma ciéncia, seja ela feita por homens ou mulheres socialmente
construidos, podera ser considerada neutra. O olhar, a percepcdo e as
descricdes sobre os fatos e dos fatos ndo poderdo estar dissociados dos
valores sociais, culturais e das dimens®es historicas e psicoldgicas daqueles
o fazem. (RODRIGUES DA SILVA, 2000, p. 4)

2.2 Género e producao de conhecimento cientifico

Universidades sdo organizagcbes de construcdo social que representam,
através de simbolos e de significados, (parte) da realidade social de onde estéo
inseridas. As atividades de pesquisa cientifica e tecnoldgica brasileiras estdo
concentradas na universidade e este € um local privilegiado para se entender como

ocorre a construcdo da ciéncia pelas mulheres (ICHIKAWA et al, 2008).

A Universidade € uma organizacdo formal, complexa e politica, e um dos seus
produtos € o conhecimento cientifico. Parece claro, entdo, que a produgéo
desse conhecimento é influenciada por valores sob os quais foi construida a
realidade dos atores sociais dela participantes. (YAMAMOTO; ICHIKAWA,
2007, p. 29).

Sabe-se que, desde a infancia, mulheres séo condicionadas a servir e cuidar,
enquanto homens, sdo estimulados a pensar logicamente, resolver problemas e
desbravar o mundo. A universidade nédo exclui as mulheres da area cientifica de forma
explicita, sdo mecanismos implicitos que contribuem para isso, agindo de forma a
manter e legitimar a segregacao das mulheres de uma maneira mais sutil (ICHIKAWA
et al, 2008). A inequidade de género nestes ambientes pode ser, em parte, explicada
se a analisarmos pela dimenséo sociocultural. Os avancos conquistados por mulheres
em diversas areas e profissdes ndo impedem, porém, que a ciéncia moderna continue
sendo masculina e que mulheres continuem sendo excluidas, seja pela manutencéo
de ambientes ditos masculinos, seja pela invisibilizacdo de seus feitos cientificos
(LIMA, 2013).

No Brasil, a situacdo que se configura em beneficio dos homens indica que
as mulheres estao em diversas areas da ciéncia, mas sua representatividade
em todas as areas e em diferentes niveis ainda fica a desejar para que se
tenha uma paridade entre os sexos (LIMA, 2013, p.798).
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Determinante na producdo do conhecimento cientifico, a problematica de
género, estabelece lugares de diferente valor para as Ciéncias Naturais e Exatas e
para as Ciéncias Humanas e Sociais. Chamadas de “duras” (hard), as Ciéncias
Naturais e Exatas, s&o reconhecidas como superiores e sdo “naturalmente” ocupadas
por homens, pois sdo objetivas, mais préximas da “verdade” e mais confiaveis. Ja as
Ciéncias Humanas e Sociais, de segunda categoria, sao tidas como “moles” (soft),
pois tratam de feitos humanos e, por isso sdo mais “adequadas” as mulheres
(RODRIGUES DA SILVA, 2000), reflexos da conviccdo deterministica de que

mulheres seriam intelectualmente inferiores aos homens.

Era entendido que o processo de ensino na universidade, estaria ligado a
identificag&o profissional que ocorreria entre professor e aluno, na escolha do curso
de graduacdo (CRAMER; PAULA NETO; SILVA, 2002), em ambientes tipicamente
masculinos, como o0s de engenharia, fisica, matematica e computacao (LIMA, 2013).
A escolha dos estudantes por determinadas carreiras, porém, ndo da mais a partir da
identificacdo profissional com viés de género (CRAMER; PAULA NETO; SILVA,
2002). A insercado de mulheres em profiss6es consideradas masculinas e de homens
em profissées consideradas femininas provocou uma mudangca no processo de
identificacdo dos jovens com os cursos de graduacdo e com a escolha de carreiras
(CRAMER; PAULA NETO; SILVA, 2002), ainda assim, “sdo muitas as razdes que
estariam a permear a auséncia das mulheres no campo cientifico, levando a uma
dicotomizacao das profissées.” (ARAUJO, 2010, p. 14).

2.3 Barreiras de género

A existéncia de crencas e valores deterministicos, que estabeleceram a
formacao estereotipada sobre a diferenca de habilidades entre homens e mulheres,
influenciam as escolhas feitas por meninos e meninas desde a infancia. Estas
escolhas formam barreiras que, ao que estas criangas atingem a vida adulta, limitam,

de uma forma ou outra, as suas chances de vida (OLINTO, 2011).

Londa Schiebinger (2001), apresenta no livro “O Feminismo Mudou a Ciéncia?”,
dois conceitos sobre a segregacao feminina, propostas por Margaret Rossiter no inicio
da década de 1980. O primeiro, chamado de segregacdo hierarquica, explica o

fendbmeno que faz com que menos rostos femininos sejam vistos a medida em que se
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sobe a escada de poder e prestigio, chamando a atencéo para exclusdo de mulheres
em multiplas etapas da ascensdo académica ou profissional em areas onde
inicialmente havia equidade de géneros (SCHIEBINGER, 2001).

Schiebinger (2001) traz também outra forma de segregacdo discutida por
Rossiter (1982): a segregacao territorial, ou seja, a forma como as mulheres tendem
a se agrupar em determinadas &reas cientificas. A territorialidade € uma marca muito
significativa na presenca das mulheres na docéncia e na pesquisa. Elas s&o maioria

nas ciéncias soft e minorias nas ciéncias hard (SCHIEBINGER, 2001), por exemplo.

Ha diversos outros tipos de segregacao, que quando aplicadas as meninas (e
mulheres), representam as barreiras enfrentadas por elas nas suas vidas académica
e profissional. Olinto (2011) traz outros dois exemplos de segregacédo: horizontal e
vertical. Falamos em segregacdo horizontal quando as mulheres sdo levadas a
escolher caminhos claramente diferentes daqueles que séo tracados para os homens
(OLINTO, 2011). Esta forma de segregacdo se da ainda na infancia, a partir das
atuacles da familia e da escola, fazendo com que meninas escolham caminhos e
tracem estratégias consideradas mais compativeis ao que consideram (ou s&o
levadas a considerar) mais adequadas ao que é entendido como feminino. “A ideia de
que existem profissdes para mulheres e profissbes para homens € cultivada em
diversos dos espacos de socializagao das meninas e meninos.” (BENEDITO, 2019,
p.7). Os mecanismos da segregacdo horizontal fazem com que elas escolham
carreiras marcadas pela segmentacdo de género (OLINTO, 2011). “Como as
profissdes femininas tendem a ser menos valorizadas no mercado de trabalho,
considera-se que a segregacao horizontal das mulheres esta relacionada a outro tipo

de segregacao chamada de vertical.” (OLINTO, 2011, p. 69)

Tida como mais sutil, quase invisivel, a segregacédo vertical se d4 quando as
mulheres se mantém (sdo mantidas) em posi¢cdes subordinadas e ndo progridem nas
suas escolhas profissionais, ndo atingindo os niveis profissionais de maior prestigio.
Nestes niveis que sdo percebidas das maiores diferencas entre 0s géneros,

principalmente no que diz respeito aos ganhos salariais (OLINTO, 2011).

Os quatro tipos de segregacdo — hierarquica, territorial, horizontal, vertical — —
trazidos por Schiebinger (2001) e Olinto (2011) ajudam a compreender "a massa de

estatisticas sobre mulheres na ciéncia e as desvantagens que as mulheres
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continuavam a sofrer” (SCHIEBINGER, 2001, p. 76). As diferentes formas de
segregacao comecam a agir, ainda na infancia, sobre as escolhas de meninas e se
estendem até a vida adulta, atingindo as carreiras académica e profissional das

mulheres. Os tipos de segregacao podem ser resumidos conforme o Quadro 1.

Quadro 1: Tipos de segregacao feminina
TERRITORIAL HORIZONTAL

HIERARQUICA VERTICAL

O nUimero de mulheres
se torna menor a
medida em que se

Mulheres tendem a se
agrupar em algumas
areas cientificas. Elas

Meninas e mulheres
séo levadas a tracar
caminhos diferentes

Mais sutil de todas as
formas de segregacéo,
€ quase imperceptivel.

Mulheres se mantém,
ou sdo mantidas, em
posi¢des subordinadas

Sao maioria nas
ciéncias soft e minoria
nas ciéncias hard

sobe a escada de
poder e prestigio na
carreira académica ou

daqueles tracados
para 0s meninos e
homens. Isso comecga

profissional (SCHIEBINGER, ainda na infancia pelas | e ndo progridem nas
(SCHIEBINGER, 2001). atuacdes da familia e suas escolhas
2001) da escola profissionais

(OLINTO, 2011).
Fonte: SCHIEBINGER, 2001; OLINTO, 2011

(OLINTO, 2011).

A sub-representacdo de mulheres no mercado de trabalho e na academia, em
especial nas formacdes da area STEM - sigla, em inglés, para Ciéncia, Tecnologia,
Engenharia e Matemaética, é explicada por algumas teorias da literatura. Uma das mais
conhecidas ¢é a teoria do Teto de Vidro “Glass Ceiling” (ALTMAN et al, 2005) que trata
de barreiras intransponiveis, sutis e transparentes como um vidro, que sao criadas por
determinadas estruturas e processos implicitos, no progresso da carreira de mulheres

jovens, que as impede de alcancarem determinados postos hierarquicos.

Por outro lado, a teoria do “Leaky Pipeline”, ou Cano Pingando, trata do
mercado de trabalho como um cano que pinga, em que a representatividade feminina,
especialmente nas carreiras de STEM, esta ligada a quantidade de mulheres que
ingressam efetivamente nesse mercado (SCHWEITZER et al, 2011). O cano (pipeline)
representa o caminho a ser percorrido pelas mulheres nas areas de Ciéncia,
Tecnologia, Engenharia e Matematica. As mulheres que ingressam nessas carreiras,
por mais bem treinadas e qualificadas que sejam, ndo alcancam o mercado de
trabalho e “evaporam” antes de alcancar carreiras bem remuneradas, de lideranca e

hierarquias superiores nas suas areas de formacao (BOFFI; OLIVEIRA-SILVA, 2021).
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2.4 A carreira dA docente

Apesar das mudancas sociais que ocorreram desde que as primeiras mulheres
puderam acessar as universidades, o género de quem ensina ainda € relevante
quando analisada a progressdo de carreira destes profissionais. Por mais que,
engquanto docentes, homens e mulheres ocupem cargos iguais, séo elas que sofrem
com maiores sobrecargas fisicas e emocionais, uma vez que a jornada de trabalho
delas, apos o fim de um dia de ensino e pesquisa, segue no dever de zelar pela casa

e pela familia.

O impacto dessas sobrecargas na forma como as professoras usam seu tempo,
dentro e fora do ambiente de trabalho académico, apresenta consequéncias no
desenvolvimento de suas carreiras (BORSOI; PEREIRA, 2011). Mesmo que
simbolicamente, o ambiente (de trabalho) doméstico, e tudo que diz respeito a ele,
ainda é tido como de competéncia da mulher. Segundo Borsoi e Pereira (2011), as
caracteristicas dos mundos masculino e feminino deixam marcas nas carreiras de

homens e mulheres.

Desse modo mesmo a elevada qualificacdo profissional e a capacidade
intelectual — que aproximam homens e mulheres em torno de direitos sociais
no espagco institucional académico — ndo séo suficientes para cancelar as
distancias relativas aos lugares que eles ocupam nos espagos privado,
publico e, também, laboral. (BORSOI; PEREIRA, 2011, p. 123-124)

Mulheres tém suas carreiras especialmente afetadas pela maternidade.
Pesquisa realizada com pesquisadoras brasileiras apontou que elas séo as principais
cuidadoras dos filhos (54%), contra 7% de pais como principais cuidadores
(MACHADO, 2019). Como consequéncia disso, elas viram a disponibilidade de tempo
para o trabalho ser reduzida e apenas 14% conseguem trabalhar em suas pesquisas
de casa. A maioria (45%), considera muito dificil trabalhar de casa, s6 consegue
realizar tarefas simples (20%) ou quando a crianca esta dormindo (21%) (MACHADO,
2019).

Também foi constatado que a produtividade das pesquisadoras € afetada pela
maternidade. Além da redug&o nos numeros de produtividade, pesquisadoras maes
levam até quatro anos para atingir o mesmo nivel de produtividade que tinham antes
do nascimento dos filhos (MACHADO, 2019). Nas areas STEM, a queda de
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produtividade dura, em média, 2,5 anos (MACHADO, 2019). Nas ciéncias humanas e

sociais aplicadas, a reducéo € menor, mas o tempo médio de recuperacao € o mesmo.

Os impactos da maternidade, e de tudo o que vem acompanhado dela, no
trabalho e na produtividade das pesquisadoras faz com que 81% delas afirmem que
a maternidade teve impacto negativo (59%) ou muito negativo (22%) nas suas
carreiras; apenas 2% afirmam que a maternidade afetou a carreira de maneira muito
positiva (MACHADO, 2019).

As dificuldades que as mulheres encontram para atingir o topo de suas

carreiras se justificam, de acordo com premissas deterministicas,

porque elas ficam divididas entre as duas atividades, precisando estar
sempre provando que sdo melhores que os homens, embora com as menores
remuneracgdes e sofrendo preconceito e assédio moral, questées que podem
provocar uma baixa produ¢éo académica ou fazer com que a mulher cientista
abdique de uma vida familiar com filhos. (ARAUJO, 2010, p. 15)

Pesquisas evidenciam o crescimento da participacdo de mulheres na atividade
cientifica das universidades. Embora o numero de mulheres que trabalham como
professoras universitarias e pesquisadoras em laboratérios tenha crescido, poucas
delas chegam aos maiores cargos hierarquicos destas instituicbes (YAMAMOTO;
ICHIKAWA, 2007).

No Brasil, grande parte da pesquisa em ciéncia, tecnologia e inovacao (CT&l)
€ realizada dentro de Instituicbes de Ensino Superior, que podem ser publicas ou
privadas. Analisamos as Instituicées Federais de Ensino Superior (IFES), de carater
publico, mantidas com recursos federais. As IFES desempenham papel central no
desenvolvimento de CT&l brasileira, respondem pela maioria da producao cientifica
no pais, aproximadamente 65% (CROSS et al., 2017), e pela formacdo de

pesquisadores e profissionais nas mais diversas areas do conhecimento.

Universidades Federais sao instituicbes académicas pluridisciplinares, que
mantém producao intelectual institucionalizada. Sdo autbnomas na criacdo de seus
cursos e sedes académicas e administrativas, na expedi¢céo de diplomas, entre outras
atividades, sempre que respeitadas as legislacdes vigentes e a norma constitucional
(BRASIL, 2022).

Instituto Federal de Educacéo, Ciéncia e Tecnologia (Instituto Federal ou IF) é

a denominacdo atualizada pela Lei 11.892/08 dos Centros Federais de Educacao
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Profissional e Tecnoldgica (Cefets). Sao instituicbes pluricurriculares e multicampi —
contam com reitoria, campus, campus avancado, polos de inovacdo e polos de
educacdo a distancia — voltadas a formacao técnica, com capacitacdo profissional,
oferecem cursos desde o ensino meédio integrado ao ensino técnico, até cursos de
pos-graduacdo (BRASIL, 2022). Para efeitos regulatorios, os Institutos Federais

equiparam-se as Universidades Federais (BRASIL, 2022).

No que se refere a equidade de géneros, o contexto das IFES apresenta
algumas diferencas em relacéo ao setor privado de educacéo. O ingresso no Sistema
Publico de Educacao Superior se da por concurso publico, o que auxilia na reducéo
das desigualdades de género e contribui para a entrada de mulheres de forma mais
igualitaria. Em algumas IFES, algumas etapas do processo do concurso publico de
selecéo de docentes se podem ser feitas sem que os candidatos se identifiquem, para

gue nédo haja privilégios implicitos de género.

