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Em abril de 2012, na cerimbnia de formatura da turma 2010-2012 do Instituto Rio Branco (IRBr), a oradora assumiu o
podio para proferir seu discurso. Foi um histérico — e incomum — pronunciamento. Calmamente, ela apresentou o sentimento de
muitos colegas:

Entre os 108 diplomatas que hoje se formam, encontramos menos diversidade de origem, de raca, de género, de crenga, de classe
social, de orientagdo sexual do que gostariamos. Faltam mulheres, indios, negros, deficientes. A diversidade caracteristica da
populagéo brasileira ainda nao se reflete na participagéo politica, tampouco na formagao do quadro diplomatico. Se houve avangos,

e certamente houve, admitamos que nao foram suficientes. Ainda somos um ministério majoritariamente branco e masculino.[!]

O desabafo da diplomata reflete uma conscientizagdo maior do Iltamaraty sobre como as desigualdades da sociedade brasileira sdo
reproduzidas no seio do aparato estatal. Observando paises mais igualitarios no exterior, apoiando um sistema de regras
internacional voltado para a promocgao dos direitos humanos e com a confianga de que as estruturas decisoérias sao mais
permeaveis a demandas reformistas, uma nova geragao de servidores tenta, atualmente, mudar um érgéo considerado por muitos

como vetusto e avesso a novidades.?!

Como a oradora indicou, ha inegaveis avangos da mulher no 6rgao, refletindo um movimento mais geral da sociedade
contemporanea. Hoje, alias, pode-se dizer que muitas barreiras visiveis a igualdade ja foram derrubadas. As mulheres tém
respondido a esse novo ambiente. Hoje, elas tém desempenho académico melhor que os homens em 64 paises. Um estudo
recente sobre universitarios americanos indicou ndo so6 que a diferenga de salarios logo apés a formatura diminuiu, mas também
que em 29 de 73 profissdes distintas elas tém rendimentos superiores aos homens. As mulheres ja sdo 21% dos parlamentares em
todo o mundo e, na América Latina, seis elegeram-se presidente entre 1990 e 2011. Se, em 1990, ocupavam 9% dos cargos
ministeriais, em 2006 essa proporgao chegou a 17%. No Brasil, a participagao feminina no ensino superior excede a masculina e
profissdes anteriormente dominadas por homens, como direito, medicina e engenharia, agora ja contam com maior presencga

feminina. Entre 1985 e 1995, o crescimento das mulheres na forca de trabalho no pais foi de 63%.!

Essas mudangas também afetaram a composi¢ao da diplomacia profissional no mundo e no Brasil. Os paises mais avangados sdo
os nérdicos em termos de proporgéo da atuagdo feminina. O salto foi incrivel. Na Dinamarca, de 2 % (1991) para 17 % (2010); na
Finlandia, de 6,9 % (1997) para 27,4 % (2007); na Islandia, de 5 % (1995) para 14 % (2008); na Noruega, de 8,5 % (1995) para 30 %

(2009); e Suécia, de 8 % (1992) para 27 % (2010).14] Na Franga, em 2013, 25 dos seus 180 embaixadores eram mulheres — uma
elevacao de 40% em quatro anos.l°/ Na Alemanha, se, em 1980, eram 8% da carreira, em 2003 alcangaram 22%; na Austria, o salto
foi de 10% para 21% no periodo que vai de 1994 a 2001 .6l No Reino Unido, 53% dos servidores recrutados em 2012 eram
mulheres. 7l Nos EUA, as mulheres eram 1/3 de todos os embaixadores em 2006. Na Coréia do Sul, em 1992, as mulheres eram

3,2% dos candidatos a carreira; em 2009, alcangaram 47%.181 Em Portugal, antes de 1974, era impensavel ter mulheres diplomatas.
Hoje, apesar das limitagdes, elas ja estao presentes no Palacio das Necessidades. No Brasil, segundo dados do Portal da
Transparéncia de junho de 2015, as mulheres eram 22,88% dos diplomatas. Os avangos, atualmente, ultrapassam as fronteiras
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estatais. Ha sinais de um inicio de dialogo transnacional sobre o tema. Em outubro de 2004, por exemplo, foi celebrado em

Strasbourg o primeiro seminario internacional sobre mulher e diplomacia.[’! Em margo de 2016, no encontro da International Studies
Association em Atlanta, havera uma mesa s6 para debater a a relagdo entre género e diplomacia.

Este artigo € mais uma contribuigdo da série “Filhos da Democracia”, cuja atengéo é voltada primordialmente para os diplomatas
brasileiros que acederam ao Itamaraty apds 1985. Nosso foco sera a situagdo da mulher na carreira. Um dos desafios que afetam o
exame desse tema € a caréncia de dados. Como forma de contornar esse problema, este trabalho demandou denso estudo

quantitativo da base de dados que atualmente confeccionamos sobre a carreira diplomética.[m] De forma suplementar, para testar
varias hipoteses da literatura sobre profissdes néo-tradicionais, extraimos e organizamos os dados dos 4.245 servidores que tinham
como 6rgéo superior de lotagdo o Ministério das Relacdes Exteriores em junho de 2015 — de um total de 793.178 servidores
federais. Infelizmente, os dados disponibilizados nédo indicam se o servidor € homem ou mulher. Tivemos, entdo, de atribuir o

género a cada um.[""] Em uma terceira base de dados, organizamos varios dos quadros de acesso de promogao e, por fim, fizemos
um levantamento das selegbes de candidatos para as carreiras do 6rgao. As fontes foram coletadas do Diario Oficial da Unido, dos
Relatérios do Ministério das Relagdes Exteriores, dos Anuarios de Pessoal, de documentos disponiveis nos arquivos e bibliotecas
do 6rgao no Rio de Janeiro e em Brasilia e outros consultados em decorréncia de solicitagdo pela Lei de Acesso a Informagao.
Carecemos de informacdes mais sistematicas sobre a percepc¢ao dos servidores do ministério sobre a questao de género. Uma boa
saida seria a utilizagao de surveys, mas diante dos obstaculos metodologicos para se realizar um estudo adequado, optamos por

nao o fazer.[1?]

Da mesma forma que nas contribui¢cdes anteriores, coletamos informagdes de outros servigos exteriores, de maneira a poder
avaliar a situagao brasileira dentro de um contexto global. Esforgamo-nos, ademais, para integrar a questdo dentro de uma literatura
mais ampla sobre a evolugao da mulher no mercado de trabalho contemporaneo. A comparagao com outros paises foi conduzida
com muita cautela, especialmente pelas caracteristicas especificas do servigo exterior e do mercado de trabalho brasileiros. Mesmo
assim, ha aproximacgoes interessantes.[ 3] Outros aspectos, como veremos, sdo peculiares a situagao brasileira e devem ser
levados em conta ao comparar com outras instancias.

A despeito de trabalharmos somente a questdo de género, entendemos que ela n&o € a unica relevante quando pensamos no
mercado de trabalho — como bem indicou o discurso da oradora da turma de 2010. Ademais, ser mulher ndo abrange a totalidade de
uma identidade e tampouco as mulheres compreendem um grupo homogéneo. Segundo pesquisas recentes, mulheres que se
identificam como racialmente ou etnicamente diferentes da maioria de seus colegas de trabalho tem menor probabilidade de serem
promovidas e de conseguirem mentores de alto nivel. Elas sentem-se limitadas em decorréncia de ndo receberem tarefas com

maior visibilidade e tem maior probabilidade de reduzir suas aspiragdes profissionais.[m] Outra questao importante é que nossa
contribuicdo se limita a carreira diplomatica. Nao avaliamos, desse modo, as outras carreiras do Itamaraty, que provavelmente
possuem desafios até mais graves nesse tema. Consideramos, desse modo, que nosso trabalho faz parte de um tema mais amplo,
associado a diversidade e a uma cultura inclusiva. Infelizmente, pelo fato de ndo existir informagéo adequada sobre o perfil racial e
outras caracteristicas da forga de trabalho do ltamaraty, ndo poderemos examinar essa relevante questdo em todas as suas

facetas.[19]

Este artigo se insere em uma literatura mais ampla de compreenséo do papel da mulher na diplomacia. No Brasil, o primeiro texto

sobre o assunto data de 1931 e, no plano internacional, uma produgao sistematica existe desde a década de 1970.[16] Também
consideramos varios trabalhos essenciais para a compreensao do papel da mulher na diplomacia brasileira. Gostariamos de
destacar, aqui, cinco autores-diplomatas: Viviane Rios Balbino, Guilherme Friaga, Laura Delamonica, Melina Maia e Taina

AIvarenga.[m Este artigo € um complemento a essa literatura em trés aspectos. O primeiro € a utilizagao de nossa base de dados,
com informacdes sobre selecdes publicas de servidores do Ministério das Relagdes Exteriores brasileiro desde o inicio do século XX

e, com maior precisao, a carreira de todos os diplomatas brasileiros de 1930 a 2010.1'81 Sa0 2.556 referéncias, 392 das quais de
mulheres. Estudamos outros servigos exteriores, tentando compreender, ainda que de maneira limitada, a situagdo da diplomata em
perspectiva comparada. Por fim, tentamos examinar a questéo utilizando a literatura mais contemporanea sobre a integragéo
feminina em atividades profissionais de alto nivel em organiza¢des altamente hierarquicas. Convém notar que a nossa base de
dados ainda nao esté finalizada e a literatura, em muitos aspectos, é contraditoria, razdo pela qual despendemos grande esforco
para encontrar as tendéncias dominantes.

Sabemos ser esse um tema delicado. Quando iniciamos a redagéo do texto, em julho de 2015, a questao era pouco discutida fora
do 6rgao. Recentemente, em decorréncia de matérias na imprensa, ocorreu uma explosdo de comentarios, muitos radicais, dentro e
fora do ministério.['®] Ndo é sem razdo. Como Dan Kahan, de Yale, apresentou em artigo, ao observar o mundo somos movidos
menos pelo cuidadoso exame da evidéncia do que pelas nossas crencas e por nossas identidades.l2% A questdo da mulher no
mercado de trabalho, infelizmente, faz parte de um conjunto de temas (aquecimento global, intervengao do Estado na economia,
aborto, e outros) propensos a analise de evidéncia empirica de acordo com pré-disposigdes cognitivas.
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Os resultados da nossa pesquisa nos surpreenderam do ponto de vista positivo e negativo. Ha avangos reais na presenca feminina.
Por outro lado, ha indicagbes de que ainda existem obstaculos a igualdade de género. Nosso exame leva a varias conclusoes:

1. As mulheres sao, hoje, em média, 40% dos candidatos do concurso, mas menos de 25% dos que passam. Indicamos varias
hipoteses sobre a origem dessa situagédo, mas sdo necessarios mais dados e métodos mais sofisticados para a
apresentacao de explicagbes mais plausiveis;

2. Projetando o ritmo de entrada de 1954 a 2010 para o futuro, somente em 2066 se chegaria a igualdade na acessao;
3. Observando a colocagao nas selegdes, identificamos que ela é praticamente igual, com leve superioridade masculina;

4. Adistribuicdo da origem geografica do nascimento é quase idéntica. A diferenga maior esta na concentragcdo maior da cidade
de nascimento das mulheres.

5. Do ponto de vista educacional, as mulheres que acederam antes de 1985 eram proporcionalmente mais bem formadas que
seus colegas. Elas também trouxeram para o 6rgdo uma experiéncia académica mais diversificada, especialmente em letras
e, hoje, em relagbes internacionais. Hoje, elas vém mais da Universidade de Brasilia e proporcionalmente tém mais pos-
graduagdo que seus colegas. E de se esperar que, em breve, a proporc¢do delas com alguma produgao bibliografica supere a
dos homens.

6. Em sua primeira lotacéo, as mulheres proporcionalmente, ainda que pouca diferenga, atuam mais em locais de grande
prestigio, como o gabinete do ministro ou a Secretaria Geral. Nao haveria, aqui, a situagao de “guetos rosas”. Isso, no
entanto, so leva em consideragao a carreira diplomatica — uma visao limitada do 6rgao;

7. As mulheres em média demoraram mais para ter sua primeira remog¢ao, mas a diferenca apds 1985 foi minima. Do ponto de
vista regional, elas sdo removidas para as mesmas localidades que os homens, mas vao proporcionalmente menos para os
postos de maior prestigio e ficam menos tempo de suas carreiras no exterior;

8. Historicamente, as mulheres foram menos chamadas para atuar fora do 6érgao em posi¢des de prestigio. Hoje, no entanto,
essa diferencga é praticamente inexistente;

9. Ha grande diferenga do nimero e do tempo médio das licengas para tratamento de assuntos particulares. Mulheres, mesmo
hoje, se afastam temporariamente da carreira mais que seus colegas. Isso, de acordo com a literatura, pode ocasionar
problemas;

10. O Itamaraty tem privilegiado as mulheres no quadro de acesso e nas promogdes nos niveis mais elevados da carreira. Nas
ultimas décadas, o maior gargalo foi a promogé&o para ministra de segunda classe;

11. Utilizando os dados dos servidores ja desligados, percebemos que a distancia das medianas do tempo de carreira é elevada
(380 meses para mulheres e 452 meses para os homens), provavelmente ligada a legislagao previdenciaria. Ha uma gritante
diferenga no estagio em que ocorreram tais desligamentos. 66% das mulheres desligaram-se na posi¢éo de terceira
secretaria a conselheira, enquanto s6 38% dos homens se desligaram em posicdo equivalente. E pouco provavel que essa
situacao permanecga no futuro;

12. Analisando dados de junho de 2015, percebemos que as mulheres estdo em posi¢cao de chefia em proporgéo maior do que
sua participacdo na carreira em varios niveis;

13. Adiplomacia pode ser considerada uma profissao “ndo-tradicional” do ponto de vista das rela¢cdes de género, o que implica
desafios particulares na gestédo dos seus recursos humanos, do recrutamento da méo-de-obra mais qualificada ao cotidiano
de seus servidores no Brasil e no exterior. Segundo pesquisa de outros servigos exteriores, ha desafios para as mulheres que
nao se apresentam da mesma forma para os homens;

14. As regras informais e premissas determinando o que é “meritocracia” sdo socialmente constituidas. Pesquisas indicam que,
no caso de profissdes nao-tradicionais, essa definigdo ndo é associada necessariamente a elevagao da eficiéncia e ao
alcance dos objetivos organizacionais e tende a prejudicar as mulheres. H& evidéncia de que o Itamaraty enfrenta desafios
nesse quesito;

Essa contribuicdo beneficiou-se das criticas e dos comentarios de varios colegas, muitos da carreira do servigo exterior brasileiro.
Acreditamos que esse artigo apresenta uma visado equilibrada diante da evidéncia e da literatura disponiveis.

A mulher na diplomacia brasileira: uma analise quantitativa

O ritmo de entrada das mulheres no 6rgédo € um dado muito importante. Apesar de haver indicagdes de que uma mulher tenha
atuado informalmente na revisdo das memoérias apresentadas pelo Brasil na arbitragem da Guiana, foi somente em 1918 que
oficialmente uma mulher, Maria José de Castro Rebello Mendes, entrou no 6rgao, tornando-se a primeira servidora publica brasileira

[21] . . N . .
a passar por um concurso de provas. ~ Quando assumiu, era a Unica mulher dos setenta e trés servidores da Secretaria de Estado
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do Ministério das Relagdes Exteriores. De 1918 a 1937, oitenta e sete mulheres trabalharam em diversas posi¢des no 6rgao. Neste

ultimo ano, sete estavam no corpo consular.[?2] Com a conclusdo do processo da unificagdo das carreiras consular e diplomatica,
em 1938, algumas delas foram transferidas para a carreira diplomatica, mas a entrada de novas servidoras foi proibida. Em 1945
ocorreu breve suspensao da proibigdo, que foi reintroduzida em 1946, com s6 uma mulher acedendo nesse periodo. Somente em

1954 foi derrubada a politica discriminatéria de forma definitiva. No ano seguinte, as mulheres foram 9 de 91 candidatos ao

vestibular do Instituto Rio Branco (IRBr).[Z?’]

Na Tabela 1 apresentamos informagdes sobre a “taxa de sucesso” de homens e mulheres — niUmero dos que conseguiram passar
no concurso dividido pelo nimero de candidatos, de acordo com o género. A tabela demonstra que, no passado, o grupo de
mulheres que se candidatava era diminuto e poucas conseguiam entrar no 6rgdo. Nessa época, no entanto, eram
proporcionalmente mais bem-sucedidas do que os homens. Depois de 1981/1982, isso ndo mais ocorreu. Os homens, além de
serem maioria nas selegdes (vestibular e, depois concurso), foram proporcionalmente mais bem-sucedidos. O grafico abaixo
demonstra algo mais intrigante. O grande salto para a participagdo feminina nas inscrigdes dos certames ocorreu na segunda
metade da década de 1970, saindo do patamar de cerca de 25% dos candidatos para perto de 40%. Mesmo com essa elevagao,
percebe-se uma estagnagéo da presenga feminina em 25%. Essa proporgao € baixa para padrdes internacionais. Mesmo o México,
cujo servigo exterior se assemelha ao Brasil em alguns aspectos, teve mais candidatas mulheres do que homens ja em 1999 e, em

2002, 38% dos seus terceiros secretarios eram mulheres.[?41 O grafico também demonstra grave falta de correspondéncia entre a
proporcéo de mulheres candidatas e as que conseguiam ser aprovadas nos vestibulares e nos concursos, notadamente apos a
selecdo de 1972/73. Considerando o periodo de 2003 a 2013, os homens foram em média 60% dos candidatos e 74% dos
empossados, enquanto as mulheres foram em média 40% dos candidatos e 26% dos empossados. O que explicaria tal situagéo?

Primeiro, devemos analisar o processo de recrutamento. Hoje, ha numerosos estudos apontando que a formulagédo de questbes em
provas nao é neutra, e tende a favorecer candidatos com caracteristicas especificas. A prova mais estudada é a que serve para a
entrada no sistema universitario americano — o SAT. Apesar de as mulheres sistematicamente terem melhor desempenho durante
todo o segundo grau (high school) e periodo universitario, elas consistentemente recebem notas menores que estudantes homens
no SAT, mesmo levando em conta caracteristicas demograficas, renda familiar, educag¢ao dos pais, posi¢édo na classe, tamanho da

escola e outros fatores. O préprio mecanismo de respostas fechadas tenderia a favorecer homens em detrimento de mulheres.[25] A
percepcao desse grave problema, no Estados Unidos, tem incentivado sérios reexames do processo seletivo e ja levou 46% de
faculdades e grande numero de universidades a abandonar a obrigatoriedade do SAT no seu processo de sele¢ao. Ao fazer um
estudo de quatro anos de 33 instituigdes, William C. Hiss identificou que essa mudancga teve grande impacto sobre a participagéo de

minorias e mulheres no recrutamento.26]

Um bom teste para avaliar o impacto da natureza da prova foi o fim da entrevista, apos 2003. Esse tipo de avaliagdo poderia ser

associado a questdes subjetivas que prejudicam, em média, mais as mulheres do que os homens.[27] Os resultados ambivalentes.
Agregando dados de 33 selegbes em que as provas orais existiam e que as mulheres ja poderiam participar e comparando com
dados similares de 10 selegbes sem provas orais, identificamos que, no primeiro caso, a taxa de sucesso feminina, mensurada pela
divisdo do nimero de mulheres que passaram pelo nimero de candidatas, foi de 3,5%, enquanto a masculina foi de 7%. No
segundo, a proporc¢ao foi, respectivamente, de 0,6% e 1,3%, ou seja, a distancia continuou o dobro. Essa andlise, no entanto, seria
inadequada pelo fato de s6 termos dados de quatro selegbes nos vinte anos que antecederam a mudanga (1983-2003). Ao
observarmos somente essas quatro sele¢des, percebemos que a taxa de sucesso média feminina melhorou levemente. Ou seja,
poderia ter ocorrido algum impacto do fim das entrevistas na taxa de sucesso feminina, demonstrando o efeito do processo seletivo
sobre o sucesso feminino no concurso. Mas para se chegar essa conclus&o, seria necessario ter mais dados das selegbes ocorridas
entre 1983 e 2003, além de métodos estatisticos mais sofisticados para desagregar o efeito de outras mudangas ocorridas no
periodo — como o inicio da colaboragdo com o Centro de Selegao e de Promogao de Eventos (CESPE) da Universidade de Brasilia
(UnB), em 2002.

