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“A tarefa ndo é tanto ver aquilo que ninguém viu, mas pensar o que ninguém ainda
pensou sobre aquilo que todo mundo vé.”

Arthur Schopenhauer
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RESUMO

Introducio: O histérico da desigualdade de género reflete de forma muito significativa
dentro das Forgcas Armadas, evidenciando a domina¢dao masculina. Objetivo:
Compreender as dificuldades enfrentadas pelas mulheres da Marinha do Brasil, no que tange a
ocupagdo dos postos mais altos de sua cadeia hierarquica. Metodologia: Trata-se de uma
pesquisa qualitativa basica, foram realizadas 10 entrevistas semi-estruturadas com
mulheres militares da Marinha do Brasil, partindo da perspectiva de suas experiéncias e
vivéncia cotidiana em um ambiente majoritariamente masculino.  Resultados: A
pesquisa mostra que as militares ainda que ndo tenham conhecimento tedrico sobre o
fenomeno 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 cobranga de ser igual aos homens para que sejam
respeitadas, com o preconceito, discriminacdo e com as minimas oportunidades de
crescimento profissional. Conclusao: Desde o inicio de sua trajetoria na esfera militar,
a mulher foi inserida em um contexto diferenciado, voltado a visdo androcéntrica, que
as limitavam em fung¢des divididas por género e criavam barreiras que as impediam de

ascender profissionalmente.

Palavras-chave: Relagdes de género. Teto de vidro. Forcas armadas. Marinha do

Brasil.
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Introducio

As mudancas globais ocorridas ao longo das tltimas décadas estabeleceram
significativas transformagdes a trajetoria 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 espacos na sociedade que eram ocupados por figuras
tipicamente masculinas. No entanto, no universo profissional, as relacdes de género
ainda sdo marcadas por uma grande disparidade entre direitos e oportunidades. A
despropor¢do de género nas instituigdes ainda ¢ evidente no Brasil e no Mundo
(Oliveira, Gaio & Bonacim, 2008). No Brasil, as mulheres ocupam uma parcela
bastante representativa do mercado de trabalho e, teoricamente, o mundo organizacional
caminha a passos largos em relacdes de género, as sociedades patriarcais sao
construidas sobre o desempoderamento da mulher. O problema, em ambito global, ¢ que
as sociedades patriarcais sdo destrutivas ndo apenas para as mulheres, mas para o

planeta (Strong, 2002).

A iniciagdo da mulher no mercado de trabalho trouxe luz a questdes pouco debatidas. A
divisdo sexual nas organizagdes, em sua maioria, ¢ percebida como fendmeno
sociocultural, que tem como exemplo o papel da mulher exercendo tarefas supostamente
femininas como continuagdo das tarefas domésticas e de subordinagdo, ocupando na
maioria das vezes baixos niveis organizacionais, enquanto os homens dominam
privilégios e os postos mais altos, assim como ressaltam Carvalho, Carvalho e Carvalho
(2001 p.1): “as diferengas entre os sexos t€m sido percebidas através da historia, ndo
apenas como diferengas, mas sobretudo como sinais de superioridade do masculino

sobre o feminino”.

Nesse passo, o historico de desigualdade também reflete de forma muito significativa
dentro das Forcas Armadas, a qual ratifica a domina¢do masculina. Permeada pelas
exigéncias conjunturais nacionais € internacionais, bem como pela necessidade de
pessoal por especialidades majoritariamente femininas, a Marinha do Brasil, no ano de
1980, Lei 6.807, admitiu mulheres como militares, no quadro do Corpo Auxiliar
Feminino da Reserva da Marinha (CAFRM). Cabe ressaltar que os cargos criados eram
especificos para mulheres e considerados como elemento de apoio, atividade-meio, em
decorréncia das Forcas Armadas exercerem como atividade principal a defesa da patria.
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Os planos de carreira apresentavam significativas diferencas, as oficiais do CAFRM,

somente poderiam chegar a dois postos abaixo que os homens.

O esteredtipo feminino dominante da classe média continuava a corresponder a
um ser passivo e submisso, cuja existéncia era definida como uma filha
obediente e esposa paciente, diante de uma sociedade dominada por homens,
que bloqueava seu progresso profissional em todos os campos, exceto nos novos
papéis femininos como os de professora e enfermeira”, reforcado pelos os

governos militares (Skidmore, 1998, p. 285).

Diante desse cendrio, esta pesquisa reside na possibilidade de proporcionar o melhor
entendimento sobre o “efeito teto de vidro” na Marinha do Brasil. Com objetivo geral
de compreender as dificuldades enfrentadas pelas mulheres da Marinha do Brasil, no
que tange a ocupacdo dos postos mais altos de sua cadeia hierdrquica. De maneira
especifica, identificar se as militares percebem a segregacdo no ambiente de trabalho e a

segregacao por patente.

Perspectiva de Género

As mudangas ocorridas na sociedade nas ultimas décadas, entre elas o advento da
globalizacdo, a diversidade cultural da mao-de-obra e a ideia de uma nova construgao
social, que por sua vez dificeis de acompanhar, modificaram as organizagdes, a vida das
pessoas € a0 mesmo tempo trouxeram uma nova visao de relacionamento entre os seres
humanos, em meio as discussdes relativas a segregacdo de género, dando luz a

desigualdade entre homens e mulheres no mercado de trabalho.

Conceitos como homens e mulheres, masculino ¢ feminino comegaram a ser vistos cada
vez mais como termos mutaveis € ambiguos. Neste panorama, surgem estudos que
abordam o conceito de género, que deve ser entendido de forma ampla (Vilas Boas,
Neto & Cramer (2003), caracterizando-se ndo como diferenciagdo de carater bioldgico,
mas como um leque abrangente de aspectos que vao desde as manifestagdes culturais

até os seus reflexos nas representagdes construidas pela sociedade.



O termo “género”, na visdao de Scott (1990), ¢ empregado para designar as relagdes
sociais entre os sexos significando, desta forma, uma maneira de indicar ‘construcdes
sociais’ — a criacdo inteiramente social de ideias sobre os papéis adequados aos homens
e as mulheres, ou seja, € uma maneira de se referir as origens exclusivamente sociais

das identidades subjetivas dos homens e das mulheres (Butler, 2003).