A progressédo de carreira — passagem para um nivel de vencimento superior
dentro de uma mesma classe — e a promoc¢ao — passagem de uma classe para outra
subsequente — no Magistério Superior dependem do cumprimento de determinado
periodo transcorrido e da aprovacdo na avaliagdo de desempenho no periodo. A
avaliacdo de desempenho considera as atividades de ensino, pesquisa, extensao,
gestdo académica e producédo profissional relevante desenvolvidas pelo docente no

periodo que antecede a progressdo ou promocao.

Os cargos de gestdo das IFES, porém, diferentemente do ingresso nas
instituicdes, sdo comissionados, em outros termos, sao indicacdes de um superior,
alguém que ocupa um cargo da alta geréncia da universidade. A excecdo Sdo 0s
cargos de reitoria e vice-reitoria, que sao exclusivos a servidores publicos docentes,
que detenham o titulo de doutor, cujos nomes devem estar listados em uma lista
triplice, organizada pelo conselho maximo da IFES e que serdo nomeados a livre
escolha do Presidente da Republica, que geralmente nomeia a dupla — reitor e vice-
reitor — mais votada na consulta feita a comunidade universitaria (AMBROSINI, 2017).
Os cargos de gestdo universitaria por indicacdo sdo de escolha Reitoria, para
docentes que detenham o titulo de doutor. E na indica¢io para cargos comissionados,
que a ocupacao dos cargos hierarquicos mais altos das organizacfes apresenta a

maior disparidade de géneros.
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2.5 Pesquisadoras brasileiras hoje

Dados do Instituto de Estatistica da Organizacdo das Nac¢fes Unidas para a
Educacéo, Ciéncia e Cultura - UNESCO, coletados em 107 paises, entre os anos de
2015 e 2018, apontam que um em cada trés pesquisadores do mundo é uma mulher.
Isso representa um aumento de 28,4% em referéncia aos cinco anos anteriores (2010-
2014). O Relatorio de Ciéncias da UNESCO (2021) mostra que na maioria dos paises
h& paridade de género apenas nas ciéncias biolégicas. No entanto, mulheres séo
apenas 28% dos graduados em engenharias e 40% dos graduados em ciéncias da
computacédo, sendo que apenas 22% dos profissionais da area de Inteligéncia Artificial
sé&o mulheres (UNESCO, 2021).

No Brasil, os maiores numeros de mulheres graduaram-se nos cursos de
ciéncias da saude, enquanto os maiores numeros de graduados homens foram nas
areas de engenharias e ciéncias da terra. O relatorio (UNESCO, 2021), mostra ainda
que, além de cursos nas areas de saude, mulheres brasileiras sdo a maioria das
matriculadas no ensino superior em cursos das areas de artes e humanidades e de

ciéncias sociais e aplicadas (UNESCO, 2021).

De acordo com o relatério da UNESCO (2021), o numero de titulos de
doutorado concedidos no Brasil entre os anos de 2012 e 2018 cresceu cerca de 60%.
Mulheres representam 53,88% dos detentores dos titulos de doutorado concedidos
no periodo. A maioria destes titulos concentram-se nas &reas de ciéncias da saude,

linguas, literatura e artes e ciéncias biologicas (UNESCO, 2021).

Pesquisadoras brasileiras sdo autoras principais ou coautoras de 72% das
publicacdes de artigos em paises ibero-americanos, seguidas por pesquisadoras da
Argentina e do Chile, com 67% e 66%, respectivamente (OCTS-OEI, 2018). Apesar
disso, o numero de mulheres publicando artigos entre os anos de 2014 e 2017 caiu
de 50% para 49%. Ou seja, mulheres publicaram menos que homens no periodo.
(OCTS-OEl, 2018) Esta diferenca aparece também quando analisadas as publicacdes
por areas do conhecimento. Mulheres séo a maioria das autoras em medicina (56%)

e a minoria em engenharias (32%).
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Andlise realizada por Oliveira et al. (2021) do relatério Updated sciencewide
author databases of standardized citation indicators! mostrou que entre os 100.000
cientistas mais influentes do mundo, brasileiros — mulheres e homens — com
publicacdes entre 1960 e 2019, representam 0,38% dos cientistas, enquanto as
pesquisadoras brasileiras sdo apenas 11% desse total (OLIVEIRA et al.,, 2021).
Cientistas brasileiras e brasileiros sdo citados em 18 das 20 areas contempladas no
relatério, porém sem representacdo nas areas de Comunicagcdo e Letras e Artes
Visuais e Performaticas. Novamente, foi identificado que cientistas brasileiras sdo as
gue mais publicam nas Ciéncias da Saude (21,9%) (OLIVEIRA et al.,, 2021). O
percentual, porém, cai nas Ciéncias Aplicadas (17,3%), Ciéncias Naturais (13,8) e
Ciéncias EconOmicas e Sociais (12,5%) (OLIVEIRA et al., 2021). Mulheres brasileiras

ndo séo ranqueadas nas areas de Artes e Humanidades (OLIVEIRA et al., 2021).

A participacdo de mulheres nas ciéncias exatas vem se intensificando ao longo
dos anos, contudo, ndo o suficiente para que elas ocupem o topo hierarquico de seus
laboratorios de pesquisa e universidades. Independentemente da desigualdade de
género, mulheres estdo mais engajadas em pesquisas de ciéncias exatas, com

destaque para aquelas que relacionam universidade e industria.

Nas ultimas décadas, o Brasil contou com algumas iniciativas que visavam
incentivar o ingresso e a permanéncia de mulheres nas areas STEM. Um exemplo é
o Programa Mulher e Ciéncia, mantido desde 2005 pelo CNPg com objetivo de
"estimular a producéo cientifica e a reflexdo acerca das relacdes de género, mulheres
e feminismos no Pais, e promover a participacdo das mulheres no campo das ciéncias
e carreiras académicas". O Programa teve investimentos mais de R$ 20 milhdes até
2019, chamadas publicas como a “Meninas nas Ciéncias Exatas, Engenharias e
Computacgao”, que teve duas edicdes, no intuito de despertar o interesse de meninas
pela area de STEM. (TONINI; ARAUJO, 2019). Ao total, ja foram langadas mais de 20
chamadas do Programa para projetos de pesquisa, workshops e iniciativas de
divulgacéo cientifica. O Programa Mulher e Ciéncia colabora com o atingimento do
Objetivo de Desenvolvimento Sustentavel (ODS) 5, agenda da Cupula das Nacgbes

Unidas sobre o Desenvolvimento Sustentavel, com metas a serem atingidas até 2030.

1 Bancos de dados de autores cientificos de indicadores de citagdo padronizados atualizado.
Disponivel em < https://elsevier.digitalcommonsdata.com/datasets/btchxktzyw/2 >
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Neste sentido, em 2021, o CNPq realizou uma evolucao do Curriculo Lattes,
sistema de curriculos virtual criado e mantido pelo CNPqg. A demanda pelo registro
dos periodos de licenca-parentalidade para pesquisadores na base de curriculos
Lattes havia surgido dois anos antes, por iniciativa do Parent in Science, grupo criado
com intuito de discutir a parentalidade no universo académico brasileiro
(STANISCUASKI et al., 2021). A campanha #maternidadenolattes, lancada em junho
de 2018 juntamente com uma carta assinada por diferentes sociedades cientificas
brasileiras, ganhou for¢a nas redes sociais e na grande midia. Em marc¢o de 2019, o
CNPg anunciou que cientistas poderiam indicar seus periodos de licenca-
parentalidade na Plataforma Lattes (STANISCUASKI et al.,, 2021). A proposta foi
efetivada apds a publicagdo da carta “Maternidade no Lattes: quando se tornara
realidade?” (STANISCUASKI et al., 2021).

Mais recentemente, também com o intuito de incentivar o ingresso e a
permanéncia de mulheres nas areas STEM, foi aprovado o Projeto de Lei do Senado
(PLS) 398/2018, que torna politica de Estado o incentivo a participacdo da mulher nas
areas de ciéncia, tecnologia, engenharia e matematica. Esta prevista no projeto a
inclusédo de incentivo na Lei de Diretrizes e Bases da Educacao Brasileira (LDB — Lei
9.394, de 1996) e na Lei de Inovacédo Tecnoldgica (Lei 10.973, de 2004).
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3 ATHENA SWAN CHARTER

A fim de promover a diversidade de género e a igualdade no ensino superior, a
Advance HE estabeleceu o Athena Scientific Women’s Academic Network (SWAN)
Charter). A Advance HE é uma instituicdo do terceiro setor do Reino Unido, que
trabalha com instituicbes de ensino superior de todo o mundo, com o intuito de
melhorar o ensino superior para a comunidade universitaria e para a sociedade. Em

seu site, a Advance HE se caracteriza como uma organizacao

especialista em ensino superior com foco particular no aprimoramento do
ensino e da aprendizagem, governanca eficaz, desenvolvimento de lideranca
e combate as desigualdades por meio de [..] trabalho de igualdade,
diversidade e incluséo (EDI) (ADVANCE HE, 2020, tradugéo nossa).

O Athena Swan Charter, uma das Equality Charter (Cartas de Igualdade)
desenvolvidas pela Advance HE, é usada em universidades e empresas do Reino
Unido e da Europa como base em politicas de apoio e transformacéo da igualdade de
género no ensino superior e na pesquisa. O Athena Swan Charter foi estabelecido em
2005 para “encorajar e reconhecer o compromisso com 0 avanco das carreiras das
mulheres em Ciéncia, Tecnologia, Engenharia, Matematica e Medicina (STEMM)”
(ADVANCE HE, 2020, traducéo nossa). Atualizada em 2015, teve o0 escopo expandido
para reconhecer também o trabalho realizado nas areas de Artes, Humanidades,
Ciéncias Sociais, Negécios e Direito (AHSSBL); em func@es profissionais e de apoio
das universidades; e para funcionarios e estudantes trans, abordando a igualdade de
género de forma mais ampla, em vez de apenas barreiras a progressao de carreira
gue afetam as mulheres. O Athena Swan Charter € fundamentado em 10 principios-
chave e as instituicfes que a aceitam, comprometem-se a adota-los em suas politicas,

praticas, planos de acao e cultura organizacional.

Apesar de ja existirem algumas politicas e préaticas de equidade de género
voltadas as universidades e a pesquisa brasileira, elas ainda ndo séo suficientes para
garantir a equidade entre homens e mulheres nestes ambientes. Schiebinger afirma
que “para trazer as mulheres para a ciéncia, precisamos reestruturar os mundos
profissional e doméstico” (2001, p. 196). Instrumentos como o Athena Swan Charter,
chegam com o intuito de, através da introducdo de dinheiro de instituicbes privadas,
colaborar com a mais rapida reestruturacéo do ambiente académico para as cientistas

brasileiras, a fim de atingir maiores niveis de equidade de género.
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3.1 Os Principios-Chave

Ao se inscrever para participar do Athena Swan Charter significa que a
Instituicdo se comprometeu em adotar progressivamente 0s Principios-Chave
expressos no documento proposto pelo Advance HE. Sdo dez os Principios-Chave
que devem ser adotados nas politicas, praticas, planos de acdo e cultura das

instituicdes participantes. Os Principios-Chave séo:

Reconhecemos que a academia ndo pode atingir todo o seu potencial a
menos que possa se beneficiar dos talentos de todos.

Comprometemo-nos a promover a igualdade de género na academia, em
particular, abordando a perda de mulheres ao longo da carreira e a
auséncia de mulheres em cargos académicos, profissionais e de apoio.

Comprometemo-nos a abordar a representacdo desigual de género em
todas as disciplinas académicas e fun¢des profissionais e de apoio. Nisto
reconhecemos diferencas disciplinares, incluindo:

- a relativa sub-representacdo de mulheres em cargos seniores em
artes, humanidades, ciéncias sociais, negocios e direito (AHSSBL);

- a taxa de perda particularmente alta de mulheres em ciéncia,
tecnologia, engenharia, matematica e medicina (STEMM);

Comprometemo-nos a combater as disparidades salariais entre homens
e mulheres.

Comprometemo-nos a remover 0s obstaculos enfrentados pelas
mulheres, em particular, nos principais pontos de desenvolvimento e
progressdo da carreira, incluindo a transicdo do doutorado para uma
carreira académica sustentavel.

Comprometemo-nos a abordar as consequéncias negativas do uso de
contratos de curto prazo para a retencao e progressao de funcionarios na
academia, principalmente mulheres.

Comprometemo-nos a combater o tratamento discriminatério muitas
vezes experimentado por pessoas trans.

Reconhecemos que o avanco da igualdade de género exige
comprometimento e agcédo de todos os niveis da organizacdo e, em
particular, liderancga ativa daqueles que ocupam cargos seniores.

Comprometemo-nos a fazer e integrar mudancas estruturais e culturais
sustentaveis para promover a igualdade de género, reconhecendo que
as iniciativas e agfes que apoiam os individuos por si s6 nao promoverao
suficientemente a igualdade.

Todos os individuos tém identidades moldadas por varios fatores
diferentes. Comprometemo-nos a considerar a intersecao de género e
outros fatores sempre que possivel. (ADVANCE HE, 2020, traducéo
nossa)
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O Athena Swan Charter ja foi aplicado em mais de 50 universidades do Reino

Unido desde o seu langamento em 2005. Apdés a atualizagdo dos principios-chave, em

2015, o programa expandiu para Irlanda e Australia, e em 2019 chegou aos Estados

Unidos e Canada.

Diversos estudos tentaram avaliar os resultados da aplicacdo do Charter nas

universidades. Enquanto alguns relatorios mostravam que 90% dos defensores

institucionais (pessoas nomeadas dentro das instituicdes) concordavam que o Athena

SWAN teve

consequéncias adversas,

impacto positivo na equidade de género,

outros apontaram

que destacam a complexidade e os desafios da

implementacéo das recomendacdes do Charter. (XIAO et al., 2020)

Listamos no Quadro 2 abaixo, alguns exemplos de aplica¢cdes dos Principios-

Chave do Athena SWAN Charter, reconhecidos como boas praticas.

Quadro 2: Exemplos de boas préticas da aplicacdo do Athena SWAN

INSTITUICAO

GRUPO ALVO

TEMA DA INICIATIVA

ESTRATEGIA

Cardiff University:
Escola de Psicologia

Equipe académica

Recrutamento;
Direcionado para
mulheres/homens

Uso de grupos de
pesquisa para atingir
potenciais candidatos
em todo o campo da
psicologia, em
especial mulheres
cientistas.

Queen's University
Belfast

Equipe académica

Mentoria,;
Promocéo;
Direcionado para
mulheres/homens

Oferta proativa de
apoio, orientacéo e
aconselhamento

Aston University:
Escola de Engenharia
e Ciéncias

Equipe académica;
Pessoal em inicio de
carreira; Equipe
profissional e de apoio

Recrutamento

Requer diversidade
em painéis de pré-
selecdo e entrevistas

Imperial College:
Bioengenharia

Equipe académica,;
Pessoal em inicio de
carreira; Equipe
profissional e de apoio

Licencas de cuidado;
Pausas na carreira;
Retencéao.

A concesséo da
licenca parental
significou que todos os
funcionarios que
regressaram ao
trabalho foram
promovidos em até 18
meses.

Fonte: ADVANCE HE, 2020, tradu¢&o nossa.
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4 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Este trabalho tem o objetivo de mapear a existéncia de politicas e praticas
institucionais de equidade de género nas Instituicdes Federais de Ensino Superior do
Rio Grande do Sul, tendo como base os 10 principios-chave do Athena Swan Charter.
Em um primeiro momento, foi realizado o embasamento tedrico da participacdo de
mulheres na ciéncia e temas pertinentes a esta pesquisa. Agora, traremos 0S
procedimentos metodologicos que guiaram a pesquisa.