Outra hipotese seria a natureza da prova promovida pelo CESPE no Teste de Pré-Selegdo, em que uma resposta errada anula uma
certa. Um meta-estudo que analisa a performance universitaria de estudantes de varias instituicdes, como MIT e Princeton, usando
notas no SAT, identificou que, em contraposicao a testes escritos, o formato de selegédo de respostas, no caso, de multiplas
escolhas, sistematicamente prejudica as mulheres. O SAT, como o TPS do CESPE, tem uma taxa de penalidade voltada para
reduzir o chute. Mas o “chute informado” tende a dar resultados positivos, e isso favorece mais homens do que mulheres. Isso
porque, segundo dezenas de estudos sobre o0 assunto, elas sdo mais relutantes a se arriscarem nas respostas, enquanto homens
sobrestimam sua probabilidade de sucesso, algo pelo qual sdo recompensados no sistema de avaliagéo. Isso € observado em
outras areas relacionadas a aversao ao risco e a ambiguidade, inclusive em decisdes de investimento. A isso seriam adicionadas
outras caracteristicas que ocasionariam prejuizos maiores para as mulheres, como a énfase sobre velocidade, o conteudo simplista
da redagao, diferengas em autoconfianga com relagéo a prova, os efeitos negativos de sistemas competitivos e a vulnerabilidade

diante de baixas expectativas.[28]
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De acordo com essa literatura, portanto, haveria problemas graves no mecanismo de sele¢ao para a carreira diplomatica, que
privilegiaria os homens em detrimento das mulheres logo na primeira fase, considerada o filtro mais importante. Ha grande caréncia
de dados e problemas metodoldgicos para identificar se isso realmente teria ocorrido. Ao buscar compreender o impacto das provas
nao-discursivas iniciadas em 1992 (e, pelo CESPE, em 2002), somos confrontados com a falta de dados de mais de quinze
selegdes, uma séria lacuna para qualquer desenho de pesquisa. Mesmo assim, podemos usar os dados disponiveis para fazer uma
avaliagao rudimentar se o TPS tende a privilegiar homens e se a natureza do concurso do CESPE como um todo pode levar a esse
resultado.

No primeiro aspecto, examinamos a evolug¢ao do concurso em dois anos distintos, 2005 e 2011, que representam duas situagdes
distintas. Como pode ser observado pelo infografico abaixo, no primeiro ano, a redugao da proporgéo de mulheres apds o TPS e
sua elevagdo apods as provas discursivas indicaria uma confirmagéo da teoria — melhores em subjetivas e penalizadas na prova
objetiva. Em 2011, no entanto, ocorreu uma progressiva diminuigao feminina. Nos dois casos, as taxas de sucessos (N° de
candidatos bem-sucedidos/N° de candidatos) de cada género sao distintas, com os homens bem a frente.

Mulheres (2005) Homens (2005)

Candidatas

[— 39%
Apés o TPS

= 22%
Resultado Final

[— 31%

)\ Candidatos
= 61%
A\ Apés o TPS
——— 78%
Resultado Final

| 69%

Taxa de Taxa de

Sucesso Sucesso
A W K A K

Mulheres (2011) Homens (2011)

Candidatas

[— 40%
Apés o TPS

= 26%
Resultado Final

= 1%

\  Candidatos
e 60%
\  Apds o TPS
R 74%
Resultado Final

4

Taxa de Taxa de

Sucesso Sucesso
A K A K

Infografico 1: Evolugao dos concursos de 2005 e 2011.

Outro teste seria uma avaliagao geral das provas do CESPE. A instituicdo elabora provas para outras carreiras e para o vestibular
da UNB. Se a natureza da prova ocasionar algum prejuizo as mulheres, provavelmente esse aspecto seria visivel em outras
sele¢des. Em um primeiro passo, avaliamos sete sele¢des conduzidas pelo CESPE em 2011. Ha certa variagéo, indo de 10,77% a
35,56%, todos os casos bem abaixo da média universitaria feminina. Novamente ndo temos a concorréncia de candidatos, o que

5/54



inviabiliza um estudo comparado da taxa de sucesso. Mesmo assim, admitindo uma composicao de candidatos nao tdo diferente da
carreira diplomatica (40% feminina), a disparidade de resultados, de forma geral, reafirmaria a tese apresentada acima.

Auditor de Controle Externo do TCDF 5 77.27%
Auditor de Controle Externo do TCU (Brasilia)

Diplomata 88.46%
Escritusrio do BRB (vagas gerais)
Jornalista da EBC (Cine.) 10.77 89.23%

Juiz Federal Substituto da 1* Regido /o 86.79%
Juiz Federal Substituto da 2* Regifio / 77.27%

Figura 1: Participagcao feminina (laranja) nos resultados de concursos selecionados promovidos pelo
CESPE em 2011.

Mas ao examinar o exame do vestibular, cujas provas tém modelo semelhante, estariamos diante de situagao diferente. Tabulamos,
como exemplo, o resultado do vestibular do curso de Relagbes Internacionais da Universidade de Brasilia, realizado pelo CESPE
em 2011/2. Nessa selegao, foram 706 candidatos para 40 vagas na modalidade livre (concorréncia de 17,65). Nao temos dados
sobre a composigédo de género dos candidatos, mas passaram 53% (26) mulheres e 47% (23) homens nessa modalidade. Para que
a taxa de sucesso feminina fosse a mesma da mediada dos concursos para a carreira diplomatica de 2003 a 2014 da nossa base

(0,62%), elas teriam de ser 73% dos candidatos do vestibular, algo bastante improvavel.[29] Mas uma analise somente do vestibular
em Relagdes Internacionais € inadequada, pois o curso representou 17% dos diplomatas que tomaram posse entre 1995 (primeira
turma apods obrigatoriedade de ensino superior) e 2010. Analisando os cursos do vestibular de 2011/2 da Universidade de Brasilia

que compreendem 83% dos diplomatas que tomaram posse entre 1995 e 201030 identificamos que as mulheres foram 43,50%

dos calouros.B11 A proporgéo de candidatas no vestibular, seguindo as taxas de sucesso existentes na carreira diplomatica, deveria
ser 68%, o0 que é novamente muito pouco provavel. Isso nos leva a concluir que as mulheres saem do segundo grau sem muitas

dificuldades em passar nos vestibulares do CESPE, apesar de as participagdes encontrarem disparidades entre os cursos.[%?]

Direito
Cléncias Economicas
Administragao
Histera
Giéncia Poitca
Comunicago Social
Relagbes Internaclonas
Letras

Figura 2: Proporcao de mulheres (laranja) no resultado do vestibular 2/2011 do CESPE/UNB nos cursos
que representam 83% dos diplomatas que tomaram posse entre 1995 e 2010.

Toda essa analise demonstra, com dados parciais € métodos rudimentares, certa dificuldade de o processo seletivo em si ser o
elemento explicativo central da disparidade da proporgdo de mulheres candidatas e as que passam no concurso para a carreira
diplomatica. E diante dessa limitagéo explicativa que trabalharemos, na segunda parte deste artigo, com o que a literatura denomina
de “profissbes nao-tradicionais”. Seriam a natureza diferenciada dos processos de socializagéo, as imagens da profissdo na
sociedade e os desafios que a mulher enfrenta no seu cotidiano os elementos relevantes para compreender a disparidade da taxa
de sucesso entre os dois grupos. Esses obstaculos, pelos seus efeitos consequenciais, tendem a ter resultados mais graves na vida
adulta. Isso explicaria a diferenga de resultados da participagédo feminina apos o segundo grau e no momento de preparar-se em
uma carreira no servigo publico. Os concursos da magistratura sdo casos importantes para demonstrar essa situagdo. As mulheres
ja seriam menos de um tergo no curso de graduagdo em direito, e como esse sera um pré-requisito futuro para concursos na area,
ja ha naturalmente um pool menor do qual se possa recrutar. Na carreira diplomatica, atualmente existe somente o pré-requisito de
curso superior, sem especifica-lo. Porém, a presencga feminina em cursos que tradicionalmente preparam melhor ou despertam o
interesse para a carreira talvez tenha efeitos futuros.
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Figura 3: Na esquerda, o grafico de barras representa a propor¢ao de mulheres em concursos, selegoes e

vestibulares. As bolas em vermelho, o percentual de mulheres em cada turma apds a selecio. Na direita

estio dispostos os mesmos dados para os homens.[3?!

Ao agregar os dados da entrada feminina por governo, observamos que o grande salto ocorreu no inicio do regime militar, durante o
governo Costa e Silva. Apds queda no governo Figueiredo, houve retomada do crescimento no governo Sarney. O periodo de 2003
a 2010, correspondente ao governo Lula, também se diferenciou com relagéo aos seus antecessores. No inicio dos anos 1990, um

influente diplomata declarou esperar que a proporgéo feminina chegasse a novo patamar, mas a situagéo, como observamos
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acima, estagnou.[**] Cinco das dez seleges com maior proporgdo de mulheres foram na década de 1970.

1930-45 94.74%

Linhares

Dutra

Vargas I

Gaé Filho/Carlos LuziNereu .
JK 95.31%

Jinio Quadros/Ranieri Mzl

sango

Gastelo Branco

Costa o Silvalunta

Médic

Geisel

Figueiredo

sarmey

Collorftamar

FHC

Luie

Figura 4: Proporcao de mulheres (laranja) e homens (azul) em vestibulares e concursos por governo,
1930-2010.

Atendéncia de expanséo feminina, dessa forma, é muito lenta. Se projetarmos o ritmo da proporgdo de mulheres nas selegdes
realizadas de 1953 até 2010 para o futuro, segundo a ferramenta de previsdo do Software Tableau, observamos que somente em
2066 se chegaria a igualdade na acess30.%%! E para essa paridade na entrada transformar-se em uma situagao de maior equilibrio
seria necessario que esse processo fosse sustentado por varios anos, até que o perfil dissonante das geragdes mais velhas fosse
mudado pelo natural processo vegetativo de desligamento por morte e aposentadoria — um quadro que levaria pelo menos vinte
anos.

100.00% 100.00%

68.00% 67.65%

32.00% 32.35% e

3.70% 5.13% 4.65% 4.35%

1954 1964 1974 1984 1994 2004 2014 2024 2034 2044 2054 2064
Ano da posse

Figura 5: Projecao para a equidade de género nas selegoes para a carreira diplomatica. Mulheres em
laranja e homens em azul.[*%!

O perfil dos diplomatas que entraram no érgao de 1954 a 2010 € muito semelhante em varios aspectos. O primeiro que desejamos
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focar é a posigéao na antiguidade (colocagao na turma no momento da posse). Na tabela abaixo, no eixo horizontal, fizemos o
calculo de acordo com o percentil, considerando a ultima colocagdo como 1.0 e o primeiro colocado da turma como o niumero mais
préximo de 0. No eixo vertical, apresentamos a idade no momento da posse. A comparagéo entre mulheres e homens é
praticamente idéntica, como pode ser observado no box-and-whisker plot, com uma leve superioridade masculina na colocagao das
turmas.
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Figura 6: Idade na posse (vertical) e percentil na turma (horizontal) dos diplomatas que tomaram posse
entre 1954 e 2010, sendo a proximidade do 0 referente aos mais bem colocados e ao niimero 1 os piores
colocados.

Analisando os dois periodos juntos no tépico do local de nascimento, ha grande concentracdo no sudeste e sul nos dois grupos. A
Unica distingao talvez seja a menor dispersédo, com 70,24% das mulheres vindas de um grupo de dez cidades — os homens no
mesmo quesito estdo em 64,69%.
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Figura 7: Local de nascimento dos diplomatas que tomaram posse entre 1954 e 2010 por estado, regidao e

cidade.

Se, na distribuigado regional de nascimento, ndo ha diferencga significativa entre homens e mulheres, no tema de formagao
educacional ha certa distingdo ndo sé em termos de género, mas também em termos geracionais. Isso em parte decorreu da
evolucao dos requisitos necessarios para inscrever-se nos vestibulares e, depois, nos concursos. Por muito tempo, n&o era

necessario diploma universitario para se candidatar ou tomar posse. Depois, no concurso direto de 1967, foi exigido o segundo ano
universitario; no exame vestibular de 1985, foi exigido o terceiro ano; e, em 1994, o curso de nivel superior completo. Como pode
ser observado pelo grafico abaixo, antes de 1985, quase 45% dos diplomatas homens tinham formacao em Direito e, enquanto
29,35% dos homens n&o tinham nenhuma formagéao (ou ndo apresentaram tais informagdes nos anuarios), somente 20,31% das
mulheres estavam nessas condigdes. A formagao feminina, nos dois periodos, € mais distribuida entre as disciplinas que a situagéao

masculina, com destaque ao curso de Letras (20,31%), no primeiro, e o de Relagbes Internacionais (20%), no segundo. As

mulheres, desse modo, trouxeram uma experiéncia educacional mais diversificada para o 6rgao.
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Figura 8: Formagao educacional de diplomatas que tomaram posse entre 1954 e 2010, desagregado por
género e pela data da posse antes de 1985 e de 1985 a 2010.

Ha, também, uma sultil diferenga da origem universitaria. Antes de 1985, 44,55% das mulheres com grau universitario formaram-se
no Rio de Janeiro, enquanto 57,68% dos homens tiveram padrdo semelhante. O processo de “descarioquizagao”, que ja
examinamos em outro artigo desta série (aqui), foi mais agressivo para os homens. O dado mais importante, nos anos recentes, é a
grande concentragao feminina oriunda da Universidade de Brasilia — exatamente a mesma participagéo que todas as instituicbes do

Rio de Janeiro somadas.
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Antes e depois de 1985 / Género

<1985 >1985
Instituicao Feminino Masculino Feminino Masculino

UnB 891%  4.99% FZPT

UsP 6.93% 6.79%

UFRJ 14.8: 070 4470
PUC-Rio 5.17% 6.94%
UERJ 9.90% 7.76% 5.43%
UFRGS 4.95% 5.17% 4.62%
UFMG 1.98% 2.00% 2.59% 4.39%
UFPR 1.98% 1.40% 2.59% 3.12%
UFF 1.98% 3.79% 1.72% 2.54%
PUC/SP 2.97% 0.60% 2.59% 2.43%
UCAM/RJ 2.97% 2.59% 0.86% 0.69%
Unicamp 0.40% 1.72% 2.43%
UNICEUB 1.98% 1.60% 0.86% 1.27%
FGVI/SP 0.40% 0.86% 1.97%
AEUDF 2.97% 2.20% 0.12%
UFPE 1.80% 0.43% 1.39%
PUC/RS 0.99% 0.20% 1.29% 0.35%
PUC/MG 0.86% 0.69%
FGVIRJ 1.60%

Exterior 7.92% 6.59% 4.31% 3.58%
Outros 13.86% 14.66% 19.42%

Tabela 2: Instituigao de Ensino Superior dos diplomatas com nivel universitario que tomaram posse entre
1954 e 2010, divididos por género e por data anterior a 1985 e dessa data até 2010.

Ja observamos acima que as mulheres, no passado, quando nao era obrigatério ter formagao universitaria para entrar na carreira,
tinham perfil educacional mais diverso do que seus colegas. Os anuarios dispdem de informagbes sobre se os servidores tém algum
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tipo de pds-graduacgdo. Ao tabularmos esses dados, percebemos que, antes de 1985, a proporgao dos que tinham algum tipo de
pos-graduagéo era praticamente igual entre os dois grupos, tendo os homens leve vantagem. O grupo que acedeu apés 1985,
contudo, tem perfil distinto, com as mulheres ultrapassando os homens —41,31% contra 33,85%. A propor¢éo de mulheres com
algum tipo de producao bibliografica também se elevou e hoje aproxima-se da dos homens. Nos préximos anos, € bem provavel
que elas também os superem. O momento de concluséo da pds-graduagéo, se comparado com o da posse, €, em média,

praticamente idéntico entre os dois grupos.®’]
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Figura 9: No eixo vertical, esta disposto o numero de anos da posse em que o diplomata concluiu a pés-
graduacao e, no eixo horizontal, a data da posse. Na tabela acima, esta a distribui¢gao por curso, género e
se tomou posse antes de 1985 ou dessa data até 2010. A tabela inferior analisa essas duas ultimas
variaveis na questao de producgao bibliografica.

Mesmo com o avango das mulheres no mercado de trabalho, estudos demonstram que a natureza das atividades e o local onde as

desempenham sao geralmente distintos dos homens — os chamados “guetos rosas”.[38] Assim, enquanto nas firmas de alta
tecnologia elas cuidam da administragéo de projetos, os homens escrevem codigos; nas de direito, enquanto elas cuidam
efetivamente dos casos, os homens prospectam clientes; na academia, cuidam do bem estar dos estudantes e comités

administrativos, enquanto seus colegas publicam em periddicos de prestl’gio.[39] Homens, de acordo com uma pesquisa, tem maior
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probabilidade de receber tarefas cruciais para promogées.[40] Como poderiamos identificar se tal situagdo existiria no Itamaraty?
Uma via seria examinar a distribuicdo de género segundo o local de trabalho. Analisando as 1794 primeiras-lotagdes de diplomatas
que tomaram posse de 1954 a 2010, observamos que, apos 1985, ndo ha muita diferenca entre onde, na hierarquia do 6rgéo, as
mulheres serviram se comparado com os homens. Isso decorreu, talvez, de um fato peculiar: a primeira lotagao de forma geral
depende, de um lado, da oferta de vagas e, de outro, da antiguidade (que, no inicio da carreira, correspondeu a colocagéo na
posse). Como observamos anteriormente, a posi¢ao relativa dos servidores na antiguidade nesse inicio ndo é muito diferente em
termos e género, o que leva a resultados mais igualitarios. Mesmo assim, comparando o grupo que tomou posse antes de 1985
com o que acedeu ao 6rgao posteriormente, observamos sutis diferengas. Antes, comparando com seus colegas, as mulheres
atuaram um pouco menos em locais de prestigio, como o Gabinete do Ministro, a Secretaria Geral, a Assessoria de Imprensa, as
Subsecretarias-Gerais e as Secretarias-Gerais Adjuntas. A participagdo feminina nessas instancias, ao examinar-se as que
tomaram posse de 1985 em diante, contudo, é proporcionalmente maior que a masculina — a comparagao, como pode ser
observada pelo quadro abaixo, € dentro da distribuicdo de cada género na hierarquia organizacional.

Antes de 1985 Depois de 1985
Feminino Masculino Feminino Masculino
Gabinete do Ministro, Secretaria Geral, Assessorias d.. 5.00% 8.57% 3.59% 3.37%
Secretarias-Gerais Adjuntas & Subsecretarias-Gerais 1.67% 3.04% 4.93% 4.09%
Departamentos 9.17% 9.13% 4.93% 6.85%
Divisdes, Coordenagdes-Gerais e Outros 84.17% 81.25% 86.55% 85.70%

Tabela 3: Local da primeira lotagdo dos diplomatas que tomaram posse entre 1954 e 2010 desagregados
por género e se tomou posse antes de 1985 ou desse ano até 2010.

