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RESUMO

Ter uma burocracia representativa da populagdo brasileira ¢ crucial para o exercicio da
democracia. Mas, embora as mulheres sejam a maioria da populagdo brasileira, isso nao ¢
uma realidade quando analisamos o governo. Ainda que tenham sido criadas muitas politicas
publicas para igualdade de género, legislacdes e acdes afirmativas foram insuficientes para
promover a equidade entre homens e mulheres, o que apresenta uma alarmante e urgente face
da condi¢do feminina em pleno século XXI. A partir desta perspectiva, o presente artigo
pretende discutir os desafios da promog¢do da igualdade de género, trazendo como base a
experiéncia da organizacdo da sociedade civil Vetor Brasil. A organizacdo desenvolve
inovagoes na gestdo de pessoas do setor publico em parceria com os governos locais, através
da atracdo, selecdao e desenvolvimento de profissionais que atuam no setor publico brasileiro.
Por meio de suas acdes a organizacdo demonstra que a implementagdo de iniciativas de
treinamento sdao insuficientes para promover a diversidade real no setor publico.
Especialmente em relagdo a desigualdade de género, sem reconhecimento da existéncia de
vieses nos processos de selegdo e a introdugdo de agdes afirmativas para além das cotas,
dificilmente serdo corrigidas as expressoes da desigualdade de género no setor publico. As
praticas nao discriminatorias, como a neutralizacdo de vieses e a introdugdo de treinamentos
sdo importantes, mas devem caminhar junto com medidas de inclusdo e equidade para que
uma politica de diversidade seja eficaz e de fato as mulheres sejam representativas no
governo. O presente artigo suscita que ¢ preciso pensar acdao afirmativa de uma forma
abrangente, considerando diversidade como um componente que nao pode estar dissociado de
inclusdo e equidade. Faz-se necessario ndo apenas a garantia de acesso ao mercado de
trabalho para as mulheres, mas também a introdu¢do de mecanismos que gerem mudancgas de
comportamentos, provocando nos individuos uma postura de profunda reflexdo e vigilancia
de suas praticas pessoais e profissionais, promovendo a institucionalizacdo transversal desses
esfor¢os e assegurando o fortalecimento da presenga de membros dos grupos beneficiarios das
politicas de inclusdo dentro da maquina publica, tornando-os atores centrais do processo de

transformagao.
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Introducio

Nas ultimas décadas, verificou-se um aumento significativo na participa¢do das
mulheres no mercado de trabalho, segundo os dados da Pesquisa Nacional por Amostra de
Domicilios do Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (PNAD/IBGE, 2018), no Brasil
as mulheres foram de 32% da populacdo economicamente ativa em 1977 para 46% em 2001.
Dentre outros fatores, esse aumento ¢ fundamentado pelo niumero de mulheres com ensino
superior completo, sendo 33,9% dentre elas contra 27,7% entre os homens, segundo mesma
fonte. Vale destacar que a existéncia de agdes afirmativas para a promocao da igualdade de
género e politicas publicas focalizadas para mulheres também impulsionaram o aumento da
representatividade feminina no mercado de trabalho, seja ele publico ou privado. Destaca-se a
"Lei das cotas" de 1995 (Lei n. 9.100/95), que introduziu uma cota minima de 20% das vagas
de cada partido politico ou coligacio para a candidatura de mulheres. Essa lei foi
posteriormente alterada pela Lei 9.504, de 30 de setembro de 1997, que, ao estabelecer
normas para as eleigdes, dispds que cada partido politico ou coligagdo deverd reservar o
minimo de 30% e o méximo de 70% para candidaturas de cada sexo. Adiciona-se também o
Programa Nacional de Direitos Humanosl, que faz expressa alusdo as politicas
compensatdrias, prevendo como meta o desenvolvimento de acdes afirmativas em favor de
grupos socialmente vulneraveis.

Tal progresso, contudo, contrasta fortemente com a presenga pouco significativa de
mulheres na vida publica, empreendendo e nas esferas de tomada de decisao independente do
setor. Apesar da existéncia de cotas, em 2017, o percentual de cadeiras ocupadas por mulheres
em exercicio no Congresso Nacional era de 11,3%2. No Senado Federal, composto por
elei¢des majoritarias, 16,0% dos senadores eram mulheres ¢ na Camara dos Deputados,
composta por eleigdes proporcionais, apenas 10,5% dos deputados federais eram mulheres
(IBGE, 2018). Ainda em 2017, dos 28 ministros de Estado, apenas dois eram mulheres, o que
representava 7,1%. Entre os dois ministérios ocupados pelas mulheres, um era efetivamente

um ministério — dos Direitos Humanos — e o outro gozava de status ministerial — a

! Disponivel em: <http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/ At0o2007-2010/2009/Decreto/D7037.htm>. Acesso em:
25 nov. 2019.

2 Dados de 2018 do Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica: Estatisticas de género, indicadores sociais das
mulheres no Brasil Disponivel em:
<https://biblioteca.ibge.gov.br/visualizacao/livros/liv101551_informativo.pdf>. Acesso em: 20 nov. 2019.
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Advocacia-Geral da Unido (IBGE, 2018). Segundo Tonelli (2018), no caso das
empreendedoras, apesar das mulheres terem sido responsaveis pela criagdo de 50% dos novos
negocios no Brasil, quando se trata de negocios maduros, esses numeros caem
significativamente - ¢ a dificuldade de acesso ao crédito tem sido uma das principais questoes
limitadoras. No que diz respeito as empresas, aos Conselhos de Administragdo das sdo
compostos por apenas 11% de mulheres e nos quadros executivos 14%?°. Segundo a BBC, em
2016 o Brasil ficou com o 85° lugar no indice de desigualdade de género (IDG), na
comparagdo entre 159 paises, ficando bem atras da Bolivia (65°) e da Nicaragua (50°), que
melhoraram seu IDG nos ultimos 10 anos. A desigualdade de género ndo ¢ apenas uma
questdo social ou moral, mas também um desafio econdmico bastante critico. Se as mulheres
— que representam metade da populacdo em idade ativa — ndo atingirem todo o seu
potencial econdmico, a economia sofrerd um grande impacto; no Brasil, de acordo com o
estudo “Mulheres, Empresas e o Direito 20187, feito pelo Banco Mundial (2018)*, se
houvesse igualdade salarial entre homens e mulheres, teriamos um aumento de 3,3% no
produto interno bruto (PIB), o equivalente a R$ 382 bilhdes.

Esta disparidade de representagdo de género ¢ ainda mais preocupante quando
tratamos do setor publico. Segundo a teoria da burocracia representativa o setor publico deve
refletir a composicao da populacdo em termos de género, raga, etnia, classe social, entre
outros aspectos, a fim de melhorar a eficacia e a legitimidade dos servigos publicos. Mosher
(1982) distingue dois tipos de representacdo: representagdo passiva que refere-se ao grau em
que os membros da burocracia refletem a sociedade como um todo; e a representagao ativa
que pressupde que os burocratas ajam de forma consciente ou inconscientemente, pelos
interesses daqueles que compartilham sua origem de género, demografica, ética, social.
Portanto, a representagdo ativa ajuda os resultados das politicas publicas a refletir os
interesses de todos os grupos representados na sociedade, incluindo as minorias simbolicas.
Em geral, a teoria da burocracia representativa sustenta que a representacdo passiva tende a

levar a representacdo ativa. Entretanto, ainda existe pouca atengdo para pesquisas €

3 Perfil Social, Racial e de Género das 500 maiores empresas do Brasil e suas a¢des afirmativas. Instituto Ethos,
2016. Disponivel em: https:/issuu.com/institutoethos/docs/perfil social tacial genero 500empr. Acessado em
17 de agosto 2020.

4 “Mulheres, Empresas e o Direito 2018, Banco Mundial. 2018. Disponivel em:
http://pubdocs.worldbank.org/en/765311526311864489/WBL-Key-Findings-Portuguese-Print-05-10.pdf.
Acessado em 17 de agosto 2020.
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mecanismos que visem melhorar o sistema de recrutamento dos cargos publicos para alcancar
uma burocracia representativa, embora uma ampla gama de evidéncias empiricas apoie os
efeitos positivos de uma forga de trabalho publica representativa. Especificamente quando
tratamos da equidade de género no setor publico, ¢ indispensavel compreender os vieses de
género nos processos avaliativos, que acabam por ndo atrair mulheres para posigdes publicas
ou banir sua entrada e ascensdo na carreira, por meio de vieses discriminatdrios. Podemos
compreender por vieses atalhos cognitivos que, traduzidos em prejulgamentos, podem levar a
praticas discriminatdrias, todas as pessoas possuem vieses sejam eles conscientes ou
inconscientes.