Este trabalho foi realizado por meio de uma pesquisa qualitativa. Uma pesquisa
qualitativa deve propiciar ao pesquisador a localizacdo do objeto de pesquisa no
mundo, pelo uso e pela coleta de materiais empiricos, que tenham relacdo com a
guestao de pesquisa (DENZIN; LINCOLN, 2006). Pesquisas qualitativas dao énfase
sobre a qualidade do que é analisado, sobre seus processos e sobre tudo aquilo que
nao pode ser medido de alguma forma, ressaltando a natureza social da pesquisa,
construida a partir da realidade.

Quanto a seus propositos mais gerais, foi realizada uma pesquisa exploratoria.
Pesquisas exploratérias “constituem a primeira etapa de uma investigagdo mais
ampla” (GIL, 1989, p. 45) Estas pesquisas ocorrem quando o objeto de pesquisa foi
pouco explorado e tém o objetivo de proporcionar maior familiaridade com o problema
de pesquisa, dando uma visdo geral sobre o fato, informando ao pesquisador a
importancia do problema e o nivel das informacdes ja disponiveis a respeito do
assunto (SANTOS, 1999).

No que se refere aos procedimentos de coleta de dados, foi realizada uma
pesquisa utilizando dados secundarios e pesquisa documental. Na pesquisa
documental, diferentemente do que ocorre na pesquisa bibliografica, documentos que
ainda nao receberam tratamento analitico sdo fontes de informagéao (SANTOS, 1999).
A pesquisa documental foi realizada nos canais de comunicagdo oficiais das
instituicdes e a partir de contato direto com servidores das IFES. O material gerado
pela pesquisa documental se complOe de Relatérios de Gestdao das IFES e
documentos que facam referéncia as politicas e praticas que promovem a equidade
de género, publicados pelas Instituicdbes nos sites oficiais — tais como portarias,
oficios, instru¢des normativas, resolucoes, projetos, editais e noticias, e postagens

realizadas na rede social Instagram. Nas pesquisas, foram usadas as seguintes
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palavras-chave: género, equidade de género, igualdade de género, ciéncia, mulheres,
STEM, LBGT, trans e transgénero. Foram selecionadas noticias publicadas nos sites
das IFES e postagens feitas em redes sociais no periodo compreendido entre janeiro
de 2020 e agosto de 2022. Quanto as portarias, oficios, orienta¢cdes normativas, foram
consideradas aquelas ja publicadas pelas IFES e ainda validas, ndo revogadas.

O roteiro da analise foi desenvolvido tendo como base pontos relevantes do
Athena Swan Charter, ancorados aos seus 10 principios-chave. Com a finalidade de
explorar dos dados obtidos na pesquisa documental, foi realizada uma analise de

conteudo. Laurence Bardin define analise de contetido como

um conjunto de técnicas de andlise das comunicac¢des visando obter por
procedimentos sisteméticos e objetivos de descricdo do conteddo das
mensagens indicadores (quantitativos ou ndo) que permitam a inferéncia de
conhecimentos relativos as condi¢cdes de producdo/recepcdo (variaveis
inferidas) dessas mensagens (BARDIN, 2011, p. 48).

A andlise de conteddo costuma ser utilizada para o estudo de materiais
gualitativos e exige diversas leituras para que seja possivel realizar a analise de forma
eficaz, rigorosa e precisa, compreendendo o contetdo, suas caracteristicas, para que
assim, seja possivel extrair os pontos mais importantes. Bardin (2011) determina que
a realizacdo da anadlise de conteudo ocorre em trés etapas: a) pré-analise; b)
exploracdo do material; e c) tratamento dos dados, inferéncia e interpretacdo. A pré-
analise é a fase de organizacao, dos primeiros contatos do pesquisador com o material
de pesquisa. Na exploracao, fase mais longa do processo de andlise, se pretende
administrar e classificar o material de pesquisa. J& a etapa de tratamento dos dados,
inferéncia e interpretacdo, tem o objetivo de validar e dar significado aos dados,
permitindo que ocorram generalizacfes sobre o tema (GIL, 1989). Uma analise de
conteudo feita com qualidade deve ser um instrumento de conhecimento transmissivel
a outros pesquisadores (RICHARDSON, 1987).

A andlise de conteudo foi realizada a partir da exploracdo e analise dos
materiais coletados na pesquisa documental. Na exploragdo dos materiais coletados
na pesquisa documental, buscamos por pontos equivalentes entre os 10 principios-
chave do Athena Swan Charter e as politicas e praticas institucionais de equidade de
género encontrados nas IFES gauchas.
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5 As Instituicdes Federais de Ensino Superior no Rio Grande do Sul

Ha dez Instituicdes Federais de Ensino Superior no Estado do Rio Grande do
Sul. S&o sete Universidades Federais, distribuidas em 31 campi, e trés Institutos
Federais, distribuidos em 41 campi, totalizando 72 campi universitarios no Estado,
conforme abaixo (Tabela 1). A populacdo universitaria que ocupa estes campi €

formada por mais de 150.000 pessoas, entre técnicos administrativos, docentes e

discentes.
Tabela 1: Populacao universitaria das IFES no RS
IFES Campi Técnicos Docentes  Discentes
Administrativos
IFRS 17 918 1192 2200
IFFar 11 1423

IFSul 13 17412
UFFS 3 38 328 3094
UFCSPA 1 212 379 2701
UFPel 4 1332 1455 20827
UFSM 4 2541 2060 25160
UNIPAMPA 10 902 893 11748
FURG 4 1158 1075 12602
UFRGS 5 2461 2934 39266
Y 72 10985 10316 135010

Fonte: Elaborada pela autora com base em dados disponibilizados pelas IFES, 2022.

Neste capitulo, apresentamos dados sobre o cenario atual das IFES, um breve
histérico de suas instalacfes, os dados numéricos disponiveis sobre a Instituicdo —
corpo de servidores técnico-administrativos, servidores docentes e discentes — assim
como, quando disponiveis, trazemos os dados referentes a distribuicdo por género
destes grupos nas Instituicdes Federais de Ensino Superior no Estado do Rio Grande
do Sul. Em seguida, analisamos os dados sobre a distribuicdo de género nas IFES.

5.1 Cenério atual das IFES no Rio Grande do Sul

A seguir, apresentaremos o0 cenario das Instituicbes Federais de Ensino
Superior no Estado do Rio Grande do Sul; através do historico de cada IFES, numeros
de campi, cursos e dados das populagdes universitarias. As informacdes sdo as
disponibilizadas pelas IFES. Ao fim, apresentaremos dados sobre a distribuicdo de

género nos Institutos e nas Universidades Federais do Rio Grande do Sul.

5.1.1Instituto Federal do Rio Grande do Sul (IFRS)
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O Instituto Federal de Educacéo, Ciéncia e Tecnhologia do Rio Grande do Sul
(IFRS) foi criado em 2008, a partir da unido do Centro Federal de Educacao
Tecnoldgica (CEFET) de Bento Goncalves, da Escola Agrotécnica Federal de Sertao,
da Escola Técnica Federal de Canoas, da Escola Técnica Federal da UFRGS, do
Colégio Técnico Industrial Prof. Mario Alquati, de Rio Grande, de unidades de ensino
técnico dos municipios de Farroupilha, Feliz e Ibiruba e da criacdo dos campi de
Caxias do Sul, Erechim, Osorio e Restinga (Porto Alegre) (BRASIL, 2008). O IFRS
define como sua caracteristica mais significativa a diversidade, uma vez que os campi
atuam em areas distintas, que visam atender as necessidades e as demandas das

regides onde estéo localizados.

A reitoria do IFRS est4 localizada em Bento Goncgalves e os 17 campi
encontram-se em Alvorada, Bento Goncalves, Canoas, Caxias do Sul, Erechim,
Farroupilha, Feliz, Ibiruba, Osorio, Porto Alegre, Restinga (Porto Alegre), Rio Grande,
Rolante, Sertdo, Vacaria, Veranépolis e Viamao. Nos campi sédo ofertados 61 cursos
Técnico, 42 cursos de Graduacdo, na Pos-graduacdo sao 21 cursos lato sensu e 6
stricto sensu. Também sao ofertados 150 cursos de curta duracdo a distancia

gratuitos.

A atual gestdo do IFRS, é composta pela Reitoria e 14 Pro-Reitorias; o cargo
de Reitoria é ocupado por um homem e as Pro-Reitorias sdo 57% ocupadas por
homens e 43% por mulheres. Ja os 17 campi, 76% tém diretores e 24% tém diretoras.
O IFRS conta com 2.110 servidores, sendo 918 técnicos administrativos e 1.192
docentes. Entre os discentes, sdo aproximadamente 22.200. N&o estao disponiveis

dados sobre a distribuicdo de género da populacao do Instituto.

5.1.2Instituto Federal Farroupilha (IFFar)

Criado em 2008, o Instituto Federal de Educacado, Ciéncia e Tecnologia
Farroupilha (IFFar) é resultado da integracdo do Centro Federal de Educagédo
Tecnoldgica de Sdo Vicente do Sul, da Unidade Descentralizada de Julio de Castilhos,
da Escola Agrotécnica Federal de Alegrete, e da Unidade Descentralizada de Ensino
de Santo Augusto, que pertencia ao Centro Federal de Educacdo Tecnoldgica de
Bento Gongalves (BRASIL, 2008).
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O IFFar tem sua reitoria, a unidade administrativa central do Instituto, localizada
na cidade de Santa Maria e 11 campi, localizados nas cidades de Alegrete, Frederico
Westphalen, Jaguari, Julio De Castilhos, Panambi, Santa Rosa, Santo Augusto, Santo
Angelo, S&o Borja, Sdo Vicente Do Sul e Uruguaiana, além de 2 Centros de
Referéncia e 19 polos de Educacéo a Distancia. Em 2022, eram ofertados 18 cursos
Técnico, 26 cursos de Graduacéao, 13 cursos de Pés-graduacéo lato sensu e um curso

de Mestrado Profissional.

A forca de trabalho do IFFar é distribuida nas onze unidades de ensino e na
Reitoria. O cargo de Reitoria do IFFar, era ocupado por uma mulher. Eram vinculadas
a Reitoria, a Chefia de Gabinete, quatro Secretarias, trés Comissdes e duas
Coordenacbes, que eram formadas por 31 técnicos administrativos, sendo 26%
homens e 74% mulheres. Ja a dire¢cdo dos onze campi é formada por 8 homens (73%)
e 3 mulheres (27%).

O Relatério de Gestdo do Instituto 2021 aponta que atuavam no Instituto,
naquele ano, 1.423 servidores, sendo 692 técnicos administrativos e 731 docentes
(IFFAR, 2022). Entre os técnicos administrativos, 53% eram mulheres e 47% eram
homens. Entre os docentes, a proporcao era semelhante: 52% eram 48% eram
homens. O IFFar ndo disponibiliza os nameros de discentes, assim como nao

disponibiliza dados sobre a distribuicdo de género da categoria.

5.1.3Instituto Federal Sul-rio-grandense (IFSul)

O Instituto Federal de Educacédo, Ciéncia e Tecnologia Sul-rio-grandense
(IFSul), foi criado em 2008, a partir do CEFET-RS (BRASIL, 2008). O IFSul, tem sua
Reitoria localizada em Pelotas e 14 campi localizados em Pelotas, Pelotas-Visconde
da Graca, Sapucaia do Sul, Charqueadas, Passo Fundo, Bage, Camaqua, Venancio
Aires, Santana do Livramento, Sapiranga, Lajeado, Gravatai, Jaguardo e Novo
Hamburgo. O Instituto se posiciona como representante de uma incubadora de
politicas sociais, que “constréi uma rede de saberes que entrelaga cultura, trabalho,
ciéncia e tecnologia em favor da sociedade”. O IFSul oferta 113 cursos técnicos, 51

graduacdes e 18 pos-graduacdes.
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A Reitoria do IFSul é ocupada por um homem, enquanto a Vice-Reitoria é
ocupada por uma mulher. As Pro-Reitorias, Diretorias e demais departamentos do
Instituto contam 27 setores, que tém 67% de liderangas masculinas e 33% de
liderancas femininas. Ja entre os 14 campi do IFSul, 71% deles tém diretores e 29%
tém diretoras. O Instituto ndo disponibiliza os numeros totais de servidores do corpo

técnico e do corpo docente, nem as estatisticas de género das categorias.

Dados de 2020, apontam que o IFSul tinha 17.412 discentes regularmente
matriculados em cursos nas modalidades Ensino a Distancia e Presencial. Destes,
12.148 estavam matriculados no Ensino Técnico, 4.499 em cursos de Graduacao e
756 em cursos de Pos-Graduacao. Nao estédo disponiveis, porém dados relativos a

distribuicdo por género sobre este grupo.

5.1.4 Universidade Federal da Fronteira Sul (UFFS)

A Universidade Federal da Fronteira Sul (UFFS), criada pela em 2009, tem seus
campi localizados na Mesorregido Grande Fronteira do Mercosul — Sudoeste do
Parand, Oeste de Santa Catarina e Noroeste do Rio Grande do Sul, regido
historicamente desassistida em relacdo ao ensino superior. A UFFS iniciou seus
trabalhos com cinco campi, localizados em Chapecé (Santa Catarina) — onde tem sua
Reitoria, Realeza e Laranjeiras do Sul (Parana) e Cerro Largo e Erechim (Rio Grande
do Sul); em 2012 foi inaugurado um campus na cidade de Passo Fundo (RS), onde é
ofertado o curso de Medicina. A Universidade conta com 52 cursos de graduacéo, que
“privilegiam a economia regional e estdo em consonancia com a Politica Nacional de
Formagcdao de Professores do Ministério da Educacado” (UFFS, s.d.). Além da
graduacdo, a UFFS oferece cursos de pos-graduacdo, sdo quatro cursos de

especializacdo, 11 mestrados e 2 doutorados interinstitucionais.

A UFFS tem 1.378 servidores, destes 685 sdo técnicos administrativos, 693
sdo docentes efetivos e 70 sdo docentes substitutos; jA os discentes sao 8508
matriculados nos cursos de graduacdo. N&o ha dados numéricos ou de género sobre

os discentes de pos-graduacéo.

Apesar de néo ter sua sede localizada no Rio Grande do Sul, a UFFS foi

considerada valida para a realizagdo deste trabalho, uma vez que as politicas de
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equidade de género aplicadas pela Reitoria tém efeito nos campi do Rio Grande do
Sul, por tanto, refletem na vida das servidoras e discentes da Universidade. Para isso,
foram analisados apenas os campi localizados no Estado: Cerro Largo, Erechim e
Passo Fundo. Estes campi tém 22 cursos de graduacao, 6 cursos pos-graduacgéo lato
sensu e 8 cursos de pés-graduacao stricto sensu, em uma populacéo universitaria de

cerca de 3500 pessoas.

Entre os servidores das UFFS nos campi galchos, sdo 38 técnicos
administrativos, 301 docentes efetivos e 27 docentes substitutos. Quanto a
distribuicdo de género entre os técnicos administrativos, 57% sdo mulheres e 43%
sé&o homens. Entre docentes efetivos, 55% s&o mulheres e 45% sao homens; e entre
os docentes substitutos, 78% s&o mulheres e 22% sao homens.

Os cargos de Reitoria, de Vice-Reitoria e de Direcao dos trés campi gauchos
sdo 100% ocupadas por homens; entre as sete Pré-reitorias, seis (86%) sdo ocupadas
por homens, enquanto apenas uma (14%) € ocupada por uma mulher. As
coordenacdes administrativa e académica dos campi, porém, sdo ocupadas de forma
igualitaria, 50% por homens e 50% por mulheres. A distribuicdo por género na
coordenacao dos 22 cursos de graduacédo ofertados nos campi do Rio Grande do Sul
é feita de forma igualitaria.