Da mesma forma, as identidades de género, como corrobora Cranny-Francis (2003), sao
socialmente construidas, o que quer dizer que a definicdo de género ndo ¢ definida pelo
aspecto bioldgico masculino e feminino, mas sim pelos comportamentos idealizados
pela sociedade. Assim, este termo “género”, como afirma Laurentis (1994), ndo pode
ser entendido como sexo, como a condi¢do natural das pessoas, e sim a representacao de
cada individuo em termos de uma relagdo social preexistente ao proprio individuo e

predicada sobre a oposi¢do conceitual e rigida dos dois sexos biologicos.

O género ¢ a juncao de efeitos produzidos em corpos, comportamentos e relagcdes
sociais, como disse Foucault (1988) a respeito do sexo, devido a um desenvolvimento
de uma complexa tecnologia politica. A identidade humana ndo nasce com o individuo

(Dubar, 1997), acontece uma constru¢ao e uma reconstrucao ao longo de sua vida.

Na opinido de Laurentis (1994), o género ¢ imposto e sua construgdo ¢ o produto e o
processo tanto da representacdo quanto da auto-representacdo. O individuo passa a
sentir-se homem ou mulher, como se fosse uma esséncia de seu “si”, sem
questionamento e sem consciéncia de que essa forma de existéncia ¢ uma producao e,
portanto, pode ser mutavel. Esse processo ¢ gestionado, imposto, € aprisiona o0s

individuos em duas unicas categorias de existéncia (Laurentis, 2000).

Meyer (2005) entende que o conceito género engloba todas as formas de construgao
social, cultural e linguistica implicadas com os processos que diferenciam homens e
mulheres, incluindo aqueles processos que produzem seus corpos, distinguindo-os e

separando-os como dotados de sexo, género e sexualidade.

Pahl (1997) reflete sobre as mudancgas na identidade de género dos individuos, e nesta
perspectiva, sobre a distingdo entre masculinidade e feminilidade que continuam

dependentes da diversidade de ocupacdes. Ainda em suas ideias, autor destaca que:



A identidade possui carater relacional, as pessoas se identificam com aquilo que

dizem de si mesmas e que os outros dizem dela. A relacao entre a opinido do
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“eu” e do “outro” sugere momentos de reconstrucao de identidades, a forma

como nos vemos ¢ influenciada pela forma como os outros nos véem e, a partir
de como os outros nos véem, come¢amos a nos ver de uma forma diferente ¢ até
nos comportarmos de forma diferente, a identidade influencia na estruturacao da

acao dos individuos (Pahl, 1997, p.174).

Para Miguel e Biroli (2014), género nao ¢ uma identidade, mas uma posic¢ao social e
atributo das estruturas sociais. Izquierdo (1994) justifica a ocorréncia da diferencia¢ao
entre sexo e género como uma maneira de distinguir as limitagcdes e capacidades
implicadas pelas caracteristicas sexuais biologicas particulares, dos padroes de
identidade, modelos, posicoes e estereotipos moldados pelas caracteristicas sociais,
psiquicas e historicas. Bourdieu (1999) acredita que ndo se deve desprezar o fato de a
construcdo dos géneros envolver o corpo, apesar da énfase no cardter social das
diferencas entre homens e mulheres. Entretanto, Butler (2003) enfatiza o quanto ainda
estamos aprisionados pelo sistema sexo/género, que produz e separa o corpo dualmente,

pelo sistema heteronormativo, que hierarquiza as relagoes.

Diniz (2016) acredita que os sujeitos se apropriam das dimensdes atribuidas ao
masculino ou ao feminino como forma de sobrevivéncia social e psiquica,
inteligibilidade em contextos especificos e afirmagao identitaria positiva. A autora ainda
afirma que as nogoes tradicionais de masculinidade e feminilidade se caracterizam por
um conjunto de simbolismos e esteredtipos construidos social e historicamente a partir

da cultura patriarcal.

Neste contexto, Gondim et al. (2013) explicam que a masculinidade esta relacionada a
alguns aspectos, tais como a assertividade e a tendéncia a individualidade, enquanto a
feminilidade estd associada ao cuidado e a preocupagdo com a coletividade. Monica et
al. (2004) reforcam que o conceito de gé€nero privilegia a analise dos processos de
producao das distingdes em sociedades atravessadas por pressupostos de masculinidade

e feminilidade, entendendo-os como atributos de homens e mulheres, respectivamente.



Scott (1995) afirma que conceito de género ¢ uma forma primaria de dar significado as
relacdes de poder. As estratégias de poder que envolvem as relagdes de género apontam
para uma diferenciacdo entre os sexos que delimita comportamentos e condutas. De
acordo com Bourdieu (1999), essa delimitacao ¢ considerada natural e inevitavel, como
se estivesse “na ordem das coisas”, incorporada nos corpos € nos habitos dos agentes,
funcionando como esquemas de percep¢do, de pensamento e de acdo, nos quais o
principio masculino ¢ tomado como “medida de todas as coisas”. Portanto, na opinido
de Scott, (1995), o género torna-se, uma maneira de indicar a criacao inteiramente social
sobre os papéis proprios aos homens e as mulheres, constituindo como uma categoria
social imposta sobre um corpo sexuado. Desta forma, as regularidades de ordem fisica e
social impdem as medidas que excluem as mulheres de tarefas mais nobres,
assinalando-lhes a postura correta do corpo e em geral tirando partido, das diferencas

biologicas, onde parece estar a base das diferencgas sociais (Bourdieu, 1999, p. 34).

A Mulher no Mercado de Trabalho

A insercdo da mulher no mundo do trabalho, ao longo desses anos, vem acompanhada
de elevada discriminagdo, ndo sé em relagdo a qualidade de suas ocupagdes, mas no que
se refere a desigualdade de remuneragdo entre homens e mulheres. (Maia & Lira, 2004).
Essa inser¢ao das mulheres no mundo do trabalho e, especificamente, no contexto
organizacional, gerou impactos tanto no comportamento da mao de obra como também

na organizacao do trabalho (Cappelle et al., 2013).

A partir da Revolugdo Industrial, quando houve a necessidade de complementagdo da
renda familiar, as mulheres foram introduzidas no trabalho remunerado de maneira
forgada, sendo obrigadas a aceitarem desempenhar tarefas penosas e mal remuneradas

(Girdo, 2001).

No Brasil, no inicio do século XIX, o trabalho feminino se concentrava nas fabricas
téxteis, ja que as mulheres eram mao de obra barata e qualificada, além do trabalho nas
confecgoes ser considerado compativel com as habilidades femininas desenvolvidas no
lar (Moura, 1989). No inicio, o trabalho feminino era visto como provisorio,
complementar e subalterno, e o capital utilizava-se disso para baixar os custos com

salarios e para substituir os operarios demitidos em épocas de crise (Paoli, 1985).



