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1. APRESENTAGAO

De acordo com o “Diagnéstico da participagao feminina no Poder Judiciario —
CNJ” (2019)", a ocupagdo de cargos em comissdo e fungdes comissionadas por
servidores nos Tribunais Regionais Eleitorais era de cerca de 50,2%. Em
levantamento realizado no TRE-RS também em 2019, pouco mais de um terco eram
exercidos por mulheres (84 do universo de 224 cargos), sendo que as mulheres
representam mais da metade dos colaboradores do TRE-RS.

Diante desse dado, que de certa forma tem ligeiro distanciamento da média
da Justica Eleitoral, a Comissao de Participacdo Feminina do TRE-RS elaborou
pesquisa para construgcéo do “Diagnostico da Participacédo Feminina em Cargos de
Gestao do TRE-RS”. Buscou-se, por meio desse instrumento:

a) compreender o cenario organizacional do tribunal;

b) identificar caracteristicas institucionais fomentadoras desta realidade;

c) impulsionar agdes direcionadas a equidade nos cargos de gestao
neste Tribunal

A pesquisa foi conduzida, em agosto de 2020, por meio de questionario
online, compartilhado na Intranet e em grupos de Whats App. O publico-alvo eram
todos os servidores e colaboradores da Justica Eleitoral gaucha.

Na sequéncia, serao apresentadas informagdes sobre a forga de trabalho e a
ocupagao de cargos de gestdo no Tribunal, assim como apresentar-se-d0 0s
detalhes dos instrumentos de pesquisa e os dados coletados, finalizando com a
analise dos achados e sugestbes para a instituicao.

2. OCUPAGAO DE CARGOS DE GESTAO NO TRE-RS

Antes de tratarmos diretamente da pesquisa, resgatamos os dados de
ocupacao de cargos de gestdo (fungdo comissionada - FC e cargo em comissao -
CJ) na Justica Eleitoral do Rio Grande do Sul. Primeiramente, descreve-se a
composicao da forca de trabalho do Tribunal por tipo de vinculo e género, no
Quadro 1:

' Disponivel em
https://www.cnj.jus.br/wp-content/uploads/conteudo/arquivo/2019/05/cae277dd017bb4d4457755febf5
eed9f.pdf



Quadro 1: Composic¢ao da for¢a de trabalho do Tribunal por tipo de vinculo e género

ATIVO F 316 41,91%
754

M 438 58,09%

CEDIDO OU SEM | F 13 68,42%
VINCULO 19

M 6 31,58%

ESTAGIARIO F 145 61,44%
236

M 91 38,56%

LOTACAO F 2 50,00%
PROVISORIA 4

M 2 50,00%

REMOVIDO F 14 45,16%
PARA ESTE 31

TRIBUNAL M 17 54,84%

REQUISITADO F 237 70,75%
335

M 98 29,25%

TOTAL 1379 1379 100%

Fonte: Coordenadoria de Pessoal e Atencao a Saude (COPES/SGP).
Nota. Dados de 10/12/2020

Somando-se os dados por género, teremos 727 mulheres e 652 homens,
uma proporgao de 52,72% e 47,28%, o que nao chega a ser uma diferenga muito
relevante, porém, note-se que o género feminino predomina em vinculos de
menor estabilidade (estagiarios, requisitados e cedidos ou sem vinculo).

No Quadro 2, sdo apresentados os cargos e fungdes comissionados
considerados como de gestdo (aqueles que tém equipe e relagdo de subordinagao)
- Diretor-Geral, Secretario, Coordenador, Assessor-Chefe, Chefe de Cartdrio
Eleitoral, Chefe de Central de Atendimento ao Eleitor, Chefe de Sec¢ao, Chefe/Oficial
de Gabinete - acompanhados do numero e percentual de ocupagao por género.

A excecdo dos cargos de Assessor-Chefe | (CJ-1) e Oficial de Gabinete
(FC-05), em que ha uma equidade de ocupagao por homens e mulheres, nas
demais comissdes ha predominio de homens na titularidade. Evidente ainda que
quanto mais alto o nivel hierarquico da estrutura do Tribunal, diminui o
percentual de ocupacgao por mulheres. Nos niveis estratégico (CJ-4 e CJ-3) e



tatico (CJ-2) percebe-se uma proporgcao de 82,85% homens e somente 17,14 % de
mulheres.

Quadro 2: Ocupacao de Cargos e Fungdo Comissionados de Gestao por Género

F 1 50%
CJ-1 2
M 1 50%
F 5 20%
CJ-2 25
M 20 80%
F 1 14,29%
CJ-3 7
M 6 85,71%
CJ-4 M 1 100,00% 1
F 3 50,00%
FC-5 6
M 3 50,00%
228
F 89 40,09%
FC-6 222
M 133 59,91%
TOTAL -- 263 -- 263 263

Fonte: Elaborado a partir de dados fornecidos pela Coordenadoria de Pessoal e Atengéo a
Saude (COPES/SGP) e Anexo Il da Resolugdo TRE-RS n. 333/2019

Somando-se o total de mulheres que exercem cargo de lideranga, chega-se
ao valor de 99, que representa aproximadamente 38% dos cargos e fungdes de
gestdao do TRE-RS.

No Quadro 3, mostra-se o histérico de ocupagdo de cargos e fungdes
comissionadas segmentado por género a partir de 2019 - excluida a fungao de
Oficial de Gabinete (FC-5). Observando-se os quantitativos expressos nessa tabela,
verifica-se uma certa estabilidade no nivel estratégico (CJ-4 e CJ-3). No nivel
tatico, uma leve piora, pois mesmo com o incremento de CJ-2 de natureza
gerencial, proporcionalmente, a ocupacgéo por mulheres esta em 20%, quando era
29,17% em 2019 e 25% em 2018. No nivel operacional (FC-06), ha uma
constancia de até 40% de ocupagao por mulheres.

No TRE-RS, com base no Quadro 3, percebe-se uma cultura de baixa
rotatividade nos cargos de gestao - esse trago da instituicdo por si s6 ja contribuiria




para a compreensdo dessa estabilidade, porém, este ponto, especificamente,
pode ser foco da Comissao junto a Administracao.

Quadro 3: Ocupacao de Cargos e Fungao Comissionados de Gestao por Género no
triénio 2018-2020

CARGO/FUNGAO Marcgo 2018 Maio 2019 Dezembro 2020*
GENERO M F M F M F
CJ-04 01 00 01 00 01 00
CJ-03 07 01 06 01 06 01
CJ-02 18 06 17 07 20 05
CJ-01 04 07 05 05 01 01
FC-6** 136 86 140 84 133 89
TOTAL 166 100 169 97 161 96

Fonte: elaborado a partir do “Relatério Enquetes - maio 2019” da Comissao de Participacao
Feminina do TRE-RS e dos dados fornecidos pela Coordenadoria de Pessoal e Atengdo a Saude
(COPES/SGP)
*Com a reestruturagéo (Resolugdo TRE-RS n. 333/2019), alguns cargos em Comisséo (CJ-2
e CJ-1) passaram a ser de gestao, por isso a divergéncia no total com os anos anteriores.
**Houve redugéo de FC-06 de gestédo porque foram criadas FC-06 de assisténcia.