Ao analisarmos cada campus individualmente, observamos que: no campus
Cerro Largo, as coordenacfes de curso sdo distribuidas de forma igualitaria; no
campus Erechim, 54% dos cursos sao coordenados por mulheres, enquanto 46% sao
coordenados por homens; ja no campus Passo Fundo, o curso de Medicina, o Unico
ofertado, é coordenado por um homem. Analisando a formacao da coordenacéo dos
cursos, conforme suas areas de atuacéo, temos: em STEMM, 55% eram formadas
por mulheres e 45% formadas por homens; ja em AHSSBL ocorre o contrario, 55%

das coordenacgdes de curso eram formadas por homens e 45% por mulheres.

Os campi gauchos da UFFS tém 3094 discentes, 58% s&o mulheres e 42%
homens. Ao analisarmos a distribuicdo por género dos discentes de cada campus
individualmente, observamos que: no campus Cerro Largo, dos 961 alunos, 57% séao
mulheres e 43% homens; no campus Erechim, 60% dos 1746 discentes sdo mulheres,
enquanto 40% sao homens; ja no campus Passo Fundo, no curso de Medicina, a

distribuicdo de género entre os discentes é quase igualitaria, sdo 195 mulheres
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(50,39%) e 192 homens (49,61%). A distribuicdo por género e area do conhecimento
nos cursos da UFFS: em AHSSBL 66% dos discentes sdo mulheres e 34% séao

homens; ja os discentes dos cursos de STEMM, 52% s&o mulheres e 48% homens.

5.1.5Universidade Federal de Ciéncias da Saude de Porto Alegre (UFCSPA)

A Universidade Federal de Ciéncias da Saude de Porto Alegre (UFCSPA) tem
sua origem nos anos 1960, com a Faculdade Catdlica de Medicina de Porto Alegre,
instituicdo criada com o pressuposto de dar atencéo integral & saude em Porto Alegre
e regido. No inicio dos anos 1980, a Faculdade passou a ser uma instituicdo publica,
sendo denominada de Fundacédo Faculdade Federal de Ciéncias Médicas de Porto
Alegre (FFFCMPA). Até o ano de 2004, a FFFCMPA teve sua atuacdo concentrada
no curso de Medicina e na pés-graduacao, ofertando Residéncia Médica, cursos de

Especializacdo, Mestrado e de Doutorado.

A partir de 2004, atendendo a necessidades locais e regionais, a FFFCMPA
passou a ofertar mais quatro cursos de graduacdo. Com a ampliacdo na oferta de
cursos, houve o reconhecimento da instituicdo como Universidade que, em 2008,
passou a Universidade Federal de Ciéncias da Saude de Porto Alegre (UFCSPA,
2022a). Nos anos seguintes, entre 2009 e 2016, a UFCSPA passou a ofertar outros
10 cursos de graduacéo, chegando a 15 cursos. Além destes, a Universidade também
oferta 64 programas de Residéncia Médica, quatro cursos de Residéncia
Multiprofissional, nove cursos de Pds-Graduacéo lato sensu e 12 programas de Pés-

Graduacao stricto sensu — mestrado e doutorado.

Dados do Relatério de Gestéo 2021, tendo como base o0 ano de 2020, mostram
gue cerca de seis mil pessoas formavam a populacdo universitaria da UFCSPA. O
corpo de servidores efetivos era formado por 597 pessoas, sendo 212 servidores
técnico-administrativos, 370 servidores docentes efetivos e 9 docentes substitutos
(UFCSPA, 2022a). Quanto ao género, o relatorio traz que a maioria da forca de
trabalho da Universidade é formada por mulheres, sendo elas representantes de
98,27% dos técnicos administrativos, contra apenas 1,29% de homens. No corpo de
servidores docentes, mulheres representam 80,60% das docentes e homens séo
19,40% dos docentes (UFCSPA, 2022a). Segundo UFCSPA (2022a), a caracteristica
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feminina do corpo de servidores da Universidade pode ser parcialmente explicada por

seu foco na area da saude.

A Reitoria e Vice-Reitoria da UFCSPA sao ocupadas por mulheres. Os cargos
gerencias da Universidade sdo ocupados por 157 servidores efetivos, divididos em
funcdes gratificadas, funcdes de coordenacéo de curso e cargos de direcdo. Entre as
106 fungdes gratificadas existentes na UFCSPA, 69% s&o ocupadas por mulheres e
31% ocupadas por homens. Os cargos de direcdo séo 28, com 54% de representacao

feminina e 46% de representacdo masculina.

Quando analisamos separadamente as coordenacdes de cursos da UFCSPA
temos, na coordenacao dos cursos de Graduacdo, 62% de diretoras e 38% de
diretores homens, enquanto as vices coordenacdes tém 80% de vice coordenadoras
e 20% vice coordenadores. Analisando a formacao das duplas de coordenacéo dos
cursos de graduacao, temos: em 12% das duplas eram formadas por homens, 50%
eram formadas por mulheres e 38% das duplas tinham distribuicdo de género mista.
Nos cursos de Pds-Graduacdo Stricto Sensu, tanto nas coordenacdes, quando nas
vices coordenacdes, temos 75% mulheres e 25% de homens ocupando os cargos. Na
formacdo das duplas de trabalho, 8% eram formadas por homens, 59% eram
formadas por mulheres e 33% das duplas eram mistas.

No que se refere aos discentes, em 2022, ingressaram 602 novos estudantes
na UFCSPA, 68% do género feminino e 32% do género masculino (UFCSPA, 2022b).
Mulheres ndo sé&o a maioria dos discentes dos cursos da UFCSPA apenas nos cursos
de Psicologia, que tem 50% de mulheres e 50% de homens; e Medicina, que tem 40%
de mulheres e 60% de homens. O Relatério de Gestédo 2021 traz que a UFCSPA tinha
2.701 discentes matriculados, porém nao estéo disponiveis dados sobre a distribuicao
por género destes discentes. Também nao sao disponibilizados dados numéricos e

sobre a distribuicdo de género dos alunos de pos-graduacao.

5.1.6 Universidade Federal de Pelotas (UFPel)

Universidade Federal de Pelotas (UFPel) foi criada em 1969 pelo Decreto-Lei
n° 750, que transformou a Universidade Federal Rural do Rio Grande do Sul, em
Universidade Federal de Pelotas (BRASIL, 1969). Atualmente, a UFPEL conta com
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quatro campi, onde estdo distribuidos 96 cursos de graduacdo presenciais, oito
tecnologos e trés cursos de graduacdo a distancia; na pos-graduacdo, sao 26
doutorados, 50 mestrados, seis cursos de mestrado profissional e 34 cursos de
especializacdo. A UFPel, segundo dados de 2021, tem uma populagéo universitaria

de cerca de 23.600 pessoas.

O corpo de servidores da Universidade é formado por 2.787 pessoas, sendo
1.332 técnicos administrativos, 1.356 docentes efetivos e 99 docentes substitutos
(UFPEL, 2021). Nao ha ndo ha dados disponiveis quanto a distribuicdo por género

dos servidores da UFPel.

A reitoria e a vice-reitoria da UFPel sdo ocupadas por mulheres. As
coordenacdes das Unidades Administrativas, formadas por sete Pré-Reitorias, o
Hospital Escola e cinco Superintendéncias, tém 69% de homens e 31% de mulheres
(UFPEL, 2022).

A UFPel tem 22 Unidades Académicas, 77% delas tém diretores e 23% tém
diretoras; enquanto as diretorias adjuntas ou vice-diretorias, tém 55% dos cargos
ocupados por mulheres e 45% ocupados por homens. Analisando distribuicdo por
género nas duplas que formam a administracdo de cada Unidade Académica temos
gue 50% delas sdo formadas apenas por homens, 14% sao formadas apenas por

mulheres e 36% sao duplas mistas.

A UFPel tinha, em 2021, 20.827 matriculas ativas, o grupo de graduacao era
formado por 18.224 discentes, enquanto havia 2.603 matriculados em cursos de pés-

graduacdo. N&o ha, porém, dados quanto a distribuicdo por género dos discentes.

5.1.7 Universidade Federal de Santa Maria (UFSM)

A Universidade Federal de Santa Maria (UFSM) foi inaugurada em 1960, como
Universidade de Santa Maria. Foi a primeira universidade federal no interior, fora de
uma capital, marcando a interiorizagdo do ensino universitario publico no pais e
fazendo do Rio Grande do Sul o primeiro Estado brasileiro a contar com duas
universidades federais. Ao iniciar suas atividades, a UFSM contava com a Faculdade
de Farmacia, de Medicina, de Odontologia e o Instituto Eletrotécnico do Centro

Politécnico; e nos anos seguintes, instituiu outras cinco Faculdades e vinte Institutos.
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A Universidade foi federalizada em 1965, passando a ser chamada de Universidade

Federal de Santa Maria.

Nos anos 2000, a Universidade iniciou um processo de extensao, que criou
campi nas cidades de Palmeira das Missdes e Frederico Westphalen e mais tarde, em
2013, em Cachoeira do Sul. O Hospital Universitario de Santa Maria (HUSM), fundado
em 1970, € uma referéncia em salde, abrangendo mais de 40 municipios e mais de
um milh&o de habitantes na regi&do central do Rio Grande do Sul. A UFSM conta com
quatro campi, onde séo distribuidos 33 cursos técnicos, 128 cursos de graduacao e
112 de poés-graduacéo, além do Colégio Técnico Industrial, onde é ofertado curso de

ensino médio, e da Unidade de Educacéo Infantil.

Em agosto de 2022, o corpo de servidores da UFSM era formado por 4.601
individuos, sendo 2.541 técnicos administrativos e 2060 docentes. A distribuicdo por
género entre os servidores técnico-administrativos mostrava 57% de mulheres,
enquanto homens eram 43%. Entre os docentes, homens representavam 53%,
engquanto mulheres eram 47% (UFSM, 2022b).

A Administracdo Central da UFSM é formada pela Reitoria, ocupada por um
Reitor e uma Vice-Reitora, e oito Pro-Reitorias, formadas por 56% de homens e 44%
de mulheres. Entre as estas, 78% sdo dos Pré-Reitores sdo homens, enquanto 22%
sdo mulheres. A funcdes de Pro-Reitoria adjuntas, porém, tém 67% de mulheres e
33% de homens. Ao analisarmos a formacao das duplas de Pré-Reitoria e Pré-Reitoria
Adjunta, 33% delas séo formadas por homens, 22% por mulheres e 45% delas séo

duplas mistas.

No que se refere a Direcao das Unidades de Ensino, o grupo € formado por
70% de homens e 30% de mulheres. Homens sédo diretores das Unidades em 60%
dos casos, enquanto mulheres séo diretoras em 40% das Unidades. Homens também
sdo as maiorias nas Vice-Diretorias, com ocupando 80% dos cargos, enquanto
mulheres sdo 20% das Vice-Diretoras. A formacdo das duplas de Diretoria das
Unidades, tem 56% de duplas formadas por mistas, 44% formadas apenas por

homens e nenhuma das duplas de Diretoria é formada apenas por mulheres.

Em 2021 a UFSM tinha 25.160 matriculas ativas em cursos de graduacéo e
poés-graduacdo. Nos cursos de graduagdo, 53% dos discentes eram mulheres,

enquanto 47% eram homens (UFSM, 2022b). Ja nos cursos de pos-graduagéo, 62%
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dos discentes eram mulheres, enquanto 38% eram homens (UFSM, 2022b). Ndo ha

dados disponiveis quanto a distribuicdo de género por area de atuacéo na UFSM.

5.1.8 Universidade Federal do Pampa (Unipampa)

A Universidade Federal do Pampa (Unipampa) surgiu como parte de um
Acordo de Cooperacdo Técnica entre o Ministério da Educacdo, a Universidade
Federal de Santa Maria (UFSM) e a Universidade Federal de Pelotas (UFPel), com o
objetivo de ampliar o Ensino Superior na metade sul do Rio Grande do Sul. A
Universidade foi criada em 2008, visando viabilizar o desenvolvimento regional e

minimizar a estagnagao economica da regido onde atua.

A Unipampa conta com 10 campi, distribuidos nas cidades de Alegrete, Bage,
Cacapava do Sul, Dom Pedrito, Itaqui, Jaguardo, Santana do Livramento, S&o Borja,
Sao Gabriel e Uruguaiana. S&o ofertados 70 cursos de graduacéo, sete cursos de
graduacdo EaD, 23 cursos de pés-graduacao lato sensu e 25 cursos de pos-
graduacdo stricto sensu, sendo 20 mestrados e 5 doutorados. Dados de 2021,

apontam que a Universidade tem uma populacao de cerca de 14.000 pessoas.

O corpo de servidores da Unipampa é formado por 1795 individuos, sendo
902 técnicos administrativos e 893 docentes — 858 efetivos e 35 substitutos
(UNIPAMPA, 2022a). A distribuicdo por género entre os técnicos administrativos
mostrava 52% de homens, enquanto mulheres eram 48%. Entre os docentes efetivos,
homens representavam 52%, enquanto mulheres eram 48%, j& entre os docentes

substitutos a proporcéao se inverte, 60% eram mulheres e 40% homens.

A Reitoria da Unipampa € ocupada por um Reitor e um Vice-Reitor. A
Administracdo-Central da Universidade tem 7 Pro-Reitorias, 71% delas ocupadas por
homens e 29% ocupadas por mulheres. Ja entre as Diretorias dos 10 campi, 75% sdo

ocupadas por homens e 25% por mulheres.

No que se refere aos discentes, em 2022, ingressaram 2.451 novos
estudantes na Unipampa, 60% do género feminino e 40% do género masculino
(UNIPAMPA, 2022b). O Relatorio Académico traz que, em 2022, havia 11.748
discentes matriculados na Unipampa, 10.516 em cursos de Graduacéo e 1.232 em
cursos de Pos-Graduacao. Nos cursos de Graduacao, a distribuigcdo por género ocorre

da seguinte forma: 59% s&o mulheres e 41% sado homens. Ao analisarmos o0s



42

discentes por meio da distribuicdo de género nas areas do conhecimento, percebemos
gue em AHSSBL mulheres representam 60% dos discentes, enquanto homens sao
40%. Ja em STEMM, mulheres sdo 55% dos discentes, enquanto homens
representam 45%. Quanto a distribuicdo por género entre os discentes dos cursos de
Pos-Graduacao, mulheres sdo 65%, enquanto homens sdo 35%. N&o ha dados
qguanto a distribuicdo de género nas areas do conhecimento nos cursos de pos-

graduacéo.

5.1.9 Universidade Federal do Rio Grande (FURG)

A Universidade Federal do Rio Grande (FURG), surgiu na década de 1950,
pelos "esfor¢cos conjuntos de setores da comunidade rio-grandina” (FURG, s.d.) em
viabilizar a implementagéo do ensino superior na cidade, visando o desenvolvimento
regional e nacional. A FURG teve seu funcionamento autorizado em 1969, pela fusao
de quatro unidades de ensino superior (BRASIL, 1969) que existiam na cidade de Rio

Grande.

No final dos anos 1980, a Universidade assumiu a vocacao institucional de
prezar pelos ecossistemas costeiros e oceanicos, comprometida com a criacédo e a
difusdo de conhecimento dedicado a compreender a complexidade das manifestacdes
naturais, sociais, culturais e histéricas do ecossistema em que esta inserida. A FURG
se posiciona como uma universidade "que acredita no ensino superior publico e
gratuito como promotor do desenvolvimento cientifico e social, da cidadania e da
solidariedade" (FURG, s.d).

A Universidade possui quatro campi, nas cidades de Santo Anténio da Patrulha,
S&o Lourenco do Sul e Santa Vitéria do Palmar, além da sede na cidade de Rio
Grande, onde sé&o distribuidos 64 cursos de graduacéo, 27 cursos de pos-graduacéo
latu sensu, 45 de pos-graduacéao stricto sensu e 14 residéncias profissionais. Dados
do Anuario 2021, tendo como base o ano de 2020, mostram que mais de 15 mil

pessoas formavam a populagéo universitaria da FURG naquele ano (FURG, 2021).