A primeira lotagao, contudo, dura em média dois anos, segundo os dados disponiveis. Usando a mesma diviséo hierarquica acima e
calculando a distribuigdo de anos para o resto da carreira na Secretaria de Estado, percebe-se que houve melhora nos dois niveis
mais altos da hierarquia, com mulheres ocupando proporcionalmente mais espaco. Isso indica que o Itamaraty talvez néo
corresponda, nesse aspecto, ao padrao de outras organizagdes, inclusive brasileiras, nas quais as mulheres séo relegadas a cargos
de lideranga em areas sem prestl'gio.[‘”] Convém notar, todavia, que essa pode ndo ser uma métrica perfeita para mensurar a
distribuigdo da forga de trabalho por local e atividade de prestigio. Afinal, ser designado para atuar na Subsecretaria-Geral para
Assuntos Politicos, onde se despacham os grandes temas da politica externa, € muito distinto de uma lotagao na Subsecretaria-
Geral do Servigo Exterior, onde tramitam assuntos administrativos — e ambas estdo na mesma categoria nas tabelas.

Antes de 1985 Depois de 1985
Feminino Masculino Feminino Masculino
Gabinete do Ministro, Secretaria Geral, Assessorias d.. 8.29% 11.32% 6.48% 8.58%
Secretarias-Gerais Adjuntas & Subsecretarias-Gerais 6.85% 7.82% 7.50% 5.71%
Departamentos 16.80% 17.66% 10.01% 8.67%
Divisées, Coordenagdes-Gerais e Outros 68.07% 63.20% 76.02% 77.04%

Tabela 4: Local das demais lotag6es dos diplomatas que tomaram posse entre 1954 e 2010 desagregados
por género e se tomou posse antes de 1985 ou desse ano até 2010.

Apos a primeira lotagao, o pensamento da maioria dos diplomatas em geral volta-se para a remogéao. A decisdo de quando ser
removido e para qual posto foi analisada em artigo anterior (aqui). O que desejamos examinar, agora, € se ha alguma diferenca, em
termos de género, em quando os diplomatas sao removidos, para onde e qual a proporgao de tempo que passam no exterior. De
acordo com a literatura sobre mobilidade feminina no mercado de trabalho, deveriamos esperar que os nimeros agregados fossem
distintos da situagéo de seus colegas. Em uma pesquisa sobre executivas americanas, por exemplo, identificou-se que elas tém
menor possibilidade de serem ofertadas e de aceitarem oportunidades no exterior, em parte pela “percepg¢ao de que nao estéo

dispostas a mudar.”[42]

A tabela abaixo apresenta o numero médio de anos da primeira remogao para cada grupo. Como pode ser observado, as mulheres,
em média, demoraram mais para terem sua primeira remogao se comparadas com seus colegas. A diferenga, contudo, foi reduzida
no grupo que tomou posse de 1985 em diante.

Género <1985 >1985
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Feminino 5.697 4.242

Masculino 3.334 3.906

Tabela 5: Tempo médio na Secretaria de Estado antes da primeira remoc¢ao dos diplomatas que tomaram
posse entre 1954 e 2010 desagregado por género e se a posse foi antes de 1985 ou desse ano até 2010.

As caracteristicas geograficas das remogdes para o exterior durante a carreira, observando por cidade de destino em um mapa, nao
apresentam distingdes entre homens e mulheres. Mas colocando em um grafico e em uma tabela, respectivamente, a distribuicéo
geografica e a natureza historicamente hierarquica dos postos, ha sutis diferengas. A primeira é o fato de as mulheres que
acederam ao 6rgdo entre 1954 e 1984 terem sido removidas proporcionalmente menos para a Africa, a Asia, a Oceania e o Oriente
Médio que seus colegas. Apds essa data, no entanto, ha um padrdo semelhante. Outra forma de analisar a questao € dividir as
primeiras remogdes nos postos de mais prestigio (que denominamos de Elizabeth Arden Expandido). Como pode ser observado
pela tabela no canto inferior direito, ainda que a diferenga seja pouca, de 1985 em diante as mulheres foram menos para os postos
de maior prestigio. O intrigante é que essa diferenga € bem maior quando selecionamos os primeiros quartis das turmas de
diplomatas (os 25% primeiro colocados na data da posse) — somente as mulheres que tomaram posse de 1985 em diante passaram
em média 49% do tempo no exterior em postos do Circuito Elizabeth Arden Expandido, enquanto os homens passaram em média
57%. Isso de certa forma é interessante em decorréncia de os dois grupos terem colocagdes semelhantes no momento da posse.
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Antes de 1985 Feminino

Masculino
Antes de 1985 Depois de 1985
Depois de Feminino 76.32% Feminino Masculino Feminino Masculino
e Demais 74.42% 74.97% 66.55% 64.15%
Masculino

Elizabeth Arden 25.58% 25.03% 33.45% 35.85%

Figura 10: distribuicdo geografica por pais e por regiao da primeira remogao dos diplomatas que tomaram
posse entre 1954 e 2010. No canto inferior direito, plotamos uma tabela com a distribuicado da media do
tempo de carreira.

E como se da a carreira dos servidores em termos de divisdo de tempo entre a Secretaria de Estado e os postos no exterior, ndo se
levando em conta aqui licengas e atividades prestadas em outros érgaos do governo? Antes, devemos fazer uma ponderagéo.
Desde a meados da década de 1990, os diplomatas passam periodo substantivo em Brasilia antes de partirem para sua primeira
remocao. Por esse motivo, escolhemos lidar somente com diplomatas que tenham pelo menos quinze anos de carreira, retirando os

que tomaram posse ap6s 1999 das tabelas abaixo.[*3]

Sobre o tempo em que se dividem entre o Brasil e o Exterior, o quadro é bastante semelhante, mas com os dados que temos
atualmente, os homens passam proporcionalmente mais tempo no exterior do que as mulheres, ainda que a diferenga seja pouca.
Isso converge com o que a literatura afirma sobre o deslocamento feminino em termos geograficos — tendem a movimentar-se
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menos.

Género Brasil Exterior
Feminino 45,41% 54,59%

Masculino 40,32% 59,68%

Tabela 6: Distribuigcao do tempo entre o exterior e a Secretaria de Estado dos diplomatas que tomaram
posse entre 1954 e 2000.

A vida no servigo exterior brasileiro ndo se resume a um padrdo de remogdes entre postos no exterior e a Secretaria de Estado.
Muitos conseguem atuar em organismos internacionais, em outros 6rgaos do governo federal ou até nas administragdes estaduais
e municipais brasileiras. Esse tipo de atividade foi iniciado na década de 1920, de forma esporadica, predominantemente junto a
Presidéncia da Republica. Foi somente na segunda metade da década de 1930 que se tornou mais comum observar a atividade de
diplomatas em outras instancias que ndo a Secretaria de Estado. Apesar de, em diversos momentos, haver restrigbes para a
cessao de servidores, tal deslocamento sempre significou algum prestigio. Abaixo, separamos o grupo dos que serviram em
atividades externas, por género.

Género Atividades regulares Atividades Externas
Feminino  97,64% 2,36%
Masculino 95,37% 4,63%

Tabela 7: Distribuicao de tempo entre atividades externas (fora do Iltamaraty) e atividades regulares (na
SERE, nos postos do exterior e nos escritérios de representagao) dos diplomatas que tomaram posse
entre 1954 e 2010.

Como pode ser observado, pouco tempo da carreira dos servidores € destacado para oportunidade fora do 6rgéo. Mesmo assim, as
mulheres foram bem menos chamadas a atuar nessas atividades. Se usarmos os dados do Portal da Transparéncia de junho de
2015, observamos que ha 53 diplomatas homens atuando em atividades externas, enquanto 15 mulheres estdo em posicéo
semelhante — o que corresponde respectivamente a 4,4% e 4,2% dos que estavam na ativa. Isso indica ter ocorrido uma melhora da
situagéo feminina, apesar de nao termos identificado o momento e as causas desse ajuste.

Outro aspecto relevante é o fato de, ao longo da vida profissional do servidor, ele ver-se na necessidade de tirar licencas para
tratamento de assuntos pessoais. As mulheres, historicamente, usaram mais tal mecanismo. Muitas vezes, a licenga ndo era uma
opgao. Antigamente, quando os dois conjuges eram diplomatas, ndo podiam servir no mesmo posto no exterior. O resultado dessa
politica quase sempre levava a esposa a tirar licenga sem vencimentos para acompanhar a missdo do marido no exterior. Na tabela
abaixo, podemos observar, na esquerda, o percentual de licengas tiradas por homens e mulheres, dividindo entre os que tomaram

posse antes e depois de 1985.[4] Nao ha diferenga substantiva entre os dois periodos. O mais intrigante, contudo, é a elevada
proporcao de licengas no grupo feminino — elas foram responsaveis por 45,54% das licengas no primeiro periodo e 41,57% no
segundo. Como elas sao respectivamente 15,3% e 21,3% dos servidores, ha grave desequilibrio — 2,79% de licengas/numero total
de mulheres antes de 1985 (0,37% para os homens) e 1,28% apos esse ano (0,44% para os homens). Ha, dessa forma, grande
distancia entre os dois grupos, mas uma diminuigdo no segundo periodo. Isso talvez decorra do padréo das licengas, pois sao
geralmente concedidas, em média, dez anos apos a posse. Seria somente em 2020, quando teremos pelo menos uma década de
dados das atividades de todos os servidores analisados que poderiamos ter uma conclusao sobre se houve realmente uma
mudanca. A biografia funcional das mulheres diplomatas expde, dessa maneira, uma trajetoria truncada identificada na literatura

como “promotion gap”. Nesses textos, as “caracteristicas do trabalho influenciam as atitudes e ambicdes dos funcionarios.” [*°] Essa
€ uma situagéo existente em outros servigos exteriores. Segundo um diplomata britanico: “A woman who reasonably chooses to
take some years away from diplomatic work to raise a family or do something else simply has less sharp-end experience. She is a

rather less credible candidate for the highest jobs than a man (or woman) who has toiled at the diplomatic coal-face non-stop.”[46]
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Figura 11: Distribui¢ao das licencgas tiradas por diplomatas que tomaram posse entre 1954 e 2010 por
género e por data da posse (antes de 1985 e de 1985 em diante).

Os critérios de promog¢ao mudaram com grande frequéncia no nosso marco temporal. Ha, todavia, alguns aspectos comuns. O
primeiro é o fato de nem todos transitarem do primeiro ao ultimo degrau da carreira diplomatica. Isso decorre de sua caracteristica
piramidal — muitos na base e, proporcionalmente, poucos no topo. Como pode ser observado pela figura abaixo, a sua estrutura
mudou ao longo do tempo de acordo com o nimero de vagas, o crescimento liquido (entradas e desligamentos), a velocidade e a
quantidade de pessoas que passam de um nivel para outro. O segundo é a existéncia, em quase todo o periodo, dos chamados
“Quadro de acesso” e “Quadro Especial”’. O primeiro refere-se ao conjunto de diplomatas passiveis de serem promovidos ao
préximo estagio. Dessa forma, ndo s&o todos os do nivel inferior que sao automaticamente elegiveis para promogéo. Somente o
sdo os que estdo na lista, criada de acordo com varios critérios, como tempo de servigo, tempo na classe anterior, tempo de
exercicio em cargo de chefia, votagédo e conclusdo de cursos. Ja o Quadro Especial é constituido por critérios etarios — como um
conselheiro completar 58 anos — ou por critérios de permanéncia na classe — dez anos para segundo secretario, por exemplo (qual
vier primeiro). A transferéncia para esse quadro, atualmente, reduz drasticamente as chances de promog&o e libera para o nivel

imediatamente inferior uma vaga.[47] Hoje, a Unica promogéo realizada completamente por critério de antiguidade é o de terceiro
para segundo secretario.[48]
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Figura 12: Distribui¢ao da carreira de diplomata por cargo em cinco anos (1955, 1971, 1978, 1986 e 2015).

Diante desse complexo procedimento, € necessario ir além das promogdes e lidar com a estrutura dos quadros de acesso.
Conseguimos compilar 6.201 linhas de dados de trinta e quatro listas de quadro de acesso para cargos acima de segundo secretario
e liga-las a 1.772 promogdes do periodo de 1998 a 2015. Abaixo, apresentamos os dados em dois graficos. No 1°, temos a
proporcéao de mulheres no quadro de acesso para cada cargo denominado por ano (somando, assim, as duas listas anuais) e, no
2°, a proporgao feminina nas promogdes. O que notamos é o grande salto da participagao feminina no quadro de acesso para
ministro de primeira classe entre 2003 e 2009, saindo de um patamar de 10% para 29%. Esse € um aspecto relevante, pois algou a
participacdo feminina na lista a patamares mais elevados que os ndmeros totais da propria carreira. Esse avango, contudo, refluiu
posteriormente para os niveis dos anos iniciais. O mais importante é que, neste mesmo periodo, quase coincidente com o governo
Lula, a proporgao delas nas listas dos promovidos oscilou entre 16% e 29%. Em 2015, as mulheres foram 18,6% do quadro de
acesso para o cargo de ministro de primeira classe e 16,7% das promogoes. Desde 2002, as mulheres nao deixam de figurar em
pelo menos uma promogao no ano nesse cargo. Como identificamos acima, o maior gargalo feminino é a saida de conselheira para
ministra de segunda classe. Nem o quadro de acesso nem as promogdes nesse nivel demonstraram uma variagao de tendéncia
desde 2000 — somente o declinio de 2003 a 2013 no quadro de acesso, mas em de 2015 a proporg¢éo retornou a situagao existente
em 2008.
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Grafico 1: Proporgao de mulheres nos Quadros de Acesso e nas Promogées de 1998 a 2015.

Desejamos caminhar, agora, para uma visédo global sobre a carreira diploméatica brasileira. Limitaremos-nos aos servidores que ja se
desligaram do 6rgao — pouco mais da metade da nossa base de dados — por termos as informagdes completas sobre seu ciclo
profissional. Essa analise envolvera a duragao da carreira, a forma de desligamento e até onde chegaram na hierarquia funcional.
Sobre o primeiro aspecto, observamos que a mediana em meses do tempo da carreira feminina foi de 380 meses enquanto a
masculina foi de 452 meses (19% a mais). A mediana da idade de desligamento masculina é de 65 anos, enquanto a feminina é de
60 — o que corresponde, coincidentemente, com as idades minimas previstas na legislagao.
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Grafico 2: Numero de meses da posse até o desligamento da carreira diplomatica dos que tomaram posse
entre 1954 e 2010 e nao trabalham mais no 6rgao.

Essas diferengas podem ter decorrido da legislagao diferenciada de aposentadoria por género ou de outros fatores. Uma hipétese
interessante seria o papel da dificuldade em ser promovido na carreira e das reformas da previdéncia na década de 1990 sobre a
decisdo pela aposentadoria. Assim, a transferéncia para o quadro especial e a percepgdo da dificuldade em ser promovida podem
ter influido também na opgao feminina pelo desligamento antecipado. Também ha discrepancias na forma pela qual se deu a saida
da carreira. Talvez até pelo fato de os homens manterem-se mais tempo na ativa, eles apresentaram maior proporgéo de
falecimentos.
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Género

Tipo do desligamento. Feminino Masculino
Outros 1.54% 3.73%
Aposentadoria 76.92% 68.88%
Exoneracao 7.69% 5.19%
Falecimento 13.85% 22.20%

Tabela 8: Tipo de desligamento dos diplomatas que tomaram posse entre 1954 e 2010 e ja nao estao
vinculados ao Itamaraty.

Ainformagao mais relevante, contudo, é o estagio da carreira em que ocorreu o desligamento. Temos dados de 524 casos de 1958
a 2015. E aqui que temos a maior divergéncia entre os dois grupos. Cerca de 66% das mulheres desvincularam-se da carreira nos
quatro cargos iniciais (de terceira secretéria a conselheira), enquanto somente 38% dos homens tiveram fim semelhante. Essa é
uma diferenga gritante e a examinaremos posteriormente. O que explica a discrepancia feminina pode ser a proporgéo delas que
tiraram licenga para tratamento de interesses particulares, licenga por afastamento de conjuge e licenga para tratamento de doenga
em pessoa de familia. A maioria dos regulamentos do érgéo no periodo excluiam o tempo desses mecanismos para apuragao dos
requisitos necessarios para certas promogoes. No entanto, somente esta hipotese nao explica essa diferenga. Mesmo quando
retiramos da amostragem os diplomatas que tiraram licenga, a posicdo no momento do desligamento ndo € equivalente entre os

dois géneros. [49]

Terceiro S
9.13%)

) (6.43%)

Conselheiro (19.92%)

Conselheiro (40.00%)

Ministro de Primeira Classe (44.61%)

Figura 13: Distribuicao dos diplomatas de acordo com o cargo no momento do desligamento.
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Além da base de dados contendo todos os diplomatas que tomaram posse entre 1954 e 2010, retiramos do Portal da Transparéncia,
em junho de 2015, todas as informagdes referentes a forga de trabalho do Itamaraty. Ela € uma fotografia da situagéo do 6rgao ao
final desse més e apresenta varios aspectos ndo observaveis somente com os dados apresentados nos anuarios e no Diario Oficial
da Unido. Em especial, é possivel examinar como a carreira diplomatica situa-se em relagéo ao resto da forga de trabalho do érgéo.
A situacao de baixa propor¢éo feminina em carreiras na instituicdo ocorre em atividades consideradas socialmente masculinas,
como motorista e agente de vigilancia. Nas outras duas carreiras do servigo exterior brasileiro, oficial de chancelaria e assistente de
chancelaria, contudo, as mulheres ja sdo maioria. Essa situagéo é convergente com a literatura sobre género e profissées, na qual
se identifica que os cargos de hierarquia superior ou considerados de maior prestigio geralmente possuem menos mulheres,
especialmente em profissdes consideradas estagnadas em termos de acesso feminino. O fato de haver elevada proporc¢ao feminina
nas carreiras administrativas € importante para colocarmos em perspectiva uma hipétese usualmente apresentada na literatura: a
mobilidade é um atributo masculino, enquanto situa¢des estacionarias e sedentarias sdo feminizadas. A consequéncia, nesse caso,

seria a restrigdo das mulheres em profissdes e atividades com mobilidade espacial “masculinizada”.[®%) Os dados do Iltamaraty
demonstram que a alta mobilidade espacial nas carreiras de assistente e oficial de chancelaria ndo impediu as mulheres de serem

maioria nessas duas posigées.[51] Adicionalmente, como observamos anteriormente, a mobilidade de homens e mulheres no
servigo exterior € muito semelhante. Isso nao significa que as dificuldades para os dois grupos sdo as mesmas, mas indica que a
questao espacial ndo é necessariamente uma variavel explicativa da falta de mulheres na carreira diplomatica.

Como forma de estudar de maneira mais detida esse aspecto, tabulamos os dados dos 169 oficiais de chancelaria nomeados em
2005 e 2007. E intrigante notar que 90 eram homens e 79 eram mulheres — um contraste com a situagéo de maioria feminina na
carreira como um tudo. Haveria duas hipotese, nao excludentes, sobre essa diferencga. A primeira seria que, no passado, a carreira
era mais feminina que masculina em sua composigao; a segunda seria uma taxa de desligamento dos homens mais elevada.
Quanto a primeira opgéo, ndo temos dados disponiveis para avaliar. Conseguimos, contudo, avaliar a taxa de saida dos dos grupos.
Ela realmente guarda diferenca, ainda que nao seja elevada — 33% das mulheres e 41% dos homens nomeados em 2005 e 2007
nao tomaram posse ou pediram exoneracao.

