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Resumo: O histérico da desigualdade de género reflete de forma muito significativa dentro
de instituigdes onde a dominagdo masculina é evidenciada, como nas forgas armadas. O
objetivo foi compreender as dificuldades enfrentadas pelas mulheres militares, no que
tange a ocupagdo dos postos mais altos de sua cadeia hierdrquica. Trata-se de uma
pesquisa qualitativa basica, foram realizadas 10 entrevistas semiestruturadas com
mulheres militares, partindo da perspectiva de suas experiéncias e vivéncia cotidiana em
um ambiente majoritariamente masculino. Foram escolhidas mulheres militares, partindo
da perspectiva de suas experiéncias e vivéncia cotidiana em um ambiente
majoritariamente masculino. O contato com as entrevistadas foi inicialmente realizado,
com o proposito de explicar o objetivo do estudo e importancia de cada participagdo. O
sigilo foi garantido, todas assinaram o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido e o
estudo obteve um parecer favoravel da Comissdo de Etica da Instituicdo, que considerou
estar de acordo com os principios estabelecidos na Declaragdo de Helsinquia. Os
resultados mostram que as militares ainda que ndo tenham conhecimento tedrico sobre o
fendmeno teto de vidro, sdo capazes de reconhecer em sua rotina diaria a pratica dele.
Percebe-se em suas falas, que em alguns momentos de suas carreiras, elas se deparam
com a desigualdade de género, com a cobranga de ser igual aos homens para que sejam
respeitadas, com o preconceito, discriminagdo e com as minimas oportunidades de
crescimento profissional. Pode-se concluir que, desde o inicio de sua trajetéria na esfera
militar, a mulher foi inserida em um contexto diferenciado, voltado a visdo androcéntrica,
que a limitava em fungBes divididas por género e criava barreiras que a impedia de
ascender profissionalmente.

Palavras-chave: Relagdes de género; Teto de vidro; Discriminagdo.
Gender relations in the military environment: The glass ceiling effect

Abstract: The history of gender inequality reflects very significantly within institutions
where male domination is evident, such as in the military. Our objective is to understand
the difficulties faced by military women, regarding the occupation of the highest positions
in their hierarchical chain. This is a basic qualitative research, 10 semi-structured
interviews were carried out with military women, starting from the perspective of their
experiences and daily living in a mostly male environment. Military women were chosen
from the perspective of their experiences and daily life in a mostly male environment.
Contact with the interviewees was initially carried out, with the purpose of explaining the
purpose of the study and the importance of each participation. Confidentiality was
guaranteed, all of them signed the Free and Informed Consent Term and the study
obtained a favorable opinion from the Institution's Ethics Committee, which it considered
to be in accordance with the principles established in the Declaration of Helsinki. The
results show that the military, even if they do not have theoretical knowledge about the
glass ceiling phenomenon, are able to recognize its practice in their daily routine. It can be
seen in their speeches that at some points in their careers, they are faced with gender
inequality, with the demand to be equal to men so that they are respected, with prejudice,
discrimination and with minimal opportunities for professional growth. . It can be
concluded that, since the beginning of her trajectory in the military sphere, the woman
was inserted in a different context, focused on the androcentric vision, which limited her
to functions divided by gender and created barriers that prevented her from ascending
professionally.
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1.Introdugdo

As mudangas globais ocorridas ao longo das Uultimas décadas estabeleceram significativas
transformacgdes a trajetéria social, politica, cultural e profissional da mulher. Estas transformagdes
trouxeram novas perspectivas de vidas as mulheres, que aos poucos, entenderam que ndo precisavam
mais pertencer somente a esfera do lar e que poderiam também ocupar espagos na sociedade que eram
ocupados por figuras tipicamente masculinas. No entanto, no universo profissional, as relacGes de
género ainda sdo marcadas por uma grande disparidade entre direitos e oportunidades.

A iniciagdo da mulher no mercado de trabalho trouxe luz a questdes pouco debatidas. A divisdo sexual
nas organizagdes, em sua maioria, é percebida como fenémeno sociocultural, que tem como exemplo o
papel da mulher exercendo tarefas supostamente femininas como continuagao das tarefas domésticas e
de subordinagdo, ocupando na maioria das vezes baixos niveis organizacionais, enquanto os homens
tém privilégios e ocupam os postos mais altos. Nesse passo, o historico de desigualdade também reflete
de forma muito significativa dentro das Forgas Armadas, a qual ratifica a dominagdo masculina.