Finalizando este bloco de dados, apresentam-se os Quadros 4 e 5. No
primeiro, faz-se uma adequagao do Quadro 1, retirando-se todos os tipos de vinculo
que nado podem ocupar cargos de gestdo por questdes legais - estagiarios,
cedidos/sem vinculo e requisitados (estes ultimos, excepcionalmente, ocupam, mas
como é raro acontecer, receberam o mesmo tratamento que os demais). Ja no
Quadro 5, consolidaram-se informagdes de perfil da for¢ca de trabalho e ocupagao
de cargos e fungdes comissionadas, apontando-se a proporc¢éo real.



possibilidade de exercer cargo de gestao

Quadro 4: Composigao da forga de trabalho do Tribunal considerando a

ATIVO F 316 41,91%
754

M 438 58,09%
LOTACAO F 2 50,00%
PROVISORIA 4

M 2 50,00%
REMOVIDO F 14 45,16%
PARAESTE 31
TRIBUNAL M 17 54,84%
TOTAL 789 789 100%

Fonte: Coordenadoria de Pessoal e Atengao a Saude (COPES/SGP).
Nota. Dados de 10/12/2020
Quadro 5: Proporgao de Ocupacgao de Cargos e Fungdo Comissionados
Consolidada

F 332 37,35% 28,91%
TOTAL DE
TRABALHADORES M 457 62,64% 35,22%

TOTAL 789 100% 32,57%

Fonte: Elaborado a partir de dados fornecidos pela Coordenadoria de Pessoal e Atengéo a

Para avaliar

conforme pesquisa do CNJ realizada em 2019, cujo valor era de 50,2%

a proporgcao

Saude (COPES/SGP)

real de ocupagdao de cargos e funcgdes
comissionadas, utilizaram-se os dados do Quadro 4. A conclusdo é que, embora
exista certa paridade na quantidade de homens e mulheres, 28,91% do total de
mulheres tém comissionamento diante de 35,22% de homens. Além disso,
37,35% dos cargos de lideranga sao ocupados por mulheres no TRE-RS -
indice que permanece menor que a média nacional da Justica Eleitoral

Na sequéncia, sera apresentada a pesquisa realizada, que pode auxiliar a

compreender esses dados.




3. ESTRUTURA DA PESQUISA

Cabe considerar que nao se tratou de uma pesquisa académica, mas tao
somente de um levantamento de dados para fins de diagnéstico interno, logo, os
instrumentos de pesquisa nédo foram validados segundo parametros cientificos. Isso
impacta na confiabilidade dos dados obtidos.

Para realizar o diagnodstico, servidoras da Comissao de Participacao
Feminina desenvolveram dois questionarios para coleta dos dados: um voltado aos
ocupantes de cargos de gestdo - com 33 questdes; e outro para nao-ocupantes,
com 25 questdes. Ambos os instrumentos tinham trés se¢des: dados demograficos
(09 questbes para ndo gestores/11 questdes para gestores), percepgdes sobre a
participagdo feminina em cargos de gestdo (13 para ndo gestores e 17 questdes
para gestores), e percepcdes sobre sucessado a cargos de gestdo (trés questdes
para nao gestores e cinco para gestores).

A primeira se¢ao do questionario utilizou perguntas fechadas de selegao de
respostas ou de preenchimento numeérico, enquanto as outras duas secgdes
trouxeram afirmativas para serem sinalizadas a partir de grau de concordancia, com
emprego da escala de Likert de cinco pontos. As sentengas foram formuladas
deliberadamente pela equipe da Comissao, considerando percepg¢des da instituicao.

A minuta de questionario foi revisada pelos demais participantes da comissao
e algumas pessoas de fora do Tribunal tiveram acesso para testar. A partir disso, se
promoveram alteragdes, sendo a versao final de cada instrumento disponibilizada
por meio do Google Forms (acessivel pelos links
https://forms.gle/V8xunG3xg81jgNuZ8 e https://forms.gle/h38Ba6aVDTPraGgwe ).

A pesquisa ficou online por cerca de duas semanas, em agosto de 2020. A
participagao era voluntaria e foram assegurados a confidencialidade, a privacidade e
o armazenamento seguro das informagdes colhidas, assim como informado que
eventualmente os resultados poderiam ser utilizados para a producéo de trabalhos
académicos.

4. APRESENTAGAO E ANALISE DOS DADOS
4.1 PERFIL DAAMOSTRA

Ao todo, houve 158 respostas aos instrumentos de pesquisa: 60
gestores e 98 nao gestores. Nem todas as respostas puderam ser aproveitadas
em todas as perguntas, por causa de registros incompletos ou equivocados.
Considerando que ha 263 cargos/fungbes comissionados de gestdo, ha uma
representatividade de 22,81% da amostra, enquanto para os ndo gestores este valor
é de 11,13% (menos significativo) - tendo por base a for¢a de trabalho sem
estagiarios e descontados os cargos de gestao.

Nos quadros a seguir, apresentam-se os dados demograficos da amostra:


https://forms.gle/V8xunG3xq81jgNuZ8
https://forms.gle/h38Ba6aVDTPraGgw6

Quadro 6: Distribuigdo Etaria da Amostra

FAIXA ETARIA GESTORES NAO GESTORES
Ateé 29 anos 02 01
Entre 30 e 39 anos 17 25
Entre 40 e 49 anos 25 41
Entre 50 e 59 anos 14 26
Entre 60 e 69 anos 02 03
A partir de 70 anos 00 01
Total 60 97

Fonte: elaborado a partir dos dados da pesquisa. (N = 157)

Quadro 7: Perfil de Género da Amostra

GENERO GESTORES NAO GESTORES
Feminino 35 64
Masculino 24 32
Prefiro ndo manifestar 01 02
Total 60 98

Fonte: elaborado a partir dos dados da pesquisa. (N = 158)

Quadro 8: Perfil Etnico da Amostra

ETNIA DECLARADA GESTORES NAO GESTORES
Branca 54 85
Parda 05 06
Negra 00 05
Outra 01 02
Total 60 98

Fonte: elaborado a partir dos dados da pesquisa. (N = 158)

Constata-se que a maioria dos respondentes tem entre 30 a 49 anos, é do
género femino e declara-se branca. Note-se que embora existam mais homens
ocupando cargos e fungdes comissionadas, o numero de mulheres gestoras que
responderam a pesquisa foi superior ao de homens. Isso deve ser levado em conta
na analise dos dados, porque a amostra de respondentes nao € compativel com a



populacao (58% de mulheres respondentes diante de 37% de mulheres gestoras no
Tribunal).