O trabalho feminino, apesar de ser tdo produtivo quanto o masculino, era desvalorizado
em fun¢do de caracteristicas ditas femininas, como docilidade, capacidade de adaptagdo
as condigdes operacionais e disciplinares, paciéncia para lidar com trabalhos repetitivos
(Paoli, 1985). Desta forma, como afirma Corréa (2004), ¢ possivel perceber, no inicio
do processo de participacdo feminina no mercado de trabalho, que cabiam as mulheres
os trabalhos subalternos e, aos homens, os cargos de poder. Whitaker (1988) destaca

que:

A mulher ¢ considerada passiva (ndo-agressiva), intuitiva, docil e, portanto,
submissa. No mundo do trabalho, tais mitos sdo manipulados para afastar as
mulheres de certas profissoes, mas ndo impedem que elas realizem pesadissimas
tarefas, desde que desvalorizadas socialmente. Ora, tais diferencas, ditas de
temperamento, entre homens e mulheres sdo falsas. As verdadeiras diferencas
ocorrem no nivel do corpo e nada t€tm a ver com as abstracdes culturais

desvalorizadas dos ‘diferentes’ (Whitaker, 1988, p. 09).

A relagdo social recorrente entre o grupo dos homens e o das mulheres ¢ considerada
“relacdes sociais de sexo” (Hirata & Kergoat, 2007). Na visdo das autoras, no momento
em que o trabalho doméstico passou a ser analisado como atividade de trabalho, tanto
quanto o trabalho profissional, caminhos foram abertos para pensar em termos de

“divisdo sexual do trabalho”.

Para Brito (2000), esta divisdo impde a mulher uma jornada ilimitada. A divisdo sexual
do trabalho é o que elucida o estreito vinculo entre trabalho remunerado e ndo
remunerado. Articulando as esferas das producdes econdmicas e sociais, foi possivel
observar que as obrigacdes domésticas limitavam o desenvolvimento profissional das
mulheres (Bruschini, 2006). Fruto da separacao social estabelecida nas relagdes sociais
entre os sexos, a divisdo sexual, foi modulada historica e socialmente, e € instrumento

da sobrevivéncia da relacao social entre os sexos (Hirata & Kergoat, 2007).

Para Whitaker (1988), as universidades reproduzem a ideia de que existe uma divisao
sexual do trabalho, uma vez que existem carreiras consideradas masculinas e femininas.

Engenharia e mecanica, sdo exemplos de carreira masculina, assim como Enfermagem e
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Servigo Social de carreira feminina. Desta forma, a interface entre género e trabalho
mostra um panorama privilegiado para andlise das relagdes de poder, de desigualdades e
de consequéncias da dicotomia entre masculino e feminino (Eccel, 2010). Bourdieu

(1999) reforca a explicagao da dominagao masculina em todas as formagdes sociais:

A ordem social funciona como uma imensa maquina simbdlica que tende a
ratificar a dominag@o masculina sobre a qual se alicerga: ¢ a divisao social do
trabalho, distribui¢do bastante estrita das atividades atribuidas a cada um dos
dois sexos, de seu local, seu momento, seus instrumentos; ¢ a estrutura do
espaco, opondo o lugar de assembleia ou de mercado, reservados aos homens, e

a casa, reservada as mulheres (Bourdieu 1999, p. 18).

Castells (1999) considera que, o tipo de trabalhador exigido pela economia ajusta-se as
necessidades de sobrevivéncia das mulheres que, sujeitadas as condi¢des ditadas pelo
sistema patriarcal, procuram compatibilizar trabalho com familia. Para Capra (1988) o

patriarcado:

Era o tUnico sistema que, até data recente, nunca tinha sido abertamente
desafiado em toda a historia documentada, e cujas doutrinas eram tdo
universalmente aceitas que pareciam constituir leis da natureza; na verdade,
eram usualmente apresentadas como tal. Hoje, porém, a desintegracdo do

patriarcado tornou-se evidente (Capra, 1988, p. 27).

Como resultado, tudo o que ¢ considerado normal e lugar-comum no trabalho tende a
privilegiar tracos que sdo social e culturalmente atribuidos aos homens, enquanto

desvalorizam e ignoram aqueles atribuidos as mulheres (Ely & Meyerson, 1999).

Segundo Capra (1988), o patriarcado, tem influenciado as ideias mais basicas acerca da
natureza humana e de sua relagdo com o universo. Isto ocorre devido a uma logica
instaurada pela cultura patriarcal, criando e modificando estruturas para perpetuar os

interesses masculinos de dominagao (Steil, 1997).



Ainda em sua visdo, Steil (1997), denota o teto de vidro, uma espécie de “barreira sutil”
ou nivel na hierarquia empresarial, que as mulheres geralmente ndo conseguem
alcancar, pois parece que essas posi¢cdes estdo reservadas apenas aos homens. Desta
forma, ainda que alcancem, conforme explica Strober (1984), as mulheres enfrentam o
fendmeno da “gorjeta”, em que profissdoes de nivel superior, tipicamente masculinas e
tradicionalmente bem remuneradas, sofrem quedas de poder aquisitivo quando passam a

ser dominadas por elas.

Para Aparicio et al. (2009), as mulheres encontraram inumeros obstadculos naturais e
simbolicos, que dificultavam sua inser¢ao no mercado de trabalho, dado que a sociedade
adotava uma postura rigida e preconceituosa a respeito das atividades atribuidas a
mulher. A maior participacdo das mulheres no mercado de trabalho ndo foi
acompanhada por uma diminuicdo das desigualdades profissionais entre homens e

mulheres (Abramo, 2001).

Os caminhos da mulher ainda sdo dificeis, Ikeda (2000) em pesquisa sobre diferengas de
remuneracdo no mercado de trabalho formal salienta que mesmo com o aumento da
participacdo da mulher no mercado de trabalho brasileiro as desigualdades em relacao

ao trabalho masculino ainda persistem.

Teto de Vidro

A participacdo da mulher na for¢a de trabalho tem crescido consideravelmente, mas
segundo Henderson (2016), elas ainda ndo ocupam, quando comparadas aos homens,
posigdes no alto das piramides organizacionais. Embora o mercado de trabalho esteja,
de forma geral, aberto a participacdo feminina, essa inser¢do ndo dialoga com as
promogdes e a ascensdo na carreira da mulher (Madalozzo, 2011). 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

organizagoes (Soranz, 2009).