Chattopadhyay e Duflo (2004) evidenciam que quando mulheres assumem postos na
governanga politica o tipo de politica publica adotada vai mais ao encontro das necessidades
das mulheres e os homens analogamente, ¢ isto ndo se dd porque elas se sentem mais
induzidas a isso, mas sim porque as suas proprias preferéncias estdo mais alinhadas as
preferéncias das outras mulheres, de forma que elas acabam gerando politicas publicas e
investimentos mais adequados para o género feminino. Estudos empiricos demonstraram uma
relacdo positiva entre a propor¢cdo de minorias simbodlicas em papéis de tomada de decisdo e
resultados de politicas publicas compativeis com os interesses dessas minorias, sem distinguir
os efeitos de representagdes passivas e ativas (Bradbury e Kellough 2011; Nicholson-Crotty et
al. 2016). Por exemplo, Meier e Nicholson-Crotty (2006) mostram uma relagdo positiva entre
a presenca de mulheres entre os policiais e denuincias de agressdes sexuais e prisoes.

Dado este cenario, como minimizar ou eliminar vieses de género para possibilitar a
equidade de género no setor publico brasileiro? Como criar politicas e agdes afirmativas que
ampliem as garantias, ndo apenas de porta de entrada das mulheres no mercado de trabalho,
mas principalmente permanéncia e crescimento? E possivel diminuir a desigualdade de
género no setor publico brasileiro de forma perene e estrutural? Para responder a essas
perguntas, o presente artigo combina uma andlise da evolu¢do das acdes afirmativas e
politicas publicas no contexto brasileiro, retomada de referéncias bibliograficas sobre os
desafios das mulheres no mercado de trabalho, em especial no setor publico brasileiro, uma
breve discussdo sobre vieses de género em processos avaliativos, com as experiéncias do
Vetor Brasil, uma organizacao da sociedade civil (OSC) fundada em 2015 com o objetivo de
criar programas que permitam a constituicdo de uma rede de profissionais engajada e diversa

que potencialize o setor publico brasileiro. Especializada no desenvolvimento de solugdes em



gestdo de pessoas para governos subnacionais, a organizacao foi pioneira no desenvolvimento
de praticas de gestdo da diversidade que buscam elevar os indices de representatividade de
mulheres no servigo publico, assim como a expansdo do inventario de acdes afirmativas de
possivel aplicagdo em governos municipais e estaduais.

Mais especificamente, pretende-se compartilhar como uma organizagdo do terceiro
setor pode contribuir com o aperfeicoamento da administragdo publica para a igualdade de
género, ao expandir o rol de possiveis agdes afirmativas e eliminacdo de vieses, que
ultrapassem os aprendizados institucionais proporcionados pela implementacdo do sistema de
cotas. Como fomenta Peter Spink (2016) "a politica ptblica ndo ¢ a Unica linguagem de agao
presente no publico, existem muitas outras maneiras de fazer acontecer o agir publico", uma
destas maneiras ¢ por meio da sociedade civil organizada que articula interesses e
necessidades publicas, impulsionando assim decisdes e a agenda politica no governo. O
presente artigo também ird reforgar que ndo sdo apenas as politicas publicas que produzem
valor publico, existem outras linguagens com a do terceiro setor. A experiéncia da
organizagdo da sociedade civil Vetor Brasil, ainda que seja uma contribui¢do limitada e nem
sempre de facil replicagdo — considerando a fragilidade institucional dos 6rgdos responsaveis
pelas politicas de Recursos Humanos em governos brasileiros —, acredita-se que a
experiéncia permite refletir sobre o desenho e implementagao de politicas de agdo afirmativa
de maneira estruturada, em diferentes contextos, contribuindo assim com a aumento da
representacdo de mulheres no setor publico brasileiro.

O artigo esta organizado em seis sec¢des, incluindo esta introdugdo. A segunda se¢do
apresenta uma breve revisdo do conceito de género e as politicas publicas focadas nas
mulheres e na igualdade de género. A terceira se¢do traz uma breve discussao sobre os vieses
de género em processos avaliativos. A quarta secdo retoma as barreiras para a igualdade de
género no mercado de trabalho e a importancia das agdes afirmativas. A quinta se¢do descreve
a experiéncia do Vetor Brasil, dando énfase particular na sua relacdo direta com o setor
publico brasileiro e com a implementacdo de seu Programa de Diversidade, também sdo
abordados alguns dos caminhos que a propria experiéncia do Vetor Brasil revela e que podem
contribuir com o debate sobre eliminacdo de vieses que prejudicam as mulheres em processos
seletivos e o avanco das politicas publicas de acdo afirmativa no pais, contribuindo assim para
o aumento da representatividade das mulheres no setor publico. Finalmente, a sexta secao

apresenta as consideragdes finais.



Conceito de género, politicas publicas para mulheres e igualdade de género

O desenvolvimento do conceito de género esta intimamente conectado a histéria do
movimento feminista. Embora a Carta das Nacoes Unidas, de 1945, e a Declaragdao Universal
de Direitos Humanos, de 1948, tenham sido os primeiros documentos de protegdo
internacional dos direitos humanos e afirmam “sua fé nos direitos fundamentais do homem,
na dignidade e no valor da pessoa humana, e na igualdade de direitos do homem e da mulher”.
Apresentaram, explicitamente, a ideia de que homens e mulheres devem ter tratamento
igualitario na sociedade. No entanto, estas mulheres estavam, de certa forma, englobadas nos
direitos do “Homem” — este tido como o representante legitimo da espécie humana. Como
retratado por Louro (1997), no final do século XIX em paises capitalistas ocidentais, surgiam
as manifestacdes de mulheres que reivindicavam por seus direitos, com énfase especial para o
sufragio. Paralelamente, no que diz respeito aos movimentos socialistas, as mulheres davam
luz para as interse¢des das opressdes de género e classe. A partir de 1960, na Europa
Ocidental e nos Estados Unidos da América, os movimentos feministas passaram a reivindicar
por um vasto conjunto de mudancas sociais (PINTO, 2010 apud FARAH, 2018, p. 430).
Ainda no ambito internacional, a Organizacdo Internacional do Trabalho (OITS) destaca a
necessidade de prote¢do ao trabalho da mulher, tendo editado intimeras convengdes sobre
diversos assuntos, como a disposicdo sobre a igualdade de remuneragdo, combate a
discriminacao no emprego ou ocupacao ¢ a igualdade de oportunidade e tratamento para os
trabalhadores. Foi nesse contexto de efervescéncia politica e intelectual que o conceito de
género foi construido e, a partir de entdo, foi se reconstruindo por meio das transformagdes
dos movimentos feministas e sociais como um todo. Dado esse contexto de intensas
manifestagdes e discussdes tedricas sociais sobre a diferenca sexual, o desenvolvimento do
conceito de género ampliou as possibilidades analiticas em relagdo a categoria "mulheres",
ndo tendo como principais focos os estudos associados a preocupacao politica de como o
género ¢ compreendido em todas as sociedades ou como se dao as relagdes de poder, mas

principalmente mantendo o foco na situagdo das mulheres. Logo, com o passar do tempo, os

> A OIT — Organizagio Internacional do Trabalho é uma agéncia multilateral ligada a Organizagio das Nagdes
Unidas (ONU), especializada nas questdes do trabalho. Com sede em Genebra, Suica desde a data da fundag@o.



estudos sobre género deixaram de se limitar as questdes relacionadas a dominag¢ao masculina
e passaram a abranger as questdes das desigualdades de forma geral.