Quadro 9: Grau de Instrugao da Amostra

ESCOLARIDADE GESTORES NAO GESTORES
Ensino Superior Incompleto 00 07
Ensino Superior Completo 14 22
Especializacao 43 64
Mestrado 03 05
Total 60 98

Fonte: elaborado a partir dos dados da pesquisa. (N = 158)

Quadro 10: Vinculo com o Tribunal da Amostra

VINCULO COM O TRE-RS GESTORES | NAO GESTORES
Servidor do Quadro 59 90
Servidor Requisitado 01 04
Servidos em lotac&o provisdria/removido 00 04
Total 60 98

Fonte: elaborado a partir dos dados da pesquisa. (N = 158)

Quadro 11: Ano de Ingresso no Tribunal

VIGENCIA DO CONCURSO GESTORES NAO GESTORES

Entre 1985 e 1989 01 02
Entre 1984 e 1999 13 13
Entre 2003 e 2007 29 52
Entre 2010 e 2014 08 16
Entre 2015 e 2020 08 13
Total 59 98

Fonte: elaborado a partir dos dados da pesquisa. (N = 155)

Nos Quadros 9, 10 e 11, verifica-se a predominancia de respondentes com
pos-graduagdo nos dois grupos, além de servidores do Quadro e com
ingresso a partir de 2003 (concurso em que praticamente dobrou o Quadro de
Pessoal do Tribunal, por for¢a da Lei n. 10.842/2004).



Ainda no perfil da amostra, foram feitas algumas questdes especificas por
categoria de respondente: qual cargo/fungdo ocupa - para gestores - e se ja havia
ocupado cargo/funcdo de gestdo para os nao gestores. Os resultados sao
apresentados nos Quadros 12, 13 e 14.

Quadro 12: Cargo/Funcao Atual dos Gestores

COMISSIONAMENTO QUANTIDADE
Cargo em Comissao 06
Fungado Comissionada 54
Total 60

Fonte: elaborado a partir dos dados da pesquisa. (N = 60)

Quadro 13: Ocupacéo de Cargo/Funcgao de Gestao por Nao Gestores

COMISSIONAMENTO ANTERIOR QUANTIDADE
Sim 50
Nao 48
Total 98

Fonte: elaborado a partir dos dados da pesquisa. (N = 98)

Quadro 14: Comissionamento ja Ocupado por Nao Gestores

COMISSIONAMENTO QUANTIDADE
Cargo em Comissao 03
Fungdo Comissionada 46
Total 49

Fonte: elaborado a partir dos dados da pesquisa

Percebe-se que a maioria dos respondentes gestores é do nivel
operacional (cerca de 24,32% do total de comissbes FC-6 e FC-05), ao mesmo
tempo que boa parte da amostra de respondentes nao gestores (51%) ja exerceu
cargo de gestdo em outra oportunidade.

A pergunta que encerrava o bloco sobre perfil dos respondentes abordava o
acompanhamento dos eventos promovidos pela Comissdo de Participagao
Feminina. Os resultados sdao mostrados no Quadro 15. Como esperado - por se
tratar de uma pesquisa promovida pela Comissao - cerca de dois tercos da amostra
informou que acompanhava os eventos.



Quadro 15: Acompanhamento dos Eventos da Comissao de Participagdo Feminina

Vocé acompanha os eventos da GESTORES NAO GESTORES
Comissao?
Sim 40 67
N&o 20 31
Total 60 98

Fonte: elaborado a partir dos dados da pesquisa. (N = 158)

Descrito o perfil da amostra de respondentes, avangamos nas questdes
relacionadas as percepg¢des sobre ocupagao de cargos de gestao e género.

4.2 SUBSTITUICAO DE GESTORES

No instrumento destinado aos gestores, foram realizadas trés questdes sobre
a substituicdo: se eles preferiam substituto automatico (aquele devidamente
pré-designado e que desempenha a gestdo toda vez que o titular se ausentar), se a
substituicdo era exercida por homem ou por mulher e por ultimo, uma questao
aberta para justificar porque homem ou porque mulher. As respostas sao elencadas
a segquir:

Figura 1: Vocé prefere ter um(a) substituto(a) automatico?

® Sim
® Nao

Fonte: elaborado a partir dos dados da pesquisa. (N = 60)



Figura 2: Se sim, a substituicdo automatica é desempenhada por:

@ um homem
@ uma mulher

Fonte: elaborado a partir dos dados da pesquisa. (N = 60)

Quanto as motivagoes, analisando as respostas, verifica-se que houve duas
interpretagdes: o porqué de ser ou nao substituto automatico ou o porqué de
ser homem ou mulher - isso denota um problema de redagdo do enunciado da
questdo, entretanto, por ser uma pergunta aberta, entende-se que n&o houve
prejuizo. Dessa forma, as respostas foram agrupadas por semelhangca de
significado e sao apresentadas nos Quadros 16 e 17:

Quadro 16: Motivagdes para nao ter substituto automatico

MOTIVACAO QUANTIDADE DE EXEMPLO DE REGISTRO
MANIFESTACOES

Rodizio 01 Né&o respondi a pergunta anterior. Mas
explicando a resposta da questéo 8,
fago rodizio entre os substitutos: uma
mulher e um homem.

Alternancia para 02 A alternéancia na substituicdo amplia a

exercicio da experiéncia oportunidade do exercicio da

como gestor experiéncia.

Prioridades no periodo 01 Nao uso substituicdo automatica pois

da substituicéo avalio as prioridades do trabalho no
periodo da substituicdo e atribuo para
colegas mais preparados. Infelizmente
néo possuo mulheres na se¢do, mas
né&o teria problema algum em
indica-las [sic]

Equipe toda capaz 01 Por que julgo que, na minha

formatacao da equipe todos tém
condicédo de serem substitutos

Fonte: elaborado a partir dos dados da pesquisa.




Sobre a escolha ou nao de substituto automatico, complementando o
Quadro 15, houve trés manifestagdes que foram categorizadas como preferéncia
por substituto automatico: “Necessario para férias e afastamentos”; “Simplificar a
substituicdo.” e “Maior praticidade, desnecessidade de indicar substituo a cada
afastamento”. Percebe-se aqui um foco mais focado na tarefa e nao alinhado
com o desenvolvimento de competéncias, nem com a meritocracia. A indicagao
de substituigdo do ponto de vista de procedimentos (sistema, prazos...) requer
alguns passos e é submetida a regras, porém, isso ndo poderia ser impeditivo para
fazer alterndncia na substituicdo. Lembra-se que “Desenvolver pessoas por
competéncia” € um dos objetivos estratégicos do Tribunal. Por outro lado, talvez a
Administracdo pudesse avaliar esse aspecto, pois o procedimento administrativo
pode estar dificultando as indicag6es alternadas.