Os oficiais de chancelaria, apos vivenciarem as atividades do 6rgao, enfrentaram trés opg¢des: permanecer, tentar a carreira
diplomatica ou abandona-la para atuar em outra atividade — principalmente no setor publico, em decorréncia do nimero elevado de
oportunidades na época. A ultima sinalizagéo € importante, pois indica provavelmente que, apds vivenciar o cotidiano do 6rgao, e
comparar com outros ambiente de trabalho e carreiras, acabou rompendo completamente o vinculo com o Itamaraty.[52] Ao analisar
os dados de nossa amostragem, identificamos que 61,54% das mulheres que se desligou da carreira de oficial de chanceleria
acabou trilhando essa via, enquanto 43,24% dos homens tomaram decisdo semelhante. Essa brutal diferenga € uma indicagéo
muito forte de que, ao pensarem sobre seus respectivos futuros profissionais, homens e mulheres que ja atuam no ltamaraty
tendem a apreciar de forma distinta a carreira diplomatica.
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Figura 14: Distribuicao de homens e mulheres das carreiras com exercicio no Iltamaraty em junho de 2015.

Com os dados do Portal da Transparéncia também é possivel examinar como é a distribuigado hierarquica de cada género. Ha certa
discrepancia nos dois ultimos estagios da carreira — indicando um gargalo apds se chegar a conselheira.
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Figura 15: Distribuigdao dos diplomatas por estagio na carreira, em cada género, em junho de 2015.

Um dos mecanismos essenciais de alavancagem na carreira é o exercicio de posi¢do de chefia. Na Esplanada dos Ministérios, a de
mais prestigio para quem atua em Divis6es, Departamentos e Coordenagdes-Gerais € a fungéo de Diregdo e Assessoramento
Superior (DAS). Abaixo, apresentamos duas tabelas sobre o tdpico. A da esquerda indica a distribuicdo por género de cada uma das
funcdes; a da direita, como cada género esta distribuido nas diversas fungdes — inclusive na situagdo em que o servidor ndo a
possui. O que se depreende desse exame € que, atualmente, as mulheres ndo séo excluidas das posi¢des de chefia do érgdo, em
alguns casos superando sua participagao na carreira, especialmente em seus niveis hierarquicos mais elevados.
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Distribuicdo entre géneros Distribuicdo em cada género

Género Geénero
Funcao Nivel Funcao Homem Mulher Funcao Nivel Funcao Homem Mulher
SEM GRATIFICA.. Nenhum PBEESH S7.77%| sem GRATIFICA.. Nenhum
CNE 8 CNE 8 0.04%
DAS 1011 DAS 1011 0.04%
1012 38.46% , 1012 0.38% 1.00%
1013 Tl 20.47% 1013 0.64% 0.44%
1014 72.39% [T A LA 1014 3.67% 2.31%
1015 COECUN 19.61% 1015 1.55% 0.62%
1016 92.31% 7.69% 1016 0.45% 0.06%
1021 6.67% 33.33% 1021 0.45% 0.37%
1022 (7N 25.35% 1022 4.01% 2.25%
1023 L 21.15% 1023 1.55% 0.69%
1024 85.00% 15.00% 1024 0.64% 0.19%
1025 75.00% 25.00% 1025 0.23% 0.12%
FUNCAO FUNCAO 4 0.12%
COMISSIONADA COMISSIONADA
TECNICA TECNICA 0.06%
12 12 0.04%
FUNCAO 1 30.43% FUNCAO 1 1.06% 4.00%
3 51.22%  48.78% 3 1.59% 2.50%
GRATIF.REP. 1 GRATIF.REP. 1 0.06%
ﬁ:gié(PRNPR) ‘ 2$gl.(5(PRNPR) 2 0.06%
" 4 0.06%
5 50.00%  50.00% 5 0.04% 0.06%
GRATIF. REP. G.. 1212 GRATIF. REP. G.. 1212 0.26%

Tabela 9: Distribuicao de homens e mulheres por gratificagées em junho de 2015.

MULHERES E DIPLOMACIA NO MERCADO DE TRABALHO

Na primeira parte do artigo, apresentamos dados quantitativos inéditos sobre a diplomacia brasileira. Observamos grandes
semelhancgas entre homens e mulheres, com avanco significativo das que tomaram posse de 1985 em diante, tanto do ponto de
vista educacional como da trajetdria profissional. Ha, todavia, algumas discrepéancias. A primeira esta no ponto de partida. Sao
poucas as mulheres que se candidatam e menor ainda a proporgdo que passa no concurso. A segunda é o fato de, a despeito de
terem carreiras e perfis semelhantes aos seus colegas, ndo se veem recompensadas e reconhecidas com as devidas promog¢des —
uma métrica essencial para analisar a posi¢ao feminina se considerarmos o papel da hierarquia na configuragdo organizacional do
Itamaraty.

Tendo esses dados como pano de fundo, continuaremos, na parte remanescente do artigo, a enquadrar nosso objeto de estudo em
uma literatura mais ampla sobre mercado de trabalho e género. A primeira questdo que desejamos examinar é por que tal esforgco
seria relevante para um debate mais geral sobre a diplomacia e, particularmente, para a igualdade de género no Brasil. A resposta a
esse questionamento pode ser dada pela afirmagao de Heidi Gottfried: “A extensdo em que a mulher é integrada na burocracia

estatal afeta e reflete relagbes de poder de género mais amplas da sociedade.”®3] A carreira diplomatica, desse modo, pode ter
grande poder de sinalizagao para outras areas da sociedade. Um segundo questionamento seria sobre a existéncia de tendéncia
natural, nas préximas décadas, de convergéncia dos indicadores que apresentamos. Nesse argumento, a expansao do numero de
mulheres seria inevitavelmente alcangada, cabendo a elas somente ter paciéncia. A evidéncia, no entanto, ndo confirma tal
prognostico. Um caso muito analisado € a situagao da cupula do setor privado na Escandinavia, onde estéo os paises considerados
mais igualitarios em termos de género no mundo — as mulheres s&o seis de cada dez formandos universitarios e ocupam metade do
gabinete ministerial finlandés e sueco. A despeito de décadas de politicas ativas voltadas para a derrubada da discriminagao,
somente 6% das firmas listadas na bolsa de valores da Noruega sao chefiadas por mulheres — com situagdo semelhante nos paises
vizinhos. O governo noruegués, para enfrentar esses desafios, impds uma quota de 40% de mulheres no board de todas as
empresas listadas na bolsa em 2003. Uma década depois, a medida demonstrou ter pouco efeito geral na questao de género, além
das beneficiadas diretamente. Mulheres continuam candidatando-se pouco para escolas de negécios, ndo ha convergéncia salarial
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entre homens e mulheres no setor corporativo e tampouco mudaram os planos de casamento e fertilidade do grupo.[54]

Aigualdade, em determinadas areas, portanto, ndo decorre necessariamente do aumento da renda, da aceleragao do
desenvolvimento econémico e do decurso de tempo. Em 2013, segundo o Banco Mundial, 128 de 143 economias tinham pelo
menos uma diferenga legal no tratamento entre homens e mulheres. No ranking desse estudo, Japao e Coréia do Sul estédo atras

de Indonésia e india. E inadequado, assim, esperar que um fator “puxe” o outro.[®°] Um argumento final & considerar que mesmo se
existisse uma tendéncia natural para a convergéncia da igualdade de género, uma posigdo de espera ndo influenciaria como essa

transicao ocorreria e tampouco eliminaria problemas inerentes ao ambiente profissional.[56]

Por um lado, é verdade que as mulheres estdo entrando no mercado de trabalho em ndmero crescente e, logo apés a formagao
universitaria, tém salarios quase compativeis com os dos homens. Por outro, no meio das carreiras, a disparidade de salarios

retorna, tendo elas trajetoria profissional distinta se comparada com seus colegas.[57] Pelo menos um quarto da diferenga salarial

entre homens e mulheres reflete fatores ndo-observaveis, como a discriminagéo.[58] Um exame de 100 trabalhos académicos, um
survey aplicado a 2.500 homens e mulheres e entrevistas com 30 chefes de area de diversidade indicaram que, atualmente, parte

desses fatores esta no sistema de crengas da sociedade contemporénea.[59] Analisando o caso brasileiro, € util pensar no uso do
termo “estagnacgao”, como fez a economista Lena Lavinas para explicar a situagdo do mercado de trabalho nos ultimos anos.[60]

A estagnagao também pode ser observada em outros dados. S6 5% dos CEOs da Fortune 500 e 7% dos chefes de Estado séao

mulheres. Nos filmes, mais de % dos protagonistas sio homens.[5'] Um survey das mulheres da turma de 1981 da Universidade de
Stanford descobriu que 57% delas abandonou o mercado de trabalho. Uma em cada trés mulheres com MBA encontra-se em

situagcao equivalente — enquanto para os homens esta Ultima estatistica € de um para vinte.[%2] Na Alemanha, apesar de as
mulheres ocuparem 43% do mercado de trabalho e serem 53% dos formandos universitarios, compdem s6 4% dos conselhos

diretores de empresas.[63] No Japéo, 70% das mulheres param de trabalhar uma década ou mais apds terem o primeiro filho.
Muitas nunca retornam.[%4l Ha, em alguns casos, reversdes. No parlamento australiano, em 2013 a participagédo feminina teve um

stibito recuo para niveis n3o vistos desde 1987.15% No mercado de trabalho de informatica caiu de 34% em 1990 para 27% em
2011. A proporgao de socias femininas nas firmas de venture capital nos Estados Unidos caiu de 10%, em 1999, para 6% em

2014.[66] Segundo dados do Banco Mundial, a participagdo da mulher na forga de trabalho no mundo ndo s6 esta estagnada como
recuou de 57%, em 1990, para 55%, em 2012. Somente em 5 de 114 paises pesquisados as mulheres alcangaram paridade no
mercado de trabalho em ocupagdes como parlamentares, altos burocratas e diretores de empresa — Colémbia, Fiji, Jamaica, Lesoto

e Filipinas.[67]

A situagao de estagnagado também é observavel no plano internacional, particularmente na diplomacia. Dos 34 membros da

Comissédo de Direito Internacional da ONU, somente 4 s&o mulheres.[68] No servigo exterior britanico, em 2013, somente 23% do
ultimo nivel hierarquico (sénior management) e 19% dos chefes de postos sdo mulheres — enquanto nos trés niveis mais baixos elas

s&0 maioria.[%9 Na Alemanha, em 2003, s6 havia 9 embaixadoras e em 2012 somente 17% das posi¢des da cupula do 6rgao eram
ocupadas por mulheres, proporg¢ao nao tao distinta do Brasil — em outros setores do governo alemao, essa proporgao esta em

29%.1701 Em 2010, s6 10% dos postos eram liderados por mulheres. Ainda que sejam 45% dos servidores, ocupam-se de atividades
consideradas de menor relevancia — sédo 96% do secretariado de apoio. No pais, elas ja alcangaram 45% dos concorrentes das

provas para o Servigo exterior.l”' Na Coréia do Sul, ndo havia, em 2014, nenhuma mulher embaixadora e somente cinco exerciam
cargos de diregdo. No pais, a maioria que atua na politica e na diplomacia “servem aparentemente s6 como audiéncia e n&o tem

voz sobre aspectos relevantes.””2] As mulheres eram 44% dos empregados da Comissao Europeia em 1977 — a maioria nos niveis
hierarquicos mais baixos. Em 1984, subiram para 45%, situag&o que permaneceu na década posterior.l”3! Nos Estados Unidos, em
2009, 65% dos servidores do Departamento de Estado eram homens brancos. Quatro anos depois, a situagdo permanecia quase a
mesma.[’4] Apesar dos corpos diplomaticos nas capitais terem cada vez mais mulheres, poucas lideram esses postos. Em Berlim,
em 2010, eram somente 17 das 150 chefias de postos na cidade. [751 Em Nova lorque, somente 15% dos representantes eram
mulheres. E um nimero maior do que os 5% de dez anos antes. Em Londres, a proporgao é de 13%, enquanto a de Washington é
de 14%.178] No corpo diplomatico em Bruxelas (Unido Europeia), dados de 2010 indicam que havia somente 11 mulheres de um
grupo de 115 embaixadores.[””] A Esténia é um caso interessante, pois criou um servigo exterior do zero em 1990 e, em 2004,
aproximadamente 54% de seus diplomatas eram mulheres. Mesmo constituindo 61% de toda a forga de trabalho da chancelaria do
pais, elas sdo menos bem representadas no topo, e desempenham as atividades “feminizadas” — todos os cargos de assistentes
sao ocupados por mulheres, todos os motoristas sdo homens e todas bibliotecarias sdo mulheres. Na Bélgica, em 1982, as
mulheres foram 25% dos candidatos ao concurso para a carreira diplomatica; em 2001, a proporgéo chegou somente a um terco.
11% dos diplomatas e 7% dos chefes de posto eram mulheres em 2001 78lo que se observa, nesses dados, é alguma evolugao se
comparado com as estatisticas das décadas de 1970 e 1980, mas uma estagnagao nos anos recentes. Parte do problema decorre
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da falta de sustentabilidade da presenca feminina. No servigo exterior britanico, por exemplo, em 1979, 8 dos 18 novos diplomatas

eram mulheres. Somente duas permaneceram na carreira.l’®l Essa é uma situagdo comum a varios paises e explica, em parte, a
dificuldade em alcangar avangos mais perenes na igualdade de género.

A situacdo da sociedade brasileira no tema tem aspectos ao mesmo tempo comuns e distintos. As mulheres chefiam somente 18%
das firmas e ocupam 9% das diretorias das empresas listadas na bolsa de valores. Apesar de ser uma das maiores economias do

mundo, caiu de 62° para a 712 sua posicdo no Global Gender Gap de 2013 para 2014.8%] Uma mulher com formag&o em ensino
superior ganha em média 62% do salario de um homem em posicéo equivalente — uma das maiores disparidades entre os paises

com dados disponiveis.[8' H4 mecanismos histéricos que ajudam a explicar tal situagéo, especialmente no mercado profissional. A
analise dos trinta anos apds 1980 demonstra que as ocupag¢des no mercado de trabalho brasileiro continuam segregadas em

termos de género. Segundo o indice de desigualdade de género das Nagdes Unidas, o pais esta estagnado desde 2008.182] |sso
nao significa que falta otimismo por parte das mulheres. Uma pesquisa de 2011 identificou que 81% delas ama seu trabalho e 59%
consideram-se ambiciosas — nos EUA essa proporgao é respectivamente 52% e 36%. 40% das mulheres no mercado de trabalho

brasileiro, no entanto, cogitam diminuir as metas de suas carreiras ou sair do mercado em decorréncia de discriminagéo.[83]

Compreendendo as limitagbes da tese de “convergéncia natural”, € necessario apresentar em qual tipo de organizagéo o ltamaraty
deve ser examinado. Como observamos na primeira parte do artigo, ela € uma area em que a atuagao feminina foi por muito tempo
inexistente ou minoritaria e que mantém uma participagéo consistentemente abaixo de 1/3 da organizagéo, em uma situagdo nao
distinta do servigo exterior de outros paises. E por isso que pode ser considerada uma profisséo nao-tradicional em termos de
igualdade de género, assemelhando-se, desse modo, a cupula das maiores organizagdes publicas e privadas examinadas acima.

Homens e Mulheres

Hoje, mais mulheres do que homens se consideram ambiciosas e afirmam gostar do exercicio de poder e influéncia — quando no
esteredtipo permanece a ideia contraria. Ha, no entanto, varios obstaculos informais a ascenséo do grupo. E quando chegam na
cupula, acabam tendo experiéncia diferente da dos seus colegas. Geralmente n&o sao escutadas, trabalham mais para ter

credibilidade e lidam com estereétipos sobre o seu comportamento.[84] Isso acontece especialmente em segmentos néo-
tradicionais do mercado de trabalho, como a diplomacia.

Uma das dificuldades para a igualdade em profissdes ndo-tradicionais € a percepgao de que a auséncia de barreiras formais
indicaria que a lentiddo do avango feminino decorreria de limitagbes naturais ou a prioridade dada a outros aspectos que néo a vida
profissional. Seria uma matéria de opgao: as mulheres nao dariam prioridade ao trabalho. Essa tese ndo parece se amparar na
realidade. Uma pesquisa com mais de 25.000 formandos da Harvard Business School, por exemplo, indicou que a vasta maioria
das mulheres ambiciosas e com alta formagéo educacional que abandonam o mercado de trabalho o fazem de forma relutante,

como ultimo recurso, em decorréncia de obstaculos profissionais.[85] O Banco Mundial, por sua vez, reconheceu as barreiras
decorrentes de normas sociais como os principais limitadores do avango feminino. Para o estudo, “enquanto algumas falhas
institucionais e de mercado decorrem de discriminagdo aberta, outras resultam de falhas mais sutis de lidar com constrangimentos

especificos de género, os quais sd0 comumente ligados a normas enviesadas”.[86]

Uma dessas normas € a concepg¢ao de que as estruturas organizacionais contemporaneas operam dentro de um ideal meritocratico

de “imparcialidade, universalidade e neutralidade”.l87] O trabalhador é visto como um ser neutro e abstrato, assim como a forma
racional-legal-burocratica que o regula. Ha uma naturalizagéo de regras e crengas, tidas como sem impacto no mercado de
trabalho. A narrativa usual € que as mulheres tém as mesmas oportunidades e, diante de escolhas pessoais e de um processo
competitivo, acabam n&o obtendo sucesso equivalente. Dessa maneira, “a segregacéo de género seria o resultado benigno da

agregacao de decisdes individuais”.[®8] Mas como os pesquisadores Emilio J. Castilla e Stephen Benard convincentemente
demonstraram, quando a cultura organizacional advoga a meritocracia como codigo estruturador de uma instituigdo, ha um claro
viés de favorecimento dos homens em comparagdo com as mulheres — aspecto denominado pelos autores de “paradoxo da
meritocracia”. O fundamento é que a avaliagédo de funcionarios de acordo com critérios julgados imparciais ndo necessariamente
leva a resultados considerados “meritocraticos” diante de vieses cognitivos. Assim, mesmo uma mulher tendo os mesmos capital
humano, supervisor, desempenho e trabalhando na mesma atividade que seu colega homem, ela é preterida em termos de

promogodes e elevagao salarial.[8%]

A explicagado dessa contradigéo esta no fato de o complexo simbdlico de regras ter sido criado pelo e para 0 homem — seu corpo,
suas necessidades e seu padrao culturalmente constituido de personalidade. A ideia de igualdade de competi¢cdo e a auséncia de
barreiras formais ocasionam, desse modo, problemas, pois ndo se criam incentivos para lidar com desigualdades estruturais. Ha
caréncia de reconhecimento de como as relagdes entre homens e mulheres moldaram as praticas, a estrutura formal das
organizagdes, a posicao relativa dos individuos que trabalham nelas e até o que definimos como meritocracia. Como bem afirma
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Avivah Wittenberg-Cox, somos educados a ignorar as diferengas de género e ndo a administra-las.[90] Assim, a cultura institucional
que desfavorece a mulher simplesmente ndo desaparece quando se decreta o império da meritocracia. Alguns julgam, por essa
razéo, a concepgao de neutralidade como “um novo tipo de estrutura patriarcal”. 91 Isso porque as organiza¢des permanecem
guiadas por uma cultura de trabalho masculina, mesmo no mundo desenvolvido. A estrutura de género, portanto, permearia todo o

ambiente profissional, até em aspectos pueris, como a temperatura do ar condicionado.[92]