O corpo de servidores era formado por 2.143 pessoas, sendo 1.158 técnicos

administrativos e 985 docentes, destes 92 sao docentes substitutos (FURG, 2021).
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N&o constam no documento dados relativos a distribuicdo por género dos servidores

gue atuam na Universidade.

A Administracao Central da FURG, no momento da realizacdo desta pesquisa,
era formada pela Reitoria, Vice-Reitoria, oito Pro-reitorias e Chefia de Gabinete. Os
cargos de Reitor e Vice-Reitor eram ocupados por homens, assim como metade das
Pro-reitorias. As demais Pro-reitorias e a Chefia de Gabinete da Reitoria eram
ocupadas por mulheres. Percentualmente, a Administracdo Central da FURG era

formada, em 2020, por 55% de homens e 45% de mulheres.

A coordenacdo dos cursos de Graduacdo da FURG era dividida de forma
igualitaria entre mulheres e homens, enquanto as vices coordenacfes de cursos
tinham 40% de vice coordenadoras e 60% vice coordenadores. Analisando a
formacéo das duplas de coordenacé&o dos cursos de graduacéo, conforme suas areas
de conhecimento do curso, temos: 31% das duplas eram formadas por homens, 23%
eram formadas por mulheres e 45% das duplas eram mistas.

No que se refere aos discentes, segundo dados do Anuario 2021, 3018 novos
estudantes ingressaram na Universidade em 2020, 55% eram mulheres e 45%
homens. Naquele ano, a FURG teve 12.608 discentes regularmente matriculados,
distribuidos em cursos de Graduacao (Presencial e EAD) e Pdés-graduacéo
(Especializacdo Presencial e EAD, Mestrado e Doutorado) (FURG, 2021). O grupo
de estudantes de Graduacdo era formado por 8.959 discentes na modalidade
presencial, e 513 na modalidade Ensino a Distancia (FURG, 2021). Dos 9.472
discentes matriculados em cursos de Graduacao naquele ano, 55% eram mulheres e
45% homens. Os diplomados de graduacdo daquele ano eram 58% mulheres e 42%

homens.

O grupo de discentes de Pds-graduacao era formado por 2.246 discentes nas
modalidades especializacdo presencial (205), especializacdo a distancia (630),
mestrado (878) e doutorado (533) (FURG, 2021). O Anuario, porém, ndo apresenta

dados relativos ao género dos discentes de cursos de Pos-graduacao.
5.1.10 Universidade Federal do Rio Grande do Sul (UFRGS)

A histoéria da Universidade Federal do Rio Grande do Sul (UFRGS) comeca no

século XIX, com a fundacdo da Escola de Farmacia e Quimica e da Escola de
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Engenharia. Ainda no século XIX, foram fundadas a Faculdade de Medicina de Porto
Alegre e a Faculdade de Direito. Em 1934, foi criada a Universidade de Porto Alegre,
integrada incialmente pelas Escola de Engenharia, Faculdade de Medicina, Faculdade
de Direito, Faculdade de Agronomia e Veterinaria, Faculdade de Filosofia, Ciéncias e
Letras e pelo Instituto de Belas Artes. Em 1947, a Universidade passou a ser
denominada Universidade do Rio Grande do Sul; nos anos 1950 foi federalizada e em

1968, passou a ser chamada de Universidade Federal do Rio Grande do Sul.

A UFRGS atua em todas as areas do conhecimento, nos niveis de graduacéo,
pos-graduacdo, nas modalidades presencial e a distancia, e na educacdo basica,
técnica e tecnolégica, com o Colégio de Aplicacdo e o Instituto de Pesquisas
Hidraulicas, localizados no Campus do Vale. A Universidade conta com 95 cursos de
graduacéo presenciais e dois a distancia, além de 34 cursos de pds-graduacao lato
sensu, 190 cursos de pos-graduacdo stricto sensu, distribuidos em cinco campi —
Central, Saude, Olimpico e Vale, localizados em Porto Alegre, e Litoral Norte,
localizado em Tramandai/RS.

O corpo de servidores, em dezembro de 2021, era formado por 5.395
individuos, sendo 2.461 técnicos administrativos e 2.852 docentes efetivos e 82
docentes substitutos (UFRGS, 2022a). A distribuicdo por género entre os servidores
técnico-administrativos era quase igualitaria, com ligeira prevaléncia masculina.
Mulheres representavam 49,89% das servidoras técnico-administrativas, enquanto
homens eram 50,11%. Entre os docentes efetivos, homens eram 54%, enquanto
mulheres eram 46%. Ja entre os docentes substitutos, mulheres representavam 53%,

enguanto homens eram 47%.

A Reitoria da UFRGS é formada por uma dupla mista: um Reitor e uma Vice-
Reitora. A Administracdo Central da Universidade é formada por sete Pré-Reitorias,
duas Superintendéncias, cinco Secretarias, Parque Cientifico e Tecnoldgico,
Procuradoria-Geral, Coordenadoria de Seguranca e Ouvidoria. Entre estes 43% sao
mulheres e 57% s&do homens. Analisando a distribuicdo de género pelas posicoes
ocupadas (dirigente e substituto), observamos que mulheres sdo minoria em ambos
0s casos. A chefia das posi¢cdes é ocupada por homens em 64% dos casos, enquanto
mulheres sdo 36% das chefias. Ja entre os substitutos, homens representam 54% das
vices-chefias, ao passo que mulheres sao 46%. O Campus Litoral, por estar deslocado

da sede, é o Unico dos campi que tem uma diretoria, formada por duas mulheres.
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A UFRGS tem 27 Unidades Académicas (Institutos, Escolas ou Faculdades).
As diretorias das Unidades Académicas tinham 57% de mulheres e 43% de homens.
Na posicao de Diretor(a), havia 63% de mulheres e 37% de homens, e como Vice-
Diretor(a), 52% eram mulheres e 48% homens. Ao analisarmos a formacao da dupla
de direcdo, 41% das duplas eram formadas por duas mulheres, 26% eram formadas

por dois homens e 33% eram duplas de género misto.

Em 2021, a UFRGS tinha 39.266 matriculas ativas de Graduac¢édo (UFRGS,
2022b). Os discentes em cursos de graduacdo eram 26.584, sendo que mulheres
representavam 52% dos matriculados, enquanto homens representavam 48%. Ao
analisarmos a distribuicdo de género dos discentes de graduacdo por area de
atuacao, percebemos que mulheres representam 57% dos discentes em AHSSBL,
engquanto homens séo 43%. JA em STEMM, ha uma inversdo dos niameros: homens

representam 53% dos discentes, enquanto mulheres séo 47%.

Entre os 12.682 discentes em cursos de Pés-Graduagcdo (UFRGS,2022c),
mulheres eram a maioria, representando 53% dos pos-graduandos, enquanto homens
sdo 47%. Ao analisarmos a distribuicdo de género dos discentes de pdos-graduacéo
por area de atuacdo, temos mulheres representando 54% dos discentes em AHSSBL,
enquanto homens sdo 46%. Em STEMM, a distribuicdo é semelhante: mulheres

representam 53% dos discentes, enquanto homens séo 47%.

5.1.11 A distribuicéo de género nas IFES

Séo dez IFES no Rio Grande do Sul, formadas por 72 campi, € uma populacéo
académica de mais de 150 mil técnicos administrativos, docentes e discentes. A
distribuicdo de género da populacéo IFES traduz o perfil de quem que ocupa cada um

destes lugares.

Os cargos de Reitoria, mais altos das Instituicdes Federais de Educacao
Superior gadchas, sdo ocupados por uma maioria de homens. Sao sete reitores e
apenas trés reitoras. Nos cargos de Vice-Reitoria, sdo cinco vice-reitoras, contra trés
vice-reitores (duas IFES néo tém este cargo). As Pro-Reitorias e demais posi¢des da
alta administracdo das IFES sao formadas por uma populagdo de 125 pessoas.

Novamente, homens sdo a maioria, correspondem a 58% dos ocupantes dos cargos,
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engquanto Pro-Reitoras sdo 42%. Os cargos de Pro-Reitorias Adjuntas ndo existem na
maioria das IFES, no entanto, quando ocorrem, tém a distribuicdo por género quase
igualitaria: sdo 49% de mulheres e 51% de homens. Nos campi e cursos, a distribuicao
de género nas Diretorias, nao difere do que vimos na Administragdo Superiores das
IFES. Ha& uma maioria de homens. Eles representam 60% dos Diretores, enquanto ha
40% de Diretoras. Nas Vice-Diretorias, homens também representam a maioria dos

ocupantes dos cargos: 52%. Mulheres sao 48% das vice-diretoras.

Entre o corpo de servidores técnico-administrativos e docentes, ha diferencas.
Verificamos prevaléncia feminina entre os técnicos administrativos. Sdo 61% de
mulheres e 39% de homens. O maior nimero de servidoras técnico-administrativas é
encontrado na UFCSPA, com 98,27% de servidoras mulheres e apenas 1,29%
servidores homens. A Universidade justifica 0os niumeros pelas caracteristicas de seus
cursos, todos da area da saude. Entre docentes, temos uma média de 51% de
docentes homens frente a 49% de mulheres. A excecdo a estes numeros é a
UFCSPA, com 19,40% de docentes homens e 80,60% de docentes mulheres. Este

namero é justificado, novamente, pela caracteristica dos cursos da Universidade.

O corpo discente das IFES tem prevaléncia feminina. Entre os mais de 130.000
discentes das IFES gauchas, mulheres sao 58%, enquanto homens séo 42%. Este
dado comparado ao numero de mulheres docentes das Instituicbes, aponta para a
perda de mulheres que ocorre entre a graduacdo e a pds-graduacao. Nao houve,

porém, dados suficientes para confirmarmos esta hipétese.

Tabela 2: Resumo da distribuicdo de género nas IFES

Setor Mulheres | Homens
Reitoria 30% 70%
Vice-Reitoria 62% 38%
Pro-Reitoria 42% 58%
Pro-Reitoria Adjunta 51% 49%
Diretoria de Curso 40% 60%
Vice-Diretoria de Curso 52% 48%
Docentes 49% 51%
Servidores Técnico-administrativos 51% 49%
Discentes 58% 42%
Média 52% 48%

Fonte: Dados de pesquisa
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Se cada posicdo ocupada nas IFES tivesse um género representante, teriamos:
na Reitoria, um Reitor e uma Vice-Reitora; nas Pro-Reitorias, um Pro-Reitor e uma
Pro-Reitora Adjunta; na Direcdo dos campi e cursos, um diretor e um vice-diretor.
Entre os docentes, teriamos um professor. Exceto na UFCSPA, onde teriamos uma
mulher representante da categoria. No corpo de servidores técnico-administrativos,
teriamos uma mulher representante. Ja os discentes seriam representados por uma

mulher.

Cada uma das posi¢cdes ocupadas nas IFES esta representada na Figura 1,
sendo na primeira linha, Reitor e Vice-Reitora; Pré-Reitor e Pro-Reitora Adjunta;
Diretor e Vice-diretor, respectivamente. Ja na segunda linha, encontram-se

representados: professor, servidora técnico-administrativa e aluna.

Figura 1: Representacéo de género das posi¢cdes ocupadas nas IFES galichas

g

il
i

Fonte: Canva
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6 SIMETRIAS: AS IFES GAUCHAS E O ATHENA SWAN CHARTER

Neste capitulo sdo apresentadas as simetrias identificadas entre as politicas e
praticas de equidade de género executadas nas dez Instituicdes Federais de Ensino
Superior localizadas no Rio Grande do Sul e os dez Principios-Chave (PC) do Athena
Swan Charter. Os Principios-Chave séo listados, ndo numerados. Ao referencia-los,
para facilitar a compreensao dos leitores, serdo citados numericamente, de 1 a 10,
seguindo a ordem em que aparecem na lista dos Principios-Chave do Athena Swan
Charter.

Foram julgadas como ‘politicas’ de equidade de género aquelas iniciativas e
acdes tomadas em nivel institucional pelas Reitorias, Administragdo Superior ou
Conselhos Superiores das IFES. Foram coletadas Resolucdes, Editais, Instrucdes
Normativas, Memorandos, campanhas, notas de posicionamento entre outras
politicas que tenham sido lancadas ou tenham tido respaldo dos 6rgdos superiores
das Instituicbes para o seu langcamento.

Como ‘préticas’ de equidade de género, foram consideradas as acdes e
atividades de carater ndo-institucional e efémero, com ocorréncia pontual, como

eventos académicos ou sociais, noticias e divulgacoes.

6.1 Diversidade

O primeiro dos Principios-Chave do Athena Swan Charter reconhece que néao
€ possivel atingir todo o potencial da academia sem que haja a contribuicdo de todos
os talentos possiveis (ADVANCE HE, 2020). Foram coletados 123 itens que
continham em seu conteldo politicas e praticas com semelhancas ao que € sugerido
no primeiro PC. Apés ter seu conteddo analisado, oito foram considerados politicas e
115 como praticas que promovem a diversidade através da equidade de género nas
IFES.

As politicas implementadas pelas IFES no sentido de trazer mais diversidade,
aparecem na forma de Coordenacbes, Nucleos e Observatorios voltados a
diversidade, as mulheres e a equidade (sexual, de género, inclusdo, étnico-racial),
assim como campanhas (Figura 2) e projetos institucionais para promover e defender

a diversidade. O tema foi identificado também em um edital para selecao de bolsistas
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de um Programa de Educacéao Tutorial. O texto trata da diversidade como um objetivo
do Programa em “Contribuir com a politica de diversidade na instituicdo de ensino
superior, por meio de ac¢fes afirmativas em defesa da equidade [...] de género.”
(UNIPAMPA, 2022c).

Figura 2: Campanha institucional “UniDiversidade” da UFCSPA

@ ufespaoficial * Seguir

/) ufespaoficial A Universidade Federal

**"/ " de Ciéncias da Satde de Porto Alegre,
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a promogéo da igualdade social,

U s e repudiamos acredita na inclus&o pela educagéo,

desenvolve a cultura da paz e da

discriminagso e diversidade dentro e fora da

instituicdo. Frente a isso, a UFCSPA
* l“ H repudia todo e qualquer ato, seja
a V|° encla. verbal, escrito ou gestual de

preconceito, discriminagéo e violéncia.

Somos uma Universidade plural,
constituida de pessoas diferentes, mas
convergentes na missdo de produzir e
compartilhar conhecimento, formar
profissionais, educar para a cidadania
com principios humanistas e
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Curtido por carol_helenab e outras pessoas

—— ]

Somos uma I
UniDiversidade. UF SPA
Fonte: @ufcspaoficial Disponivel em: < https://www.instagram.com/p/CbF-Y-Wq_Fs/ >

As praticas de diversidade adotadas pelas IFES foram identificadas em mais
de vinte tipos? de acdes e atividades realizadas pelos Campi, Faculdades, Grupos,
Coletivos ou outras formas associativas que existam nas Instituicées. As praticas de
diversidade identificadas séo voltadas a diversidade de género, com foco nas
mulheres — do campo, da cidade, na agricultura, pescadoras etc., a diversidade
sexual, de género, de raca, estudos feministas, protagonismo feminino nas diversas

areas do conhecimento.

6.2 lgualdade de género

O segundo Principio-Chave do Athena Swan Charter trata da necessidade de
comprometimento com a promocdo da igualdade de género na academia,

particularmente ao abordar a perda de mulheres ao longo da carreira e a auséncia de

2 Tipos de praticas identificadas: Aulas magnas, celebracGes, coletaneas, cursos, datas
comemorativas, disciplinas, divulga¢des, encontros, eventos, exibices, exposicdes, festas, grupos de
estudo, grupos de pesquisa, lives, mensagens, mostras culturais, noticias, palestras, postagens de
redes sociais, publicacdes, reunifes, seminarios, sessdes de cinema, sugestdes culturais.
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mulheres em cargos académicos, profissionais e de apoio. (ADVANCE HE, 2020).
Neste sentido, foram identificados 61 itens com politicas e praticas que promovam a

igualdade de género nas IFES.