Quadro 17: Motivacgdes para a escolha de género na substituicdo

MOTIVAGCAO QUANTIDADE DE EXEMPLO DE REGISTRO
MANIFESTACOES

Competéncia, capacidade 15 Atualmente é a pessoa que tem mais
experiéncia, conhecimento conhecimento das tarefas.

Restrigdo do Quadro das 13 Sendo consolidado que a escolha da
Zonas Eleitorais substituicdo é desempenhada pelo

outro servidor do quadro, o critério de
escolha por género torna-se inaplicavel
em zonas eleitorais do interior

Equipe de um sé género 06 Para me substituir, tenho apenas 3
servidores homens do quadro.

Vinculo e confiancga 03 Confianga na pessoa que substituira o
trabalho

Falta de opgéao 02 Nao ha outra opgdo

Ordem hierarquica 01 Ordem hierarquica

Pessoa sem 01 Somos apenas trés na Secédo e o

comissionamento substituto automatico é o que nao tem
FC

N&o foi escolha do gestor 01 N&o foi minha escolha

Falta de interesse da 01 Minha tnica colega mulher nunca

equipe demonstrou o menor interesse pelas

fungbes da sec¢ao, sendo que a
pessoa com a qual eu posso contar la
€ um rapaz. Mas assim que ela
dominar tudo relacionado a segéo, ela
passara a substituir também.

Fonte: elaborado a partir dos dados da pesquisa



Foram descartadas as seguintes respostas: “Minha fungdo ndao comporta
substituicdo” - isso significa que o respondente ndo exercia cargo de gestdo, mas
sim de assisténcia; e “E a pessoa que ocupa a funcdo relacionada a chefia”, por
falta de compreenséao do significado da sentenga. Ao todo, foram 53 manifestagdes
a esta questao, que era de resposta facultativa.

Analisando esse conjunto de respostas, nota-se que a predominéancia por
substituto automatico (81% dos respondentes - Figura 1”) pode ter sido
afetada pelo numero de servidores de Cartério que respondeu ao questionario
(no Quadro 17, identifica-se ao menos 13, isto €, 25% dos respondentes). Como a
estrutura da maioria dos Cartorios é de dois servidores do Quadro e também por
mecanismos legais a chefia deve recair sobre servidor do Quadro, ndo ha de fato
outra opcdo, o que também serve para critérios de género. Entretanto,
vislumbra-se aqui uma oportunidade para a Comissao na atuagao junto aos
magistrados na designacgao das chefias.

Com relagéo ao Quadro 17, excetuadas as respostas que denotam restricdes
circunstanciais (como a das Zonas Eleitorais e as de equipe de um unico género), a
principal motivagcdao para indicagcdao do substituto relaciona-se com a
capacidade e competéncia, o que esta alinhado com a estratégia do Tribunal.
Também no Quadro 2, pela diversidade de respostas, pode-se ter um indicativo de
auséncia de diretrizes consolidadas e compartilhadas da Administracao sobre
substituicao, ficando a escolha do substituto a critério de cada chefe.

Outro ponto sao as equipes que contemplam apenas um género. Poderia
existir um estimulo institucional a diversidade de equipes. Sabe-se que a
excecdao da area de Tecnologia de Informacgdo, cujos cargos especificos sao
ocupados em sua maioria por homens (uma caracteristica do setor em si € néo do
Tribunal), as demais areas sao cargos genéricos (Técnico ou Analista
Administrativo/Judiciario) com poucas excegdes, logo, ha um potencial para a
diversidade na constituicdo das equipes.

Fechando esse bloco, aparentemente, considerando a amostra de respostas,
as questoes de género nao sao fator preponderante na indicagao de
substituto. As questdes de estrutura organizacional e procedimentos tém maior
relevo, junto com a competéncia e experiéncia dos indicados.

4.3 PERCEPCOES SOBRE PARTICIPAGAO FEMININA EM CARGOS DE
GESTAO

Chegamos ao nucleo da pesquisa: compreender o que pensam gestores e
demais colegas sobre mulheres e lideranca. Neste bloco especifico, o objetivo era
ver o grau de concordancia(5)/discordancia (1) dos respondentes sobre sentencas
que envolvem desde o senso comum em relacdo ao tema liderangca feminina
(mulheres ndo sao capazes de tomar decisao, por exemplo) até outras hipoteses
que poderiam explicar porque os homens s&o maioria nos cargos de gestido no
Tribunal.



Figura 3: Indicacdo de mulheres para assumir cargo de gestéo

1. Eu indicaria uma mulher para assumir o meu cargo de gestéo, caso fosse promovido(a).

60 respostas

60

46 (76,7%)

40

20

8 (13,3%)

0 (?%) 0 <(|)%) 6 (10%)

1 2
Fonte: elaborado a partir dos dados da pesquisa. (N = 60)
Figura 4: Competéncias técnicas para assumir cargo de gestdo na area de atuagao

2. As mulheres apresentam as competéncias técnicas para ocupar o cargo degestao na area em

que atuo.
60 respostas

60
49 (81,7%)

40

20

0 (0% 1(1,7%) 4 (6.7%)
%
o (| ) | 6 (10%)
1 2 3 4 5

Fonte: elaborado a partir dos dados da pesquisa. (N = 60)

Figura 5: Competéncias comportamentais para assumir cargo de gestao na area de atuagéo

3. As mulheres apresentam as competéncias comportamentais necessarias para ocupar o cargo

de gestao na area em que atuo.
60 respostas

60

48 (80%)

40

20

7 (11,7%)

0 (c|>%> 0 ((lJ%)

1 2 3

0

Fonte: elaborado a partir dos dados da pesquisa. (N = 60)



Figura 6: Subordinacdo a chefes homens e tomada de decisdo de mulheres gestoras

4. As mulheres que ocupam cargos de gestao tém dificuldades de tomar decisdo porque
geralmente sédo subordinadas a homens.

60 respostas

30

25 (41,7%)

20

16 (26,7%)
10 12 (20%)

5 (8,3%)

Fonte: elaborado a partir dos dados da pesquisa. (N = 60)

Observado a Figura 3, do ponto de vista declaratério, os respondentes
gestores mostraram-se favoraveis a indicacao de mulheres para assumirem
suas posigoes, caso fossem promovidos (ndo houve nenhuma manifestacéo de
discordancia). Sobre a percepg¢ado do quanto as mulheres estao preparadas em
termos de competéncias técnicas e comportamentais para assumirem um
cargo de gestdao na area de atuagcdao dos respondentes, constata-se
percepgoes similares, no sentido de que elas estariam preparadas. Nesse
sentido, se ha uma predisposicdo a convidar mulheres e se ha consenso de que
elas estdo preparadas, entende-se necessario averiguar quais seriam os outros
impeditivos que explicam porque sao minoria nos cargos de gestao
(ressalvadas as limitagcdes contextuais, como no caso das Zonas Eleitorais).