No Brasil, tais discussdes ganham espago alguns anos mais tarde, nos anos de 1970,
no contexto de ressurgimento dos movimentos feministas ¢ de mulheres de luta contra a
ditadura e de posterior redemocratizagdo. Assim, nos anos de 1980, as politicas publicas com
recorte de género surgiram no Brasil, mais especificamente em 1983 foi criado o Conselho
Estadual da Condi¢do Feminina e, em 1985, a primeira Delegacia de Policia de Defesa da
Mulher, ambos no estado de Sao Paulo (FARAH, 2004). Na esfera federal, também em 1983
foi instituido o Programa de Assisténcia Integral a Saide da Mulher e, em 1985, o Conselho
Nacional de Direitos da Mulher. Em 1988 a Constituigao Brasileira’ é promulgada e afirma no
Capitulo I — Dos Direitos e Deveres Individuais e Coletivos, artigo 5°, pardgrafo 1°, que
homens e mulheres sdo iguais em direitos e obrigagdes, garantindo a todos tratamento igual
perante a lei. Entretanto a incorporacdo da questdo de género pela agenda governamental
brasileira s6 se deu em resposta aos intensos movimentos feministas sob influéncia de
organismos internacionais. Contudo esse processo nao foi linear, resultando assim na
crescente reivindicag@o pela criacdo de mecanismos institucionais de politicas para mulheres,
nos niveis nacional e locais. Além disso, também aumentava a pressao internacional apds a
Convengao sobre a Eliminacdo de Todas as Formas de Discriminacao contra a Mulher —
CEDAW, de 1979, aprovada pela Assembleia Geral das Nagdes Unidas e ratificada por
grande parte dos Estados-Membros da ONU, foi um importante momento para o feminismo
mundial. A IV Conferéncia Internacional sobre a Mulher em Beijing, de 1995, também se
constituiu em outro marco importante. Além desses, existiram outros importantes movimentos
como a Conferéncia Mundial dos Direitos Humanos (Viena/1993) que reafirmou os direitos
humanos da mulher ¢ da menina como inalienaveis, integrais, universais e indivisiveis. A
Cupula de Desenvolvimento Social (Copenhague, 1995) constatou que as mulheres sdo as
mais atingidas pelos efeitos da pobreza, do desemprego, da degradacdo ambiental, da
violéncia, da guerra e que o desenvolvimento social e econdmico ndo pode ser alcancado sem
a inclusdo das mulheres.

Vale destacar uma possivel breve distingdo entre politica publica para mulheres e para

igualdade de género. As politicas para mulheres podem ser compreendidas como aquelas que

6 Constituigdo da Republica Federativa do Brasil de 1988. Disponivel em:
<http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/constituicao/constituicao.htm>. Acesso em: 20 nov. 2019.
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tém as mulheres como principais beneficiarias, sejam exclusivas ou prioritarias; podendo estar
ou ndo comprometidas com a igualdade de género (FARAH, 2004). Apesar das politicas para
as mulheres serem compreendidas como uma condicdo relevante para a efetivagdo da
igualdade de género, elas ndo necessariamente incorporam a complexidade de uma
abordagem profunda e transformadora. As politicas para igualdade de género poderiam ser
mobilizadas para a incorporagdo dos homens e da masculinidade, assim como contribuir para
a construcdo de novas representagdes sociais de género, ponto este que reforga outro aspecto
crucial para formulacdo dessas politicas publicas que ¢ a transversalidade de género e a
interseccionalidade com outros aspectos da diversidade, como racial, socioecondmico,
orientagao sexual, entre outros.

Desde 1995, o governo brasileiro busca criar acdes e politicas para combater a
discriminacdo de mulheres no mercado de trabalho. Por isso, solicitou a cooperagdo técnica da
Organizacao Internacional do Trabalho (OIT) a fim de efetivar e implementar politicas
publicas que promovessem a igualdade de oportunidades e de tratamento no emprego. Em
consequéncia, foi constituido, pelo Ministério do Trabalho, o Grupo de Trabalho para
Eliminagdo da Discriminacdo no Emprego e Ocupacao (Gtedeo), de composicdo tripartite —
governo, trabalhadores e empresarios — que assumiu a missdo de elaborar um Plano de
Acgdes para eliminacdo da discriminagdo no mercado de trabalho (Ministério do Trabalho,
2001 apud ALVES e GALEAO-SILVA, 2014).

S6 em 2003, também em resposta a essas demandas dos movimentos sociais e pressao
internacional, foi instituida a Secretaria de Politicas para as Mulheres (SPM) no Governo
Federal. Como ja exposto aqui, embora no Brasil as politicas com recorte de género estejam
presentes desde os anos 1980, foi a partir da criagdo da SPM, no primeiro ano de governo do
até entdo presidente Luis Indcio "Lula" da Silva, que essas politicas ganham maior
notoriedade e institucionalidade. Inicialmente a secretaria foi dotada de um status ministerial,
assumindo a competéncia de coordenacado, articulacdo e monitoramento de politicas na area.
A criagdo de um organismo de politicas para as mulheres que tivesse respaldo em nivel
federal, autonomia, papéis claramente definidos, atendia as demandas tanto dos movimentos
feministas nacionais, quanto dos organismos internacionais. Com a instituicio da SPM,
seguindo as diretrizes internacionais, implementou-se uma estratégia de transversalidade de
género que visa a reorganizacdo de politicas, setores e rotinas governamentais para o

comprometimento para a igualdade de género (BANDEIRA 2005; PAPA, 2012 apud
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FARAH, 2018, p. 429). Tal progresso permitiu desenvolvimento da Politica Nacional para as
Mulheres (BRASIL, 2014).

Todas essas legislagdes e politicas publicas em prol da justica e igualdade, resultados
dos movimentos feministas, também apoiados por homens e organismos internacionais, vém
sendo mobilizadas tendo por base conjunturas muito diversas, sejam elas econdomicas,
culturais ou sociais. No entanto, na maior parte dos paises, sejam eles desenvolvidos ou ndo, a
equidade entre homens e mulheres ainda nao ¢ uma realidade concreta, o que apresenta uma

alarmante e urgente face da condi¢ao feminina em pleno século XXI (BANDEIRA, 2004).

Vieses de género em processos avaliativos

Existem diversas teorias que explicam vieses em processos avaliativos. A teoria
econdmica fornece duas explicagdes principais para comportamentos discriminatorios. A
teoria da discriminagdo baseada no gosto (Becker 1957) justifica o comportamento
discriminatorio pela aversao dos avaliadores a membros de grupos especificos. Ja a teoria da
discriminacdo estatistica (Arrow 1973) sugere que os avaliadores também podem ter
desenvolvido crengas sobre a distribuicao de determinantes nao observaveis do desempenho
de membros de certos grupos. As teorias da psicologia discutem fontes alternativas para
vieses discriminatdrios de avaliagdo. A teoria do favoritismo dentro do grupo afirma que os
avaliadores podem ser tentados a favorecer os membros do seu proprio grupo. Outras formas
de favorecimento também podem ocorrer, auxiliando diretamente um candidato pertencente a
uma rede profissional ou familiar ou favorecendo aqueles pertencentes a um grupo que ja
sofreu penalizagdo prévia para compensar essas desigualdades.

Segundo Greenan, N., Lanfranchi, J., L'Horty, Y., Narcy, M. e Pierné, G. (2019),
varios exemplos da literatura sobre avaliagdo em ambientes académicos e em processos de
recrutamento ilustram a natureza diversa dos vieses de avaliacdo discriminatdrios. Por
exemplo, uma mudanga nos procedimentos de audicdo para os exames de admissdo das
orquestras sinfOonicas americanas demonstrou a extensdo da discriminagcdo contra as
candidatas. A introdu¢do de audigdes cegas explica uma parte substancial do aumento no
nimero de instrumentistas femininas recrutadas nas décadas de 1970 e 1980. Ao comparar as
avaliagdes da sala de aula com um exame nacional andnimo, Lavy (2008) mostra que nas

escolas de ensino médio israclenses, os meninos sofrem com o preconceito de seus
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professores. Um experimento controlado realizado na Alemanha mostra que os professores
avaliam os exercicios de pessoas com sobrenomes de origem turca com notas inferiores as
dadas aos exercicios de pessoas com sobrenomes de origem alema (Sprietsma 2013). Estudos
de concursos publicos na Europa tém demonstrado a existéncia de vieses de avaliacao contra
mulheres. Por exemplo, no contexto de recrutamento para o Ministério da Justi¢a espanhol
entre 1987 e 2007, Bagues e Esteve-Volart (2010) mostram que os juris tém menos
probabilidade de recrutar candidatas do género feminino quando sdo compostos por mais
mulheres. O mesmo tipo de resultado foi encontrado por Bagues, Labini e Zinovyeva (2017),
que analisam como a composicdo de género dos comités cientificos afeta as chances de
sucesso de candidatos femininos e masculinos em concursos para se tornarem professores
titulares e associados na Itdlia e na Espanha . Os autores fornecem duas interpretacdes desta
evidéncia. Em primeiro lugar, as avaliadoras ndo s3o estatisticamente mais propensas a votar
a favor das candidatas do que os avaliadores homens. Em segundo lugar, os avaliadores do
género masculino tornam-se menos favoraveis as candidatas quando mulheres estao presentes
no comite.