Um dos primeiros aspectos a merecer exame é o que Ibarra, Ely e Kolb denominam de “vieses de género de segunda geragéo”. Um
dos mais graves ¢é a questao da projecao da imagem da lideranga da mulher no mercado de trabalho. Ha um aspecto inerentemente
humano na discriminagdo. Como as chefias possuem informagdes incompletas sobre as competéncias e habilidades de seus
subordinados, elas “comumente fazem inferéncias sobre o potencial de um funcionario baseado em caracteristicas como género e

raca”.[93] Valorizamos pessoas que sdo semelhantes a nés em termos de género, idade, raga, crengas, classe e outras
caracteristicas.[°4! Ser “profissional”, nesse contexto, muitas vezes é entendido como reproduzir o comportamento da lideranca, no
caso, masculina.[%°] As “pessoas ascendem ao topo quando sao vistas como representando um conjunto pré-existente de crengas
que os individuos tém sobre lideranga. O problema é que, na maioria das culturas, esse protétipo de lider tem historicamente
enfatizado caracteristicas consideradas masculinas e nao femininas.”[6]

Isso é considerado, por alguns analistas, como “sexismo institucional”. Essa € uma lente que busca naturalizar e legitimar, sob a
imagem da igualdade e da meritocracia, uma estrutura social discriminatéria contra a mulher. Ela ndo é consciente e disfarga-se em

regras e conceitos de organizagdes tradicionalmente criadas e gerenciadas por homens e para homens. [97] Isso gera problemas de
identidade para as mulheres. Quando demonstram comportamentos considerados normativamente masculinos, sdo vistas como
pouco femininas. Quando agem de forma a reforgar estereétipos femininos, ndo séo vistas como lideres — inclusive por outras

mulheres.[98] Nesse conflito, & extremamente dificil para a mulher ser vista como competente e ser admirada ao mesmo tempo —

existindo evidéncia que esse Ultimo aspecto é sacrificado pelas circunstancias quando elas ascendem.[99 Em trés estudos
experimentais conduzidos na década passada, indicou-se que quando as mulheres, em arenas masculinas, sao reconhecidas como
bem sucedidas, elas sdo menos “apreciadas” e mais pessoalmente criticadas que colegas homens na mesma situagéo. Esse
aspecto tem grande efeito sobre a evolugao da carreira delas, pois o julgamento de seus pares ndo leva em consideragdo somente
a competéncia. O mais interessante da pesquisa foi a identificagdo de que esse padrdo de comportamento é compartilhado por
homens ou mulheres, ou seja, ha uma “universalidade dos estereotipos normativos de género e a tendéncia de penalizar individuos

que 0s violem”.['00] Muitas mulheres acabam projetando para si proprias a culpa pelas dificuldades em ascender — ndo conseguem

criar uma imagem considerada adequada, ter determinado estilo de lideranga, receber a aprovagéo e o reconhecimento de seus
101]

superiores, ser respeitada pelos subordinados, fazer os sacrificios pessoais e lidar com o desrespeito ocasional.
Segundo Janew Newman, ha um circulo vicioso. Ele inicia-se com o fato de a cupula ser predominantemente masculina, o que leva
a cultura institucional ser baseada em padrdes e estilos de trabalhos masculinos. E esperado que as mulheres selecionadas para
participar desse pequeno grupo se conformem as regras existentes.[192] Nessa situagao, as que chegam ao topo s&o, na realidade,
muito mais “exiladas” do que representativas do perfil geral de seu grupo. Conformam-se mais ao comportamento e as crengas
prevalecentes, reforcando-as, em vez de serem fontes de instabilidade para a cultura institucional vigente. A grande dificuldade para
contar com elas é que muitas naturalmente desejam “ser reconhecidas pelos seus talentos e habilidades e ndo como
representantes de interesses femininos”. Se alcangaram o topo com as regras correntes, por que outras ndo conseguiriam alcangar
tal objetivo?[103] Nesse caso, tendem a negar como as estruturas vigentes afetam de forma diferenciada homens e mulheres e
distanciam-se de arenas em que o tema seja discutido. Algumas culpam as proprias mulheres e suas escolhas por quererem ter os
“dois mundos” — a vida profissional e a vida pessoal.l'9%] [sso pode ser visto, de certa forma, como um legado do passado. Segundo
uma matéria da Harvard Business Review, mulheres “que enfrentam discriminagéo no inicio de suas carreiras tendem a distanciar-

se de outras mulheres, recusar-se a ajuda-las e até aliar-se com homens as expensas de suas colegas.”[105]

Esse ultimo aspecto, contudo, ndo aparenta ser a situagao do Itamaraty — ou a situagdo no 6érgao € tdo grave que ensejou um
consenso minimo entre as diplomatas sobre as dificuldades que enfrentam. Em uma iniciativa inédita na histéria do Itamaraty, 192
diplomatas mulheres redigiram, em 2014, uma carta ao Ministro de Estado. O seu conteudo, muito convergente com toda a
literatura sobre a questao de género no mercado de trabalho, foi subscrito por 13 ministras de primeira classe, 23 ministras de
segunda classe, 30 conselheiras, 41 primeiras-secretarias, 41 segundas-secretarias e 44 terceiras-secretarias, um grupo amplo na

hierarquia funcional e, de forma geral, nao distinto da distribuicio de diplomatas mulheres na carreira (ver figura abaixo).!106]
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Figura 16: Distribuicdao de diplomatas mulheres signatarias da carta ao Ministro de Estado em 2014
(acima) e na carreira de diplomata (abaixo), de Terceiras Secretarias (azul) a Ministras de Primeira Classe
(marrom).

A dominancia de um padrao de carreira masculino é sé um dos aspectos mais gerais que pesam sobre as mulheres. Ha todo um
cardapio de questdes como redes de poder masculinas, ambiente de trabalho, papel de mentores, assédio, entre outros. Ha, ainda,
0 “sexismo benevolente”: crencas e comportamentos que partem da premissa que “a mulher inerentemente necessita de protegao e
de especial consideragdo” ou a criagao de expectativas diferenciadas e menores.[197] Ao examinarmos as organizagdes com essas
lentes, portanto, chegamos a concluséo de que ter mais mulheres no mercado de trabalho é s6 parte da solugéo, pois ao entrarem
nas organizagoes elas podem enfrentar (ou até adotar!) culturas hostis, de forma que grandes esforgos serdo desperdigados para
desenvolver mecanismos de adaptagéo e sobrevivéncia.[1%8] Isso ocasiona, igualmente, grave desperdicio do investimento feito no
capital humano feminino.[109]

Desafios da diplomacia

Na secgéao anterior, apresentamos como a organizagao do mercado de trabalho pode ser afetada pela escassa presenga feminina e a
dominancia de um padrao de carreira masculino. E necessario questionar se essa lente pode ser usada para examinar uma
profissdo tdo peculiar quanto a diplomatica. Podemos iniciar com o relato da diplomata finlandesa, Anja-Riitta Ketokoski-Rexed. Ao
relembrar seus primeiros anos na carreira, afirmou que “o problema real foi o modelo masculino de ‘homo diplomaticus’ que fora
imposto a ela e a outras mulheres invasoras”. Nessa situagéo, a questao da identidade profissional “n&o pode ser apreciada em
uma cultura que ndo enxergue a questao de género”.[”O] Sera que o modelo masculino apresentado pela diplomata tem carater

transnacional, afetando todos os paises da “sociedade internacional”? [111]

Sabemos que, no século XIX e na primeira metade do século XX, os servigos exteriores europeus tinham configuragdes
semelhantes em termos de recrutamento, ethos e perfil ideoldgico, ndo obstante trajetodrias peculiares. Um dos aspectos comuns
parece ter sido o papel das mulheres — as crengas subjacentes a sua exclusao e a lenta batalha para sua acesséao a carreira.
Muitas das premissas tradicionais ja ndo mais existem. Mas as que subsistem afetam particularmente as mulheres, como veremos

abaixo.[1"2] Em uma pesquisa em 2010, 87% das mulheres diplomatas servindo em Londres concordaram com a tese de que a
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diplomacia ainda era um mundo masculino, sendo que 75% delas experimentou formas sutis ou explicitas de discriminagao. A
maioria sentia-se pressionada a trabalhar mais, muitas disseram ja terem sido confundidas por secretarias de seus subordinados
homens, e terem sido ultrapassadas por homens em promogdes e remogdes, bem como ter sofrido uma “diviséo injusta de tarefas’
(ficando com as mais rotineiras enquanto seus colegas homens responsabilizavam-se das mais estratégicas ou das que poderiam

vir a gerar mais crédito e visibilidade, mesmo demandando menos horas de trabalho).“m

A cultura masculina certamente nao € caracteristica exclusiva da carreira diplomatica, mas a afeta consideravelmente. Mais da
metade dos formandos dos paises da OECD sao mulheres. Nos Estados Unidos, ha a suspeita de que universidades estejam

admitindo mais homens do que o recomendado pelo processo de admissao para tentar “igualar os numeros”.l"14] No Brasil, de
acordo com testes do PISA de 2009, n&do ha diferenca significativa de desempenho entre mulheres e homens em leitura,

matematica e ciéncia — uma situagdo comum em outros paises. [115] A particularidade brasileira é a preferéncia feminina pelo setor
publico. De acordo com uma pesquisa, 65% afirmaram ser um emprego muito desejavel — situagéo distinta dos EUA e dos paises

europeus.“m] Diante dessa situacao, € no minimo instigante o escasso numero que consegue sucesso NO CONCUrso para a carreira
diplomatica, como apresentamos na primeira parte. O que explicaria tal situagéo?

Pode-se indicar, aqui, o papel da hierarquia de género na sociedade contemporanea. De acordo com a COO ( Chief Operator Office)
do Facebook, Sheryl Sandberg, além das barreiras institucionais, as mulheres enfrentam barreiras em si préprias em decorréncia de

seu processo de socializagdo.['17] As distancias na equidade de género no nivel profissional, nessa visao, “séo precedidas por
constrangimentos especificos durante a infancia e a adolescéncia.” A socializagao feminina, ainda hoje, é orientada para atividades
domésticas e familiares como mecanismo de realizagéo pessoal. Uma pesquisa com 2.100 estudantes universitarios entre 18 e 25
anos demonstrou que homens sédo mais treinados pelos seus pais a pensar a politica como uma carreira. As mulheres, por suas
experiéncias estudantis e habitos de leitura, sdo expostas a menos discussoes e informagdes politicas que seus colegas

homens.[118] Ja uma pesquisa com 4.000 pessoas de vinte paises identificou que a formagao da mulher é geralmente associada a
atividades domésticas ou a de cuidar de criangas. Isso afetaria suas decisdes futuras sobre o uso de seu tempo e a participagdo no

mercado de trabalho.[1191 Em 1995, em S30 Paulo, “30% das meninas de 10 a 14 anos estudavam, cuidavam dos irm3os e

ajudavam nas tarefas domésticas, em prejuizo de seu tempo de estudo e lazer.”[120] |sso envolve menor mobilidade, reproducédo de
esteredtipos, falta de voz politica, e outros problemas, o que certamente impactaria em suas futuras carreiras profissionais.

Isso é reforgado no processo educacional. Novamente de acordo Sheryl Sandberg, as mulheres comegam a pensar sobre o
equilibrio entre a vida pessoal e a profissional cedo, de forma que suas decisdes sobre a area de trabalho de interesse séo feitas

quando sao muito jovens.“zﬂ Esse aspecto sera tratado abaixo. Desejamos destacar, no entanto, que a natureza das profissdes

resulta, em parte, do sistema de crengas sobre o que é feminino e masculino.['22] Nesse caso, um bom teste para a juventude
brasileira seria perguntar como ela imaginaria a figura do diplomata. Isso resulta, em parte, de como a imagem da profissdo &
projetada. Nos livros de histéria, o diplomata € um homem, branco e de idade mais avangada. Pode-se argumentar que essa € uma
mera reafirmagao de um padréo do passado. Mas isso ndo exime a reprodugao atual dessa imagem. Com efeito, no canal Youtube
do Itamaraty, utilizando como amostragem o primeiro frame de 120 videos publicados em 2015, percebemos que somente 14 sédo
protagonizados por mulheres. Desconsiderando os em que figuram a presidente Dilma Roussef e ndo uma diplomata de carreira,
elas estdo em somente 5% dos videos institucionais. Poder-se-ia argumentar que elas naturalmente ocupariam escasso espago do
acervo pelo fato do foco ser o Ministro de Estado, que protagoniza 25 videos. Mas esse argumento ¢é insatisfatério, pois 25% dos
cargos DAS e outras fungdes sdo ocupadas por mulheres e elas sdo 20% de todos os conselheiros e ministros de primeira e
segunda classe. A presenca feminina n&o é privilegiada pelo 6rgao nas midias sociais, de maneira que uma jovem universitaria ndo
consegue ver-se representada ao observar a projegao da imagem da diplomacia e da politica externa brasileira na midia.

Ao observar as exigéncias da carreira, ha certamente o deslumbramento com a possibilidade de conhecer outros paises e culturas.
Para muitos, esse é um aspecto extremamente positivo. Vivendo ainda em uma cultura predominantemente patriarcal, no entanto,
os desafios para as mulheres sao outros. A “mobilidade geografica” € um elemento especifico de barreira para as mulheres
diplomatas, uma particularidade no ltamaraty, Unica burocracia estatal com quadros espalhados em todo o mundo. Na vida
diplomatica, o constante ciclo de remogdes “afeta os papeis e as responsabilidades dos membros de uma familia”. Em um mundo
em que familias crescentemente dependem da renda dos dois cdnjuges, a vida no exterior acaba regredindo para uma situagao
considerada por muitos como inadequada e anacrdnica. No caso dos diplomatas homens, suas companheiras muitas vezes
abandonam suas vidas profissionais e a familia regride para um modelo patriarcal em que a mulher se limita as atividades
domésticas. No caso das diplomatas mulheres, a situacédo pessoal e familiar pode ser mais dificil, como aponta um estudo de 2008:

It seems that it is particularly difficult for a male spouse to accompany his wife overseas. Men, to a greater extent than women, are
reluctant to work in areas outside their expertise or in badly paid jobs. To protect their self-esteem, they are more likely than women
to try to obtain employment in their professional area before arrival and achieving this promptly is more important to them. Often the
male spouse’s position is not well understood by the local people.[123]
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De acordo com os dados que apresentamos na primeira parte, ha certa diferenga no ciclo de deslocamento da forga de trabalho
feminina, se comparada com a situagao de seus colegas de carreira. Mas essa € bem pequena. Isso nao significa necessariamente
que a experiéncia e as consequéncias para a vida pessoal delas sejam equivalentes. Ter de pensar como sua carreira profissional
sera compativel com a vida conjugal é tarefa bem mais dificil do que a enfrentada pelos seus colegas homens — apesar existirem
indicios que a deste ultimo grupo esteja mudando.

O fluxo da carreira

O desafio, hoje, ndo é so elevar a participagédo feminina no recrutamento. Muitas chancelarias ja conseguiram alcangar tal objetivo.
O compromisso, agora, é fazer com que diminua a chamada segregagéo vertical. Isso passa pelo problema de retengéo das
mulheres e da administracdo da progresséo das carreiras.[124] A proporgédo de mulheres no topo da hierarquia das organizagbes, em
particular, & “um dos indicadores centrais sobre o progresso na igualdade entre homens e mulheres”. E nesse aspecto que se deve
examinar a existéncia de “homosociabilidades” (vieses de uniformidade) e outros aspectos da cultura institucional a afetar o sistema
de promogdes. Outra questao, na analise da segregagéo vertical, € identificar em que tipo de atividade de lideranga e em que area
as mulheres atuam quando conseguem chegar ao topo hierarquico.[125] O objetivo, aqui, é identificar se ha trajetorias distintas de
ascensao funcional.

Uma pesquisa com 1815 analistas de Wall Street, por exemplo, indicou que as trajetérias de homens e mulheres séo diferentes
desde o inicio de suas carreiras em decorréncia “de fatores fora de seu alcance”.l26] Na estrutura corporativa americana, como em
outras cadeias burocraticas, o pipeline de ascensao feminina sofre varios vazamentos em cada transigéo na carreira. Essa € uma
situagdo muito semelhante a existente no Itamaraty (ver figura abaixo). As mulheres, apesar de toda a confianga que despontam em
sua capacidade e do desejo em avangar, ao enfrentarem os sacrificios acabam optando por (ou sendo forgadas a) ficar de lado.[127]
A explicagéo desse fendmeno, segundo Lisa Nishii, € a cultura institucional. Ela tem grandes efeitos sobre a taxa de retencéo das
mulheres na forga de trabalho. Se as funcionarias séo tratadas de forma justa e incluidas no processo decisorio, ha elevacao da
satisfagdo e reduzida possibilidade de sairem da forga de trabalho ou abandonarem a estrutura concorrencial para avangar na

piramide.[128]
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Cupula corporativa americana (setembro/2015) Diplomatas brasileiras (junho/2015)

Terceiro Secretério
24.51%

Entry-level professional
45%

Primeiro Secretério
23.05%

Senior manager/director
32%

Conselheiro
21.92%

Vice president
27%

Ministro de Segunda Classe
21.30%

Senior vice president
23%

Ministro de Primeira Classe
17.50%

Figura 17: Participacdo feminina em cada nivel da carreira. Dados do sistema corporativo americano
disponiveis no relatério da Consultoria McKinsey e Leanln.org baseados em 118 companhias e 30 mil
empregados. Dados do Itamaraty retirados do Portal da Transparéncia.

O turnover, dessa forma, é elemento essencial para uma analise sobre género no mercado de trabalho. A situagao particular do
servigo publico brasileiro, no entanto, inviabiliza o uso analitico dessa ferramenta em decorréncia da estabilidade do vinculo
empregaticio garantida aos seus membros. Enquanto, no setor privado, as mulheres podem demitir-se e procurar outro local de
trabalho, no setor publico, a estabilidade funcional em uma carreira de alto nivel diminui os incentivos de saida. Isso inviabiliza a
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percepgao da perda de servidores e das inadequagdes da politica de gestédo de pessoas. O drama pessoal, nesse ambiente, é
invisivel, com grandes talentos se apagando dentro de uma maquina burocratica, pegas de uma engrenagem de desilusoes.