Diante desse cendrio, esta pesquisa reside na possibilidade de proporcionar o melhor entendimento
sobre o “efeito teto de vidro” em uma instituicdo militar do Brasil. O objetivo é compreender as
dificuldades enfrentadas pelas mulheres militares, no que tange a ocupagdo dos postos mais altos de
sua cadeia hierarquica. De maneira especifica, identificar se as militares percebem a segregag¢do no
ambiente de trabalho e a segregacao por patente.

2.A Mulher no Mercado de Trabalho e o Teto de Vidro

A participagdo da mulher no mercado de trabalho tem crescido consideravelmente, mas segundo
Henderson (2016), elas ainda ndo ocupam, quando comparadas aos homens, posi¢des no alto das
piramides organizacionais. Embora o mercado de trabalho esteja, de forma geral, aberto a participagao
feminina, essa inser¢do ndo dialoga com as promogGes e a ascensao na carreira da mulher. Ao entrarem
no mercado de trabalho, as mulheres, entram em um mundo construido por e para os homens, ndo
encontram um ambiente propicio para se desenvolverem dentro das organizagdes (Soranz, 2009).

Para Mello e Marques (2019) as diferencas em desfavor das mulheres se perpetuam nas mais diversas
instancias como em salarios inferiores, oficios precarios, divisdo sexual do trabalho, sub-representacdo
nos altos escalGes, entre outras. Tabak (2002) vai além, e afirma que as razGes que convergem para a
sub-representagdo feminina na alta hierarquia corporativa vdao desde obstdaculos institucionais, dadas as
estruturas funcionais ndo favoraveis as mulheres, até entraves psicolégicos.

Vaz (2013) aponta que, embora a sociedade adote um discurso de enaltecimento a ascensdo da mulher,
com a narrativa de sua conquista ao lugar publico, essa manifestagcdo torna-se vulnerdvel quando
analisada pela dtica do chamado “teto de vidro”. Steil (1997) entende que o fendmeno teto de vidro é
um exemplo de generificacdo velada nas organizagGes que impossibilita a ascensdo das mulheres a
niveis mais altos da hierarquia. A autora ainda conceitua teto de vidro como “uma barreira que, de tdo
sutil, é transparente, mas suficientemente forte para impossibilitar a ascensdo de mulheres a niveis mais
altos na hierarquia organizacional” (Steil, 1997, p.62-63).

Manganelli (2012) enfatiza que o teto de vidro ou também chamado de “glass ceiling”, é um fendbmeno
que define um limite invisivel na carreira das mulheres, impedindo-as de crescer profissionalmente. O
teto de vidro se evidencia no afunilamento hierarquico de género, ou seja, quanto mais elevado o nivel
nas organiza¢Ges, menor a participacdo feminina (Vaz, 2013).

Coelho (2006) projeta duas vertentes que buscam explicar o teto de vidro, uma enfatiza a discriminagéo
e a outra a diferenca comportamental entre homens e mulheres. Marry (2008) identifica dois modelos
complementares de interpretagdo do teto de vidro, o primeiro remete as praticas discriminatdrias,
manifestas ou veladas, que visam excluir as mulheres das posi¢cGes de poder, o segundo enfatiza a
menor predisposi¢do feminina a assumir cargos de comando.

Bjerk (2008) apresenta a visdo de que o teto de vidro ndo tem correlagdo apenas com o preconceito,
mas com uma suposta dificuldade em avaliar as habilidades femininas. O ambiente empresarial parece
falhar, ndo respeitando a subjetividade feminina, as diferencgas e a diversidade que elas personificam.
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Para Enriquez (2012), ha uma lista ndo exaustiva de barreiras que compdem o teto de vidro, que poderia
ser composta pelos esteredtipos que a sociedade forma acerca das mulheres e a falta de oportunidade
para as mulheres formarem experiéncia em gerenciamento. Além disso, o autor ainda acrescenta, as
culturas empresariais hostis, as obrigacGes da mulher em casa e a sua falta de iniciativa e de espirito de
lideranga. Lombardi (2008) observa que em geral as empresas fornecem ambientes tipicamente
masculinos, ndo privilegiam as especialidades e areas de trabalho assumidas por mulheres, e ndo
valorizam os atributos mais presentes nas mulheres, como habilidade nos relacionamentos e na
conciliagdo de conflitos.