Como ¢ possivel observar, a literatura disponivel sobre os efeitos dos vieses
discriminatorios em processos de avaliacdo sdo inimeros, mas sao poucos os meta-estudos
que realizem uma analise do consenso emergente nas diversas comunidades epistémicas
associadas ao tema. As contribuicdes da economia, da psicologia e mais recentemente da
propria administragdo publica (notadamente a partir do conceito de Burocracia
Representativa) convergem ao identificar a existéncia dos vieses, mas sugerem solugdes
distintas para neutraliza-los.

Entdo, nota-se a urgéncia das organizagdes publicas, da sociedade civil e da iniciativa
privada reconhecerem a existéncia dos vieses de género nos processos de recrutamento e
selecdo, para que a partir disso, possam estruturar e implementar agdes concretas para
minimizar ou eliminar estes vieses, a fim de atingir igualdade de género e politicas publicas
mais eficientes. As praticas organizacionais, neste caso, precisam estar alinhadas ao
emergente consenso académico em torno da existéncia e dos efeitos deletérios dos vieses
discriminatorios, ainda que as abordagens para enfrentar este desafio sejam multiplas e nao

existe resposta definitiva sobre as alternativas mais efetivas.
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Barreiras para a igualdade de género no mercado de trabalho e a importancia das acoes

afirmativas

Embora o Brasil ja tivesse estabelecido na Constituicdo de 1988 direitos iguais a
homens e mulheres, fica nitido que isso ndo ¢ uma realidade na pratica, logo mostra-se
necessario ir além da chamada igualdade formal e genérica, ou seja, aquela estabelecida em
lei. Fica evidente a necessidade da especificagdo do sujeito de direito, que passa a ser visto em
suas peculiaridades e particularidades. Partindo desse ponto, determinados sujeitos de direitos
ou determinadas violagdes de direitos exigem uma resposta especifica e diferenciada. Essa
mesma logica inspirou a defini¢do de discriminagdo contra a mulher, quando da adocdo da
Convengao sobre a Eliminagdo de todas as formas de Discriminagdo contra a Mulher, pela
ONU, em 1979. A discriminagdo ocorre quando somos tratados igualmente em situagdes
diferentes; e diferentemente em situagdes iguais.

Assim para se garantir a igualdade, ndo basta apenas proibir ou punir a discriminagao,
¢ fundamental que haja agdes promocionais capazes de estimular a insercdo e inclusdo de
grupos minorizados nos espagos sociais. Cabe entdo as acdes afirmativas serem os
mecanismos prospectivos, no sentido de fomentar a transformacao social, criando uma nova

realidade. Segundo Piovesan (2008):

“As acdes afirmativas devem ser compreendidas ndo somente pelo prisma
retrospectivo — no sentido de aliviar a carga de um passado discriminatdrio
—, mas também prospectivo — no sentido de fomentar a transformacgao
social, criando uma nova realidade.” (PIOVESAN, 2008, p. 890).

Vale destacar que a Convencdo sobre a Eliminacdo de Todas as Formas de
Discriminagdo contra a Mulher de 1979, também estabelece a possibilidade de os
Estados-partes adotarem agdes afirmativas, como medidas especiais e temporarias destinadas
a acelerar a igualdade de fato entre homens e mulheres. Essa Convencao foi ratificada pelo
Brasil em 1984. Para alcancar tais objetivos, o Brasil em 1995 estabelece as primeiras agdes
afirmativas no pais: as cotas legislativas para o langamento de candidaturas femininas para

cargos eletivos.
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Em 2002, no ambito da Administragdo Publica Federal, foi criado o Programa
Nacional de Acdes Aﬁrmativas7, que contemplou medidas de incentivo a inclusdo de
mulheres, afrodescendentes e portadores de deficiéncia, como critérios de pontuagdo em
licitagdes que beneficiem fornecedores que comprovem desenvolver politicas compativeis
com o programa. No mesmo ano, foi langado o Programa Diversidade na Universidade, que
estabeleceu a criagdo de bolsas de estudo e prémios a alunos de instituicdes que
desenvolvessem agdes de inclusdo no espago universitario, além de autorizar o Ministério da
Educagdo a estudar, implementar e apoiar outras a¢des que servissem ao mesmo fim. E nesse
contexto que foram adotados programas de cotas para afrodescendentes em universidades —
como ¢ o caso da UERJ, UNEB, UnB, UFPR, entre outras.

Porém, mesmo com a implementagao do sistemas de cotas e politicas focalizadas, com
o fato das mulheres serem maioria populacional (51%8) e também possuirem um nimero
médio de anos de estudo’ (7,5) superior ao dos homens (7), a representacao das mulheres no
mercado de trabalho, ainda ndo ¢ expressiva.

Como ja ilustrado aqui, no Senado Federal, apenas 16,0% dos senadores eram
mulheres e, na Camara dos Deputados, 10,5% dos deputados federais eram mulheres (IBGE,
2018). No que confere o poder executivo federal, dados da Escola Nacional de Administragao
Publica (2018) revelaram que, em margo de 2018, as mulheres eram 44,78% dos profissionais
publicos federais e segundo os dados do Boletim Estatistico de Pessoal n® 214, de fevereiro de
2014, o percentual de cargos de Direcdo e Assessoramento Superior (DAS) dos dois niveis
mais altos — DAS 5 e 6 — ocupados por servidoras ¢ de 28% e 19%, respectivamente
(BARROSO, 2015). Embora tenhamos uma significativa participagdo das mulheres nos
cargos de entrada no servico publico, quanto mais alto o DAS, isto ¢, quanto maior o nivel
decisorio associado ao posto de trabalho, menor a participagdo feminina. Este cenario
evidencia assim que a despeito do setor publico disponibilizar o modelo de contratagdo, em
sua maioria, via concurso publico, que em sua concepcdo visa garantir igualdade de
tratamento e isonomia no processo, o teto de vidro que acomete a carreira das mulheres, assim

como os vieses nos processos de selegdo também sdo presentes no setor publico. Segundo o

" Lei 10.558/02, disponivel em: <http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/LEIS/2002/L10558.htm>. Acesso em: 25
nov. 2019.
8 Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilios (2013), do Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE),

em www.ibge.gov.br.
? Portal Brasil, em www.brasil.gov.br/educacao, consideradas as pessoas com mais de 10 anos de idade.



http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/LEIS/2002/L10558.htm
http://www.ibge.gov.br/
http://www.brasil.gov.br/educacao

15

Informe de Pessoal da Escola Nacional de Administragdo Publica (2018) também se observa
uma discrepancia salarial importante entre os géneros no governo federal, de 2000 a 2016
houve uma queda na desigualdade entre as remuneracdes médias, que saiu de
aproximadamente 18% para 9,75%. Porém anos subsequentes, houve aumento, chegando a
10,5% em 2018. Os dados também mostram que independentemente da escolaridade, as
mulheres tém maior presenca nas faixas salariais menores em comparagdo aos homens.
Contudo, com o aumento do nivel de escolaridade, essa diferenca diminui, saindo de uma
diferenca de 24,25% a mais de mulheres na faixa salarial “at¢ 6 mil” no nivel “até ensino
fundamental”, para uma diferenca de 4,8% na mesma faixa salarial no nivel “pds graduacao”.
Sendo assim, o instrumento de contratacdo do concurso publico por si s6 ndo mostra-se
suficientemente eficiente quando tratamos de igualdade de género, fazendo-se necessario
implementagdo de outros modelos de sele¢do, bem como adogdo de agdes afirmativas para
alcancar tal igualdade.