Mesmo assim, na diplomacia brasileira, ha indicativo de que esse fendmeno ocorre com particular gravidade. Ja observamos, na
primeira parte do artigo, a diferenga do numero de meses médio da carreira de cada grupo. Gostariamos de retornar a imagem da
distribuicdo da posigao dos diplomatas no momento de desligamento do 6rgao — com a maioria das mulheres desligando-se como
conselheira, enquanto os homens desligaram-se como ministros de primeira classe. Isso demonstra bem as diferengas entre o fluxo
de carreira masculino e feminino. No masculino, ha poucos “vazamentos” até chegar-se aos dois cargos mais altos. No caso das
mulheres, elas tendem a ficar estagnadas nas posi¢oes intermediarias até serem transferidas para o Quadro Especial e alcangarem

a aposentadoria.l'2°]

Uma das razdes aventadas para a diferenca nas carreiras entre homens e mulheres seria o fato de, nos niveis mais elevados, haver

a utilizagao de critérios mais subjetivos de analise.l30] Nesse aspecto, as dificuldades da evolugao da carreira no ltamaraty para as
mulheres assemelham-se as de outras organizagdes em que imperam sistemas informais de progressao fundamentados na
autopromogéao. Nesse tipo de situagao, a carreira depende da busca por reconhecimento e da propaganda de seus proprios feitos. E

isso, segundo a revista Harvard Business Review, as mulheres tem mais dificuldade de fazer.['31] Nzo se sabe se é a forma pela
qual a socializagao de homens e mulheres é realizada, mas ha distancia entre a confianga dos géneros. Recentemente, um estudo
identificou que homens se oferecem para uma vaga de emprego quando tem somente 60% das qualificagbes, enquanto as

mulheres geralmente tém percentual bem maior e ndo o fazem em proporgao semelhante.['32] Uma segunda forma é o julgamento
de comportamentos masculinos e femininos ja apresentados acima. Isso pode ser observado, por exemplo, na forma pela qual um
aumento salarial € concedido. Em um estudo de 2003, uma economista mostrou videos nos quais homens e mulheres pedem
aumento usando as mesmas frases. Enquanto o “estilo” negociador masculino foi aprovado, o feminino foi considerado

agressivo.[133] Talvez nao seja coincidéncia que, no Brasil, 78% das mulheres atuando na area de ciéncia, engenharia e tecnologia
acreditam existir discriminagdo em suas avaliagdes de desempenho.[134]

O Itamaraty talvez nao esteja longe desse padréo. O sistema de promogdes atual é caracterizado pela caréncia de critérios
transparentes fundados em uma politica de gestao de pessoas. Esse € um grande desafio e muitos defendem a “solugéo dos 30%”,
ou seja, ter pelo menos essa propor¢cao de mulheres na organizagao, particularmente na cupula. O objetivo é alterar crengas,

influenciar agendas e transformar organizagées.['3%] A quota & um mecanismo que vem recebendo atengéo atualmente, com varios

paises introduzindo-a para as cupulas das grandes corporagoes, entre eles Noruega, Franga, Islandia e Espanha.[136] Na
Alemanha, iniciando em 2016, 30% de todos os boards das maiores companhias do pais deverdo ser ocupados por mulheres. O
que pesquisas sobre quotas dessa natureza tem identificado € que, ao contrario do conceito usual de “meritocracia”, essa politica
tem elevado o nivel de competig&do ao atrair um grupo maior de talentos que n&o estavam dispostos a enfrentar o ambiente de

selecdo anterior. A razéo, para alguns, estaria no gap de confianga entre os dois géneros e a menor propensao das mulheres

pesquisadas a competir — ja os homens teriam uma propensao a subestimar sua capacidade e conhecimento.[137] Alguns servigos

exteriores tém implantado tais medidas. No servigo exterior finlandés, foram introduzidas quotas de 40%, do topo a base. Em

outros, tem-se utilizado o termo “metas”. A Dinamarca imp6s uma de 40% das mulheres entre os embaixadores.!'38] No servigo
exterior britanico, em uma iniciativa langada em 2008, buscou-se a meta de 50% no processo de recrutamento e de 28% nas
posigdes de chefia. Além disso, caso uma mulher e um homem disputem uma mesma posigéo, € dada a oportunidade a mulher até

139
que a distancia de género acabe.[ ] Na Franga, a Lei Sauvadet mobilizou sua diplomacia a introduzir metas para a ocupacgéo de

40% em todos niveis da carreira — tendo o ministério definido a meta de 50% no recrutamento.l140]

Ainda é cedo para julgar o resultado dessas iniciativas. Mesmo assim, alguns tém apontado casos em que nao estao funcionando

adequadamente.““] Isso porque elas ndo afetam quais mulheres sdo promovidas. Com efeito, as que conseguem sucesso
tenderiam a reproduzir o perfil existente, reforgando aspectos da cultura patriarcal pré-existente e, desse modo, dificultando o
alcance da equidade de género no longo prazo. No servigo exterior britanico, as quotas sao vistas de forma desfavoravel inclusive
por mulheres. Quando perguntadas sobre se aceitariam sua escolha para um posto de acordo com o critério, a resposta era que
preferiam recusar a oportunidade a “tornar-se uma token female”. Nesse estudo, argumentou-se que as quotas ignoram as

capacidades das mulheres e n3o julgam se elas tem o perfil adequado para o trabalho que terdo de executar.l'#2] As quotas s6
parecem transformar a cultura organizacional quando ha a presencga de certos pré-requisitos. Essa € uma das ligdes da linha de
pesquisa de Marianne Bertrand sobre o sistema de quotas implementado no setor privado da Noruega em 2003. O pais ja havia
experiéncia com a promog¢ao das mulheres no sistema publico em um modelo semelhante desde a década de 1980, o que diminuiu
a resisténcia. Os resultados, no inicio, ndo foram bons, mas aos poucos o numero de mulheres na cupula saiu de 17% para 40% e
iniciou-se um processo de expansao do interesse feminino em carreiras de alta geréncia, quase eliminando a diferenga educacional
e de salarios entre os dois grupos. O ajuste crucial gerado pelo sistema de quotas, no entanto, foi no préprio processo decisoério que

leva a promocgdes “com mais exame de credenciais do que um foco excessivo sobre conexdes pessoais”.[143] Varios paises, como
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Malasia e india, tém copiado alguns aspectos do modelo noruegués, mas o que muitos apologistas tendem a esquecer ao tecer
elogios ao esquema de quotas é o fato de a Noruega ser um pais em que ja existe grande igualdade de género na sociedade como
um todo, além de uma politica ativa de capacitacao e recrutamento nos estagios inicias da carreira para complementar a politica de
quota da cupula.

Nao devemos esquece que a introdugdo de quotas para as mulheres, além de recente, ainda € um esforgo problematico do ponto
de vista da discusséao sobre a igualdade de género. Por um lado, ela faz parte do arcabougo retérico que tenta dividir paises
“‘modernos” de “tradicionais” em termos hierarquicos, transformando as mulheres em um sinalizador de modernizagéo segundo um
discurso tecnocratico voltado para a melhoria dos fluxos de mercado; por outro, refor¢a a tese de que o grupo € homogéneo e é

equivalente, do ponto de vista da identidade, ao representado pelos beneficiados pelas quotas.[144]

Ha, portanto, desafios na discussao do tema no Brasil. Quotas e metas s6 sao transformadoras se associadas a outras medidas
que ajudem a modificar a cultura organizacional. Assim, a solugdo de dois dos problemas estruturais da carreira — a baixa taxa de
sucesso feminina no concurso e o gargalo na posicédo de conselheira — talvez sejam sintomas de problemas mais amplos, ndo

necessariamente dirimidos com uma politica de quotas.[145] Elas tampouco necessariamente atacardo o cotidiano peculiar das
mulheres na vida diplomatica, algo que examinaremos abaixo.

A longa jornada

Pela analise conduzida acima, observamos que, se, por um lado, muitas mulheres conseguem posic¢ao relevante na hierarquia do
ministério, por outro, globalmente, ocorre um “vazamento” da presenga feminina na hierarquia ao longo do tempo — poucas chegam
ao topo. Uma forma de examinar tal discrepancia seria adaptar a vultosa literatura sobre o papel da mulher em grandes
organizagdes. Nela, é indicado que a retérica do tratamento igualitario e da meritocracia coexiste com a definicao de exceléncia no
servigo publico de acordo com o volume de tempo devotado ao trabalho. A percepgao de “competéncia” do servidor, portanto,
decorreria do nivel de sacrificio pessoal suportado para conceder seu tempo, sua atengéo e seus recursos materiais e emocionais a
uma determinada organizagdo. A presenga fisica no trabalho e o contato presencial continuo s&o vistos como a métrica para indicar
0 mérito, “a despeito da crescente evidéncia que individuos sdo mais produtivos quando tem a discricionariedade sobre seus

horarios e locais de trabalho”.['46] O Itamaraty apresenta todas as caracteristicas desse tipo de organizagso, especialmente na
Secretaria de Estado, em Brasilia. O horario de trabalho se estende até as 19 horas, situagao atipica na Esplanada dos Ministérios.
Cotidianamente, em especial nos locais de mais prestigio, o servidor sente a necessidade de permanecer até depois desse horario
em decorréncia do costume informal de que os diplomatas do escaléo inferior devem aguardar seus superiores a sairem do local de
trabalho antes de fazerem o mesmo — ainda que nao estejam produzindo nada. As horas adicionais de trabalho, apés o expediente,
nao sao requisitadas por lei e tampouco sdo remuneradas. Muitos acreditam que uma reestruturagao de tal sistema criaria
privilégios para o grupo que menos sacrificios faz para a profissdo. Seria o fim do mérito como elemento organizador da carreira.
Para eles, as recompensas decorrentes dessa estrutura organizacional sao naturais e refletem um ideal meritocratico. O rigor de
uma longa jornada de trabalho e a supremacia da vida profissional sobre a doméstica seriam vistos como uma barreira somente por
servidores que ndo desejam arcar com tais sacrificios.

Nao se discutem as origens desse “ideal” de regime de trabalho e se ele é a Unica via para alcangar de forma mais eficiente e
igualitaria as missdes definidas pela prépria lideranga do Itamaraty. Tampouco se reconhece o fato de que muitos servidores néo
tém como optar por tal caminho e que estes s&o, em maioria, mulheres. Reproduz-se, assim, a concepgéao de trabalho como de alto
status e a vida pessoal (e doméstica) como subalterna. A tentativa de compatibilizar os dominios do trabalho e da vida pessoal,
nesse ambiente, sdo “feminizados”. A devogao pessoal a organizagao é vista como sinal de independéncia, liberdade, competéncia
e mérito — atributos masculinos. Servidores que ndo se adequam por escolha ou necessidade e se voltam contra tal situagao séo
considerados fracos, “problematicos”, descompromissados e/ou emocionais — atributos feminizados. A auséncia de reconhecimento

dessa realidade, inclusive por mulheres, indica por que a discussao do tema aparenta dar-se entre linguagens distintas.[147]
Examinar esse tépico é igualmente dificil por ferir as decisdes que toda uma geracgao, inclusive mulheres, fez no passado diante das
estruturas dispom’veis.[148]

Pode parecer algo afastado das preocupagdes da diplomacia brasileira, mas essa questado tem estado na vanguarda de outras
chancelarias. Na Franga, o Quai D’Orsay, no dmbito do Comité Interministériel des Droits des Femmes et de Légalité Professionnelle
entre les Femmes et les Hommes, teve como primeira demanda “melhorar a conciliagdo entre a vida profissional e pessoal” e
“reforgar a eficacia dos métodos de trabalho (gestdo das reunides, das comunicagdes, etc.) de forma a evitar os horarios longos que

penalizam, notadamente, os servidores chefes de familia”.'4% Na pesquisa realizada com diplomatas mulheres em Londres, em
2010, “a falta de apoio no equilibrio da familia com a carreira foi citada como uma das maiores razdes em limitar o desempenho

profissional das mulheres” (85% teria afirmado ser o maior obstaculo). Essa parece ser uma situagao generalizada.l'%%! 82% de
2.442 mulheres pesquisadas nos EUA, por exemplo, indicou como importante na sua vida profissional flexibilidade sobre quando,
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onde e como realizar seu trabalho.[15]

O foco nesse problema decorre da dupla jornada de trabalho orientada por I6gicas distintas — o capitalismo no mercado e o
patriarcado no lar. A forma de se inserir e de se satisfazer nesses dois dominios esta na fonte de grandes dificuldades da igualdade
de género. Ha custos de oportunidades reais para as mulheres que inexistem da mesma forma para equivalentes masculinos,
mesmo nos paises desenvolvidos.

De um lado, temos homens que abragam a causa tedrica da igualdade de género; de outro, eles tém dificuldade em tomar para si a
responsabilidade de metade dos servigos domésticos. Ha escassa evidéncia quantitativa de que homens estéo equilibrando mais a
vida pessoal com o trabalho. Uma pesquisa de 2011 da OCDE demonstrou que mesmo homens desempregados devotam menos

tempo para a atividade de caring que mulheres trabalhadoras nos paises membros da organizagéo. [152] Aparentemente, quando
iniciam uma familia, a vida real entra em choque com a expectativa idealizada de igualdade e esses mesmos homens tornam-se
acomodados em um papel mais tradicional de divisdo de tarefas. E por isso que a pesquisa recente de sociélogos tem indicado que
as politicas que lidam com a tensao entre vida pessoal e trabalho tém grandes efeitos sobre a mulher no mercado de trabalho.[1%3]
Ha indicios que as mulheres, hoje, dedicam o mesmo tempo (ou até mais) a seus filhos que suas avés donas de casa, em meados
do século passado.[154] Isso ndo quer dizer que inexistiu melhoria. Em 1965, as maes americanas dedicavam em média sete vezes
mais o seu tempo para o trabalho doméstico do que os homens; em 2011, a diferenga é menos de duas. Poderia parecer uma maior
convergéncia, se nao fosse o fato de muito dessa melhora decorrer de as mulheres estarem, na atualidade, inseridas no mercado
de trabalho, atuando nessa atividade quase o mesmo numero de horas semanais que 0s homens.[19%] N&o é sem razzo que,
mesmo no Reino Unido, somente 58% das mulheres gerentes sdo casadas, enquanto 93% dos homens o sdo; das mulheres
casadas, metade tem filhos, enquanto 90% de seus colegas homens casados o tém. Mulheres com familia, nesse contexto, podem
ter “sentimentos contraditérios, ambivaléncia e confusdo sobre seus papeis duais” de trabalhadora e mae, esposa e filha.[196] A
situagdo brasileira aparenta ser mais grave. Ainda vivemos, mesmo no setor mais afluente, com “um modelo de familia patriarcal,

segundo o qual cabem as mulheres as responsabilidades domésticas e socializadoras.”[1571 O simples fato de ser homem no pais

eleva significativamente a oferta de tempo livre.[198] Ademais, apesar de o Brasil ser um pais em que as mulheres culturalmente
ainda podem contar com familiares para dividir o peso da maternidade, 59% das mulheres sentem algum tipo de culpa em utilizar

tais servigos.[159] As mulheres diplomatas, nessa situagao, enfrentam grandes sacrificios em decorréncia de suas vidas pessoais,
enquanto a maioria de seus colegas homens geralmente conseguem transferir tal fardo para suas conjuges e companheiras.

A questao da maternidade nao gera ansiedade e dificuldades profissionais somente no Brasil. Uma pesquisa de ex-alunas que
graduaram em Harvard de 1988 a 1991 demonstrou uma relagao entre a flexibilidade do local de trabalho e a participacdo de
mulheres no mercado. O estudo foca primariamente em mulheres que adiaram ter filhos para completar sua educagéo e
estabelecerem-se profissionalmente. A propenséo para sair da carreira muda radicalmente de acordo com o campo de trabalho.
Para os autores do estudo, “politicas que melhoram a relagéo entre trabalho e familia ou mudam normais sociais” afetam a deciséo

de sair do mercado de trabalho depois que uma mulher se torna mae.l160]

E é a esse Ultimo aspecto que nos voltamos agora. As mulheres enfrentam o desafio de “como manter imagens profissionais
quando identidades sociais mudam”. A questao relaciona-se a como o estigma e a discriminagao sao construidos no cotidiano por
intermédio do relacionamento com colegas, levando, por exemplo, a pressdes sobre a mulher “sobre decidir quando, para quem e
em qual frequéncia devem esconder ou revelar sua gravidez no trabalho.” Decisbes feitas nesse momento influenciam sua saude e
suas intengdes sobre como sera seu reingresso no servigo apos a gravidez — ou até se retornara. A literatura demonstra que
mulheres gravidas podem trabalhar tanto (ou até mais) do que seus colegas. No setor privado, muitas diminuem suas licengas, ndo
solicitam flexibilidades e fazem de tudo para manter a percepgéo sobre sua competéncia e sua credibilidade.[16] Mesmo assim, o
ato de querer ser mae, uma decisao pessoal, € interpretado como uma sinalizagdo de que nao se da prioridade a carreira, enquanto
0s homens néo passam por escrutinio semelhante.[12] Nao ha estudos amplos sobre as particularidades do servigo publico
brasileiro e tampouco de outros servigos exteriores nesse assunto. Mas talvez a percepgéo da gravidez sobre a qualificagcao da
diplomata nao seja diferente do que ocorre no resto do mercado de trabalho, com o agravante de que quase metade da forga de
trabalho esta em postos no exterior, onde tais dilemas podem ser dificeis de serem administrados.

Apos a gravidez, as dificuldades n&do desaparecem. Mulheres com filhos sdo seis vezes menos provaveis de serem recomendadas

para um emprego do que uma sem filhos.l1631 A pesquisa de uma sociéloga americana identificou que, na média, a cada novo filho
uma mulher tem um salario reduzido em 4% — enquanto homens, na mesma situagao, tém o salario elevado, em média, em

6%.1164] Na cupula de grandes organizagdes, antes mesmo de serem questionadas se desejam ou nao ter posicdes de

responsabilidades, ja € assumido que ndo conseguirao lidar com as demandas.[65] Em um estudo de 2014, contudo, foi
identificado que as maes no mercado de trabalho ndo deixam necessariamente de se comprometer com as suas organizagdes — e,
em muitos casos, apoiam mais a missao institucional do que seus colegas, ndo obstante terem expectativas consistentemente mais
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baixas sobre suas carreiras.[166]

Suplementarmente, ainda ha a questao dos conjuges. Em um relacionamento, € natural a influéncia do parceiro na determinagéo de
ambigOes e aspiragdes. Talvez seja nesse momento que as mulheres sejam desestimuladas em uma carreira que exige grande
mobilidade. Como indicou um estudo, “homens comumente consideram suas carreira como centrais em suas auto-identidades e

podem, dessa forma, ser pouco abertos a abandona-las para se tornarem maridos de diplomatas”. [167] Ademais, as familias
dependem cada vez mais de duas rendas, de forma que o cénjuge vivera anos no exterior sem ter oportunidade de trabalhar e

contribuir para uma previdéncia.l'%8! O governo brasileiro, atualmente, aplica um regime bastante prejudicial aos conjuges, que se
acham desamparados e fora do mercado de trabalho no exterior. Em outras chancelarias, como a francesa ou a americana, ha foco
especifico na situagao destes, indo da ajuda na colocagao profissional nos mercados de trabalho locais até o aproveitamento dessa

forca de trabalho nos postos.[16°] Estudos associam indiretamente essa questdo as altas taxas de divorcios entre mulheres
diplomatas. Em uma pesquisa sobre chefes de posto em Londres em 2010, foi identificado que 3/4 das mulheres eram solteiras,
divorciadas ou desacompanhadas. Um estudo do servigo exterior belga identificou que 42% das mulheres séo solteiras e 11%
divorciadas; na Austria, das vinte mulheres que atuavam no exterior em 2004, 60% nao tinha filhos e menos de 50% era casada.
Essas taxas s&o diferentes da situagéo global dessas sociedades e podem ser mais um indicador da dificuldade na relagao entre a

vida profissional e a pessoal.l'7% Nao foi possivel encontrar dados sobre esse tépico no caso brasileiro. ['71] Tampouco
identificamos politicas especificas para os conjuges do servigo exterior, a ndo ser a recente vedagao ao exercicio provisorio,
penalizando os que sdo casados com servidores publicos e na contramao do que ocorre em outras chancelarias. Deve-se salientar,
nesse tépico, a criagao e a atuagédo da Associagdo dos Familiares dos Servidores do Itamaraty, uma iniciativa independente e que
provavelmente resultou da propria auséncia de politicas para esse grupo. No ultimo ano, nos temas sobre exercicio provisorio e
previdéncia, a associagao tem agido de forma mais ativa do que o proprio 6rgao na interlocu¢cdo com o parlamento e o Supremo

Tribunal Federal.l72]