Coelho (2006), destaca que o fend6meno teto de vidro s6 ocorre com as mulheres que visam chegar em
cargos de comando, ou seja, aquelas que ainda nao chegaram I3, para as que 1a estdo o fendmeno nao
ocorre. Como se, para as que conseguiram chegar, as barreiras ndo existissem mais. Rocha (2014)
acredita que as barreiras do teto de vidro estdo em todo o trajeto da carreira da mulher.

As mulheres, além de lutarem contra o preconceito e a discriminagdo, precisam mostrar o tempo todo
que sdo competentes e competitivas (Aguiar, 2007). Cappelle et al. (2004) reforcam a necessidade das
mulheres em ter que provar diariamente que sdo tdo qualificadas e competentes quanto os homens
para conseguirem se manter nas suas fungBes, muitas vezes tendo que assumir posturas consideradas
masculinas para se firmar em sua posi¢do. Precisam fazer tudo que os homens fazem, sé que melhor
que eles (Lima, 2009).

Peterson e Albrecht (1999) explicam que as organizacGes sdo capazes de formatar, definir e reproduzir
as distingbes hegemonicas entre masculino e feminino de maneira sutil e poderosa. Além disso, as
organizagOes, por muitas vezes, criam esteredtipos que associam a capacidade da mulher de chegar a
posi¢des de maior prestigio a sua sexualidade (Betiol & Tonelli, 1991). Outro agravante, segundo
Almeida (2015) é o machismo, pois alguns homens ainda ndo aceitam a ideia de serem comandados por
mulheres. Para alguns homens, a mulher em posicio de comando é vista como uma inapropriada
inversdo de papéis (Addo, 2007).

Ramos (2013) afirma que a busca da igualdade da mulher para com o homem é uma igualdade na forma
de tratamento, de respeito, de abertura as oportunidades independentemente do sexo, e ndo uma
igualdade de caracteristicas. Para Hirata (2004) enquanto a divisdo do trabalho for assimétrica, a
igualdade ndo passard de uma utopia.

3.Método

A pesquisa qualitativa busca entender o significado dos dados estudados, tendo como base a percepc¢do
do fenémeno em seu contexto (Trivifios, 1987). Este tipo de pesquisa deve ser utilizado quando um
fenédmeno complexo pode ser mais bem observado e compreendido no contexto em que ocorre e do
qual faz parte, devendo ser analisado a partir de uma perspectiva integrada (Godoy, 1995).

Minayo (2007) explica que “em pesquisas qualitativas, ndo se pretende generalizacdo dos resultados e
sim o aprofundamento, a abrangéncia e a diversidade no processo de compreensdo, seja de um grupo
social, de uma organizagdo, de uma instituicdo, de uma politica ou de uma representacdo” ( p. 197).

Como objeto do estudo, foram escolhidas mulheres militares, partindo da perspectiva de suas
experiéncias e vivéncia cotidiana em um ambiente majoritariamente masculino. O contato com as
entrevistadas foi inicialmente realizado, com o propdsito de explicar o objetivo do estudo e importancia
de cada participacdo. Seguidamente, as entrevistas foram realizadas. O sigilo foi garantido e todas
assinaram o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido. o estudo obteve um parecer favoravel da
Comissdo de Etica da Instituicdo, que considerou estar de acordo com os principios estabelecidos na
Declaragdo de Helsinquia. Com intuito de preservar o anonimato de cada participante, suas falas foram
evidenciadas com a letra “E”, seguidas do numero correspondente a ordem que as entrevistas foram
realizadas, de acordo com a Figura 1, a seguir:
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Estado Tempo Posto/ Fungdo
Entrevistadas | Idade | Escolaridade Civil de Servico Graduagdo Atual
E1l 33 Graduagao Solteira 10 anos Capitdo-Tenente | Encarregada de Divisdao
E2 32 Graduagao Solteira 6 anos Primeiro-Tenente | Encarregada de Divisdo
E3 45 Mestrado Solteira 4 anos Primeiro-Tenente Ajudante de Divisdo
E4 41 Graduagao Casada 20 anos 2° Sargento Aucxiliar de Segdo
ES5 41 Graduagao Casada 22 anos Capitdo Chefe de Departamento
E6 40 Pés-Graduagdo | Solteira 7 anos Capitdo-Tenente | Encarregada de Divisdao
E7 41 Graduagao Casada 18 anos Capitao Encarregada de Divisao
E8 29 Mestranda Solteira 7 anos 3° Sargento Aucxiliar de Segdo
E9 34 Mestrado Solteira 4 anos Primeiro-Tenente | Encarregada de Divisdo
E10 36 Pés-Graduagdo | Casada 10 anos Capitdo-Tenente | Encarregada de Divisdao