Segundo pesquisas realizadas pela Escola Nacional de Administragao Publica - ENAP
(2006) e Fontenele-Mourao (2006), a maior parte dos dirigentes possui vieses contra as
mulheres para a ocupagdo de cargos de dire¢do do servigo publico federal, sendo a baixa
representacdo feminina nestes cargos um indicio disso; ainda que o preconceito, via de regra,
ndo seja associado a falta de competéncia intrinseca da mulher para estas fungdes. Segundo
Vaz (2013) observa-se também a introjecdo, por parte das proprias mulheres, destes vieses e
normas comportamentais seculares, associadas a divisdo tradicional de papéis, que as
condicionaram a se portarem de forma ndo competitiva, priorizando a vida familiar e a esfera
privada do domicilio, em detrimento do espago publico e profissional. Tal condi¢ao ¢ também
reforcada pelos homens que ndo questionam os modelos pré-existentes e, de certa forma,
conscientemente ou ndo, acabam por se beneficiar desta condi¢do, uma vez que o conflito
entre vida pessoal e profissional recai com mais for¢a sob as mulheres, como é possivel
constatar nos modelos de licenca paternidade e maternidade no Brasil. Por fim, as estruturas
institucionais vigentes no setor publico tendem a perpetuar o quadro de exclusdo feminina,
uma vez que os processos de porta de entrada, como o concurso publico nao dispoem de
mecanismos de promocdo da igualdade de género, tdo pouco da remog¢do de vieses que
prejudicam a sele¢do e permanéncia das mulheres no setor publico. Também a situacgdo ¢
agravada pelo fato de termos poucas mulheres em cargos de decisdo, dificultando assim a

implementa¢do de politicas e medidas que estimulem uma maior participagao feminina.
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Dado o que foi exposto até aqui e retomando o progresso realizado por outros autores
e autoras sobre o tema ¢ urgente a necessidade de implementacdo de outras agdes para
eliminacdo de vieses que prejudicam as mulheres nos processos seletivos, bem como o
alcance perene da igualdade de género no setor publico brasileiro. A despeito do volume de
iniciativas implementadas desde os anos 1980, é notorio que as agdes governamentais para a
promocao da igualdade de género foram enfraquecidas tanto pela descontinuidade das agdes,
como pela falta de investimentos na agenda politica. Nesse cendrio, ainda que avangos
consideraveis tenham sido alcangados, muitos desafios ainda se mantém solidos e prementes.
Nesse sentido, a experiéncia do Vetor Brasil, ao contribuir para o aperfeicoamento do debate
sobre representatividade de mulheres dentro do setor publico, pode oferecer insumos para
uma avaliacdo mais aprofundada sobre possiveis solu¢des para o desequilibrio de género no
servigo publico. Na proxima secdo, o Vetor Brasil serd apresentado, bem como sua
contribuicdo no desenvolvimento de solugdes para o desafio de superar as desigualdades entre

homens e mulheres no setor publico brasileiro.
A experiéncia do Vetor Brasil

Desde a fundacao, em 2015, o Vetor Brasil — que ¢ uma organizacao da sociedade
civil, suprapartidaria e sem fins lucrativos — desenvolve solu¢des inovadoras em gestdo de
recursos humanos, com énfase em atragdo, pré-selegdo e desenvolvimento de pessoas para o
servico publico em parceria com o poder executivo de estados € municipios. O missao da
organizagdo ¢ formar uma rede de profissionais engajada e diversa que potencialize o setor
publico brasileiro, para tal a organizagao conta atualmente com seu o principal programa, que
¢ "Programa Trainee de Gestdo Publica", que atrai, seleciona e desenvolve pessoas ja
graduadas, nos primeiros anos de carreira, para atuarem em secretarias estaduais e municipais
em todo o Brasil.

Nos ultimos quatro anos, o Vetor Brasil realizou oito processos seletivos com mais de
60.000 inscritos e resultando na contratacdo de 430 trainees de gestao pl’lblica10 —
profissionais em inicio de carreira de todas as regides do Brasil, pré-selecionados e

desenvolvidos para comporem as equipes dos governos locais. Até o momento, foram

19 Profissionais alocados em governos e municipios de todo o Brasil por meio do Programa Trainee de Gestdo
Publica até o dia 15 de novembro de 2019.
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alocados trainees em todas as 27 unidades federativas do Brasil, em mais de 120 6rgaos
governamentais dentre 49 governos municipais e estaduais, liderados por partidos de
orientagdes ideologicas diversas do sistema politico brasileiro.

No que tange a diversidade, a atuagao do Vetor Brasil se inspira nos tedricos da
burocracia representativa”, que entendem a representatividade como um fendmeno com uma
dimensdo passiva (presenga de minorias em instituigdes) e ativa (postura ativa pro-equidade
dos individuos pertencentes a essas minorias ou apoiadores da causa). Sendo assim, a
expectativa ¢ que os profissionais recrutados pelo Vetor Brasil sejam representativos
passivamente e ativamente tendo como base os valores centrais da organizagdo: ética a todo
momento; diversidade, equidade e inclusdo; impacto com exceléncia e otimismo sem
ingenuidade.

Diante disso, o presente artigo visa, a partir da experiéncia do Vetor Brasil na
promog¢ao de diversidade, equidade e inclusdo, elucidar possiveis caminhos para o problema
apontado de desigualdade de género no setor publico brasileiro. Partindo do que foi exposto
até aqui de diferentes autores e autoras, pretende-se entdo reforcar a importancia das agdes
afirmativas no combate a desigualdade de género, bem como ilustrar com experiéncias reais
da organizacdo resultados que indicam possibilidade da diminuicdo de vieses que
prejudiquem a trajetoria das mulheres, agregando assim um novo ponto de vista a literatura ja
exposta sobre o tema. O Vetor Brasil acredita que no contexto em que vivemos no Brasil, de
intensas desigualdades, ser “neutro” ndo resulta em igualdade, mas sim em manutengdo das
desigualdades. Com isso em vista, a organizagdo tem como objetivo promover a
representatividade passiva e ativa no setor publico, e para tanto desenhou e implementou o
seu Programa de Diversidade que consiste em seis a¢des afirmativas:

1. Acgodes de fomento do Programa de Diversidade e autogestao da rede;

Formagdes;

Representatividade e divulgagao ativa;

2

3

4. Neutralizacao de vieses;
5. Redefinicao do Mérito;
6

Mecanismos de prevencao e corre¢do de agressoes.

"Autores como Andrews et al., 2005; Bradbury; Kellough, 2008; Coleman; Brudney; Kellough, 1998; Kranz, 1974;
Meier, 1993; Nicholson-Crotty; Grissom; Nicholson-Crotty, 2011
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A primeira acdo a se destacar ¢ a de fomento do Programa de Diversidade e autogestao
da rede. A organizagdo parte do pressuposto de que grupos diversos s6 serdo capazes de
alcancar resultados positivos se a estrutura da instituicdo da qual sdo parte estiver aberta para
que manifestem seu potencial. Nesse sentido, hoje a Rede Vetor Brasil conta com trés
coletivos auto-organizados pelos trainees de gestdo publica: o primeiro ¢ o "Vetor Das
Minas", fundado em 2016, cuja missdo ¢ desenvolver, formar e acolher mulheres, trabalhando
tematicas que ajudem a promover igualdade de género e combate ao machismo dentro e fora
dos ambientes de trabalho. O segundo, fundado em 2017, ¢ o "Vetor Dxs Pretxs", que visa
criar um espago de debate e reflexdes com enfoque em identidade racial e representatividade
de negros na sociedade. E, por fim, o "Transvetor", fundado em 2017, € um grupo transversal,
focado em pensar, criar, desenvolver e compartilhar agdes de integragao e empoderamento de
LGBTQ+ a partir da gestdo publica. Os coletivos s3o autonomos em relagdo a organizacao
Vetor Brasil, porém, possuem um papel bastante relevante de apoio para as agdes que a
organizacdo implementa, atuando fortemente em trés areas: 1) oferecendo acolhimento e
integracdo aos aprovados nos processos seletivos que pertencem as minorias que eles
representam; 2) contribuem com a atragdo de grupos minoritdrios e apdiam no
desenvolvimento de agdes afirmativas; e 3) no ambito das agdes de diversidade, gerando
conteudo para formacdes e sugestdes de abordagens para acdes que a organizagdo queira
empreender.