Para Mello e Marques (2019) as diferengas em desfavor das mulheres se perpetuam nas
mais diversas instancias como em salarios inferiores, oficios precarios, divisdo sexual
do trabalho, sub-representacao nos altos escaldes, entre outras. Tabak (2002) vai além, e

afirma que as razdes que convergem para a sub-representacdo feminina na alta
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hierarquia corporativa vao desde obstaculos institucionais, dadas as estruturas
funcionais ndo favoraveis as mulheres, até entraves psicoldgicos. 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 manifestacdo torna-se vulneravel
quando analisada pela otica do chamado “teto de vidro”. Steil (1997), entende que o
fenomeno teto de vidro ¢ um exemplo de generificacdo velada nas organizacdes 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, ¢ transparente, mas suficientemente forte para
impossibilitar a ascensdo de mulheres a niveis mais altos na hierarquia
organizacional. Tal barreira afetaria as mulheres como grupo, impedindo
avancos individuais exclusivamente em fungdo de seu gé€nero, e ndo pela
inabilidade de ocupar posi¢des no topo da hierarquia organizacional (Steil, 1997,

p.62-63).

Manganelli (2012) enfatiza que o teto de vidro ou também chamado de “glass ceiling”,
¢ um fendmeno 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 organizagdes, menor a participagao

feminina (Vaz, 2013).

Coelho (2006) projeta duas vertentes que buscam explicar o teto de vidro, uma enfatiza
a discriminagdo e a outra a diferenga comportamental entre homens e mulheres. Marry
(2008) identifica dois modelos complementares de interpretacdo do teto de vidro, o
primeiro remete as praticas discriminatérias, manifestas ou veladas, que visam excluir
as mulheres das posi¢des de poder, o segundo enfatiza a menor predisposi¢ao feminina

a assumir cargos de comando.

Na visdo de Serafim e Bendassolli (2006), ndo € o preconceito e a discriminacao que
interferem na participagao das mulheres nos cargos de direcdo, mas sim, o conflito entre
a carreira e a maternidade. Bjerk (2008) apresenta a visdao de que o teto de vidro nao tem

correlacdo apenas com o preconceito, mas com uma suposta dificuldade em avaliar as
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habilidades femininas. O ambiente empresarial parece falhar, ndo respeitando a
subjetividade feminina, as diferencgas e a diversidade que elas personificam (Pires et al.,

2010).

Oliveira (2011) refor¢a que a categoria abstrata do trabalhador ¢ construida segundo
uma configuragao masculina, excluindo e marginalizando a mulher, que, por definicao,
ndo preenche as habilidades que sdo requeridas para ocupa-la. Deste modo, com a
discrimina¢do fundada em um pensamento machista, torna dificil a deteccdo em um

processo seletivo, e por isto € facilmente encoberto (Steil, 1997).

Para Enriquez (2012), h4d uma lista ndo exaustiva de barreiras que compdem o teto de
vidro, que poderia ser composta por: os 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
obrigacdes 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, € ndo valorizam os atributos mais presentes nas mulheres, como habilidade
nos relacionamentos e na conciliagdo de conflitos. Munhoz (2000), ainda acrescenta
outras barreiras como: a dificuldade de exercer seu estilo natural de lideranca e a falta
de compreensio do mundo dos negbécios para o cuidado com as outras

responsabilidades que as mulheres possuem.

Coelho (2006), destaca que o fendomeno teto de vidro s6 ocorre com as mulheres que
visam chegar em cargos de comando, ou seja, aquelas que ainda ndo chegaram 14, para
as que 14 estdo o fendmeno ndo 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 tao qualificadas e competentes quanto
os homens para conseguirem se manter nas suas fungdes, muitas vezes tendo que
assumir posturas consideradas masculinas para se firmar em sua posicao. Precisam fazer

tudo que os homens fazem, s6 que melhor que eles (Lima, 2009).
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Peterson e Albrecht (1999) explicam que as organizagdes sdo capazes de formatar,
definir e reproduzir as distingdes hegemonicas entre masculino e feminino de maneira
sutil e poderosa. Além disso, as organizagdes, por muitas vezes, criam estereotipos que
associam a capacidade da mulher de chegar a posi¢cdes de maior prestigio a sua
sexualidade (Betiol & Tonelli, 1991). Outro agravante, segundo Almeida (2017) ¢ o
machismo, pois alguns homens ainda ndo aceitam a ideia de serem comandados por
mulheres. Para alguns homens, a mulher em posi¢do de comando ¢ vista como uma
inapropriada inversao de papéis (Adao, 2007). Ramos (2013) afirma que a busca da
igualdade da mulher para com o homem ¢ uma igualdade na forma de tratamento, de
respeito, de abertura as oportunidades independentemente do sexo, € ndo uma igualdade
de caracteristicas. Para Hirata (2004) enquanto a divisdo do trabalho for assimétrica, a

igualdade ndo passara de uma utopia.

Procedimentos Metodologicos

A pesquisa qualitativa busca entender o significado dos dados estudados, tendo como
base a percep¢do do fendmeno em seu contexto (Trivifios, 1987). Este tipo de pesquisa
deve ser utilizado quando um fenémeno complexo pode ser mais bem observado e
compreendido no contexto em que ocorre € do qual faz parte, devendo ser analisado a
partir de uma perspectiva integrada (Godoy, 1995). A pesquisa qualitativa responde
questdes muito particulares, e trabalha com o universo dos significados, dos motivos,
das aspiracdes, das crengas, dos valores e das atitudes (Minayo, 2004). Tal abordagem
visa explicar ndo apenas a aparéncia, mas também sua esséncia, origem, relagdes e
mudangas, tentando perceber as consequéncias (Trivifios, 1987). A pesquisa qualitativa

segundo o autor:

[...] procura uma espécie de representatividade do grupo maior dos sujeitos que
participardao no estudo. Porém, ndo ¢, em geral, preocupagao dela a quantificagao
da amostragem. E, ao invés da aleatoriedade, decide intencionalmente,
considerando uma série de condigdes como: sujeitos que sejam essenciais,

segundo o ponto de vista do investigador, para o esclarecimento do assunto em
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foco; a facilidade para se encontrar com as pessoas; tempo dos individuos para

as entrevistas etc. (Trivifios, 1987, p.132).