Identificamos apenas uma politica de promocéo a igualdade de género, na
UFRGS. A politica, por assim dizer, € encontrada apenas em um trecho da Resolucao
N° 022, de 28 de Janeiro de 2022, o Regimento Interno do Campus Litoral Norte, traz
no Art. 116:

Paragrafo Unico: A Coordenacdo Geral deverd ser exercida por
servidores(as) lotados(as) e em exercicio no Campus Litoral Norte,
preferencialmente que desenvolvam acdes de carater social e cultural ligadas
as comunidades e/ou movimentos negros (afro-brasileiros e quilombolas),
indigenas, LGBTQ+, comunidades tradicionais, bem como integrantes da luta
por direito das mulheres. (UFRGS, 2022d, p. 28-29)

Ainda que facam mencéo de forma superficial a Igualdade de Género, a politica
selecionada € a Unica que trata o tema com uma abordagem institucional, partindo da

Administracdo Superior da Universidade.

No processo de coleta de dados, foram analisados o Estatuto e o Regimento
Geral, documentos maximos das IFES que compdem esta pesquisa. Em nenhum
deles foram encontrados os termos ‘igualdade de género’, ‘mulher’, ‘LGBT’, ‘trans’ ou

‘transgénero’.

A politica encontrada ndo abrange a totalidade do que € proposto no Principio-
Chave. Aborda a promocéo da igualdade de género, porém, sem aprofundamento no
gue se refere a perda de mulheres ao longo de suas carreiras. Por outro lado, o PC
trata da “auséncia de mulheres em cargos académicos, profissionais e de apoio das
instituicdes”, o que, como pudemos ver, ndo ocorre nas IFES gaulchas. A analise da
distribuicdo de género mostrou que mulheres estéo representadas em todos os cargos

de todas as Instituicdes.

Entre as praticas, identificamos 60 itens. Foi identificado um ndmero muito
maior de praticas de igualdade de género nas IFES, mas, da mesma forma que as

politicas, estas praticas ndo abordam a totalidade daquilo que é proposto no PC.

As préticas, de ocorrem nos formatos de publicagfes exaltando os feitos de
discentes, docentes e servidoras; na promocdo de disciplinas sobre igualdade de

género, em palestras, rodas de conversa, lives que provocam reflexdes sobre género
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nas IFES (equidade, excluséo, politicas, direitos), discutem maternidade e ciéncia e
protagonismo feminino; na apresentacéao das mulheres inovadoras e empreendedoras
na IFES.

6.3 Igualdade de representacao académica

O terceiro principio-chave aborda a representacdo desigual de género nas
areas do conhecimento — AHSSBL e STEMM — e em fun¢des profissionais e de apoio,
reconhecendo a relativa sub-representacdo de mulheres em cargos seniores em
AHSSBL e a alta taxa de perda de mulheres STEMM (ADVANCE HE, 2020).

Identificamos 125 itens relacionados ao PC.

Foram identificadas trés politicas que abordam a representacédo desigual de
género nas IFES. Dois dos itens séo voltados as discentes e abordados de forma
semelhante: no lancamento de edital, ou chamada interna, visando fortalecer a
participacdo feminina na pesquisa, em especial nas areas STEMM. Estes itens foram
localizados na Unipampa e na UFRGS.

7

O terceiro item € a noticia que trata da gestdo do Campus Uruguaiana da
Unipampa (Figura 3). Em 2020 o Campus passou a estar sob a responsabilidade de
mulheres: diretora, coordenadora académica, coordenadora administrativa e diretora
do Hospital Universitario Veterinario. Apesar de se tratar de uma noticia, o item é
considerado uma politica, uma vez que traz em si decisdes de nivel institucional,

tomadas pela Reitoria da Universidade.

Figura 3: Noticia sobre Mulheres na gestdo do Campus Uruguaiana

Mulheres na gestao do Campus Uruguaiana marcam esse
inicio de 2020

e A Tire Petmbardd e Tilrretrm
Por Aline Reinhardt da Silveira

Em 2020 a gestdo do Campus Uruguaiana da Unipampa esta scb a responsabilidade de mulheres: compée a equipe Elena
Maria Billig Melo como diretora; Raquel Potter Garcia como coordenadora académica; Carina Fagundes Teixeira Brum
como coordenadora administrativa, e Claudia Acosta Duarte, como diretora do Hospital Universitario Veterinario (HUVet).

Fonte: UNIPAMPA, 20223

3 UNIPAMPA, 2022. Disponivel em: < https://unipampa.edu.br/portal/mulheres-na-gestao-do-campus-
uruguaiana-marcam-esse-inicio-de-2020 >
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As praticas identificadas sdo 122. A maioria dos itens se refere a eventos que
tratam da relacdo entre mulheres e ciéncia, principalmente em STEMM, além de
discussdes sobre mulheres na ciéncia e do reconhecimento de feitos de docentes e
discentes. Também foram encontrados itens que fazem referéncia a presenca de
mulheres nas ciéncias humanas, chamadas pelo Athena Swan Charter de AHSSBL.:

mulheres musicistas, mulheres na antropologia e na comunicacao.

Destacamos o item referente ao projeto “50|50: abrindo portas para a equidade
de género na Comunicagao”. Coordenado por trés docentes mulheres e realizado em
parceria entre UFSM, Unipampa e UFRGS, € o item que mais se aproxima ao que &

proposto no principio-chave. Com o objetivo de

rever a configuracdo de género na area, oferecer visibilidade para o assunto
e, principalmente, promover acfes no ambiente académico, visando que
estas repercutam no mercado publicitario (UFSM, 2022a),

O projeto da area de Comunicacao, area pertencente a sigla AHSSBL, quer
entender a percepcdo das estudantes e das profissionais da area, com a ideia de

“‘mudar no ensino para mudar no mercado”. (UFSM, 2022a)

6.4 Combate as disparidades salariais

O quarto principio-chave do Charter traz a necessidade de comprometimento
das IFES em combater as disparidades salariais entre homens e mulheres (ADVANCE
HE, 2020). Em tese, docentes homens e docentes mulheres n&o sofrem com
disparidades salariais ao ingressar em Instituicbes Federais de Ensino Superior.

Apenas em tese.

O ingresso de homens e de mulheres nas carreiras de Magistério Superior ou
de Magistério do EBTT, ocorre por concurso publico, sempre no primeiro nivel de
vencimento da respectiva Classe. Porém, o tempo que cada docente leva para
desenvolver sua carreira (progressdo e promocdo) € variavel. Depende ndo do
cumprimento do tempo minimo e da aprovacdo em um processo de avaliacdo de
desempenho, que considera as atividades de ensino, pesquisa, extensdo, gestao
académica e de producdo profissional relevante desenvolvidas pelo docente no

periodo que antecede a progressao ou promogao.
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Docentes podem aplicar para diversas bolsas de pesquisa do Conselho
Nacional de Desenvolvimento Cientifico e Tecnoldgico (CNPq) e, se contemplados,
receber retorno financeiro por isso. Duas modalidades sao destinadas a
pesquisadores que se destacam entre seus pares: a Bolsa de Produtividade em
Pesquisa (PQ) e a Bolsa de Produtividade em Desenvolvimento Tecnoldgico e
Extensdo Inovadora (DT) (CNPQ, 2020). Essas bolsas sdo concedidas em edital
anual, tem numero limitado e a grande concorréncia. O julgamento e a classificacao
das propostas sdo feitos por meio de andlises técnica; por consultores ad hoc;
comparativa de mérito e classificacao das propostas por Comités de Assessoramento
especificos; e a deciséo final € dada pela Diretoria, em funcdo da disponibilidade
financeira do CNPq (CNPQ, 2020).

Bolsas PQ sdo concedidas a pesquisadores de todas as areas do
conhecimento com o objetivo de distin¢ao do trabalho e valorizacdo da producédo. Os
critérios para a concessao sao a producdo cientifica, a participacdo na formacao de
recursos humanos e a contribuicdo efetiva para a area do pesquisador (CNPQ, 2020).
Bolsas DT também sdo concedidas a pesquisadores de todas as éareas do
conhecimento, porém com o objetivo de distin¢do trabalho e valorizacdo da producéo

em desenvolvimento tecnolégico e inovagdo (CNPQ, 2020).

As Bolsas PQ e DT tém graduacfes por niveis (1A, 1B, 1C, 1D e 2). Na
categoria 1, o pesquisador € enquadrado novamente em niveis (A, B, C ou D), com
base em comparacfes entre seus pares e em dados dos ultimos dez anos (CNPQ,
2020). Na categoria 2 ndo ha niveis, porém, a produtividade do pesquisador &
avaliada, com énfase nos trabalhos publicados e orientacdes dos ultimos cinco anos.
O valor mensal das bolsas varia de acordo com a categoria e 0 nivel de
enquadramento de cada pesquisador, entre R$1.100,00 e R$1.500,00 (CNPQ, 2020).

Docentes mulheres, que sdo casadas e que sdo mées (ressaltando que um néo
impede o outro), ttm maior dificuldade em atingir os pré-requisitos para a aprovagao
no processo de desempenho. Isso ocorre, pois elas tém menos tempo extraclasse
para se dedicar a carreira académica, o contrario do que ocorre com 0s docentes
homens. Assim como o tempo reduzido para dedicar-se a carreira impacta as
progressdes e promoc¢des das docentes, o tempo impacta também as possibilidades

delas em produzirem como seus pares e receberem bolsas de produtividade.
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6.5 Eliminacéo de obstaculos as mulheres

As servidoras, professoras e alunas das IFES s&o mulheres. Por esta condi¢ao
de género, apenas, estao sujeitas a sofrer assédio, machismo, silenciamento — entre
outras formas de violéncia, que partem de colegas servidores, professores e alunos
nas Instituicbes para onde elas vdo com o0 objetivo Unico de trabalhar, estudar e

progredir nas suas carreiras.

O quinto principio-chave discorre sobre o comprometimento na remoc¢ao dos
obstaculos enfrentados pelas mulheres, no que se refere ao desenvolvimento e
progressdo da carreira, bem como na transicdo do doutorado para uma carreira
académica tida como sustentavel (ADVANCE HE, 2020). Nao encontramos itens que
facam referéncia direta ao que € proposto no PC. Porém, em uma segunda analise
dos elementos, foi possivel coletar 108 itens referentes a politicas e préticas de
eliminagdo de obstaculos enfrentados pelas mulheres das IFES dentro e,
principalmente, fora delas.

Considerando estes pontos — e outros tantos que podem impedir as mulheres
das IFES de desenvolver suas carreiras, buscamos por itens que representem
obstaculos de primeira ordem as mulheres, tais como: violéncia, assédio, machismo,
misoginia, feminicidio, vulnerabilidade econémica, impactos da maternidade na

carreira, entre outros.

Foram identificados e classificados 24 itens como politicas de eliminacédo de
obstaculos as mulheres. Séo projetos, acdes, campanhas, e manifestacdes
institucionais que promovem reflexdo e debate sobre violéncia contra mulher e
violéncia de género, além de resolu¢des com a definicdo de critérios compensatorios
ao periodo de licenca-maternidade ou licenca adocao das maes-pesquisadoras e

editais de auxilios permanéncia para alunas gestantes e maes.

Violéncia contra mulher e violéncia de género representam a maioria das acoes
no sentido de eliminar os obstaculos as mulheres nas IFES. Estas a¢des parecem na
forma de campanhas voltadas a toda populacdo universitaria, com o intuito de

conscientizar, prevenir e combater as formas de violéncia no ambiente das IFES.

Misoginia e violéncia contra mulheres também ocorrem fora do ambiente das

IFES e refletem na comunidade académica. Em 2021, o IFFar instituiu, em todos os
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seus campi, o dia 16 de setembro como o “Dia para a Promocédo de A¢des de Combate
a Violéncia Contra as Mulheres”, conforme a Figura 4. A politica surgiu da necessidade
de homenagear Liana Gomes, servidora técnico-administrativa do Campus Jualio de
Castilhos do IFFar, vitima de feminicidio no ano anterior. Entre as praticas realizadas,
houve a transmissdo de uma live sobre "A vulnerabilidade em relacdo as mulheres:
soberania sobre seus corpos e 0 combate a violéncia de género”. Um espaco em

homenagem a Liana foi inaugurado em setembro de 2022.

Figura 4: Card do “Dia para Promocéo de A¢des de Combate a Violéncia contra as Mulheres”

DIA PARA PROMOGAQ
DE AGOES DE

COMBATEA ° A s
VIOLENCIA |

Fonte: IFFAR, 20214

Também como politica que busca remover obstaculos as mulheres nas IFES e
promover a igualdade de género, a UFSM criou, por meio de mecanismos
institucionais da Politica de Igualdade de Género da Universidade, o servico do
espaco multiprofissional ‘Casa Ver6nica’. O servigo, sancionado em novembro de
2021, pela Resolugdo UFSM N. 064 (UFSM, 2021), atua na educacao,
responsabilizacdo e assisténcia juridica e psicossocial para pessoas em situacado de
violéncia de género na Universidade e fora dela. No momento desta pesquisa, ‘Casa
Verdnica’ estava em processo da instalagédo, havendo lancado editais para a selegéo
de bolsistas e para o cadastro de pessoas interessadas em prestar Sservigos
especializados nas areas de Direito, Psicologia e Servico Social. Nao havia sido

disponibilizado dados sobre os atendimentos realizados.

4IFFAR, 2021. Disponivel em: < https://www.iffarroupilha.edu.br/ultimas-noticias/item/23120-iffar-
realiza-cerim%C3%B4nia-em-homenagem-a-liana-gomes >
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Como politicas compensatorias para o periodo de licenca-maternidade ou
licenca adocdo das mées pesquisadoras, Unipampa e UFRGS apresentam em
decisbes semelhantes e que garantem a adogdo de critérios compensatorios para
candidatas que estiveram em licenga-maternidade ou licengca-adotante em editais de
concursos para reposicao de vagas de docentes do Magistério Superior. No mesmo
sentido, constatada uma significativa sobrecarga feminina, o IFSul apresentou em
2020 uma mudanca nos editais de pesquisa para trazer mais equidade na selecao de
projetos, que permitiu a prorrogagcao por um ano, reconhecendo o apoio para as
docentes méaes que estdo em periodo de afastamento durante o andamento de suas

pesquisas.

Durante o periodo de distanciamento social provocado pela pandemia de
Covid-19, a Unipampa lancou cinco editais de prestacao de auxilio permanéncia para
alunas gestantes e méaes. Os editais ofertavam, em comodato, celulares e kits de
apoio as atividades de ensino remoto as docentes de graduacéo e pos-graduacao, em
periodo de gestacdo ou maes, que estejam em situacdo de vulnerabilidade

socioecondmica.

Ja entre as praticas de eliminacdo de obstaculos as mulheres, foram
identificados 84 itens. Sao palestras, saraus, lives, rodas de conversa abordando
violéncia contra mulher, violéncia de género, assédio no ambiente académico,
sobrecarga feminina — “Mulheres exaustas”, as implicacdes do isolamento social na
vida das mulheres, entre outras. Pudemos perceber que parte das praticas estiveram
concentradas em determinados periodos do calendario: em marco, em celebracédo ao
Dia Internacional da Mulher e, no caso do IFFar, em setembro, quando ocorrem as

“Dia para a Promocéao de Agdes de Combate a Violéncia Contra as Mulheres”.

Estar em vulnerabilidade social € um grande motivo para que discentes
abandonem os estudos universitarios. No caso das mulheres, um dos efeitos da
vulnerabilidade social das discentes: a pobreza. Nao se deve entender a pobreza
menstrual somente como um sindnimo de falta de recursos financeiros para a
aquisicao dos produtos de higiene, mas também como um reflexo da vulnerabilidade
social e desigualdade de género. Préticas realizadas pelo IFRS e pela UFPel ajudam
a mitigar a pobreza menstrual atraves distribuicdo itens de higiene pessoal para
discentes (mulheres, homens transgénero, pessoas ndo binarias e pessoas

intersexo).
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Outro obstaculo as mulheres nas IFES ¢ a falta, ou total auséncia, de suporte
para discentes maes. Neste sentido, a UFSM agiu para a instalacdo de fraldarios
acessiveis a discentes e servidores todos 0s géneros. A pratica estd contida na
Politica de Igualdade de Género da Universidade.