Neste conjunto de analises, o que teve uma pequena dispersédo nas
respostas foi o Figura 6, sobre o quanto estar subordinada a gestores homens
pode afetar a tomada de decisao de gestoras mulheres. Novamente, a maioria
das respostas sinaliza que esse fator ndo afeta a tomada de decisao das
mulheres (68,4% dos respondentes discordaram totalmente ou em parte de que
afetaria), porém, 11,6% sinalizaram que sim, a subordinagao a homens pode
afetar a tomada de decisao de gestoras e 20% manifestaram-se na posigao
neutra - nem concordam, nem discordam. Talvez esse seja um aspecto de
atencao a ser investigado e que possa contribuir para compreender o fenbmeno
do menor numero de liderangas femininas no TRE-RS.

A partir desse ponto, os instrumentos de pesquisa apresentavam questdes
iguais para gestores e nao gestores. Os dados foram sistematizados no Quadro 18,
apresentado nas proximas paginas..



Quadro 18: Percepgdes diversas sobre lideranca e género no TRE-RS

DESEMPENHO E PERFORMANCE: Mulheres e homens podem desempenhar Gestores 0,0 0,0 0,0 6,7 93,3
cargos de gestao com alta performance.

Nao gestores 0,0 0,0 0,0 4.1 95,9
ESTILOS DE GESTAO: Mulheres e homens podem desempenhar estilos de Gestores 0,0 1,0 6,7 20,0 71,7
gestao diferentes.

Nao gestores 0,0 0,0 7.1 255| 66,3
DIVERSIDADE E GESTAO: As diferencas de género contribuem para a Gestores 1,7 6,7 15 21,7 55,0
diversidade na conducédo da gestéo.

Nao gestores 4.1 20| 153| 23,5| 55,1
CONCILIACAO FEMININA: Mulheres s&o mais conciliatérias quando a frente | Gestores 15,0 20,0 350 | 23,3 6,7
de cargos de gestao.

Nao gestores 711 143 48,0| 214 9,2
ASSERTIVIDADE MASCULINA: Homens sao mais assertivos quando a frente | Gestores 28,3 28,3 40,0 1,7 1,7
de cargos de gestao.

Nao gestores 255 276 38,8 71 1,0
COMPETENCIAS TECNICAS: Homens costumam apresentar competéncias Gestores 58,3 | 30,0 11,7 0,0 0,0
técnicas mais compativeis com os cargos de gestao.

Nao gestores 53,1 245 20,4 1,0 1,0
COMPETENCIAS COMPORTAMENTAIS: Homens costumam apresentar Gestores 58,3 | 21,7| 16,7 3,3 0,0
competéncias comportamentais mais compativeis com os cargos de gestao.

Nao gestores 5101 23,5 194 4.1 2,0

Nota. Escala de Likert: 1 - Discordo totalmente; 2 - Discordo; 3 - Nem concordo, nem discordo; 4 - Concordo; 5 - Concordo totalmente
(continua na proxima pagina)




(continuacao do Quadro 18)

FRAGILIDADE FEMININA: A fragilidade feminina pode prejudicar o Gestores 70,0 | 20,0 6,7 1,7 1,7
desempenho de um cargo de gestéo.

Nao gestores 612 204 13,3 3,1 2,0
QUALIFICACAO E LIDERANCA: A qualificag&o e o preparo s&o mais Gestores 0,0 0,0 0,0 10,0 90,0
importantes que o género.

Nao gestores 0,0 1,0 1,0 8,2| 89,8
REVEZAMENTO DE GENERO: Percebo que ha revezamento entre homens e | Gestores 140 28,3| 26,7 15,0 6,7
mulheres na ocupacgao de cargos em comissao/fun¢des comissionadas no
Tribunal. Nao gestores 31,6 | 296 24,5 7.1 7.1
OPORTUNIDADES DE CAPACITACAO: As oportunidades de capacitagéo e Gestores 0,0 83| 20,0| 23,3| 48,3
desenvolvimento sdo iguais para homens e mulheres.

Nao gestores 10,0 10,2 | 34,7| 17,3| 27,6
PREFERENCIA PELO GENERO MASCULINO: Percebo que ha preferéncia Gestores 200 16,7 21,7 36,7 5,0
por homens para desempenhar cargos de gestao no TRE-RS.

Nao gestores 11,2 6,1 255 32,7 24,5
MATERNIDADE E LIDERANCA: A maternidade pode prejudicar o exercicio de | Gestores 43,3 | 31,7 11,7 6,7 6,7
um cargo de gestao, porque a mulher precisa se afastar com muita frequéncia.

Nao gestores 388 184 | 153 | 184 9,2

Nota. Escala de Likert: 1 - Discordo totalmente; 2 - Discordo; 3 - Nem concordo, nem discordo; 4 - Concordo; 5 - Concordo totalmente

Fonte: elaborado a partir dos dados da pesquisa. (N = 158 = 100%)




Do conjunto de dados que constam no Quadro 18, podemos tecer algumas
observacgdes. Ha algumas concordéncias compartilhadas nos dois grupos, com
percentuais em torno de 90 tanto para gestores como para ndo gestores: mulheres
e homens podem ter alta performance em cargos de gestdo; mulheres e homens
podem ter estilos de gestédo diferentes; a qualificagdo para o cargo é mais relevante
que o0 género. Aqui podemos perceber indicios de uma crengca de que a
qualificagdo esta acima de questdoes de género e que a performance nao
depende do género. Outra concordancia, mas com percentual a partir de 75 nos
dois grupos, é sobre diversidade e gestdo, no sentido de que as diferencas de
género podem contribuir para a diversidade de gestao.

Ha também discordancias compartilhadas, com percentuais a partir de 75
nos dois grupos: nado necessariamente homens apresentam competéncias
comportamentais e técnicas mais compativeis com cargos de gestdo - mas chama
atengado que o ponto neutro da escala para nao gestores teve percentuais préximos
a 20% - o que pode ser indicativo de que nem todos os respondentes tém posi¢ao
definida sobre esse tema. Se cruzarmos com os percentuais dos Graficos 4 € 5, em
que a maioria dos gestores respondentes sinalizou que as mulheres tém tanto
competéncias técnicas como comportamentais para assumir cargos de gestao,
verifica-se certa coeréncia, afinal, nem sé os homens dispéem das competéncias
necessarias para cargos de lideranga, mas mulheres também, embora quando
questionado especificamente sobre homens, o grupo de indecisos tenha sido
mais expressivo na amostra de nao gestores.