A palavra “qualitativa” implica uma énfase em processos e significados que ndo sdo
rigorosamente examinados ou medidos (se medidos), em termos de quantidade,

intensidade ou frequéncia. Minayo (2007) explica que:

Em pesquisas qualitativas, ndo se pretende a generalizagao dos resultados e sim
o aprofundamento, a abrangéncia e a diversidade no processo de compreensao,
seja de um grupo social, de uma organizacao, de uma institui¢do, de uma

politica ou de uma representacao (Minayo, 2007, p. 197).

Pesquisadores qualitativos enfatizam a relacdo entre o pesquisador € o que ¢ estudado, e
os limites situacionais da investigacdo. Buscam respostas para questdes que enfatizam
como a experiéncia ¢ criada e significada (Denzin & Lincoln, 1998). Em contraste com
estudos quantitativos, que segundo os autores, enfatizam a medida e a analise de
relagdes causais entre varidveis € nao os processos. Na abordagem qualitativa, o
pesquisador substitui as correlagdes estatisticas pelas descri¢des € as conexdes causais
objetivos pelas interpretagdes (Martins & Bicudo, 1989). A curiosidade e o empenho do
pesquisador estdo voltados para o processo, definido como ato de proceder do objeto,
quais sdo seus estados e mudangas e, sobretudo, qual ¢ a maneira pela qual o objeto

opera (Turato, 2003).

Como objeto do estudo, foram escolhidas mulheres militares da Marinha do Brasil,
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 participacao.
Seguidamente, as entrevistas foram realizadas. O sigilo foi garantido e todas assinaram
o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (Anexo 1). 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

0 Quadro 1 a seguir:
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Quadro 1
Perfil das entrevistadas

Entrevistadas Estado Tempo Posto/ Fungéo
Idade | Escolaridade | Civil de Graduagdo Atual
Marinha
El 33 Graduagio Solteira 10 anos | Capitdo-Tenente Encarregada de
Divisdo
E2 32 Graduagio Solteira 6 anos Primeiro- Encarregada de
Tenente Divisdo
E3 45 Mestrado Solteira 4 anos Primeiro- Ajudante de Divisdo
Tenente
E4 41 Graduacao Casada 20 anos 2° Sargento Auxiliar de Se¢do
ES 41 Graduacao Casada 22 anos Capitao de Chefe de
Corveta Departamento
E6 40 Pos- Solteira 7 anos Capitao-Tenente Encarregada de
Graduacao Divisdo
E7 41 Graduacao Casada 18 anos Capitao de Encarregada de
Corveta Divisdo
ES8 29 Mestranda Solteira 7 anos 3° Sargento Auxiliar de Secdo
E9 34 Mestrado Solteira 4 anos Primeiro- Encarregada de
Tenente Divisdo
E10 36 Pos- Casada 10 anos | Capitao-Tenente Encarregada de
Graduacdo Divisdo

Fonte: Dados da pesquisa, 2021

A entrevista privilegia a obtencdo de informagdes através da fala individual, a qual
revela condi¢des estruturais, sistemas de valores, normas e simbolos, ¢ transmite,
através de um porta-voz, representagdes de determinados grupos (Minayo, 1994). O
proposito da entrevista € fazer com que o entrevistador se coloque dentro da perspectiva
do entrevistado (Patton, 1990). Para Abramo (1979), usa-se a entrevista, quando ha
interesse em compreender com maior profundidade, atitudes, valores, motivagdes de um

comportamento, o que caracteriza o objetivo deste estudo.

Foram recolhidos os dados por meio de 10 entrevistas individuais semiestruturadas,
com 11 perguntas (Anexo 2). Assim, pela casualidade pandémica, apds o primeiro
contato telefonico, 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 contetido propostas por Bardin (1977). A
analise de conteudo ¢ um dos procedimentos classicos para analisar o material textual,
nao importando qual a origem desse material (Flick, 2009). O objetivo da analise de
conteudo ¢ compreender criticamente o sentido das comunicacdes, seu conteudo

manifesto ou latente, as significagcdes explicitas ou ocultas (Chizzotti, 2006).
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Campo Empirico
Forcas Armadas do Brasil

As Forgas Armadas Brasileira, pertencentes ao Governo Federal, tendo como 6rgao de
dire¢do superior o Ministério da Defesa, sdo constituidas pela Marinha, Exército e
Aeronautica, que sdo instituicdes nacionais permanentes e regulares, organizadas com
base na hierarquia e disciplina, sob a autoridade suprema do Presidente da Republica, e
destinam-se a defesa da Patria, a garantia dos poderes constitucionais e, por iniciativa de

quaisquer destes, da lei e da ordem (www.senado.leg.br).

O Comando da Marinha atua no emprego das For¢as Navais em defesa do Pais, na
orientagdo e controle da Marinha Mercante e suas atividades correlatas, na seguranga da
navegacao aquavidria, na salvaguarda da vida humana no mar, na execucdo da inspe¢ao
naval e na fiscalizagdo do cumprimento de leis e regulamentos, no mar e nas aguas

interiores.

O Comando do Exército exerce o aparelhamento e adestramento das Forcas Terrestres,
na execucao e defesa do Pais, participa da defesa da fronteira maritima, da defesa aérea

e do preparo e da execugdo da mobilizacdo e desmobilizagdo nacionais.

O Comando da Aerondutica atua no aparelhamento e adestramento da For¢a Aérea
Brasileira, na execucao das agodes relativas a defesa do Pais, no campo aeroespacial, em
assuntos que digam respeito a aviagdo, ao controle do espago aéreo, as atividades
espaciais, a infraestrutura aerondutica e a espacial, as atividades afins com a destinagao
constitucional da Aerondutica, especialmente as relativas a recursos e ao
desenvolvimento cientifico, tecnoldgico e industrial de interesse aeronautico e espacial,
a seguranca da navegagdo aérea, o controle do espago aéreo brasileiro e outras

atribui¢des subsidiarias particulares (www.gov.br/defesa).