Ha indicagdes de problemas especificos para um subgrupo de mulheres diplomatas brasileiras: as que sdo casadas com colegas da
carreira. No passado, ndo era possivel que os dois cOnjuges servissem no mesmo posto. O resultado é que as esposas eram
frequentemente licenciadas quando seus maridos seguiam para o exterior e, como as estatisticas da primeira parte do capitulo
indicam, sacrificaram seus futuros profissionais em decorréncia da falta de acomodagao da administragao. Posteriormente foi
permitida a atuagao em postos distintos em uma mesma cidade. Com as regras de remogé&o impedindo longas permanéncias em
postos que atendiam a essa qualificagao, hoje ha certo esforgo da administragdo em acomodar os dois cénjuges em todos os tipos
de postos. Mas a concorréncia, nesse caso, pode ser elevada, sem contar a possibilidade de que aos homens sejam dadas
melhores posi¢des, notadamente em areas politicas, enquanto as mulheres ficariam relegadas em atividades administrativas e
consulares. Ha, ainda, a situagdo em que ambos estdo no topo da carreira. Os cargos de chefias de postos sao unicos e poucos
postos ou cidades possibilitam a atuagdo de dois ministros de primeira classe. Esse € um problema que afeta outros servigos
exteriores e alguns tém buscado saidas inovadoras. Uma das mais interessantes é o sistema de “job-sharing” implementado pelo
Reino Unido na Arménia e na Zambia. Nesses dois casos, casais de diplomatas sdo enviados e alternam, a cada seis meses, a

responsabilidade da chefia da missao. [173]

Examinar o papel diferenciado que o papel de cOnjuge e mae exerce sobre a atuagao profissional feminina abrange s6 uma
dimensao. Um estudo indicou que a maioria das mulheres trabalhadoras também sao as responsaveis pela assisténcia a familiares,
enquanto os homens em posic¢édo similar ndo desempenham atividade semelhante. O tratamento de idosos na familia, em particular,
é geralmente delegado a filhas, noras e netas — no Brasil, 69% das mulheres com ensino superior detém tais responsabilidades, de
acordo com uma pesquisa de 2013. Quando n&o estado envolvidas pessoalmente, muitas tém a responsabilidade de assisti-los
financeiramente — nesses casos, arcando em média com 26% da sua renda anual. Em decorréncia do aumento da expectativa de
vida, o tempo e os recursos financeiros destinados a tais atividades devera aumentar. Nao sdo sé familiares mais velhos que
influenciam os estagios intermediarios e avangados da carreira. Um estudo de 47.000 mulheres americanas identificou, por

exemplo, que, mantendo outros fatores constantes, o nascimento de um neto aumenta em 8,5% as chances de aposentadoria.[174]
Um estudo da OCDE indicou que, apesar de ser algo relevante para a sociedade, tais responsabilidades estdo associadas “com o

aumento da exaustéo, da fadiga e da deterioragéo geral das condi¢gdes de saude” femininas.!'7®] N&o ha dados quantitativos sobre
como essas questdes se desdobram na area diplomatica. Com um horario que se estende muitas vezes para além das 19h00 e o
deslocamento para outros paises, haveria desafios em equilibrar esses aspectos da vida pessoal ao cotidiano profissional.
Observamos, na primeira parte do artigo, que as mulheres nao tém trajetéria de mobilidade em postos no exterior diferente dos seus
colegas. Isso, contudo, ndo significa que essas tarefas nao impactem suas trajetorias profissionais. Isso pode ser observado pelo
numero de servidores que, tendo atingido os requisitos minimos para a aposentadoria, decidem permanecer no érgao. Examinar
esse topico ndo é tao facil em decorréncia das mudancas de regras de aposentadorias. Mas utilizando o limite etario atual para
aposentadoria compulséria (70 anos), percebemos que pouquissimas mulheres chegam a mais de 60 anos ainda na ativa.

O Brasil € um dos 49 paises do mundo em que a aposentadoria feminina se da por critérios distintos se comparada com a
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masculina. Pesquisas indicam que as mulheres, nesse sistema, sofrem de um circulo vicioso. Por um lado, recebem menos
“investimento” pessoal para atuarem nos postos mais elevados por ndo permanecerem mais tempo nas organizagbes, €, a0 mesmo
tempo, ndo permanecem mais tempo por nao terem um ambiente de trabalho adequado.[”e] No Itamaraty, isso fica claro quando
observamos a mediana de idade no momento da promocgé&o para ministro de primeira classe — no caso feminino, ela € muito préxima
da idade média da aposentadoria e maior do que a masculina.l'”"] Isso significa que uma das razdes para termos menos mulheres
no servigo exterior ao longo do tempo decorre de situagdes que ocorrem em estagios mais avangados da carreira e, por isso, seréo
pouco afetadas por politicas como creche e horarios mais flexiveis. Ao pensar a mulher no trabalho, portanto, deve-se pensar em
todo o seu ciclo de vida profissional e ndo somente os primeiros anos.

Género
Feminino
Masculino ..H
30 40 50 60 70 40 50 60 70
Idade no desligamento Idade ao ser Ministra de Primeira classe

Figura 18: Idade no desligamento de todos os diplomatas que tomaram posse entre 1954 e 2010 e ja se desvincularam do érgéo e
a idade dos que chegaram a Ministro de Primeira Classe, no momento dessa promogao.

Acgéo e ativismo

Ha, no Itamaraty, continua pressdo para mudangas na questao de género. Atualmente, o movimento € liderado por um amplo
movimento de mulheres diplomatas, articulado primeiro de forma informal no Facebook e, no inicio de 2014, transformado em
instancia ativa de mobilizagcao. Assim, em 7 e 21 de fevereiro de 2014, ocorreram duas reunides informais de mulheres diplomatas.
A atuacéo politica delas estruturou-se em uma transversalidade que identificou, primeiramente, na agenda multilateral, mais
particularmente na comemoragao dos 20 anos da Declaragao e do Plano de Agéo de Beijing sobre o Direito das Mulheres, a
necessidade de “incorporagao da perspectiva de género” nas politicas publicas dos Estados. Segundo, pelo Programa Pré-equidade
de Género e Raga, langado em 2005 pela Secretaria Especial de Politicas das Mulheres, elas apontaram a necessidade de o
Itamaraty adotar “uma cultura organizacional e praticas de gestdo que promovam a igualdade de oportunidades entre mulheres e
homens, bem como do combate a discriminagao no acesso, remuneragao, ascensao e permanéncia no emprego de mulheres e
homens.”

Um aspecto intrigante desse movimento € entender a razdo de sua emergéncia. Por que ndo ocorreu antes? Qual foi o tipping
point? Segundo a literatura, mudangas organizacionais no topico sao alcangadas apos as mulheres conseguirem uma “massa
critica” para organizarem-se na batalha politica. Isso seria entre 15 e 30%.1178] Esse indice foi alcancado na década de 1990, mas
somente agora parece haver um esfor¢o concertado do grupo. Uma hipotese promissora seria ligar as caracteristicas da
organizagao — fragmentada geograficamente, de forma a dificultar os contatos — com as atuais disponibilidades de meios de
comunicagao para criar os lagos de mobilizagao — uso massificado de email e redes sociais por todas as geragdes do grupo.

Elas grupo encaminharam, em margo de 2014, uma carta ao ministro das relagbes exteriores, o embaixador Luiz Alberto Figueiredo
Machado. O documento foi subscrito por 203 diplomatas mulheres — 0 que configura a iniciativa como a maior mobilizagao politica
na histéria do servigo exterior brasileiro até entdo. A agenda de catorze pontos é abrangente, bem articulada e segue de perto as
recomendagdes da literatura sobre equidade de género no mercado de trabalho. Vejamos em detalhes as demandas:

1) identificagao de entraves a progressao funcional das mulheres diplomatas — incluindo lotagao, promogao e remogao — bem como
adogao de medidas e critérios cabiveis em prol da equidade de género;

2) criagao de ouvidoria interna para encaminhamento de relatos de assédio e de
outras situagdes incompativeis com o servigo publico;

3) implantacao de sala de aleitamento materno estendida para usufruto de dependentes de servidores e de terceirizados, como
forma de viabilizar juridicamente a criagao de uma creche;
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4) atendimento a necessidade de flexibilizagao de horario (chegada e saida mais cedo e horario de almogo reduzido) dentro dos
parametros da jornada de trabalho estabelecidos em lei (8 horas diarias e 40 semanais);

5) inclusao do tema seguranga no curso de remogao;

6) aperfeicoamento do apoio a servidores no exterior, inclusive por meio da atualizagao semestral dos Guias dos Postos;
monitoramento da situagao de seguranga nos Postos; apoio aos Postos na elaboragao de planos de contingéncia, quando
necessario; e auxilio a servidores com demandas relacionadas a saude e seguranca;

7) antecipacao dos resultados do plano de remogao em seis meses para facilitar o planejamento dos servidores e de seus
dependentes;

8) oferecimento de curso de idioma do novo Posto (na DTA, no IRBR ou em escola terceirizada) para o servidor removido e seus
dependentes durante os seis meses anteriores a partida;

9) designacgao de funcionario da administragao do Posto para apoiar servidores e seus dependentes nos tramites de chegada e
partida;

10) conciliagao do tempo de instalagao do servidor com suas necessidades familiares; 11) 11) apoio para cénjuge e dependentes
exercerem atividade remunerada quando estiverem acompanhando o servidor em missao permanente no exterior;

12) planejamento para a substituicao temporaria de servidores no exterior em licenga maternidade ou paternidade;

13) estudo de viabilidade da implementagao de auxilioeducacgao para dependentes de servidores removidos, adaptado a realidade
local;

14) conversao do teto da RF [Residéncia Funcional] para a moeda local do pais, quando cabivel, para evitar que variagdes cambiais
ao longo do contrato inviabilizem a permanéncia do servidor no imovel.['79]

Muitas dessas sugestbes sdo convergentes com as demandas apresentadas pelo comité de natureza similar existente no servigo
exterior francés em 2012, por ocasiao da criagdo do Comité Interministériel des Droits des Femmes et de légalité professionnelle

entre les femmes et les hommes.['8%1 O mesmo tipo de discuss&o é conduzido no grupo de diplomatas vinculado a associagéo
Starke Frauen Starke Worte, na Alemanha.

Apos a carta, foi criado o Comité Gestor de Género e Raga, com competéncia para:

| — elaborar Ficha Perfil do 6rgao, com base nos critérios estabelecidos pela Secretaria de Politicas para as Mulheres da Presidéncia
da Republica — SPM/PR e em conformidade com a metodologia estabelecida pelo Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica —
IBGE;

Il — formular o Plano de Agao do programa, a ser aprovado pelo Ministro de Estado, bem como gerenciar e monitorar a consecugao
das metas nele previstas;

[Il — articular-se com as unidades administrativas do MRE para dar cumprimento ao disposto no Plano de Agao;
IV — apresentar relatorios periodicos acerca dos progressos alcangados no dambito do programa;
V — estimular a participagao do MRE nos espacos institucionais que tratam das politicas plblicas de género e raga;

VI — elaborar Regimento Interno proprio e propor sua publicagao, por ato do Ministro de Estado;

VIl — sugerir outras agoes em linha com a legislagao aplicavel a matéria. [181]

Em fevereiro de 2015, o Comité Gestor de Género e Racga do ltamaraty realizou seu primeiro ciclo de capacitagao, que teve a
duragéao de cinco dias e, recentemente, as participantes do grupo informal do Facebook redigiram mais de cem relatos de assédio

no 6rgdo.[182] Ha, portanto, ativa movimentag&o. Mas a despeito das medidas introduzidas nos ultimos dois anos e das declaragdes
da cupula do 6rgéo ao responder a matérias nos jornais Folha de Sao Paulo e O Globo, parece haver certa distancia entre

intencbes e acdes efetivas, gerando dificuldade no dialogo.l83] Isso nao é diferente de outras organizagdes. A consultoria
McKinsey, ao estudar mais de 4.000 funcionarios de 60 empresas, identificou que, a despeito de mais de 80% dos CEOs fazerem da
igualdade de género uma prioridade, apenas metade dos funcionarios acredita que a lideranga das organizagoes esta

comprometida com a agenda.!84]
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Apos décadas de lutas pela abertura das portas da diplomacia para as mulheres, deve-se reconhecer que a implicita expectativa de
que elas se adaptem a cultura organizacional do Itamaraty ndo € adequada. A pergunta, agora, deve ser como o 6rgéo deve
transformar-se. Cogitar que o tempo corrigira os problemas obscurece o quadro de estagnagéao atual e o fato de o avango feminino
no passado ter decorrido das batalhas e ndo pela expectativa de que a aceitagdo delas no 6rgao viria naturalmente. Se isso foi

essencial na época de obstaculos mais visiveis, sera ainda mais agora.[185]

O primeiro passo de uma apreciagdo da questdo é compreender a discrepancia do nimero de candidatos e a baixa taxa de sucesso
feminino e atuar para reverter tal situagdo. Observamos, no inicio do artigo, que o concurso em si talvez ndo seja o elemento
explicativo central dessa diferenga. Caso contrario, selecdes semelhantes seguiriam o mesmo padrao — inclusive os vestibulares
promovidos pelo CESPE. Tudo leva a crer que deva existir uma barreira antes mesmo do concurso — ainda que a prova possa ter
algum fator discriminatério. Apresentamos, na segunda parte do artigo, varios aspectos que podem ajudar a esclarecer quais seriam
esses elementos. Muitos deles estao no processo de socializagdo feminino e estao fora do nivel de controle que do Itamaraty. O
6rgao, no entanto, pode lidar com varios obstaculos, inclusive na formagéo da imagem da carreira para o jovem universitario.
Mesmo a prova pode ser modificada. Alguns anos em que as mulheres tiveram menor diferenga na taxa de sucesso com relagdo
aos homens, ocorreu algo peculiar. Ofereceu-se isengdo do exame prévio para os candidatos aprovados em tal modalidade em

alguns anos anteriores.!'86] Assim, havia um aproveitamento maior do exame de habilitagdo, o que pode, de alguma forma, ter
elevado a participagao feminina.

Pode-se cogitar, como fator explicativo, a existéncia de uma imagem diferenciada da carreira diplomatica em relagéo a outras. Isso
nao seria necessariamente em decorréncia da mobilidade exigida, pois as mulheres s&o hoje maioria nas posi¢des de oficial e
assistente de chancelaria — ambas semelhantes a carreira diplomatica na necessidade de deslocamento periddico entre o Brasil e
os postos no exterior. Nesse caso, seria necessario um estudo sobre a imagem da profissdo no Brasil, particularmente em que

medida ela é ainda identificada como um bastido tipicamente masculino — o servigo exterior belga conduziu exame semelhante.[187]
Tal imagem pode ser construida ainda na adolescéncia. Em estudo sobre uma simulagdo da ONU na Flérida, Richard W. Coughlin
identificou que, apesar de as mulheres serem maioria dos participantes, homens fizeram mais discursos e agiram de forma mais
decidida na redacgao das resolugcdes dos comités, tornando o ambiente competitivo e masculino — reforgando, desse modo, a

concepgao da diplomacia como arena para homens.[188] Esse exemplo é muito esclarecedor, pois demonstra como exercicios
potencialmente voltados para familiarizar os jovens com o mundo diplomatico podem ajudar a afastar o interesse feminino. Ele é
igualmente relevante por indicar como o desestimulo sobre a carreira pode ocorrer anos antes da formagdo em um curso superior.

Como observamos, a propor¢ao de mulheres nos cursos superiores de onde sao tradicionalmente recrutados os diplomatas € bem
mais elevada que o resultado observado ao final do concurso a carreira diplomatica. Ademais, o perfil dos recrutados pelo Itamaraty

é praticamente idéntico entre homens e mulheres e a posicdo na lista de antiguidade n&o ¢ tao distinta.[18% Isso talvez decorra do
fato de, ao serem confrontadas com varias carreiras apos a formatura no curso superior, as mulheres mais promissoras e que
poderiam passar no concurso acabam optando por outras profissdes — promotoria publica, advocacia, ensino, etc. Pode-se até
cogitar que, enquanto estavam no segundo grau, estavam em maior posi¢ao de igualdade com relagdo aos homens, mas apés se
formarem e defrontar com um longo processo de preparagdo, que pode durar anos, acabam desistindo — isso talvez explique a
proximidade com a proporgao de carreiras semelhantes nesse aspecto, como a magistratura. Essa situagao traz desafios para o
Itamaraty, que n&o controla as variaveis operando nesse momento.

Mesmo assim, acreditamos que o 6rgao pode atuar de forma a elevar a participagao feminina. Ele tem grande poder em projetar a
imagem da carreira para a sociedade brasileira e, por intermédio de seus membros, detém certa visibilidade para promover
mudangas. Ademais, conta com os dados sobre as regides e as instituicdes de ensino superior com maior numero de candidatos
bem-sucedido. Isso permitiria a promog¢ao de iniciativas voltadas para as mulheres no segmento da sociedade brasileira
historicamente com maior potencial de passar no concurso. A estratégia de reforma também deveria passar por elevar a visibilidade
feminina nas midias sociais e na presenca junto a sociedade. No governo Lula, foi implementado um projeto-piloto de sensibilizacao
da carreira junto a universidades. Seria de bom alvitre que tal esforgo fosse retomado e, de alguma forma, suplementado por um
foco na mulher universitaria. O objetivo seria desmontar mitos e indicar como a carreira diplomatica é receptiva a mulher.

O sucesso de longo prazo de tal estratégica so podera ser alcangado, contudo, se existir uma correspondéncia entre o conteudo
desse esforgo de sensibilizagéo e a realidade. E, para isso, varias reformas internas deveriam ser implementadas para melhorar o
ambiente de trabalho. Grandes companhias do setor privado e muitos governos tém utilizado a estratégia basica da Harvard

Business School: experimente até que algo funcione.[199 Nem tudo, no entanto, pode servir ao 6rgao. Um dos mecanismos mais
celebrados pela literatura de gestédo de pessoas para favorecer o empoderamento feminino em grandes organizagdes, por exemplo,

é o sistema de mentoria.['91] Tal mecanismo, no entanto, &€ muito dificil de ser aplicado na vida diplomatica brasileira. Primeiro, o

pais ndo tem tradigéo no seu uso. O Brasil é o pais dos BRICS cujas mulheres s3o menos provaveis de ter um mentor (58%).[192]
Segundo, do ponto de vista hierarquico, ha grande divergéncia geracional e, se ndo bastasse isso, a mobilidade geografica da
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carreira dificulta contatos reiterados. Outro aspecto relevante, do ponto de vista da mobilizagdo de grupos, € que a cooperagao é
dificil diante do carater concorrencial e competitivo da carreira, notadamente nos niveis hierarquicos mais elevados.

Mesmo assim, ha varios elementos que podem ser aproveitados. Em essencial, como considerou um estudo, um ambiente de
trabalho amigavel “pode facilitar a empregabilidade plena da mulher, motivar os funcionarios, reduzir o absentismo, ajudar a atrair

novos talentos, reduzir o stress e, de forma geral, aumentar a satisfagédo e a produtividade do trabalhador”.[193] Esforgos devem ser
empreendidos para diminuir a penalidade informal por interrupgao do trabalho por motivos de paternidade/maternidade e elevar a
acao contra assedio moral e sexual. As liderangas das organizagdes devem fazer muito mais do que se limitar ao apoio retorico a
igualdade — ou criar instancias administrativas tidas como fins em si mesmos e sem capacidade de agéo. O sucesso depende de
priorizar constantemente a questao e manter a vigilancia no tema ano apds ano. Um dos pré-requisitos € ter um robusto sistema de
administracdo de pessoas, definir metas e constantemente examinar seu alcance. Na Francga, ha a necessidade de apresentar
dados e informagdes periodicamente desde 2013; no Reino Unido, em decorréncia do Equality Act de 2010, o Foreign Office ficou

obrigado a divulgar relatorios.l94] Com isso, diminui-se a subjetividade e a arbitrariedade, dois aspectos geralmente associados a
precariedade da situacdo feminina nas burocracias. Essas sdo mudancas dificeis, pois ndo se trata somente de aprendizado. E, de

certa forma, “desaprender”, um processo dificil.l'9°!