Figura 1. Perfil das entrevistadas.

Foram recolhidos os dados por meio de 10 entrevistas individuais semiestruturadas, com 11 perguntas.
Pela casualidade pandémica, apds o primeiro contato telefénico, as entrevistas foram realizadas a partir
da aplicagdo de um formuldrio enviado via correio eletronico. Os dados levantados foram analisados em
concordancia com as técnicas de andlise de contelido propostas por Bardin (2002).

4.Discussao

Em décadas recentes, as mulheres tém aumentado em grande nimero a forca de trabalho paga e
muitas tém entrado em trabalhos anteriormente dominados por homens (Oliveira, Gaio, & Bonacim,
2008). Nesse sentido, estas relagdes podem ser percebidas em todas as organizages, com um destaque
para as organizagdes militares, em fungdo do seu esteredtipo masculino (Cappelle, 2006).

Na maioria das vezes, as mulheres sdo alocadas em posi¢des particulares vistas como mais femininas, e
os trabalhos realizados por elas tornam-se definidos como “trabalho de mulher” (Oliveira, Gaio &
Bonacim, 2008).

[...] ainda existe essa definicdo entre ser mulher e ser homem no ambiente militar (E-4).

[...] em geral tarefas colaterais, exemplos: montar arvore de Natal do setor; compor mesa de
almoco em evento militar (E-9).

Ha funcgGes especificas que hd preferéncia por mulheres, principalmente ligadas a relagdes
publicas (E-10).

As falas da E-4, E-9 e E-10 vdo de acordo com o contexto de divisdo sexual do trabalho e de
naturalizacdo da atribuicdo de determinadas tarefas as mulheres e outras aos homens (Miguel, 2001).
Adams (1990) alerta sobre a chamada “armadilha da compaixdo”, o conjunto de crencas difundidas e
aceitas socialmente, que atribuem a mulher, como suas fungbGes mais importantes, os papéis de
protecao, criagdo e promogdo do crescimento de outros.

Dessa forma, percebe-se a importancia de elas serem vistas como militares acima do fato de serem
mulheres, visto que a identidade militar deve se sobrepor a identificagdo do género para elas serem
aceitas (Takahashi, 2002). Cappelle (2006) enfatiza que, ainda que as mulheres possuam os mesmos ou
melhores niveis de escolaridade que os homens, ainda existem algumas disparidades quando se discute
a igualdade entre géneros, o que vai ao encontro da fala da E-3.

Minha fung¢do sempre foi de assessoramento e, por vezes, me senti desacreditada ndo sé pelo
fato de ser mulher, mas também em razdo de modernidade da cadeia de hierarquia, muito
embora possua maior qualificagdo e experiéncia profissional que o mais antigo [...] (E-3).

As organizagbes, na maioria das vezes, ignoram, dispensam ou desvalorizam sistematicamente o
conhecimento e as perspectivas que as mulheres possuem e que geralmente sdo importantes e
competitivamente relevantes, mas isso se desvia da “sabedoria” aceita, oriunda dos homens (Oliveira,
Gaio & Bonacim, 2008), o que fica evidenciado nas falas a seguir:
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Ja senti em momentos de assessoramento, vocé fala OK e, apds, se falar um homem e
principalmente se for de carreira, basta, é o suficiente para que sua opinido/assessoramento
seja irrelevante e vocé fique desacreditada. J& percebi olhares de descrédito, deboche e
desdém e muitas vezes sdo profissionais extremamente qualificadas (E-3).