Outro aspecto de discordancia compartilhada € com relagdo a fragilidade
feminina: a partir de 80% no grupo de nao gestores e de 90% no grupo de gestores
discordam que a fragilidade feminina possa prejudicar o exercicio de cargos
de gestao. Importante sinalizar que a maioria da amostra foi composta por
mulheres, como descrito na segao 4.1 - e fragilidade no contexto do enunciado é
interpretada como uma caracteristica negativa para lideres.

Quanto a existéncia de revezamento entre homens e mulheres nos
cargos e fungoes comissionadas, 51,6% dos gestores respondentes e 61,2%
dos nao gestores manifestaram que discordam de que haja. O percentual de
indecisos foi de 26,7 e de 24,5, para gestores e ndo gestores, respectivamente.
Parece se tratar de mais um tema nao pacificado na instituicdo por conta dos
neutros/indecisos, mas os dados apontam uma percepg¢ao de inequidade nesse
aspecto.

Alguns temas tiveram suas respostas com dispersdo maior e indices
relevantes de neutros/indecisos (nem concordo, nem discordo). Comegando com a
crenca de que mulheres séao lideres mais conciliatérias: 35% dos respondentes
gestores e 48% dos nao gestores posicionaram-se de forma neutra; 35% de
gestores e 21,4% de nao gestores discordaram; e 30% de gestores e 30,6% de néo
gestores concordaram que mulheres sdo mais conciliatérias. Pelo alto indice de
dispersao e divergéncia, existe a possibilidade dessa questdao nao ter sido
compreendida e também de ndo existir consenso sobre essa crenga no
Tribunal.



Outro tema que despertou indecisao relaciona-se com a crenga sobre
assertividade masculina: 40% dos gestores e 38,8% dos ndo gestores
manifestou-se no centro da escala, entretanto, ao contrario da crenga de conciliagao
feminina, 56,6% dos gestores e 53,1% dos ndo gestores discordam que homens
sejam mais assertivos quando em cargos de gestdao. Um alto percentual de
respostas neutras pode indicar falta de clareza sobre o tema - lembrando, mais uma
vez, que as mulheres foram maioria na amostra.

Em trés aspectos abordados na pesquisa houve divergéncia entre os dois
grupos de respondentes. O primeiro deles trata da igualdade de oportunidades de
capacitacao e desenvolvimento para homens e mulheres. No grupo de nao
gestores, houve maior dispersdo das respostas, com 34,7% de indecisos e 45% de
concordancia. No grupo de gestores, o posicionamento teve tendéncia a
concordancia, com percentual de 71,6% dos respondentes. Pelos numeros, pode-se
afirmar que a maioria concorda com a igualdade de oportunidades, porém, isso
ndo é consenso para os nhao gestores. Uma hipdtese para esse perfil de
respostas € que ha uma cultura de os chefes participarem mais de cursos,
especialmente nas Zonas Eleitorais, por conta das responsabilidades do cargo. De
todo modo, pode estar aqui uma oportunidade da Escola Judiciaria Eleitoral
estimular de forma mais contundente a participagdao de nao chefes nas agoes
promovidas.

A preferéncia por homens para desempenho de cargos de gestdo no
TRE-RS foi outro ponto em que se observa comportamento de respostas um pouco
divergente entre os dois grupos de amostra: 57,2% dos nao gestores entendem que
sim, ha preferéncia por homens, enquanto para os gestores esse valor foi de 41,7%.
o percentual de discordantes foi de 36,7% dos gestores e 17,3% dos n&o gestores.
Os indecisos ficaram na faixa de 20 a 25% nas duas amostras. No grupo de
gestores houve uma polarizagdo maior (lembrando que 58% dos respondentes era
do género feminino), ja nos de ndo gestores houve tendéncia a concordar com a
afirmativa. Apesar de leves divergéncias nas duas amostras, constata-se que
existe uma percepcgao de que sim, ha preferéncia para homens na ocupagao
de cargos de gestao no Tribunal.

Ultimo aspecto que trazemos para discussdo é maternidade e exercicios de
cargo de gestao: 75% dos respondentes gestores discordam de que a maternidade
prejudique o exercicio de cargos de gestdo diante de 57,2% dos nao gestores,
entretanto, o numero de ndo gestores que concordam com essa afirmativa foi de
27,6% e o de ndo gestores foi de 13,4%, com indecisos na faixa de 15%. Pode ser
que como a pergunta falava somente de maternidade, respondentes homens ou que
nao tenham filhos ndo tenham se sentido contemplados na questdo. Também
supde-se que, eventualmente, no grupo de nao gestores, pode ser que as mulheres
pensem que ndo sado convidadas para cargos de gestdo por serem maes, 0 que
ajudaria a entender o maior percentual de concordancia com a afirmativa - o fato é
que somente os dados da pesquisa nao permitem fazer essas conclusées, mas sim
apenas sinalizar que a maioria da amostra entende que a maternidade nao



prejudica exercer cargos de gestao e que seria oportuno investigar mais o
grupo de nao gestores.

Sintetizando os achados desta sec¢ao, conclui-se que:

A. Nas amostras desta pesquisa, prevalece a crenca de que qualificagao é
preponderante para desempenho e que as diferengas de género podem
produzir formas de gestéo diferentes;

B. Questbes em que ndo havia vinculagdo a um atributo/género especifico
tiveram respostas mais concentradas em um dos poélos das escalas;

C. Perguntas sobre um atributo especifico atrelado a um dos géneros
tiveram respostas com maior indice de indecisos (nem concorda/nem
discorda), especialmente se o atributo poderia ter uma interpretagéo de
negativo no contexto de desempenho da lideranca (fragilidade feminina,
assertividade masculina);

D. Em alguns aspectos como oportunidades de capacitagdo, maternidade e
exercicio de cargos de gestdo e preferéncia por homens em cargos de
gestao, em que pese as duas amostras tiveram tendéncia para um dos
lados da escala (concordancia/discordancia), houve alguma divergéncia
de percepgao nos dois grupos;

E. Ha indicios de percepcédo de inequidade na ocupacdo de cargos de
gestdo por homens e mulheres, pois a maioria dos respondentes
concordou que ha preferéncia por homens para desempenho de cargos
de tal natureza, como também discordou de que haja revezamento nos
cargos de lideranga entre homens e mulheres.

Com isso, encerramos este bloco.

4.4 SUCESSAO E PARTICIPAGAO FEMININA EM CARGOS DE GESTAO

As perguntas desse bloco eram, em grande parte, sobre a sucesséo de forma
geral no Tribunal, com apenas uma questdo mais especifica sobre género e
sucessao. No Quadro 18, compilam-se os dados das questdes que eram comuns a
gestores e a ndo gestores.