Pesquisas de varios paises, inclusive do Brasil, indicam que a oferta de sistemas de creches tem grande efeito na forma como as

mulheres se inserem no mercado de trabalho.['%¢] Varias chancelarias ou possuem creches dentro de sua estrutura ou perto de
suas sedes — inclusive na Italia, na Australia, no Reino Unido e na Austria. Em Brasilia, s&o varios os 6rgaos do governo com tal
disponibilidade. O Senado Federal, por exemplo, tem um Programa de Assisténcia em Creches e Pré-escolas e sua associagéo de
servidores (ASSEFE) mantem, desde 1984, uma creche para mais de duzentas criangas, de quatro meses aos cinco anos, com
nutricionistas, pedagogos e psicélogos. Com uma estrutura de pessoal espalhada pelo mundo, o Itamaraty enfrentara grandes
desafios para lidar com essa importante demanda, mas pelo menos em Brasilia o 6érgdo pode atuar de forma mais imediata, talvez
até por intermédio de convénios.

A utilizagao do trabalho remoto € outro aspecto que tem melhorado a qualidade de vida de servidores, homens e mulheres. Ele é

utilizado como politica de gestédo de pessoas do setor privado e é aplicado por algumas chancelarias, como a do Reino Unido.[197]
Hoje ja ha estudos demonstrando seus efeitos positivos sobre desempenho, motivagéo, retengdo da mao de obra, além de aspectos

como o equilibrio entre trabalho e vida pessoal.[198] Ja uma pesquisa conduzida na China demonstrou que a produtividade elevou-

se 22% apos a sua introdugdo em uma empresa do setor privado.[199] A sua aplicagao é hoje uma realidade no Brasil. 36% das
empresas no pais ja adotam o home office. Em abril de 2015, o Banco do Brasil iniciou um projeto-piloto e os resultados
preliminares indicam uma elevagéo de 38% da produtividade e alto indice de satisfacdo. Mesmo o setor publico passa por avangos
na modalidade. O Tribunal de Contas da Unido ja tem 486 servidores (20% de sua forga de trabalho) em trabalho remoto, com altos

ganhos de produtividade. O mesmo ocorre na Controladoria Geral da Uniao.[290] A discussao sobre a aplicacéo de tal esquema no
ambito do Itamaraty dependeria de um diagnéstico dos macroprocessos finalisticos e de apoio e certamente nao seria uma solugédo
que atenderia a parte significativa dos servidores.

Conjuntamente, deve-se discutir a questao dos horarios do érgdo. Como Sheryl Sandberg indicou, trabalhar longas horas nao
precisa necessariamente ser um sacrificio se elas podem ser compatibilizadas com o cotidiano familiar. A flexibilidade é um fator de

grande relevancia na retencio feminina.[201! Essa nao sera uma tarefa facil diante da atual cultura organizacional do érgdo de
mensurar a qualidade de seus servidores pela observagdo do nimero de horas presenciais nas dependéncias fisicas do ministério.
Mas esse é um desafio que outras chancelarias tém enfrentado com denodo. O servigo exterior alemao, por exemplo, oferece mais

de cem tipos distintos de esquemas flexiveis de horarios com opgdes de 15 a 34 horas semanais. [202]

Outro aspecto a ser examinado de forma cuidadosa é o grande gargalo na promogéao feminina apds o nivel de primeiro secretario.
Apesar de as mulheres terem o mesmo perfil de origem regional, de formagao educacional, de colocagao na lista de antiguidade, de
tempo no exterior e de posigao de chefia que seus colegas, elas tém trajetorias profissionais distintas. Como observamos, essa é
uma caracteristica de outras organizagoes e a situagdo ndo sera necessariamente solucionada com o tempo. Uma politica ativa de
quotas tampouco parece suficiente, pois nao reestruturara por si s6 a cultura organizacional que, em muitos aspectos, parece ser a
origem do problema.

Ao lidar com os desafios apresentados neste artigo, o ltamaraty elevara a qualidade de vida de todos os seus servidores,
independentemente do género, favorecendo os anseios dos préprios homens ao criar um melhor ambiente de trabalho. Devemos
recordar que a organizagao e seus membros tiveram papel de destaque, no passado, na defesa do avango feminino. O diplomata e
politico Domingos Borges de Barros, delegado brasileiro nas Cortes Portuguesas, apresentou o primeiro projeto de emancipagao
feminina pelo voto que se tem noticia no Brasil. Ja Luiz Guimaraes Junior, com a sua “Nova Legido”, defendeu a instrugéo e a
colocacgéo profissional das mulheres brasileiras como forma de superar o atraso do pais. Nilo Peganha, o ministro das relagbes
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exteriores em 1918, apoiou a demanda de Maria José de Castro Rebello a participar do concurso para o cargo de oficial de
secretaria, algo inédito no servigo publico. Durante a década de 1930, varias funcionarias do 6rgéo atuaram no movimento pelo
direito de voto — como Elizabeth Bastos.

E necessario que o 6rgdo e seus servidores estejam novamente na vanguarda. Uma postura de negagdo protelatéria e defensiva &,
ao mesmo tempo, uma injustica com relagao aos visiveis avangos do 6rgao e um obstaculo para o futuro. Desejamos concluir com
as palavras de Guimaraes Junior, proferidas em 1881, quando defendeu a abertura da educagéo para as mulheres:

Todas as grandes ideias nascem dos planos recatados e obscuros, medram e crescem sofrendo 0s mais cruciantes processos,
antes de serem recebidas pela humanidade com a triplice salva com que se comemoram as datas vitoriosas e 0s heroicos
aniversarios. Felizes d’aqueles que combateram, que devoraram amarguras, que se esforgcaram ofegantemente, e que veem afinal

0 seu pensamento realizado flutuar a todos os ventos, livre, impotente, triunfal como as asas de um pavilhdo no infinito azull203]
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se 0 nome foi precedido de algum artigo indicador de género. 1

12. Sobre a questéao, ver Lizotte e Sidman: 2009; Rooney, Meschet al.: 2005. Limitagbes no uso de Survey por via eletronica,
particularmente pela internet, séo identificados desde meados da década de 1980 (Kiesler e Sproull: 1986; Woo, Kimet al.:
2015). Hoje, ja ha mais otimismo com o seu uso, mas ha uma série de pré-requisitos em termos de tépicos, estruturas,
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Lembrando, aqui, o fato de até 1938 néo ter ocorrido a unificagdo da carreira consular com a diploméatica. 1

Ver Matias Spektor. Mulheres diplomatas. Folha de Sao Paulo. 12 de novembro de 2015; Itamaraty contesta artigo sobre
problema de género na instituicdo. Folha de Sao Paulo. 28 de novembro de 2015; Diplomatas relatam casos de assédio
dentro do Itamaraty. O Globo. 1° de dezembro de 2015; Nota de esclarecimento (N° 487). Ministério das Relagbes Exteriores.
Disponivel em: http://www.itamaraty.gov.br/. 1

Kahan: 2012; Kahan, Peterset al.: 2012. 1

Uma certa Luiza Ferreira aparentemente trabalhou no processo de arbitragem na Guiana. De Nabuco a Ferreira. 15/8/1903.
CAp 31 doc.420. 1t

Muitas destas atuaram em posigbes na Secretaria de Estado antes de serem transferidas para o quadro consular, em 1931. 1

Diplomata também enfrenta dupla jornada. Folha de Sao Paulo. 10 de dezembro de 1995; Diplomacia de batom. Epoca. 28
de junho de 1999. Dados das partes referentes as relagdes as selegbes de 1918 a 1954 do AHI-RJ. 1

Flores: 2006. 1

Tais efeitos também foram encontrados em outros testes, como o Graduate Record Exam (GRE), o Medical College
Admissions Test (MCAT) e o Graduate Management Test (GMAT). Todos os estudos sao contestados por outros, mas ha uma
tendéncia geral na literatura a identificar vieses. Ver Wainer e Steinberg: 1992; Willingham e Cole: 2013; Hyde e Kling: 2001;
Smith: 2015, 126; Linn, De Benedictiset al.: 1987; Bridgeman e Lewis: 1994. 1

Lawrence, Curleyet al.: 1988; Osterlind, Eversonet al.: 2009:Halpern, 1997 #4290. Sobre o SAT, ver Hiss e Franks: 2014 e
Letukas: 2016. A historia do teste pode ser lida em Atkinson e Geiser: 2009. 1

Ver, por exemplo, Autin, Branscombe et al.: 2014 ; Camilli e Shepard: 1994; Steele: 1997; Stricker e Ward: 2004}. Essa nao é
uma posigao consensual na literatura. Para uma visao oposta, no topico especifico de género, ver Elder: 1997; O’loughlin:
2002. 1

Kessel e Linn: 1996; Linn, De Benedictiset al.: 1987; Niederle e Vesterlund: 2010. Ver literatura citada acima. Sobre aversao
ao risco, Borghans, Heckmanet al.: 2009; Eckel e Grossman: 2008; Arano, Parkeret al.: 2010 e artigos do volume 83(1) do
Journal of Economic Behavior & Organization. Sobre possivel origem dessa diferencga, Booth e Nolen: 2012. 1

O célculo foi feito utilizando o nimero de homens e mulheres calouros (respectivamente 23 e 27), ponderando-os com a taxa
de sucesso do concurso para a carreira diplomatica de cada grupo (0,54% e 0,10%). 1

Direito, Relagdes Internacionais, Comunicagao, Economia, Histéria, Administragéo, Letras e Ciéncia Politica, contando a area
de Politicas Publicas. Cursos noturnos e diurnos e bacharelados e licenciaturas. 1

Como o numero de vagas dos cursos é distinto, fizemos uma média. Talvez a melhor forma seria ponderar o resultado pela
proporcao de cada curso na carreira diplomatica. 1

Dados coletados do site do CESPE. http://www.cespe.unb.br. Ha, ainda, a hipétese provavel de que as mulheres teriam um
sucesso muito maior no vestibular caso o sistema de selegéo fosse diferente. 1

Nos dados dispostos nao contamos os casos de mulheres que passaram em selegdes, concursos e vestibulares e foram
impedidas de tomar posse ou, como ocorreu em varios casos entre 1946 e 1968, mulheres que passaram no vestibular para
o Curso de Preparagéo para a Carreira Diplomatica mas depois nao tomaram posse. Eliminamos os anos que nao
conseguimos dados e invertemos os de 2006 e 2007 da lista de candidatos enviada pelo Itamaraty por estarem claramente
trocados. 1

Geraldo Eulalio do Nascimento e Silva. A mulher na diplomacia. O Globo. 31 de agosto de 1992; Balbino: 2009, 243, 7; Lista
de antiguidade. Ministério das Relag¢des Exteriores. 2013. 1

O modelo foi escolhido de acordo com os dados de 1957 a 2002 e projetando-os para a situagao mais correspondente
possivel ao periodo 2003-2014. Deve-se, contudo, ver tal exercicio de “futurologia” com extrema cautela, pois, além de
problemas metodoldgicos e do baixo niumero de observagdes, € perigosa a proje¢ao de padrdes passados para o futuro. A
revista The Economist, em 2014, ironizou essa “fowl math” indicando que, “sob o pressuposto cientifico que a tendéncia atual
persista”, em 150 anos o peru do dia de Agao de Gragas estara do tamanho de um ser humano; em 6000 anos, serao
maiores que o proéprio planeta. Fowl maths. The Economist. Nov 29th 2014. 1

Detalhes do modelo: A linear trend model is computed for natural log of % of Total Number of Records given Dataposse Year.
The model may be significant at p <= 0.05. The factor Género may be significant at p=0.05. Model formula: Género*( Year of
Dataposse + intercept ). Number of modeled observations: 112; Model degrees of freedom: 4; Residual degrees of freedom
(DF): 108; SSE (sum squared error): 14.4305; MSE (mean squared error): 0.133616; R-Squared: 0.857367; Standard error:
0.365535; p-value (significance): < 0.0001. Analysis of Variance: DF: 2; SSE: 85.93174; MSE: 42.9659; F: 321.563; p-value <
0.0001. 1
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Aqui ndo consideramos as atividades do IRBr como representando uma pés-graduagao, mesmo no periodo em que o 6rgao
teve um programa de mestrado. 1

To close the gender gap, focus on assignments. Harvard Business Review. May 22, 2012. 1
Hacking tech’s diversity problem. Harvard Business Review. October 2014. 1
Silva, Carteret al.: 2012. 1

Em um estudo recente de uma universidade brasileira, concluiu-se que, apesar de conseguirem ser coordenadoras de
graduacgao, poucas s&o as que ocupam cargos de maior prestigio, como a coordenagao da pos-graduagao e cargos na
reitoria. Moschkovich e Almeida: 2015. 1

Manage your work, manage your life. Harvard Business Review. March 2014. 1

A maioria dos dados que temos vao até 2014 em termos de remogdes regulares (ndo-transitérias e nao-temporarias). 1
Contamos aqui o numero total de licengas. Ha casos de diplomatas que utilizaram o mecanismo mais de uma vez. 1
Gottfried: 2013, 59. 1

http://blogs.telegraph.co.uk/news/charlescrawford/100283055/diplomatic-sexism-does-the-foreign-office-discriminate-against-
female-diplomats/. 1

Com a nota de que isso ndo vale para o cargo de terceiro secretario. 1
Decreto N° 6.559, de 8 de setembro de 2008. 1
Estamos falando, aqui, em termos proporcionais. 1

Ver, por exemplo, o volume Uteng e Cresswell: 2008, em particular o capitulo de Randi Hjorthol sobre mobilidade no
cotidiano. 1

Temos de levar em conta a hipétese de haver uma “feminizagéo” dessas posi¢gdes em termos de género, ou seja, uma
situagédo que diminuiriam os incentivos para a permanéncia masculina, como ocorreram em varias profissdes no século XX,
de professor de escola primaria a telegrafista. 1

Ou n&o conseguiu passar no concurso. Se permanecesse 0 sistema de publicagao das listas de candidatos, como ocorria até
a década de 1980, seria possivel testar essa hipétese. 1

Gottfried: 2013, 136. 1

Muitos pesquisadores dedicam-se, atualmente, a examinar esse paradoxo. A conclusdo indica que, apesar de serem paises
na vanguarda da igualdade de género, permanecem varios obstaculos, muitos sendo consequéncias nao-intencionais das
sofisticadas politicas sociais implementadas nas ultimas décadas. Primeiro, as longas licengas encorajam a sair do mercado
de trabalho, enquanto seus colegas homens néo o fazem — perdendo, desse modo, experiéncia. Segundo, é muito dificil
contratar ajuda doméstica. Terceiro, suas atividades no lar geralmente sao inflexiveis (como pegar filhos no colégio),
enquanto os homens sao responsaveis por atividades menos demandantes e que podem ser transferidas para o fim de

semana. Bertrand, Blacket al.: 2014; A Nordic mystery. The Economist. November 15t 2014. i

Ver WEF Global Gender Gap Report (2013); World Bank: 2014, 10. 1

Tarr-Whelan: 2009, 37-8. 1

Abel e Deitz: 2015; Davidson e Burke: 2004, 1. 1

OECD: 2011, 45. 1

Barsh e Yee: 2012. 1

Mulheres ganham 79,5% do salario dos homens. O Globo. 17 de junho de 2015. 1

Men adrift. The Economist. May 23" 2015. 1

Off-ramps and on-ramps. Keeping talented women on the road to success. Harvard Business Review. 2005. 1
Harder than it looks. The Economist. December 12th 2014. 1

Holding back half the nation. The Economist. March 29th 2014. 1

http://parlinfo.aph.gov.au/parlinfo/download/library/prspub/3269009/upload_binary/3269009.pdf;file Type=application/pdf. P. 9.
1

Valley of the dudes. The Economist. April 4t 2015, 1
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Ver World Bank: 2014. 1
Directorate General of Human Rights (Equality Division): 2004, 20. 1
Foreign and Commonwealth Office (FCO) Diversity and Equality Report 2013 in response to the Equality Act 2010. 1

Directorate General of Human Rights (Equality Division): 2004, 49-50; http://www.stuttgarter-zeitung.de/inhalt.frauen-im-
diplomatischen-dienst-das-auswaertige-amt-soll-weiblicher-werden.63c0ae90-5872-44e0-a5af-196¢c76baf7fe.html 1

http://www.hss.de/politik-bildung/themen/themen-2010/starke-frauen-starke-worte-botschafterinnen-im-gespraech.html. 1
Ha: 2015, 19 e 28. 1

Stevens e Levy: 2006, 211-4. 1

Ver série State Department Diversity Statistics. Em: http://diplopundit.net/tag/diversity-statistics/. 1
http://www.hss.de/politik-bildung/themen/themen-2010/starke-frauen-starke-worte-botschafterinnen-im-gespraech.html. 1

Women envoys on the rise. Embassy Magazine. Issue 38. Disponivel em:
http://www.embassymagazine.com/barometer/bar_issues/emb38_bar.html. 1

Rahman: 2011. 1
Directorate General of Human Rights (Equality Division): 2004, 23 e 41. 1

http://blogs.telegraph.co.uk/news/charlescrawford/100283055/diplomatic-sexism-does-the-foreign-office-discriminate-against-

female-diplomats/. 1

Tendo a nota maxima (igualdade) em saude e educagéo, o pais sofre com grave desigualdade de género na economia e na

politica. Ver o country profile. World Economic Forum: 2014. 1

Ver “Equity in education and the labour markets”. Education at a Glance 2015. OECD Indicators. 1
Canuto e Agénor: 2013, 2; Madalozzo: 2010. 1

Hewlett e Rashid: 2011. 1

Dysfunction in the boardroom. Harvard Business Review. June 2013. 1

Rethink what you “know” about high-achieving women. Harvard Business Review. December 2014. 1
World Bank: 2014, 2 e 33. 1

Cerna: 2012, 32. 1

Gottfried: 2013, 58. 1

Castilla e Benard: 2010. 1

It's time for a new discussion on “Women in leadership”. Harvard Business Review. March 28, 2014. 1
Acker: 1990, 140; French: 1995, 59 1

Kingma e Lichtenbelt: 2015. 1

World Bank: 2014, 35 1

Sobre a questéo, ver Singh e Vinnicombe: 2006. 1

Huddy e Terkildsen: 1993. 1

Strategies to promote women should vary across cultures. Harvard Business Review. July 16, 2014. Ha, também, um

metaestudo de 69 pesquisas sobre o papel dos esteridtipos culturalmente masculinos que prejudicam as mulheres. Koenig,

Eaglyet al.: 2011. 1

Miller: 2006, 5. Sobre o conceito de cultura organizacional e como ela afeta a igualdade de género, ver Newman: 1995. 1

Herminia Ibarra, Robin J. Ely and Deborah Kolb. Women rising: the unseen barriers. Harvard Business Review. September

2013. 1
Tell me something | don’t know about women in the workplace. Harvard Business Review. August 14, 2013. 1

Heilman, Wallenet al.: 2004, 426. 1

E por isso que é relevante a analise sob o ponto de vista do género. “To say that an organization, or any other analytic unit, is
gendered means that advantage and disadvantage, exploitation and control, action and emotion, meaning and identity, are

patterned through and in terms of a distinction between male and female, masculine and feminine” (Acker: 1990, 146). 1
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