No meu caso, em momentos de reunides, muitas vezes, a opinido masculina prevalecia, mesmo
eu apresentando argumentos relevantes para uma tomada de decisdo (E-6).

As falas acima de E-3 e E-6 se justificam nas teorias de Simeone (1978), pois, apesar das mulheres
ocuparem formalmente uma posi¢do de responsabilidade, a maneira como o género é conceituado,
pode significar que elas ainda ndo estdo ‘incluidas’ por outros membros da elite, mas permanecem ‘nas
margens’. E muito comum encontrar mulheres que avangam na hierarquia da organizacdo e ainda
enfrentam desconfianga em relagdo a sua competéncia e desempenho, sendo, assim, desvalorizadas
(Powel et al, 2008).

Entdo, sinto que é meu dever demonstrar que somos capazes e eficientes. Que podemos estar
onde os homens estdo, mesmo em meios e atividades operativas. [...] Ainda, se é mulher,
jovem, e com uma aparéncia minimamente ‘agradavel’, por assim dizer, ha que se provar o
tempo todo que possui competéncia e valor, porque mesmo coisas minimas podem ser vistas

como uma “cocha” (E-9).

Lavinas (1997) observa que as mulheres precisam o tempo todo se sobressair em suas fungdes na busca
de um reconhecimento nivelado ao de uma figura masculina, o que configura, ainda que de modo sutil,
uma complexa relagcdo de poder, conforme exposto nas falas de E-5 e E-10 abaixo:

Somos testadas a cada momento. Precisamos ser extremamente técnicas e preparadas para
nao errar na hora da execugao de um trabalho, pois qualquer erro, por menor que seja, é visto
como despreparo por ser mulher (E-5).

A mulher que quer se destacar no trabalho precisa “provar” que é tdo boa quanto eles (E-10).

Baseada na estrutura androcéntrica, as Forgas Armadas, seguem um perfil que demonstra falhas ao
ceder igualdade de oportunidades e desenvolvimento da capacitagdo militar, fazendo, assim, com que
sua estrutura seja limitada a atuacdo do homem e excludente a presenga feminina (Dantas, 2018). A
cultura das organizagbes militares brasileira, além da hierarquia e da disciplina remonta valores
patriarcais resultantes de um processo histérico de subordinagdo de género (Cappelle et al., 2002). Para
Bourdieu (1999) os homens tém articulado estratégias de resisténcia pelo fato de se sentirem
ameacgados, mesmo que simbolicamente, em relagdo a sua imagem de virilidade e a sua posicao
histérica de dominagdo, o que fica visivel nas falas a seguir:

Devido ao fato de existir uma cultura de machismo nas forcas armadas, em ndo confiar que a
mulher seria capaz de assumir fungédo de lideranga ou realizar missGes que exijam forca fisica
(E-6).

Ser homem em meio militar é normal, é a regra do jogo... ser mulher é ser excegdo, e tentar se
enquadrar o melhor possivel, em termos comportamentais e de relagdes interpessoais, para se
assemelhar aquilo que é visto como o ‘normal’. Had uma crenga, mesmo que velada, em muitos
oficiais e pragas do sexo masculino, de que a mulher ndo deveria ter sido incorporada na forga
(E-9).

A crenca quase natural em nossa sociedade, de que o homem é superior a mulher, acaba legitimando a
discriminacdo (Moraes, 2004), e interferindo nos critérios de avaliagcdo de desempenho.

Embora as regras sejam as mesmas e impostas a todos, eu sinto uma atmosfera
predominantemente masculina. A mulher tem que estar feia, para ndo chamar a atencao.
Entendo que ndo é o ambiente para vaidades excessivas, [...] devem existir regras e padrdes,
mas homens e mulheres sdo diferentes e tem que se ajustar em suas diferengas para que se
possa falar em igualdade (E-3).

Jones e Makepeace (1996) alertam sobre a existéncia de critérios mais rigorosos para a ascensdo
feminina do que aqueles adotados para a avaliagdo masculina. Isso quer dizer que, em alguns casos, em
avaliagdes de lideres, ser mulher pode representar um aspecto negativo por si (Powel et al, 2008), como
relata E-5:
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Foi notdria a baixa na minha avaliacdo por ser mde e ainda estar amamentando, por isso,
precisava de alguns periodos do dia (aproximados 40min) para realizar a ordenha do leite.
Mesmo realizando meu trabalho sem nunca ter atrapalhado o bom andamento, recebi
avaliagdo baixa e fui comunicada por minha chefe (na época) que o motivo da baixa da minha
avaliacdo foi justamente por causa dessa questdo, que o meu avaliador taxou como
indisponibilidade para o servigo (E-5).