No Quadro 19, podemos afirmar que ha uma unanimidade tanto entre
gestores como entre nao gestores de que o Tribunal deveria investir na
preparacao de sucessores, com percentuais de concordancia de 93 e de 88,8,
respectivamente. Chama a atengdo que os valores dos gestores foram superiores
aos dos nado gestores - que, em tese, por ja ocuparem cargos de gestdo estariam
preparados, entretanto, aqui talvez sinalize um interesse de que se houvesse um
programa de preparagdao, seria mais facil para os gestores indicarem seus
substitutos, uma vez que haveria critérios de conhecimento na instituicdo - isso é
apenas uma hipotese, nao sustentada nos dados da pesquisa.



Quadro 19: Percepgdes Sobre Sucessao em Cargos de Gestao

O TRE-RS tem critérios claros para Gestores 20,0 48,3] 18,31 10,0 3,3
ocupar cargos de gestao.

Nao gestores | 41,8 | 276 | 224 | 7,1 1,0

O TRE-RS deveria investir na Gestores 1,71 0,0 8,3]| 38,0| 55,0
preparacéo de sucessores.

Nao gestores 1,01 0,0 10,2| 25,5| 63,3

O TRE-RS poderia definir quotas de Gestores 23,31 16,7 28,3 21,7 10,0
género para a ocupacéao de cargos de
gestao. Nao gestores | 24,5| 19,4 | 28,6 | 12,2 ]| 15,3

Nota. Escala de Likert: 1 - Discordo totalmente; 2 - Discordo; 3 - Nem concordo, nem
discordo; 4 - Concordo; 5 - Concordo totalmente
Fonte: elaborado a partir dos dados da pesquisa. (N = 158 = 100%)

Outro ponto de convergéncia entre os dois grupos, mas com percentuais nao
tdo expressivos de concordancia quanto a questao anterior, foi sobre o Tribunal ter
critérios claro para ocupacdo de cargos de gestao: 68,3% dos gestores e
69,4% dos nao gestores discordam de que haja esta clareza de critérios. Aqui o
namero de indecisos (18,3% e 22,4% para gestores e nao gestores
respectivamente) foi mais expressivo. Se analisarmos as duas questbes em
conjunto, percebemos que ha uma coeréncia, pois se a maioria concorda que
deveria ser investido na preparacdo de gestores e que atualmente os critérios para
ocupar cargos de gestdo nao estdo claros, depreende-se que ha uma lacuna na
instituicdo nesse sentido. Esta € uma oportunidade a ser avaliada pela Secretaria
de Gestdo de Pessoas, a qual poderia contemplar também as questdes de género
levantadas por esta pesquisa.

Quanto ao estabelecimento de quotas de género para ocupagédo de cargos
de gestao, pela dispersao das respostas nas duas amostras, verifica-se que nao é
tema unanime na instituicdo. Curioso que, apesar da dispersdo, a tendéncia é
haver uma nao receptividade ao estabelecimento de quotas para género, com
40% para gestores e 43,9% para nao gestores. Entretanto, os percentuais de
indecisos foram na faixa de 27,5% a 31,7% e os que concordavam com a
implantacdo de quotas foram de 28,3% e 28,6%, considerando gestores e néao
gestores, respectivamente. Diante da dispersao das respostas, vislumbra-se uma
oportunidade de atuar na compreensdo e até na desconstrugao de crengas
que possam estar associadas as politicas de quotas, especialmente dentro de
uma cultura de aparente desequilibrio com relacdo as competéncias técnicas e
comportamentais necessarias para o exercicio de cargos de gestéo.

O fato é que se trata de tema delicado e cujas estratégias de atuacao
talvez devessem ser na linha de quotas nos programas de preparagao para
liderangas ou até em eventual listas de nomes para serem escolhidos ou



votados (processo similar ao de designagdo de desembargadores e membros do
Pleno) com definigdo de participagdo de todos os géneros e, porque nao, outras
minorias (raciais, portadores de deficiéncia etc).

Além destas trés questdes, havia mais duas perguntas exclusivas para o
grupo de gestores, sobre utilizacdo da avaliagcdo de desempenho para sucesséo e
desenvolvimento de equipe. Os resultados sao apresentados nas Figuras 7 e 8.

Figura 7: Avaliagdo de Desempenho e Preparagéo de Sucessores
3. Eu utilizo a avaliagdo de desempenho para preparar possiveis sucessores.
60 respostas

30

20 22 (36,7%)

21 (35%)

10

7 (11,7%) 7 (11,7%)

3 (5%)

Fonte: elaborado a partir dos dados da pesquisa. (N = 60)

Gréfico 8: Avaliagao de Desempenho e Desenvolvimento de Equipe

4. Eu utilizo a avaliagdo de desempenho para planejar o desenvolvimento de minha equipe.
60 respostas

30
27 (45%)

20

10 13 (21,7%) 14 (23,3%)

3 (5%) 3 (5%)

Fonte: elaborado a partir dos dados da pesquisa. (N = 60)

Quando abordamos a avaliagdo de desempenho em relagdo a sucessao, na
Figura 7, constatamos que 46,7% dos gestores a utiliza para preparagado de
sucessores, e 36% - ou seja, cerca de um ter¢o, manifestou-se indecisa, o que
€ um dado relevante. Ja na perspectiva de desenvolvimento de equipes, Figura



8, 68,3%, isto é, dois tergos da amostra utiliza como ferramenta para esse fim -
os percentuais de indecisos e de discordancia sGo menos expressivos.

A nao associacao da avaliacao de desempenho com a sucessao talvez
seja explicada pela lacuna de diretrizes institucionais sobre o tema - como ele
nao esta na pauta, o instrumento de gestdo de desempenho acaba n&o tendo tanto
este foco - o elevado numero de respostas neutras pode sinalizar que os gestores
nao havia pensado nessa possibilidade ainda, o que no caso de desenvolvimento de
equipe parece estar mais consolidado. Mais uma vez vislumbra-se um aspecto que
pode ser uma oportunidade para a Secretaria de Gestao de Pessoas considerar
na eventual proposta de um programa de sucessao.

Finalizadas as analises quantitativas e qualitativa, apresentamos as
consideragdes finais, limitagdes da pesquisa e algumas sugestdes de agdes para
contribuir com as lacunas levantadas.

5. CONSIDERAGOES FINAIS

Lideranga, sucessdo e género sao temas delicados no contexto
organizacional e no imaginario social - ha sempre aquelas vertentes que entendem
que lideres nascem prontos ou sdo herdis singulares, como Gandhi, Martin Luther
King, Steve Jobs, Margareth Tatcher. Nesse cenario, foi conduzida essa pesquisa,
procurando trazer dados sobre como estes assuntos sdo percebidos na instituicao
por meio da perspectiva de género, além de contribuir para a elucidagédo do
fendbmeno de menor ocupagdo de cargos de gestdo por mulheres na Justica
Eleitoral gaucha, diante de numeros mais animadores nos demais tribunais
eleitorais.