A segunda iniciativa diz respeito as formagdes, cujo objetivo central é conscientizar
para o combate as desigualdades e fomentar o debate sobre vieses inconscientes. O resultado
esperado ¢ que os profissionais que passem por este momento se apropriem dos debates e
mecanismos propostos € se posicionem em situagcdes de desigualdades, incluindo a
diversidade como varidvel de analise nos projetos desenvolvidos dentro dos governos,
promovendo composicdo de equipes de trabalho no governo com perfis heterogéneos ou
promovendo a escuta dos grupos afetados pelas politicas publicas por eles executadas.
Tratando especificamente do recorte de género, espera-se que estas formagdes possam apoiar
que as mulheres rompam as normas comportamentais seculares que lhes foram impostas
socialmente e possam ter mais seguranga ¢ autonomia para lidar com seus conflitos de vida
pessoal e profissional. De mesma maneira, espera-se que os homens possam se conscientizar
de seus privilégios e passem a agir proativamente no combate a discriminagdo das mulheres.

A formacdo com enfoque em diversidade possui como temas: didlogo e postura empatica,
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lideranga feminina, privilégios, questdes raciais, identidade de género e orientagdo sexual,
pobreza e desigualdade no Brasil, vieses inconscientes, entre outras. Essas tematicas
representam 35% das formagdes presenciais, ou cerca de 19 horas"”. Outras 10 horas de
formagdes virtuais, sincronas e assincronas, que também abordam temas relacionados a
diversidade. Nas questdes de género, com apoio do coletivo “Vetor das Mina", sdo abordados
conceitos basicos de identidade de género, feminismo, machismo, sexismo, assédio sexual e
discriminacdo de forma geral, bem como a construcdo de ideias essenciais, como o machismo
estrutural. Também houve abordagens demonstrando leis e politicas publicas com forte
impacto na populagdo feminina provocando os profissionais a refletirem o quanto suas agdes
levam em consideragdo a desigualdade de género no momento de planejamento,
implementagao e avaliacdo das politicas publicas.

A terceira agdo diz respeito a representatividade e divulgagdo ativa. Na divulgacao do
processo seletivo para o "Programa Trainee de Gestdo Publica" optou-se por comunicagdes
inclusivas e focalizadas em mulheres, minorias étnico-raciais € em pessoas das regides Norte
e Nordeste (também sub-representadas no mercado de trabalho). A estratégia contou com
pecas escolhidas para os materiais de divulgagdo, nas redes sociais e outros meios de
comunicagdo, com representantes de grupos minorizados como pessoas ativas nas imagens, €
nao como coadjuvantes. Também foi uma estratégia priorizar a divulgacdo em espacos com
potencial de impulso entre publicos diversos, como entre grupos e organizagdes fortemente
envolvidos em debates sobre género e feminismo. Com este exemplo, podemos problematizar
o sistema de contratacdo do setor publico via concurso publico, uma vez que dispdem de
pouco ou nenhuma acao de divulgacao focalizada em publicos minoritarios.

A quarta agdo ¢ a relacionada a neutralizacdo de vieses. A organizagdo parte do
pressuposto que todo ser humano apresenta vieses em suas avaliagdes, sejam eles conscientes
ou inconscientes. Eliminar os mesmos ¢ uma tarefa complexa e continua, portanto, para evitar
que eles cheguem a gerar praticas discriminatorias ¢ preciso estar consciente que eles existem
e fazer um esforco genuino para compreender suas origens. Tendo em vista vieses comuns em

selegdes, foi desenvolvido um treinamento sobre diversidade e vieses inconscientes para os

12 Na primeira formagdo presencial, os modulos de diversidade sdo: 1. Cultura Vetor (1h); 2. Didlogo e postura
empatica (2h30); 3. Sensibilizagdo: privilégios (2h30); 4. Coletivos: Vetor dxs Pretxs (1h30); 5. Coletivos: Vetor das
Minas (1h30); 6. Coletivos: Transvetor (1h30);e 7. Gestdo Publica e desigualdade no Brasil (1h30). Na segunda
formagdo presencial, os modulos de diversidade sdo: 1. Dinamica de valores Vetor + Cultura Vetor Brasil(1h); 2.
Protagonismo nas desigualdades (1h30); 3. Coletivos: Vetor dxs Pretxs (1h30); 4. Coletivos: Vetor das Minas
(1h30); e 5. Coletivos: Transvetor (1h30).
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avaliadores dos processos seletivos, visando neutralizar possiveis vieses inconscientes no
processo avaliativo. O treinamento foca na compreensdo da desigualdade como um fator de
distor¢do da meritocracia, através do qual os candidatos que tiveram melhores oportunidades
acabam obtendo vantagem sobre aqueles que teriam maior potencial. O problema do conceito
da meritocracia como o unico método de atingir igualdade é que ele ignora o legado cultural
de séculos de discriminagdo que grupos desfavorecidos carregam. A meritocracia se baseia
em um fundamento de igualdade e justica para todas as pessoas, porém, ela ndo leva em
consideragdo que homens e mulheres partem de lugares diferentes no nosso sistema social e
tém de passar por caminhos e obstaculos distintos ao longo de suas carreiras (JONSEN,
MAZNEVSKI e SCHNEIDER, 2010).

Além do treinamento, durante o processo de avaliagdo, monitoram-se os dados de
desempenho dos avaliadores para garantir a neutralizagdo efetiva dos vieses. Diante desta
possibilidade, mostra-se possivel que os cargos em comissdo, aqueles de livre provimento do
lider da pasta, possam se utilizar desta iniciativa para treinar os avaliadores que realizardo os
processos para tais posi¢des. Além disso, evidencia-se uma problematizacao do modelo do
concurso publico, que embora sejam provas fundadas no principio da imparcialidade, também
acabam por sofrerem inferéncias de vieses, uma vez que os profissionais que realizam as
provas também possuem vieses.

No primeiro processo seletivo do Programa Trainee de Gestdo Publica, apenas 17%
dos candidatos selecionados eram mulheres. Varias hipoteses poderiam explicar tal resultado,
considerando a elevada propor¢do de mulheres inscritas, 52%, ndo ha como indicar um menor
interesse no programa ou no setor publico entre as mulheres. Outra hipdtese seria o déficit de
competéncias adequadas entre as candidatas mulheres. A ltima hipdtese levou a organizacao
a fazer uma investigacdo mais aprofundada, analisando os dados, percebeu-se que a maior
parte das mulheres era reprovada em testes de logica, mais especificamente por questdes de
logica espacial. No entanto, estudos apontam que tal desigualdade de desempenho entre
candidatos do género masculino e candidatas do género feminino se deve, em parte, a
diferenca de estimulos na infancia: os brinquedos oferecidos as meninas raramente
contribuem para desenvolver a sua percepgao espacialB. E evidente que logica espacial ndo é

uma habilidade necessaria para a fun¢do que os profissionais exercem nos governos parceiros

3 BBC NEWS. Girl toys vs boy toys: the experiment. Disponivel em:
<http://www.bbc.com/news/av/magazi-ne-40942691/girl-toys-vs-boy-toys-the-experiment>. Acesso em: 26 out.
2018.


http://www.scielo.br/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1679-39512018000300331#B16
http://www.scielo.br/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1679-39512018000300331#B16
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do Vetor Brasil. Por esse motivo, optou-se por adequar o teste de 16gica, adotando questdes
contextualizadas no dia a dia da atuacdo profissional na gestdo publica. Tal adaptacao
contribuiu para que no processo seletivo do primeiro semestre de 2018, 54% dos candidatos
selecionados para o Programa Trainee eram mulheres, ou seja, em trés anos, o percentual de
mulheres aprovadas no processo seletivo aumentou mais de trés vezes. Caso o Vetor Brasil
tivesse adotado uma posicao de neutralidade quanto a distor¢ao percebida no desempenho das
mulheres, colocaria em risco sua capacidade de atracdo e selecdo de talentos, e o que € pior,
contribuiria para ressaltar tendéncias de desigualdade de género que se estabelecem ainda na
infincia e comprometem a alocag¢ao adequada de recursos no setor publico.