6.6 Eliminagcdo dos contratos de curto prazo

O sexto Principio-Chave aborda o comprometimento que as IFES devem ter ao
tratar as consequéncias negativas que o uso de contratos de curto prazo traz para a
retencdo e progressao de carreira das servidoras na academia (ADVANCE HE, 2020).

No ambito das IFES, contratos de curto prazo sdo aqueles que visam a
contratacado de docentes substitutos. Esta forma de contratacdo surge no inicio dos
anos 1990, para suprir a falta de docentes efetivos nas Instituicbes, em um momento
de grande sucateamento da universidade publica e de enfraquecimento da carreira
docente, com perda de direitos e garantias; além de retracdo nos concursos publicos
que poderiam recompor os numeros deficitarios (AQUINO et al, 2014). No momento
em que a regra virou excecdo, docentes substitutos chegaram a ocupar 50% dos

cargos nas IFES, afirma Aquino et al (2014).

Ainclusédo do § 2°da Lei n®12.425, de 2011, definiu critérios para a contratacao
de docentes substitutos. Estes critérios permanecem até a realizagao deste trabalho.
De acordo com o inciso, este tipo de contratacdo pode ocorrer somente em casos de
vacancia do cargo, afastamento ou licenca, ou nomeac¢éo do docente para cargo de
direcd@o na Instituicdo, ndo podendo ultrapassar 20% do namero total de docentes da
IFES (BRASIL, 1993). Também € necessario que a Instituicdo tenha recursos
orcamentarios e financeiros para o pagamento das despesas da nova contratacao,

gue pode ocorrer pelo prazo maximo de dois anos (BRASIL, 1993).

A contratacdo de docentes substitutos € uma forma legalizada de precarizar a
contratacao do trabalho docente nas IFES. Precarizacao esta, que decorrente da falta
de planejamento da Gestdo de Pessoas da Instituicdo e pela ndo realizagcdo de
concursos para a contratacao de docentes efetivos, por proibicdo ou por impedimento.
Ou, como resume Aquino et al (2014), por culpa de decisdes politicas tomadas dentro
das Instituicdes, que contabilizam os contratos por tempo determinado como um “mal
menor” (AQUINO et al, 2014, p 180).
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Entre as dez IFES mapeadas, seis disponibilizavam numeros sobre a
contratacdo de docentes substitutos. A maioria dos docentes substitutos eram
mulheres, que representavam em média 64% desta forma de contratacdes nas IFES.
Ndo foram identificadas, porém, politicas ou praticas de que demonstrem o
comprometimento das IFES em mitigar os efeitos deste das contratacbes de curto
prazo, principalmente no que se refere as carreiras de docentes mulheres, as mais

afetadas pelos contratos de curto prazo, segundo o Advance HE (2020).

6.7 Combate a Transfobia

O combate ao tratamento discriminatério experimentado por pessoas trans,
transfobia, é o sétimo Principio-Chave do Athena Swan Charter. Dados do INEP
mostram que 23 pessoas trans utilizaram nome social para realizar a prova do Enem,
em 2020, no Rio Grande do Sul. A legalizacdo do Nome Social é um elemento que
colabora para aumentar o acesso de pessoas trans no Ensino Superior. Ainda assim,
€ notoria a falta de programas especificos de acesso a universidade voltados para
pessoas trans, apesar de elas serem beneficiadas por acdes mais amplos. Na anélise
dos itens referentes ao combate a transfobia nas IFES, pudemos perceber que, da
mesma forma que ndo ha programas especificos para a populacdo trans, a maioria
das politicas e praticas reproduzidas nas IFES nao contemplam especificamente este

grupo. Foram encontrados 115 itens que remetem ao combate a transfobia nas IFES.

As politicas voltadas para o combate ao tratamento discriminatorio
experimentado por pessoas trans nas IFES séo 19 e foram encontradas em todas as
IFES localizadas no Rio Grande do Sul. Estas politicas se restringem a inclusao do

nome social e a alguns poucos editais com reserva de vagas para pessoas trans.

Resolugdes que aprovam a inclusédo de nome social nos registros académicos
e funcionais foram encontradas em todas IFES. As primeiras a adotar essa politica
foram UFPel, Unipampa e FURG, em 2013; a tltima foi a UFCSPA, em 2020. Politicas
de acesso de pessoas trans a graduacdo ndo foram encontrados nas IFES galchas.
Porém, foram encontradas politicas de reserva de vagas para pessoas trans em
programas de poés-graduacdo da UFRGS. N&o foram encontradas politicas

semelhantes nas demais IFES.
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As praticas analisadas que referem ao combate a transfobia nas IFES séo 96
e se concentram em quatro eixos: celebracéo, informacao, académico e cultura. Entre
as praticas do eixo celebracdo, percebemos que estas estdo concentradas em torno
de dois periodos: em junho, no Dia Internacional do Orgulho LGBTQIAP+, em janeiro,
no Dia Nacional da Visibilidade Trans e algumas em maio, do Dia da Luta Contra a
LGBTfobia. S8o publicacdes saudando as datas e divulgando eventos — palestras,
seminérios, debates, lives e mostras artisticas — que tem como tema a comunidade
LGBTQIAP+.

No eixo informacado, encontramos praticas (publicacées de artigos e em redes
sociais) que trazem conteudos explicativos sobre a luta da populacdo LGBTQIAP+
(Figura 5).

Figura 5: A origem do Dia do Orgulho LGBTQIA+
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Curtido por brigadeiro_chris e outras pessoas

©

Fonte: @ifsul_oficial Disponivel em: <https://www.instagram.com/p/CQqvg-mA6Sc/>

O eixo Académico, traz a divulgacdo de congressos, jornadas e debates sobre
diversos temas ligados a populacdo LGBTQIAP+, além da divulgacdo de projetos
cientificos com o tema LGBTQIAP+. Destacamos aqui, 0s projetos de atendimento
multidisciplinar a populacao T, realizado na UFCSPA, o de atendimento a populagéo
LGBTI+ e pessoas com HIV/aids, realizado pela UFRGS, e a promoc¢éo pela busca de

saude mental entre pessoas LGBTQIAP+, na UFFS.
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No eixo cultura, temos a divulgacdo de sessdes de filmes, sugestbes de
mausicas de artistas LGBTQIAP+, livros e séries com personagens LGBTQIAP+, e o
projeto de extensdo LGBTché (Figura 6), da UFSM, que desenvolve cursos de
formacgéo para professores e alunos da rede publica de Santa Maria, com o objetivo
de combater a LGBTfobia, muitas vezes marcada pelos conceitos heteronormativos

da cultura gaucha.

Figura 6: Divulgag&o do Projeto LGBTché
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Fonte: @ufsm.br Disponivel em: <https://www.instagram.com/p/CfXdpnDIQPj/>

6.8 Comprometimento de seniores as acdes de igualdade de género

O oitavo Principio-Chave do Athena Swan Charter reconhece “que o avanco da
igualdade de género exige comprometimento e acdo de todos o0s niveis da
organizagéo e, em particular, a lideranca ativa dagueles que ocupam cargos seniores.”
(ADVANCE HE, 2020). Os cargos seniores das IFES sédo aqueles da Administragéo
Superior — Reitoria, Vice-Reitoria, Pro-Reitorias, Direcées, Coordenacdes — e €
dessas pessoas que o PC exige comprometimento e acdo para fazer avancar a

igualdade de género nas Instituicdes.

Por partirem das instancias superiores das IFES, os 12 itens selecionados e
aqui, apresentados no Quadro 3, foram considerados como politicas, uma vez que
comunicam em nome da IFES. Eles fazem reveréncia institucional ao

comprometimento com acdes de equidade de género.
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Quadro 3: Demonstracdes de comprometimento das IFES com a igualdade de género

novembro

IFES Conteldo Emissor
Nota de repudio aos ataques virtuais ao , A . .
> - . ; Nucleo de Género e Diversidade
IFFar Nucleo de Género e Diversidade Sexual do ~ :
Sexual, Campus S&o Borja
IFFar-SB
Nota de Nepudio ao ataque sofrido pela obra
Generos, (trans)gener,c,)s © edgcagao N Nucleos de Género e Diversidade
IFFar alguns enfrentamentos”, organizado pelos . .
X > . Sexual, subscrito por todos 0os campi
professores Ana Maria Colling, Eliane
Quincozes Porto e Vantoir Roberto Brancher
IFEar Nota de repudio a invasdo de vandalos, com | Direcdo Geral de Ensino do IFFar —
videos impréprios e xingamentos em reunidao | Campus Panambi
Manifestacdo de repudio aos atos de
IFEar desrespeito e agressao verbal ocorridos Nucleo de Género e Diversidade
durante a aula online sobre "Violéncia contra | Sexual, Campus Julio de Castilhos
as mulheres trans”
IESul Resolucdo 023/2021 - Aprova Mocéo de Conselho Superior do Instituto Federal
Apoio as Mulheres Sul-rio-grandense
IESul Carta de Repudio a respeito de comentarios Pro-reitoria de Pesquisa, Inovacéo e
publicados em rede social Pés-graduacao
IESul Nptg Qe repudio em relacéo a discurso Reitoria
misogino e machista
UFcspa | Nota de repuidio ao preconceito, A Universidade
discriminacao e violéncia
Nota pelo combate ao RACISMO, A
HOMOFOBIA, O SEXISMO, O Nucleo de Incluséo e Diversidade
UFCSPA | CAPACITISMO e todo e qualquer tipo de PR ~
S . SR Pré-Reitoria de Graduacao
violéncia e preconceito racial, étnico, de
classe, género, espiritualidade e cultura.
NOTA: Solidariedade e luta por estudantes Assessoria de Diversidade, Acg0Oes
Unipampa | da Antropologia e outros cursos. Contra o Afirmativas e Inclusdo — Adafi
Asseédio e todo tipo de opresséo. Universidade Federal do Pampa
UERGS Nota de repudio: ataque racista e miségino Organizagio da 92 Semana da Africa
sofrido no dia 27 de maio na UFRGS
Nota de repidio: invasao racista e sexista em | Nucleo de Estudos Afro-Brasileiros,
UFRGS transmissao online ocorrida no dia 17 de Indigenas e Africanos da UFRGS

(NEAB)

Fonte: Elaborado com base em dados de pesquisa (2022)

Destacamos o item “Resolugdo CONSUP/IFSUL, n°® 023, de 21 de maio de

20217, assinada pelo Reitor do IFSul, referente a casos de violéncia contra mulheres

dentro de uma IFES. A resolucao, que aprova uma “Mocgéao de Apoio as Mulheres”, foi

langada apods “manifestagdes misdginas proferidas por um servidor [...] na intencdo de

ofender pessoalmente duas servidoras”. O documento reconhece que a missao

institucional s6 sera efetivada quando as mulheres da instituicdo forem efetivamente

respeitadas e se compromete em apurar os fatos e cobrar providéncias para que o

caso nao se repita.

Ressaltamos que os itens aqui analisados tém cruzamento com um ou mais

Principios-Chave analisados anteriormente e, por seu carater informativo do
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posicionamento dos seniores as acdes de igualdade de género, foram considerados

adequados a esta classificacao.

6.9 Comprometimento a sustentabilidade das mudancas

No nono Principio-Chave as instituicdes participantes do Athena Swan Charter
se comprometem com a criagdo de mudancas estruturais e culturais que sejam
sustentdveis para que seja possivel promover a igualdade de género, reconhecendo
que as iniciativas e ac¢des que apoiam os individuos por si s6 ndo promoverao
suficientemente a igualdade (ADVANCE HE, 2020).

Para que sejam sustentaveis, as mudancas estruturais e culturais de promocao
da igualdade de género precisam estar respaldadas pela legislacéo da IFES. Foram
selecionados 22 itens, listados no Quadro 4, foram considerados politicas das IFES
que, direta ou indiretamente, atuam para a promocédo sustentavel da igualdade de

género dentro de suas Instituicoes.

Quadro 4: Politicas de apoio as mudancas estruturais e culturais sustentaveis nas IFES.
IFES Politica

FURG Programa de Acdes Afirmativas na Pds-graduacéo

IFFAR Nucleo de Género e Diversidade Sexual do IF Farroupilha

IFFAR Coordenacéo de Acdes Inclusivas

IFRS Nucleos de Acdes Afirmativas (NAAfs) do Instituto Federal do Rio Grande do Sul (IFRS)
IFRS Nucleo de Estudos e Pesquisas em Género e Sexualidade (NEPGS)

IFRS Politica Institucional de Prevencdo e Combate ao Assédio e a Violéncia no IFRS.

IFRS Politica de A¢Bes Afirmativas do Instituto Federal do Rio Grande do Sul (IFRS).

IFRS Nucleos de Estudos e Pesquisas em Género e Sexualidade (NEPGSs)

IFSUL Nucleo de Género e Diversidade (NUGED)

IFSUL Cotas minimas de acdes afirmativas na Pos-graduacdo

UFCSPA | NID - Nucleo de Incluséo e Diversidade

UFCSPA | Regulamento Disciplinar Discente

UFFS Politica De Assisténcia Estudantil

UFPEL Nucleo De Género E Diversidade

UFPEL Nucleo De Estudos Em Género, Sexualidade E Comunicacdo (EGSC)
UFPEL Nucleo de Acdes Afirmativas e Diversidade

UFRGS | Coordenadoria de Acompanhamento do Programa de Ac¢bes Afirmativas
UFRGS | Incluir — Nicleo de Incluséo e Acessibilidade

UFSM Comité de Igualdade de Género

UFSM Formas de ingresso aos Cursos de Graduacdo e Acdes Afirmativas
UFSM Politica de A¢Bes Afirmativas e Inclusdo nos Programas de P6s-Graduacao
UFSM Acdes Afirmativas Sociais, Etnico-Raciais e Indigenas

Fonte: Elaborado com base em dados de pesquisa (2022)

Assim como mencionado no Principios-Chave anterior, os itens aqui analisados

tém cruzamento com um ou mais dos PC analisados anteriormente. Foram
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considerados adequados a esta classificacdo, por seu carater de apoio as acdes

tomadas para promover a igualdade de género.

6.10 Interseccionalidades

O dultimo Principio-Chave é tem bastante semelhancas com o primeiro. O PC
traz o comprometimento da IFES em considerar a intersecdo “de género e outros
fatores”, lembrando que os individuos tém “identidades moldadas por vérios fatores
diferentes” (ADVANCE HE, 2020). Considerando a forma como é colocado no PC,
buscamos por itens que fizessem referéncia as interseccionalidades, a pluralidade de

identidades, de etnias e seus cruzamentos com a equidade de género nas IFES.

Foram coletados 42 itens, com politicas e praticas que abordem a
interseccionalidade por meio da equidade de género. Interseccionalidade € uma
“sensibilidade analitica pensada por feministas negras cujas experiéncias e
reivindicagdes intelectuais eram inobservadas” (CRENSHAW, 2015), que visa dar
fundamentacdo tedrica a “inseparabilidade estrutural do racismo, capitalismo e
cisheteropatriarcado” (AKOTIRENE, 2021, p 19), sistemas de domina¢do masculina,

gue costumam ignorar as identidades das mulheres, especialmente as negras.

Identificamos 32 itens como praticas, que associam equidade de género e
interseccionalidade nas IFES. Os itens fazem referéncia a assuntos que promovem a
valorizacdo das mulheres negras, indigenas e quilombolas, valorizacao da cultura dos
povos originarios, a forca de lideranca das mulheres e seus direitos. As praticas
ocorrem por meio de debates, palestras, mostras culturais e exibicbes de
documentarios (sobre Mulheres Quilombolas e Mulheres indigenas). A celebracdo do
“Dia Internacional das Mulheres Negras Latina-americanas e Caribenhas” foi a pratica
de equidade de género e interseccionalidade mais comum entre as IFES, encontrada
em 50% das analisadas (IFRS, UNIPAMPA, UFSM, FURG e UFRGS).