Em 1975, segundo Almeida (2008), as For¢cas Armadas do Brasil, desenvolveram um
projeto de lei, visando o inicio da carreira militar as mulheres, o qual foi vetado pela
Presidéncia da Republica. Quatro anos mais tarde, em 1979, ainda sobre os relatos do
autor, foi elaborado o Projeto de Lei do Senado n° 323, que tratava do ingresso
voluntario de mulheres nas escolas militares de nivel superior, que foi julgado em

plenaria como institucional por considera-lo matéria de competéncia privativa do
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Presidente da Republica. Entretanto, mesmo tendo iniciado todo processo em 1975,
Almeida (2008) destaca que somente em 1980 ¢ que a primeira Forca passou aceitar
mulheres. Este processo foi considerado lento e gradual, uma vez que dependia dos
interesses internos de cada Forga, bem como da forma que se via e percebia a

necessidade da inclusao da mulher ao meio (Giannini, 2014).
As For¢as Armadas ndo sdo instituicoes isoladas da sociedade e estio
intrinsecamente conectadas ao processo social e ao projeto que cada sociedade
estabelece para si em termos de defesa e de construgdo de direitos de cidadania e
de soberania. A partir disso, pode-se sustentar que tal incorporacdo ¢ fato
importante na defini¢do das relagdes civis-militares. Isto porque, em principio,
se um pais estabelece o alinhamento das Forcas Armadas ao poder civil

democratico, as Forcas Armadas devem expressar o perfil da sociedade a qual

servem e obedecem (D’Araujo, 2004, p. 440).

A primeira forga a incorporar institucionalmente de forma regulamentar as mulheres foi
a Marinha, por meio da criagdo do Corpo de Auxiliar Feminino da Reserva da Marinha
(CAFRM), sob a lei n® 6.807 de 1980, com o intuito de melhorar sua imagem diante da

sociedade, durante o processo de redemocratizagdo (Almeida, 2008).

Em seguida, em 1981, a Aerondutica foi a segunda forca a aderir institucionalmente a
mulher sob a lei n® 6.924, criando o Corpo Feminino da Reserva da Aeronautica. Sendo
assim, segundo Giannini, Folly e Lima (2017), as mulheres poderiam fazer parte do
Quadro Feminino de Oficiais da Reserva da Aeronautica (QFO) e do Quadro Feminino

de Graduados da Reserva da Aeronautica (QFQG).

Somente em 1992, apos 12 anos, o Exército institucionalizou o ingresso das mulheres
em seu meio. O Quadro Complementar de Oficiais foi criado em 1989 sob a lei n°
7.831, porém Santos (2009) afirma que apenas em 1992 que a matricula das primeiras

mulheres foi concretizada, a época na Escola de Administracdo do Exército (EsAEXx).

Os procedimentos adotados pelas trés Forcas para a admissao das mulheres sao

semelhantes, inicialmente elas foram inseridas em quadros “temporarios”,
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“complementares” e de “reserva”, desempenhando fung¢des administrativas e
ligadas a saade, diferentemente dos homens, que podem se dedicar aquelas
consideradas mais “nobres” na instituicao militar, ligadas ao setor operacional e
aos cargos de comando. Isto equivale dizer que elas foram admitidas desde que
limitadas a algumas func¢des consideradas de “natureza” feminina, ndo podendo
ocupar fun¢des ligadas ao combate ou aquelas que exigem longos periodos

longe do lar (Takahashi, 2002, p. 132).

Lannes (2008) enfatiza que assim como ocorreu em todas as Forgas, as mulheres foram
destinadas a ocupar cargos no setor administrativo e complementar. A ideia de que
existem certas profissdes tipicamente femininas e masculinas acaba por limitar o acesso

de mulheres nas For¢as Armadas de forma igualitaria” (Tardin & Lima, 2015).

Analise e Discussiao

A Mulher na Marinha

Em 08 de outubro de 1980, o Diario Oficial da Republica Federativa do Brasil, publicou
o Decreto n°® 85.238, de 07 de outubro de 1980, que regulamentava a Lei n°® 6.807, de 07
de julho de 1980, que criava o CAFRM e descrevia as circunstancias que possibilitavam

o ingresso da Mulher na Marinha.

O CAFRM era constituido de Oficiais, profissionais de nivel superior, que compunham
0 Quadro Auxiliar Feminino de Oficiais (QAFO) e de Pragas, profissionais de nivel
técnico, que pertenciam ao Quadro Auxiliar Feminino de Pragas (QAFP), que eram
apresentadas hierarquicamente em ordem crescente, para 0 QAFO como: Segundo-
Tenente; Primeiro-Tenente; Capitdo-Tenente; Capitdo de Corveta; podendo chegar ao
cargo maximo de Capitdo de Fragata; ja o QAFP seguia como: Cabo; Terceiro-
Sargento; Segundo-Sargento; Primeiro-Sargento e Suboficial. Tal ordenagdo, em
especial a do QAFO, se distinguia dos demais corpos e quadros de nivel superior,

reservados aos homens, cuja estrutura hierarquica previa os postos de Capitao de Mar e
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Guerra e Almirante, que seriam interditados as mulheres, ou seja, ocorria o fenomeno

do teto de vidro (Steil. 1997).

Neste contexto, as mulheres poderiam chegar somente até Capitdo de Fragata, dois
postos a menos que os homens. Além desta diferenciacao, segundo Lombardi (2009) o
prazo para as mulheres se tornarem efetivas era de nove anos, havendo trés selecdes em
periodos trienais, ao passo que para os servidores do sexo masculino, se dava de
maneira menos rigida. Silva (1995) destaca que dentro de determinada categoria
profissional, as mulheres sdo preteridas nas promogdes € ndo atingem analogos niveis
de responsabilidade que os homens. A hierarquizacdo da Marinha pode ser vista na

Figura 1, abaixo:

Figura 1
Hierarquiza¢do da Marinha do Brasil
HIERARQUIZACAO MARINHA
- Almirante
Circulo de Oficiais- - Almirante de Esquadra
Generais - Vice-Almirante

- Contra-Almirante

_ - Capitdo de Mar & Guerra
CIRCULO DE Circulo de Oficiais s B
OFICIAIS Superiores POSTO - Capitdo de Fragata
- Capitdo de Corveta

Circulo de Oficiais

Intermediarios - Capitdo-Tenente

Circulo de Oficiais - Primeiro-Tenente

Subalternos - Segundo-Tenente

Fonte: Elaboragdo propria com base em informagdes disponibilizadas no site da Marinha

A Lei n° 7.622 de 09 de outubro de 1987, regulamentada pelo Decreto n°® 95.660/88,
reestruturou o CAFRM, possibilitando a ascensdo das mulheres a patente de Capitdo de
Mar e Guerra, e reduziu de nove para trés anos o estidgio probatdrio. Entretanto, esta
restruturacdo do CAFRM nao garantiu as mulheres as mesmas oportunidades que aos

homens e nao garantiu acesso a todos os postos da carreira militar.