Muitos sdo os desafios enfrentados pelas mulheres nos ambientes militares (Cappelle et al., 2002). As
mulheres oficiais acabam tendo que se esforgar mais que os homens para serem respeitadas e
obedecidas, uma vez que sempre surgem dividas acerca da sua capacidade de liderar (Giannini, Folly &
Lima, 2017). Os homens apresentam maior dificuldade em trabalhar em equipe, desafiam mais a
autoridade, principalmente quando esta é desempenhada por mulher (Betiol & Tonelli, 1991). Assim
como corroboram as falas de E-6 e E-9:

[...] Na minha area [...], a maioria dos meus subordinados na equipe sdo homens, e muitos
ficam incomodados por serem geridos por uma mulher (E-6).

[...] Em geral, senti dificuldades em realizar tarefas que envolviam liderar grupos com maioria
de militares do sexo masculino, subordinados, pois me parece haver uma presungao inicial de
que teriamos menos autoridade e seriamos mais tolerantes com falhas de quaisquer tipos que
lideres do sexo masculino (E-9).

O trabalho feminino tem chamado a atencdo ndo sé para a proporg¢do da inclusdo das mulheres ao
mercado de trabalho, mas também para as caracteristicas de tal inclusdo (Bruschini, 1985). Cappelle et
al. (2002) destacam que as relagdes de género no ambiente militar sdo marcadas pelo mito da igualdade
entre homens e mulheres, ideologia amparada pela cultura predominante das organizagdes burocraticas
para disfarcar a percepcao de assimetrias de género. Na visdo das autoras, o mito da igualdade
funciona, como um artefato cultural que visa continuar alimentando as representagdes sociais, 0s
valores e os pressupostos de que todos sao tratados da mesma forma, estando em concordancia com as
falas de E-9:

N

[...] Mas pensando no contexto como um todo, e falando em probabilidades quanto a
igualdade de género, as mulheres podem sim ter mais dificuldades. [...] Ndo ha, via de regra,
espaco e valorizagdo pelo fato de sermos diferentes dos homens. O que somos, claro [...] (E-9).

Enquanto as mulheres permanecerem em uma minoria (numérica e cultural), dificilmente terdo lugar
significativas reconfiguragdes na algebra simbdlica que ainda se localiza no espago militar em uma
reserva do modelo dominante de masculinidade, tornando a paridade de géneros ainda mais necessdria
para uma redugdo mais efetiva dos comportamentos preconceituosos (Carreiras, 1995, p. 125).

Essa situacdo representa mais um reforgo na condicdo vulneravel das mulheres, refletindo o despreparo
dos militares homens diante da situacdo nova de lidar com mulheres no cendrio militar (Orichio, 2012).
A entrada das mulheres na caserna, tornando-se profissionais militares, ndo representou a superacgao
das diferengas de género. Ao contrario [...], abrir os quartéis para as mulheres, em especial os
brasileiros, foi uma exigéncia muito mais legal e politica que uma reivindicagdo sociocultural (Mathias &
Addo, 2013, p.164).

[...] acredito que as mulheres estdo comeg¢ando a alcancar posicées de destaque profissional
por uma questdo politica [...]. [...] Menos de 1%... Sdo poucas as mulheres que participam de
missdes internacionais. [...] Precisam se preparar melhor, mas como respondi anteriormente,
foi uma decisdo politica colocada em pratica a toque de caixa, por isso ndo houve a adequacdo
necessaria (E-5).

Para Dantas (2018), mulheres que optam por seguir a carreira militar enfrentam desafios que limitam
sua atuagdo e participagdo nas Forgas, gerando assim, debates internos sobre a presenga feminina, a
capacidade de execugdo de atividades e a ocupagdo de cargos de comando. Segundo Steil (1997), os
obstaculos relacionados ao teto de vidro impedirdo, o progresso feminino aos postos de comando e sua
visibilidade. A visdo que se tem das mulheres constitui um dos principais desafios enfrentados por
aquelas que optam por seguir a carreira militar (Silva, 2007).