Os dados da pesquisa trouxeram algumas evidéncias, tanto quanto a
questdes de lideranca e género, como acerca de percepgdes distintas entre
gestores e nao gestores. Ratificada a necessidade de se pensar a sucessdo no
Tribunal como um programa, bem como de haver diretrizes mais claras para
ocupacao de cargos de lideranga - esse ponto ja foi aparente em pesquisas de clima
organizacional realizadas pela Secretaria de Gestao de Pessoas. A auséncia de tais
orientagbes coloca gestores em posicdo de inseguranga, além de ter como
consequéncia condutas sem padréo.

Bastante evidente foi a supremacia da competéncia em detrimento de
qualquer outra caracteristica para fins de indicagdo de gestores. Sabe-se que as
mulheres tém buscado qualificar-se no Judiciario de forma geral, entdo surge uma
duvida do que representa competéncia no TRE-RS, além da educagao formal, que
parece ndo ser o unico critério para definicdo de gestores. Também é importante
que os programas de qualificagdo sejam ampliados, de modo que mais servidores
possam desenvolver as competéncias requeridas para cargos de gestao.

Um dado que causa desconforto € a baixa participacdo feminina nos niveis
tatico (Coordenadorias) e estratégico (Secretarias e Assessorias). Estruturalmente,
esses sdo os estratos em que se tomam as decisbes de meédio e longo prazo e que
afetam a instituicAo como um todo ou uma determinada area. Por conta dessa



amplitude da tomada de decisdo que se torna ainda mais premente uma
composigdo que retrate a diversidade. E fato que a cultura de permanéncia por
longos periodos nos cargos dessa natureza pode ajudar a compreender esse
fendmeno, mas também é fato que os ultimos que vagaram foram, em sua grande
maioria, preenchidos por homens das faixas etarias mais diversas - vide o caso das
Secretérias (SGP, SAl e SA) que foram sucedidas por homens.

5.1 PROPOSTAS DA COMISSAO

A partir dos achados e de inspirados por iniciativas de outros 6rgaos publicos
sobre o tema, considerando a Gestdo Publica contemporéanea, vislumbram-se
diferentes agdes que poderiam ser promovidas pela Comissdo em conjunto com as
respectivas areas responsaveis (em especial Secretaria de Gestdo de Pessoas e
Escola Judiciaria Eleitoral), especialmente porque o cenario de ocupagao de cargos
de gestdo por mulheres na instituigdo ndo se modificou nos ultimos trés anos. Sem
pretensao de esgotar o tema, elencamos algumas:

A. Programas de mentoria para mulheres, tanto para aquelas que ja ocupam
cargos de lideranca, como para aquelas que almejam ocupar. O foco seria o
estabelecimento de um plano de desenvolvimento atrelado a metas, com o
amparo de profissionais reconhecidas dentro e fora da instituicao;

B. Programas de autogestdo, voltados para o desenvolvimento de competéncias
comportamentais transversais e de lideranga. Ja existe este tipo de programa
em outros tribunais, que parte da premissa que primeiro o sujeito precisa ter
capacidade de gerenciar a si proprio nas dimensdes bio-psico-sociais para
entdo ter condi¢cdes de gerenciar equipes;

C. Programas em formato mais “pocket” (com poucas horas e duragdo mais
curta) voltados para o publico masculino, de modo a conscientizar acerca da
trajetéria feminina e porque s&o necessarias ag¢des afirmativas, além de
tornar mais claro o quanto certas condutas sdo danosas e constrangedoras
para mulheres;

D. programa de sucessdo com nuances de género, mas cujo objetivo seja
primordialmente preparar o maior numero possivel de pessoas para
desempenharem cargos de gestdo e com critérios cargos. Poderia haver um
estimulo a diversidade de género de forma geral, uma vez que existem areas
na instituicdo que costumam ter predominancia de um determinado género
(exemplo: Secretaria de Tecnologia da Informagéo e Secretaria de Orgamento
e Finangas);

E. normativos especificos e insergdao de dispositivos em normativos que
favorecam a condi¢gdo feminina. Exemplo: para programas de bolsas de
estudo, que haja quotas por género e outras minorias;

F. Revisdo dos normativos relacionados a substituicdo automatica, de modo a
favorecer a designacao voltada ao desenvolvimento de competéncias de
lideranca e gestdo, bem como aperfeicoamento dos procedimentos
administrativos, com vista a simplificar a designacéo.



Adicionalmente, eventos como bate-papos, grupos de estudo e palestras s&o
sempre bem-vindos para fomentar uma nova cultura de lideranga e género na
instituicao e trabalhar crengas que podem estar limitando uma melhor condugao do
tema no Tribunal.

5.2 LIMITACOES DA PESQUISA

Embora tenha sido uma pesquisa de adesao voluntaria, sem os devidos
protocolos académicos, entende-se pertinente trazer algumas limitagdes
identificadas:

A. amostra de gestores pouco representativa, por ser composta por mais
mulheres que homens. o que difere da realidade do Tribunal,

B. a pesquisa abordou crencas e mitos, de forma declaratéria. Certos
pensamentos nao sado bem aceitos socialmente, logo, mesmo sendo
compactuada a questdo do sigilo das respostas, ndao se sabe o quanto as
manifestacdes reproduzem de fato a conduta das pessoas (divergéncia entre
discurso e pratica). Instrumentos mais elaborados do ponto de vista
técnico-cientifico podem reduzir este tipo de efeito;

C. as perguntas com enunciados mais subjetivos e associados a esteredétipos
(exemplo: fragilidade feminina, assertividade masculina) tiveram respostas
mais dispersos, o que acaba nao contribuindo para conclusoes;

D. tendéncia a respostas “politicamente corretas”, por se tratar de questdes que
abordam temas delicados;

E. viés de selecdo: a pesquisa era de participacdo voluntaria, dessa forma,
supde-se que respondeu quem tem algum interesse no tema (por isso mais
mulheres), logo, ndo pode ser considerada conclusiva sobre o que de fato se
pensa no Tribunal sobre o tema;

F. a analise estatistica ficou reduzida a medidas descritivas de frequéncia, que
impedem de ser ter inferéncias mais confidveis. Fazer analises estatisticas de
correlagdo entre as questdes e aplicagdo de medidas de grupo poderia
contribuir para ver o quanto o fato da amostra ter mais mulheres afetou os
resultados;

G. viés do instrumento: como o questionario foi criado pela prépria comissao, o
tema pode ter sido abordado numa perspectiva mais restrita. O convite para
pessoas de fora do Tribunal testarem o instrumento pode ter contribuido para
reduzir esse viés.

Para uma andlise complementar do fendmeno, sugere-se um
aprofundamento mais qualitativo, valendo-se de entrevistas com gestoras, grupos
focais com alta administragao e outros grupos menores.

Apesar destas limitacdes, consideramos que foi um passo relevante e que
pode alavancar muitas acbes para ampliar a participacdo feminina em cargos de
lideranga na instituig&o.