Desse modo, a integracdo das mulheres na carreira militar ndo proporciona uma
equidade, j4 que as mulheres ndo alcangariam uma total igualdade com os homens

dentro da instituicdo (Zucatto, 2016). Regulamentada pelo Decreto n® 4.034/01, a Lei n°
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9.519/97 extinguiu o CAFRM, ou seja, as mulheres que pertenciam a um Corpo
especifico passariam a compor os Corpos e Quadros ja existentes para o sexo

masculino.

As mulheres que pertenciam ao QAFO foram reposicionadas de acordo com suas
habilitagdes, tendo como exemplo, as engenheiras que passaram a fazer parte do Corpo

de Engenheiros da Marinha.

O fim do CAFRM tornou acessivel as mulheres o posto de Vice-Almirante, contudo,
tais alteracdes ainda discriminam a participacao das mulheres aos postos do Corpo da
Armada e do Corpo de Fuzileiros Navais, os Gnicos que permitem acesso ao maior
posto da hierarquia da Marinha, o posto de Almirante-de-Esquadra. A participacdao das
mulheres nas Forcas Armadas sempre “esbarra em um ‘né’ dificil de ser desatado, que ¢

o fato de a mulher exercer o cargo de comando (Baquim, 2007).

Publicada no Diario Oficial da Unido, em 09 de agosto de 2012, a Lei n® 12.704/12
alterava os critérios, os requisitos, o ingresso, a admissdo e as carreiras da Marinha.
Essa Lei permitia o acesso as mulheres a Academia Militar da Marinha, o que
significava que elas poderiam concorrer ao ingresso na Escola Naval, instituicdo de
ensino superior da propria Marinha, que tem como ideal formar oficiais para os postos
iniciais das carreiras dos corpos de Intendentes da Marinha, da Armada e de Fuzileiros

Navais.

No ano de 2014, quando efetivamente aconteceu o ingresso da primeira turma com
mulheres a Escola Naval, as vagas disponibilizadas para elas eram restritas ao Corpo de
Intendentes da Marinha, ligado a area administrativa, o que as impedia de concorrer aos
corpos que lhes permitiriam acesso ao nivel mais alto da hierarquia da Marinha. Para
Adao (2007) este posicionamento sobre as militares ndo se repete quando se analisa os
postos de administracao e logistica, uma vez que ¢ mais aceito elas ocuparem tal cargo

porque “ndo necessita” tomarem decisdes.

No ano de 2012 a Marinha promoveu a primeira mulher das For¢as Armadas do Brasil
ao posto de Oficial-General. Oriunda da primeira turma de mulheres formada em 1981,
uma médica, Capitdo de Mar e Guerra foi nomeada ao posto de Contra-Almirante, pela

Presidente da Republica a época Dilma Rousseft.
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A segunda nomeagao ao circulo de Oficial-General da Marinha aconteceu seis anos
apds a primeira, passando uma engenheira, Capitdo de Mar e Guerra a Contra-
Almirante. Outra mudanga estrutural e bastante significativa, veio por meio da Lei n°
13.541, de 18 de dezembro de 2017, que possibilitou as mulheres a oportunidade de
ingresso através da Escola Naval, aos Corpos da Armada e de Fuzileiros Navais, o que

as possibilita ascensdo a todos os postos de Oficial-General.

A modernizacdo das Forcas Armadas possibilitou maior participacdo feminina nas
atividades da organiza¢do militar, uma vez que a inclusdo das mulheres nas fileiras
militares proporciona uma oportunidade de ruptura, subversdo e até mesmo
transformagdo (Zucatto, 2016). Todavia, ao logo desses anos a presen¢a feminina ao

meio militar aumentou, mas ndo de forma significativa.

Conforme Figura 2, abaixo, em um comparativo do ano 2000 com de ano 2020,
percebe-se, que ha uma disparidade no quantitativo entre homens e mulheres, € uma
expressiva diferenga na representatividade feminina na cadeia de comando, onde os

postos mais altos sao dominados pelos homens.

Figura 2
Quantitativo de Mulheres e Homens na Marinha

Existente de Mulheres e Homens na Marinha do Brasil
2000 2020

Circulo Ggﬂfﬂao - 5 . -

Alte Esq 0 10 0 14

Oficial General YV Alte 0 21 a 28

C Alt 0 47 2 64
CMG 0 379 76 418

Oficial Superior CF 27 785 274 827
CcC 214 1290 408 1047
Oficial Intermedidrio CcT 286 1296 781 2116
: 1% Ten 345 883 2140 2278
SEaeNbElnD 2 Ten 114 497 70 752
Total de Oficiais 986 5208 3750 7544

Fonte: Informagoes disponibilizadas em palestra da Marinha, realizada em agosto de 2020.

Para Segal (1999), em sociedades mais igualitarias, com um discurso mais presente de
equidade entre homens e mulheres, a representacdo feminina nas Forcas Armadas ¢
maior. Diante de tal cenario, mesmo com alguns avangos, nota-se que ainda ha certa

resisténcia da inclusao feminina na Marinha.
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Em décadas recentes, as mulheres tém aumentado em grande niamero a for¢a de trabalho
paga e muitas tém entrado em trabalhos anteriormente dominados por homens (Oliveira,
Gaio, & Bonacim, 2008). Nesse sentido, estas relacdes podem ser percebidas em todas
as organizacdes, com um destaque para as organizacdes militares, em fun¢do do seu

estereotipo masculino (Cappelle, 2006).

As possibilidades historicas que favoreceram a entrada da mulher no mercado de
trabalho abriram espago para o questionamento de um modelo de hegemonia patriarcal,
e este questionamento, reflete a crise dos ideais de justi¢a e igualdade (Oliveira, Gaio &
Bonacim, 2008). Mesmo inseridas no mercado de trabalho, as mulheres carregam as
mesmas dificuldades de sua histdria, tornando-as trabalhadoras de segunda categoria,

sempre em desvantagem em relagdo ao homem (Bruschini, 1994).

A medida em que o nivel hierdrquico das organiza¢des é elevado, sua insergdo &
cerceada e sua presenga reduzida (Hanashiro et al., 2005). 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). Nesse contexto, a forma mais primitiva de materializagdo do
papel secundario conferido a mulher encontra-se denunciada na restri¢ao de sua atuacgao
ao ambiente doméstico, e caso confrontem esse intuito, lhes serdo reservadas posi¢cdes

acessorias no mercado de trabalho (Oliveira et al., 2000).