W | New Trends in Qualitative Research

[...] em diversas reunides encarregadas mulheres que receberam fungdes de homens eram
muito mais cobradas por resultados que seus antecessores, que ndo eram cobrados da mesma
maneira (E-2).

Ainda que ndo haja restri¢Ges oficiais a ascensdo na carreira feminina, ha uma segregacdo entre homens
e mulheres (Donadio, 2009). No campo da lideranga, o modelo predominante ainda é masculino
(Madruga et al., 2001), o que evidenciamos nas falas de E-1, E-2 e E-3 a seguir:

E mais comum que os homens sejam indicados para os cargos de dire¢do (E-1).

Numericamente vemos muitas mulheres, mas ndo ainda ocupando cargos de relevancia como
Chefes de Departamento ou algum outro cargo de chefia (E-2).

Por preconceito, machismo, questdes culturais e por haver a crenca de que a mulher ndo é
capaz de desempenhar as mesmas tarefas dos homens, de exercer cargos com fungOes
decisérias em que tenham que lidar com grandes pressdes (E-3).

Para ultrapassar o teto de vidro, as mulheres tém que criar uma nova identidade que se adapte as
exigéncias organizacionais especificas, bem como ao ambiente (mais ou menos favoravel ao seu
desempenho) que as préprias organizagdes lhes propiciam (Belle, 1993). Embora Bruschini (1993) afirme
gue houve um significativo aumento na presenc¢a da mulher em cargos de lideranga, Orichio (2012) tem
como evidente, que a ascensdo nas carreiras se relaciona ao género e ndo a especialidade ou fungao
profissional de exercicio. A autora ainda acrescenta que as mulheres oficiais, desde sua entrada na
Forga, foram tratadas com discriminagdo em fungdo de género.

Ndo deveria, mas infelizmente ha pessoas ocupando cargos com mentalidade retrégrada que
impede essa igualdade que deveria fluir normalmente, afinal, somos iguais (E-5).

Segundo Bourdieu (2002), para galgar posi¢do de destaque, a mulher teria que externar atributos além
daqueles explicitamente exigidos para o desempenho do cargo, quais sejam a estatura fisica, uma voz,
ou aptiddes, como a agressividade, a seguranca, e a autoridade dita natural, para as quais os homens
foram preparados e treinados.

Em muitos casos, principalmente em situacGes de lideranga ou exercicios fisicos, a cultura
predomina em relagdo ao homem ser mais forte ou mais inteligente. Entretanto, varias
mulheres se destacam em ambas as situagdes, mostrando que podem ser capazes de dominar
qualquer fungdo (E-6).

As militares, ainda que ndo tenham conhecimento tedrico sobre o fendmeno teto de vidro, sdo capazes
de reconhecer em sua rotina didria a pratica dele. Percebe-se em suas falas, que em alguns momentos
de suas carreiras, elas se deparam com a desigualdade de género, com a cobrancga de ser igual aos
homens para que sejam respeitadas, com as tarefas tipicamente femininas, com o preconceito,
discriminagdo e com as minimas oportunidades de crescimento profissional.

5.Consideragoes Finais

A integracdo das mulheres a carreira militar, desde o inicio, ndo proporcionou equidade. Os quadros de
nivel superior sdo destinados aos homens, o que ndo garantia as mesmas oportunidades de acesso a
todos os postos da carreira militar.

Apesar da conquista das mulheres a novas oportunidades de ascensao de carreira, a pratica se configura
de forma diferente. E mais comum que os homens sejam indicados aos cargos de direcdo. As militares,
muitas vezes, sdo vista como incapazes de exercer cargos com fun¢bes decisdrias. Embora
numericamente as mulheres se fagam presentes ao meio militar, ainda ndao ocupam de forma
expressiva, cargos de alta relevancia.

Pode-se concluir que, desde o inicio de sua trajetdria na esfera militar, as mulheres foram inseridas em
um contexto diferenciado, voltado a visdo androcéntrica, que as limitavam em fungGes divididas por
género e criavam barreiras que as impediam de ascender profissionalmente, achados que corroboram
os estudos de Cappelle (2006), Ourichio (2012) e Dantas (2018).
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