A quinta a¢do do Programa de Diversidade ¢ a redefinicdo do mérito, o Vetor Brasil
identificou que as acdes de formacdo e neutralizagdo de vieses do Programa de Diversidade
ndo seriam suficientes para atingir o objetivo de aprovar uma porcentagem representativa de
pessoas pretas e pardas nos processos seletivos. Analisando os dados do processo seletivo,
percebeu-se que pretos e pardos tinham notas inferiores as demais candidatas e candidatos no
teste de logica. Esses resultados se correlacionam com os dados socioecondmicos coletados
na inscri¢do do processo seletivo: os candidatos e candidatas negros eram aqueles com menos
acesso a educacdo basica de qualidade. Frente a essa reproducdo da desigualdade estrutural
brasileira no microcosmo da sele¢do executada pelo Vetor Brasil, estava claro que a
manuten¢do do processo seletivo tal qual havia sido pensado inicialmente iria manter a baixa
diversidade racial dos selecionados, impactando principalmente as mulheres negras. Por isso,
desde a selecao para o primeiro semestre de 2018, os testes online, que representam a segunda
etapa do processo seletivo, tém uma nota de corte diferente para cada grupo racial . As
diferentes notas de corte sdo definidas de forma a manter a proporg¢ao racial de inscritos no
processo. Apos a adogdo dessa medida, o indice de aprovacdo de pessoas negras se manteve
estavel em torno de 30% nas outras trés etapas do processo seletivo, que por enquanto
prescindem de a¢des afirmativas. Foi um aumento expressivo em comparacao ao indice de
10% apresentado ao término do processo seletivo anterior (VETOR BRASIL, 2018), logo esta
acdo teve um impacto ainda maior nas mulheres negras que sdo as mais impactadas na
desigualdade de género no mercado de trabalho.

Por fim, estabeleceu-se mecanismos de prevencdo e correcdo de agressdoes. O Vetor

Brasil desenvolveu mecanismos especificos para fomentar a transparéncia e ética em suas

' Tais grupos so identificados por autodeclaragdo em consonincia com as politicas de cotas.
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acOes e na relacdo com os parceiros. Desde 2017 adotou um Programa de Integridade que
busca garantir que todos os valores da organiza¢ao sejam cumpridos pelos membros da Rede
Vetor Brasil — e que estes irradiem condutas éticas em governos parceiros da organizagao.
Levando esse contexto em consideragdao, em 2018 foi realizada uma revisao dos materiais que
compunham o Programa, diferenciando as violagdes por gravidade e os publicos-alvo da
iniciativa. Assim, foram criadas consequéncias especificas para as violagdes aos valores do
Vetor Brasil, entendendo que os participantes dos programas da organizagdo estdo em
processo de formagdo e desenvolvimento. Com isso em mente, nos casos de penalizagao de
desvios de conduta associados aos valores de diversidade, o Vetor Brasil optou pela oferta de
formacdo intensiva sobre a dimensdo da diversidade violada para infragdes consideradas leves
e nao repetidas. Porém, caso a violagao seja considerada grave ou fosse a segunda vez que o
mesmo agente viola o valor de diversidade do Vetor Brasil, o agente ¢ expulso. Para as
dentncias — de discriminagdes de qualquer natureza — ha um canal interno e andnimo de
denuncias de violagdes que podem ter ocorrido no ambito do trabalho ou nas interacdes
presenciais e virtuais entre membros da Rede.

As regras supracitadas estio definidas no Cédigo de Etica da organizacdo, e se
tornaram ainda mais robustas no que tange género apds o primeiro caso de machismo ocorrer
na rede. Como fruto desta discriminacao surgiu a “trilha de responsabilizag¢do e formacao”, na
qual esta ou este trainee agressor passa por um processo educativo com vistas a transformar
seu comportamento discriminatério e, possivelmente, sua percep¢do sobre as relacdes de
género no Brasil. A trilha tem contetidos tedricos sobre género, machismo, masculinidades
toxicas, feminismo, assédio e desigualdade, além de propor a participagdo em rodas de
reflexdo e responsabilizacdo com entidades que trabalham com a temadtica de mulheres ou
masculinidades. A seguir, esta ou este trainee recebe uma convocagdo para uma acao €
precisa entregar um produto: um evento sobre equidade de género. Por fim, consolida o seu
processo através de uma producdo textual ou video. A trilha dura em média trés a quatro
meses € tem o objetivo de inserir a pessoa no processo de luta por equidade de género em vez
de so a excluir por sua postura discriminatdoria. Concomitantemente, sessdes de atendimento
psicoldgico para lidar com a situacdo sdo oferecidas a vitima, assim como outros tipos de
apoio que a vitima julgar necessario e a organizacdo puder atender dentro de seu escopo. Cabe
destacar também que o proprio "Vetor das Minas", coletivo de mulheres, desenvolveu

materiais para lidar com situagdes de machismo no ambiente de trabalho da administragio
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publica. O Guia de Bolso do Vetor das Minas: dicas para lidar com o machismo no dia a dia
" contém dicas, sugestdes e ideias de como lidar com situagdes de machismo cotidiano. O
coletivo também desenvolve uma acdo para promover o acolhimento das novas mulheres
integrantes da Rede do Vetor Brasil, o “Tamo junto, miga”, que tem como objetivo criar um
espaco de comunicagdo confortdvel, acolhedor e de confianga para incentivar o didlogo,
compartilhamento de relatos, trocas de experiéncias e para tratar especificamente de situagdes
vividas pelas trainees, finalistas e colaboradoras relacionadas a temas como machismo e
assédio, dentro ou fora do ambiente de trabalho. No governo brasileiro embora assédio sexual
seja infragdo administrativa, existe uma subnotificacao dos casos16, j& que as vitimas tendem a
suportar por muito tempo até conseguirem romper com o siléncio e pedir ajuda. O exemplo da
organizagdo Vetor Brasil, pode inspirar com que os governos criem mecanismos ¢ agoes de
fomento para que as servidoras publicas denunciem os casos de agressdo de maneira segura,
bem como punir os agressores, incentivando assim com que mais vitimas recorram a
denuncia.

Atualmente o Vetor Brasil alcangou igualdade de género na proporcdo de inscritas e
selecionadas nos processos seletivos desde o segundo processo seletivo de 2017, atingindo
54% de mulheres em seus programas (VETOR BRASIL, 2018). Mas vale ressaltar que a
representatividade das mulheres na Rede do Vetor Brasil ndo implica na inexisténcia de
desafios relacionados a desigualdade de género. O ambiente da Rede ou as secretarias
estaduais e municipais ndo sdo espagos blindados das desigualdades e discriminagdes que
permeiam a sociedade brasileira. Mas a organizagao nao pode se eximir da responsabilidade
de apoiar a transformagdo desses espacos em locais mais acolhedores e propicios para o
desenvolvimento das mulheres. Por isso, um dos focos do programa de diversidade do Vetor
Brasil ¢ a questao de género. Os objetivos das acdes de formagao e empoderamento sdo fazer
com que as mulheres reconhecam e alavanquem potencialidades individuais tteis para o
trabalho em gestdo publica, identifiquem pontos de conflito que as impegam de atingir

objetivos profissionais e pessoais, encontrem inspiracdo e exemplo na trajetoria de outras

'S VETOR DAS MINAS. Guia de Bolso do Vetor das Minas: dicas para lidar com o machismo no dia a dia.
2018. Disponivel em:

<https://issuu.com/publicacoesdigitais/docs/guia_de bolso - vetor das minas a85cel2edfe70a>. Acesso em:
27 nov. 2019.

16 Portal do Governo do Estado de Sao Paulo, 2018. Disponivel em:
https://www.saopaulo.sp.gov.br/ultimas-noticias/servidores-do-estado-tem-novo-canal-para-denuncia-de-assedio
-sexual/
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mulheres na gestdo publica e compartilhem conhecimentos, experiéncias e aprendizados com
outras mulheres. Em relagdo aos homens, as formagodes e dinamicas de sensibiliza¢do t€ém por
objetivo fazer com que eles percebam a diferenca entre ser homem e mulher na sociedade e os
privilégios e desafios que isso implica, descubram possibilidades para contribuir ativamente
com a luta pela equidade de género, procurem espagos de troca com mulheres para entender
quais sdo as melhores formas de apoid-las em cada situacdo e criem uma rede de homens para
acompanhar e apoiar o processo de desconstru¢ao de posturas machistas e de esteredtipos das
mulheres.