Sao poucas as docentes negras nas IFES. A UFSM, como prética de
valorizacdo das mulheres pretas, publicou reportagem sobre os docentes
autodeclarados pretos na Universidade. Apenas duas mulheres fazem parte dos 0,5%
dos docentes ativos do Magistério Superior da UFSM, segundo dados da Pro-Reitoria

de Gestdo de Pessoas da Universidade. Com o mesmo propésito de valorizacdo das
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mulheres pretas, a UFFS publicou no seu perfil do Instagram o tema “Promovendo a
igualdade de oportunidades: mulheres negras, mercado de trabalho e acesso a
direitos”. Quatro servidoras da Universidade — uma professora, duas intérpretes de
libras e uma bibliotecéria — foram questionadas "Qual o significado e a importancia,
enquanto mulher negra, de ocupar o espaco da universidade?". As, publicadas em
cards no Instagram respostas (Figura 7), abordam a importancia da representatividade
efetiva, acbes para a diminuicdo do racismo estrutural, promocdo de debates e a

ocupacao do espaco universitario por mulheres pretas.

Figura 7: Mulheres negras, mercado de trabalho e acesso a direitos
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Fonte: @escolhiseruffs Disponivel em: <https://www.instagram.com/p/CbcoHQHtIvQ/>

As dez politicas de equidade de género e interseccionalidade encontradas nas
IFES sao vinculadas aos Programas de Acdes Afirmativas. Estas politicas atuam na
promocado da democratizacdo de acesso e de permanéncia dos discentes egressos
do Sistema Publico de Educacdo autodeclarados pretos e pardos, pessoas com
deficiéncia e em processos seletivos especiais de acesso e permanéncia para
indigenas e quilombolas. N&o ha nestas politicas acdes especificas de promocéo da
equidade de género. Apesar de estes programas nao atuarem diretamente para
concretizacdo da equidade de género nas IFES, eles oportunizam o acesso a
Educacao Superior para mulheres pretas, indigenas e quilombolas, marginalizadas

socialmente.
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Dados do informativo Mulheres e Maternidade no Ensino Superior no Brasil
(PARENT IN SCIENCE, 2021) mostram que entre as mulheres brasileiras com ensino
superior, pretas e pardas sdo apenas 6,7% e indigenas sdo apenas 0,68% dos
discentes de ensino superior no Brasil. Destacamos entre as politicas de
permanéncia, a recente conquista da Casa do Estudante Indigena da UFRGS, que
tem entre seus moradores, uma maioria de maes e seus filhos, o que ndo é permitido

na Casa do Estudante, e afastava as discentes indigenas da Universidade.

6.11 Simetrias

As politicas e praticas foram mapeadas no ambito das Instituicées Federais de
Ensino Superior, ndo se levando em consideracao as divisbes por campi ou unidades.
A autonomia de cada campi ou unidade permite que sejam praticadas a¢0es para seus

publicos individualmente.

Foi mapeado um total de 610 itens classificados entre politicas e préaticas de
equidade de género, em todas as dez Instituicbes analisadas. Os itens mapeados
abrangeram oito dos dez Principios-Chave e foram contabilizados conforme Tabela 3
abaixo:

Tabela 3: Mapeamento das Politicas e Praticas de Equidade de género nas IFES
Principio-Chave/

IFES 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 TOTAL

IFRS 9 13 33 0 5 0 12 0 7 4 83
IFFar 18 9 7 0 23 0 20 4 2 2 85
IFSul 11 3 4 0 20 0 10 3 2 0 53
UFFS 8 2 12 0 2 0 7 0 1 8 40
UFCSPA 11 0 8 0 6 0 11 2 2 2 42
UFPel 26 1 4 0 3 0 4 0 3 1 42
UFSM 6 12 11 0 9 0 10 0 4 3 55
UNIPAMPA 8 3 16 0 17 0 6 1 0 3 54
FURG 18 2 10 0 15 0 15 0 1 13 74
UFRGS 8 16 20 0 8 0 20 2 2 6 82
TOTAL 123 61 125 0 108 0 115 12 24 42 610

Fonte: Elaborada pela autora, 2022

Entre os itens mapeados nas IFES, foram consideradas 513 praticas frente a
97 politicas efetivadas pelas Instituicdes no intuito de tornar do ambiente universitario
um espaco com igualdade de condicbes, de representacdo e livre de tratamentos
discriminatorios para mulheres e homens discentes, em cargos académicos,

profissionais e de apoio.
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As politicas e praticas foram encontradas em oito dos dez Principios-Chave.
N&o foram identificadas politicas ou praticas com simetrias aos Principios 4 e 6, que
discutem o combate as disparidades salariais e a eliminacdo dos contratos de curto
prazo, respectivamente. Era esperado que ndo fossem encontradas politicas ou
praticas simétricas aos assuntos abordados em ambos os Principios. Estas acfes sao
reguladas por Leis, que dispde sobre a estruturacdo do Plano de Carreiras e Cargos
de Magistério Federal e sobre a contratagdo por tempo determinado, e as IFES ndo
tém poder de acdo sobre elas.

A maioria das politicas e praticas (77%) estdo concentradas em quatro
Principios: 1) Diversidade; 3) lgualdade de representacdo académica; 5) Eliminacéo
de obstaculos as mulheres; e 7) Combate a Transfobia, foram identificadas em todas
as IFES. Cada um destes Principios-Chave teve o registro de mais de 100 itens.
Entendemos que a recorréncia de itens em cada PC ocorre se tratar de temas com
maior popularidade no periodo analisado. Porém, entre os itens identificados nestes
quatro Principios-Chave, apenas 11% sao politicas, que representam entre 2% e 22%,
guando analisados dentro de cada PC. Compreendemos este baixo percentual de
politicas como um reflexo do baixo envolvimento da Administracdo Superior das IFES
aos temas que sdo caros a comunidade académica, que por sua vez, age na

promocao de praticas voltadas a estas questdes.

Os demais itens estao distribuidos entre os quatro Principios-Chave restantes,
que abordam: 2) Igualdade de género; 8) Comprometimento de seniores as acdes de
igualdade de género; 9) Comprometimento a sustentabilidade das mudancas e 10)
Interseccionalidades. Dentre estes, a maioria (74%) dos itens esta4 concentrada nos
Principios 2 e 10 e nao foram identificados em todas as IFES mapeadas. Em oito das
dez IFES ha politicas ou préaticas que agem na promocéo da diversidade e no combate
a transfobia. Novamente, a maioria dos itens analisados correspondem a praticas. S&o
temas com popularidade, mas que ainda néo tém ampla compreensao da abordagem
correta. Duvidas quanto aos significados de igualdade, equidade e interseccionalidade

podem justificar o baixo nimero de ac¢des nestes sentidos.

J& entre os Principios-Chave 8 e 9, no entanto, h4 uma pratica para cada nove
politicas identificadas. Entendemos que isso ocorreu por se tratar de Principios que
partem da necessidade de comprometimento da IFES e de seus seniores, sem forca

de acdo por grupos organizados das Instituicbes, como ocorre na maioria de praticas
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analisadas. Politicas de comprometimento da IFES e de seus seniores nao foram

identificadas em seis das dez Instituicdes.

Como resultado desta andlise, inferimos que as IFES agem no sentido de
promover a equidade de género dentro de seus ambientes, desde que ndo seja
demandado o comprometimento das instancias superiores. Atitudes que podem
ocorrer em nivel empirico, ocorrerdo em profusdo, como pudemos ver pelos nimeros
coletados de préticas. Porém, quando se trata de politicas, acbes que demandam o

empenho das autoridades das IFES, destas poucas efetivadas.
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7 CONSIDERACOES FINAIS

Esse trabalho pretendeu identificar as politicas e praticas de equidade de
género semelhantes as do Athena Swan Charter existentes nas Instituicdes Federais
de Ensino Superior localizadas no Rio Grande Do Sul. O objetivo da pesquisa era
mapear as acoes que colaboraram para promocao de equidade de género nas IFES.
A pesquisa se deu a partir de pesquisa qualitativa, descritiva, de dados secundarios e
pesquisa documental. Foram coletados documentos nos sites e nos perfis da rede
social Instagram da IFES — portarias, oficios, instrucbes normativas, resolugées,

projetos, editais, noticias e postagens.

Para se mapear a existéncia de politicas e praticas institucionais de equidade
de género nas IFES, tendo como base os 10 principios-chave do Athena Swan
Charter, definiu-se dois objetivos especificos. O primeiro era identificar as IFES que
tinham politicas e praticas institucionais de equidade de género. Identificou-se
politicas e préaticas que promovem a equidade de género em todas as dez IFES
instaladas no Rio Grande Do Sul. Depois, comparou-se os dez Principios-Chave as
politicas e praticas institucionais mapeadas nas IFES galchas. A analise permitiu
concluir que ha politicas e praticas comparaveis a oito dos dez Principios-Chave do
Athena Swan Charter. Sendo assim, entendeu-se que foi possivel mapear as politicas
e praticas de equidade de género semelhantes as do Athena Swan Charter existentes
nas Instituicbes Federais de Ensino Superior localizadas no Rio Grande Do Sul.

A populacdo universitaria das dez Instituicbes Federais de Ensino Superior
gauchas é formada por mais de 150 mil pessoas. Os cargos mais altos, de maior
prestigio académico e, consequentemente financeiro, sdo ocupados por homens. Séao
Reitores, Vice-Reitores, Pré-Reitores e Diretores. O corpo de servidores técnico-
administrativos, no entanto, tem maioria de mulheres. Entre os docentes a maioria sdo
homens. Percebemos com isso, que quanto mais alto o cargo, ha uma tendéncia de
que ele a incidéncia de mulheres seja menor, apesar de o grau de instrugdo das
mulheres seja superior ao dos homens em mesmos niveis. J4 entre discentes, a
maioria sdo mulheres. Reflexo de um efeito tesoura que faz com que mulheres,
mesmo sendo maioria nos cursos de graduacdo e na pés-graduacdo, ndo sigam na

carreira académica até atingirem cargos de docéncia.
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Os instrumentos de coleta de dados permitiram que fossem apurados milhares
de itens. Destes, foram analisados 610 documentos referentes as politicas e praticas
de equidade de género nas IFES gauchas. A discrepancia entre os numeros de
politicas e praticas, no entanto, chamou a atengdo. Foram consideradas 513 préticas
frente a 97 politicas efetivadas. Nao obstante, houve bastante dificuldade na obtencéo
dados sobre as populacdes das IFES e sobre a distribuicdo por género destas
populacées. Os dados populacionais das IFES foram extraidos apds robusta
investigacdo nas péaginas de cada Instituicdo. Em alguns casos tivemos pouco ou
nenhum resultado. Parte dos dados foi obtida apenas apds o contato direto com os
setores responsaveis das IFES. Tivemos respostas solicitas, enviadas com rapidez;
respostas transferidas para outros setores, para a Ouvidoria e até mesmo sugestdes
para buscarmos pelos dados atraveés da Lei de Acesso a Informag¢do. Em alguns
casos, hao obtivemos retorno. Acreditamos que acesso a estes dados publicos
deveria ser facilitado, disponibilizado nos sites das Instituicbes Federais de Ensino

Superior de todo o pais.

Quanto ao Athena Swan Charter, surgiram ponderacdes ao longo da realizacao
desta pesquisa no que se refere aos Principios-Chave e sua aplicacdo nas IFES
brasileiras. Para a aplicacdo do Athena Swan Charter nas IFES brasileiras, a pesquisa
apontou a necessidade de adequacdes do Principios-Chave ao ambiente
socioeconémico do pais, uma vez que, da forma como se colocam, ndo apontam para

a sustentabilidade das mudancas estruturais e culturais.

A redacéo dos Principios-Chave o Athena Swan Charter, no original em inglés,
traz duas mencdes a palavra equality, que traduzida para o portugués significa
“igualdade™: “[...] We commit to advancing gender equality in academia” (ADVANCE
HE, 2020) e “We commit to making and mainstreaming sustainable structural and
cultural changes to advance gender equality [...]” (ADVANCE HE, 2020). Ressaltamos
a diferenca entre os termos igualdade, citado nos PC do Athena Swan Charter, e
equidade, termo utilizado para compor os objetivos deste trabalho de pesquisa.
Igualdade, € um principio baseado na ideia de que todos séo iguais e todos devem
ser tratados da mesma maneira, tendo os mesmos direitos € 0S mesmos acesso a

oportunidades, independentemente de sua origem. A equidade, por outro lado, € um

5 Disponivel em: https://michaelis.uol.com.br/moderno-ingles/busca/ingles-portugues-
moderno/equality/
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conceito que reconhece que as pessoas ndo sdo iguais. Devido a isso, seria
necessario ajustar este desequilibrio, dando a cada pessoa 0 que € necessario para
que todos tenham acesso as mesmas oportunidades. Urge a substituicdo do termo
igualdade por equidade, a fim de afirmar o compromisso do Athena Swan em tratar
igualmente os iguais e desigualmente o0s desiguais, considerando suas

desigualdades.

O Athena Swan Charter desconsidera questdfes que sdo fundamentais na
formacdo da populacdo universitaria brasileira, tais como raca e posi¢ao

socioecondmica, homolesbotransfobia e maternidade.

No intuito de trazer mais equidade aos grupos historicamente minoritarios, as
IFES utilizam ha uma década a Lei de Cotas para acesso ao Ensino Superior de
egressos do ensino publico, de familias de baixa renda e autodeclarados pretos,
pardos e indigenas. Os temas raca e classe social, porém, ndo constam no Charter.
N&o sao raros os registros de casos de preconceito contra alunos ingressantes pelo
sistema de cotas, apesar de ja ter sido provado que alunos cotistas em nao cotistas

tém o mesmo desempenho nas IFES.

Principios referentes ao combate da homolesbotransfobia sdo abordados de
forma bastante superficial pelo Athena Swan Charter. Para adequacéo deste principio
ao Brasil, pais que mais mata pessoas LGBTQIA+ no mundo, é necessario que haja
maior profundidade na abordagem do tema. Discentes ndo-heteronormativos ainda
passam por situacdes de violéncia nas nossas IFES, o0 que motiva a evasdo destes
discentes. Acdes no sentido de mitigar os efeitos do racismo, do classicismo, da

LGBTQIAP+fobia seriam extremamente benéficos para as IFES.

Héa de ser considerada também a inclusédo de principios referentes ao apoio
Institucional as alunas que sdo ou podem vir a se tornar maes durante suas trajetorias
académicas. A falta de uma rede de apoio a nivel das IFES é a causa da evaséo de
discentes méaes, que sdo obrigadas a optar entre o cuidado com os filhos e o

seguimento da carreira académica.

Além de auxiliarem no cumprimento do primeiro Principio-Chave do Athena
Swan Charter, que diz que a “academia nao pode atingir todo o seu potencial a menos

que possa se beneficiar dos talentos de todos” (ADVANCE HE, 2020), a inclusdo
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destes pontos faria com que a pratica do Athena Swan Charter se tornasse realmente

equanime nas Instituicbes de Ensino Superior brasileiras, publicas ou privadas.

Em pesquisas futuras, pode-se aprofundar a andlise da aplicacéo das politicas
e praticas semelhantes as do Athena Swan Charter nas Instituicbes Federais de
Ensino Superior gadchas, bem como dos demais Estados do pais. Sugere-se
investigar a percepgao de mulheres discentes, em cargos académicos, profissionais
e de apoio destas Instituicdes quanto a implementacéo destas politicas e praticas, se
as consideram efetivas ou apenas como uma praxis moderada de trazer igualdade de

género ao ambiente académico.
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