Dentro do microcosmo do Vetor Brasil ainda ha muito trabalho a fazer, no entanto, a
organizagao tem clareza que optar por ser uma organizacao diversa e inclusiva envolve errar e
mudar constantemente. A neutralidade nao gera diversidade e, uma vez assumido o
compromisso, € necessario de fato estar aberto para realizar adaptacdes organizacionais
constantes para que a mesma seja capaz de exercer as suas potencialidades. Ainda assim,
acredita-se que esse conjunto de experiéncias pode fortemente contribuir com reflexdes mais
profundas sobre os caminhos para avangar no cenario nacional em termos de politicas de
promocado da igualdade de género. Principalmente no que confere a eliminagdo de vieses que
prejudicam as mulheres em processos seletivos, ¢ evidente a necessidade de implementacao

de multiplas a¢des afirmativas acompanhadas de agdes de apoio constantes.

Consideracoes Finais

Como visto anteriormente, a construgdo historico-social que conduziu até o atual
cenario brasileiro coloca em cena uma realidade de multiplos desafios para a gestdo publica
do pais. Por um lado, transpassam-se os desafios de reduzir essas desigualdades para a
populacdo como um todo, para que mulheres possam exercer suas potencialidades sem medo
e tenham a liberdade de escolher. Por outro lado, ¢ desafiador garantir que o conjunto de
profissionais da administragdo publica ndo s6 entenda os desafios que essas desigualdades
representam, mas reconhega sua relevancia. Idealmente, os responsaveis por desenhar e
implementar politicas publicas deveriam ser representativos da populacdo que almejam
atender. Como seria possivel superar tais obstdculos de maneira estrutural e perene?
Reforcando também as perguntas que fomentaram o presente artigo: Como minimizar ou

eliminar vieses de género para possibilitar a equidade de género no setor publico brasileiro?
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Como criar politicas e acoes afirmativas que ampliem as garantias, ndo apenas de porta de
entrada das mulheres no mercado de trabalho, mas principalmente permanéncia e
crescimento? E frente a experiéncia do Vetor Brasil com a implementacdo de agdes
afirmativas na instituicdo, sua missdo e sua atuacdo direta no compromisso com a
potencializagdo do setor publico brasileiro, quais sdo as principais contribuigdes que a
institui¢do traz para apoiar o avanco dessa agenda?

As respostas para todas essas questdes atravessam a compreensao do pilar central das
acOes afirmativas de uma forma mais abrangente. Nesse sentido, a¢do afirmativa pode ser
entendida em um sentido mais préximo daquele dado por Ribeiro (2014) na qual a autora

entende que:

“Acdes afirmativas devem ser concebidas como um conjunto de politicas
publicas ou privadas que tém por finalidade promover a igualdade de
oportunidades para grupos que sofreram injusticas historicas e para corrigir
os efeitos atuais dessa discriminagdo praticada no passado, como € o caso da
populagdo negra, das mulheres e dos povos indigenas.” (RIBEIRO, 2014, p.
85).

Em outras palavras, ao olhar para os desafios futuros para a reducao das desigualdades
de género ¢ necessario intensificar os mecanismos de atuacdo do Estado e da sociedade civil
que configuram acdes afirmativas para garantir a real igualdade de oportunidades. Nesse
sentido, reconhece-se a contribuicdo dada pelo sistema de cotas, mas entende-se que ainda ha
um longo caminho a ser trilhado, sobretudo quando o objetivo ¢ também iniciar essa mudanga
por dentro da gestdo publica, ¢ necessario admitir a existéncia de vieses de género nos
processos de entrada e ascensdo no setor publico. A propria acdo do Vetor Brasil em seu
Programa de Diversidade exemplifica essa visao mais ampla de ac¢ao afirmativa ao considerar
no seu processo seletivo fatores fortemente influenciados por barreiras estruturais. A
organiza¢do, ao trazer centralidade para a¢des formativas em género para os profissionais e
em vieses inconscientes para os avaliadores do processo seletivo, atua para além dos
mecanismos que promovem o acesso e existe um esfor¢o para também influenciar uma nova
mentalidade.

Esse conjunto de experiéncias do Vetor Brasil pode fortemente contribuir com reflexdes

mais profundas sobre os caminhos para avangar no cenario nacional em termos de politicas de

promog¢ao da igualdade de género, tanto em outras organizagdes da sociedade civil, como
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também nas politicas publicas no governo. Reforcando assim, a importancia da sociedade
civil para o fomento do valor publico. Este valor publico produzido pelo Vetor Brasil, a
respeito da importancia da diversidade, a ampliacdo da visdo das acdes afirmativas para
igualdade de gé€nero e as agdes para minimizar vieses de género, ajudam tanto o governo a
criar politicas publicas para promog¢ao da igualdade de género, como também a outras
organizagdes a questionarem e ajustarem suas acdes. Sendo assim, a organiza¢do Vetor Brasil
ndo apenas colocou luz no debate de diversidade, equidade e inclusdo no Brasil, um pais em
que muitas vezes ainda se questiona a existéncia de machismo, ceticismo, racismo, como
também mostrou caminhos possiveis para a promoc¢ao da igualdade de género.

Ainda que em uma escala consideravelmente restrita em comparagdo a dimensdo da
administracao publica brasileira, a contribuicdo do Vetor Brasil traz relevo para a atuagdo da
sociedade civil como produtora de inovacdo e influenciadora na formagao de politicas
publicas no governo. A sociedade civil por sua propria constitui¢do e natureza, tem uma
maior abertura ao erro ¢ agilidade nas ac¢des, sendo assim um terreno extremamente fértil para
inovacdo e implementacdo, como exemplificado aqui pela experiéncia da organizacdo Vetor
Brasil.

Este artigo contribuiu com uma visdo inicial da importancia do reconhecimento dos
vieses de género e implementagdo de agdes afirmativas para aumento da representatividade
das mulheres no setor publico brasileiro e abre espago para novos estudos capazes de
envolver, inclusive, os homens na busca pela igualdade. Além disso, também destaca a
importancia do papel das organizagdes do terceiro setor na produgdao de valor publico, pois
como vimos ndo apenas as politicas governamentais por si s6 importam, mas também as agdes
do publico quando enfrenta seus governos, e suas agdes como publico para o publico. A
organiza¢do Vetor Brasil ndo sé avanga o debate sobre a¢des afirmativas para além do acesso
proporcionado pelas politicas de cotas, como também evidencia caminhos que seguem na
direcdo de mudancgas cujos efeitos sdo potencialmente mais estruturais e duradouros. Entre
erros e acertos, a experiéncia da organizagdo demonstra que, inevitavelmente, o debate sobre
mudangas estruturais transpassa o esfor¢o de garantir o acesso e a permanéncia. E preciso
pensar agdo afirmativa de uma forma abrangente, considerando diversidade como um
componente que ndo pode estar dissociado de inclusdo e equidade. Em outras palavras,
transi¢des sociais estruturais demandam o esfor¢o por um progresso materializado ndo s6 na

garantia do acesso, mas também em mecanismos que gerem mudangas de comportamentos,



27

gerando nos individuos uma postura de profunda reflexdo e vigilancia de suas praticas
pessoais e profissionais, na institucionalizacdo transversal desses esfor¢os e no fortalecimento
da presenga de membros dos grupos beneficidrios dentro da maquina publica, como atores
centrais do processo de transformagdo. Esse ¢ um desafio que enseja uma nova visao sobre o
papel da gestdo publica, dos profissionais que a compdem e do campo de publicas de forma
geral.

Espera-se que as ligdes abordadas neste artigo consigam fomentar reflexdes para fazer
avangar essa agenda nao s6 em outras instancias governamentais do Brasil, mas também em
realidades de outros paises da América Latina onde as mulheres foram e continuam sendo

sistematicamente marginalizadas.
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