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

[...] Sim. Recepgao em alguma cerimonia (E-5).

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

[...] Ha fungdes especificas que ha preferéncia por mulheres, principalmente

ligadas a relagdes publicas (E-10).

As falas da E-4, E-5, E-9 e E-10 vao de acordo com o contexto de divisdo sexual do
trabalho e de naturalizacdo da atribuicao de determinadas tarefas as mulheres e outras
aos homens (Miguel, 2001). Adams (1990) alerta sobre a chamada ‘“armadilha da

compaixao”, o conjunto de crencas difundidas e aceitas socialmente, que atribuem a
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mulher, como suas fungdes mais importantes, os papéis de prote¢do, criacdo € promogao

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 identificagao
do género para elas serem aceitas (Takahashi, 2002). Cappelle (2006) enfatizam 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 funcdo sempre foi de assessoramento e, por vezes, me senti
desacreditada ndo s6 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 organizagdes, 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:

[...] J& senti em momentos de assessoramento, vocé fala OK e, apos, se falar um
homem e principalmente se for de carreira, basta, ¢ o suficiente para que sua
opinido/assessoramento seja irrelevante e vocé fique desacreditada. [...] Em
varias situagdes € o homem que resolve o problema/questdo, ou que acerta o
assessoramento ou que possui maior capacidade de administragado,
gerenciamento ou de tomar decisdes. Ja percebi olhares de descrédito, deboche e

desdém e muitas vezes sdo profissionais extremamente qualificadas (E-3).

[...] Na maioria das comparagdes com os homens, as mulheres eram
consideradas fradgeis ou submissas, como por exemplo, que ndo tinham
capacidade de pensar como um homem. 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).
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As falas acima de E-3 e E-6 se justificam nas teorias de Simeone (1978), pois, apesar
das mulheres ocuparem formalmente uma posi¢ao de responsabilidade, a maneira como
o género ¢ conceituado, pode significar que elas ainda ndo estdo ‘incluidas’ por outros
membros da elite poderosa, mas permanecem ‘nas margens’. E muito comum encontrar
mulheres que avangam na hierarquia da organizagao e ainda enfrentam desconfianga em
relacdo a sua competéncia e desempenho, sendo, assim, desvalorizadas (Powel et al,

2008).

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

“cocha”, como se diz na Marinha (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 relacdo 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 ndo errar na hora da execucdo de um trabalho, pois qualquer

erro, por menor que seja, € visto como despreparo por ser mulher (E-5).

[...] A mulher que quer se destacar no trabalho precisa “provar” que ¢ tdo boa

quanto eles (E-10).

Baseada na estrutura androcéntrica, as Forg¢as 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 organizagdes
militares brasileira, além da hierarquia e da disciplina remontam valores patriarcais

resultantes de um processo historico de subordinacao de género (Cappelle et al., 2002).
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Para Bourdieu (1999) os homens tém articulado estratégias de resisténcia pelo fato de se
sentirem ameagados, mesmo que simbolicamente, em relacdo a sua imagem de

virilidade e a sua posi¢ao historica de dominagao, o que fica visivel nas falas a seguir:

[...] Sim. Principalmente nos cursos de carreira (E-1).

[...] Devido ao fato de existir uma cultura de machismo na Marinha, em nao
confiar que a mulher seria capaz de assumir funcdo de lideranca ou realizar

missdes que exijam forga fisica (E-6).

[...] Ser homem em meio militar € normal, ¢ a regra do jogo... ser mulher € ser
excecao, e tentar se enquadrar o melhor possivel, em termos comportamentais e
de relagdes interpessoais, para se assemelhar aquilo que ¢ visto como o ‘normal’.
[...] H& uma crenca, mesmo que velada, em muitos oficiais e pracas do sexo

masculino, de que a mulher ndo deveria ter sido incorporada na forca (E-9).

Belle (1993) destaca que o preconceito se faz presente até mesmo na vida das mulheres
executivas, que precisam lidar com o machismo por parte de superiores, pares e
subordinados, e se adaptar as condicdes e imposicdes que o ambiente organizacional
lhes exige. A crenga quase natural em nossa sociedade, de que o homem ¢ superior a
mulher, acaba legitimando a discriminagdo (Moraes, 2004), e interferindo nos critérios

de avaliagdo 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 aten¢do. Entendo que ndo ¢ o ambiente para vaidades excessivas, |[...]
devem existir regras e padrdes, mas homens e mulheres sao diferentes e tem que
se ajustar em suas diferencas para que se possa falar em igualdade, O que mais
me incomoda sdo as gracinhas que temos que absorver, fingir que ndo ouviu,

fingir que achou graca, para poder estar ali de igual para igual, ou tentar (E-3).

Jones e Makepeace (1996) alertam sobre a existéncia de critérios mais rigorosos para a

ascensao feminina do que aqueles adotados para a avaliacao masculina. Isso quer dizer
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que, em alguns casos, em avaliagdes de lideres, ser mulher pode representar um aspecto

negativo por si (Powel et al, 2008), como relatam E-5, E-6 e E-9:

[...] Na ultima OM que servi, foi notdria a baixa na minha avaliagdo por ser mae
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 avaliacdo 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).

[...] Por ser mais sensivel em alguns momentos, devido as questdes hormonais

[...] (E-6).

[...] Depende da visdo e interesse do superior (seja homem ou mulher), em geral
por motivos particulares que ndo dependem do desempenho da fungao pela
mulher. [...] Ser mulher em meio militar, ja de inicio, ¢ ter ‘de graca’ alguns
rotulos negativos (“ndo saber mandar”, ser fraca, desequilibrada

emocionalmente, inferior, etc.) (E-9).

Muitos sao os desafios enfrentados pelas mulheres nos ambientes militares (Cappelle et
al., 2002). As mulheres oficiais, acabam tendo que se esfor¢ar mais que os homens para
serem respeitadas e obedecidas, uma vez que sempre surgem duvidas 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 ¢ desempenhada por mulher (Betiol & Tonelli, 1991). Assim como corroboram as

falas de E-6 ¢ E-9:

[...] Na minha area [...], a maioria dos meus subordinados na equipe sao 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 presuncdo inicial de que teriamos menos autoridade e
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seriamos mais tolerantes com falhas de quaisquer tipos que lideres do sexo

masculino (E-9).

O trabalho feminino tem chamado a aten¢do nao s6 para a proporc¢ao da inclusdo das
mulheres ao mercado de trabalho, mas também para as caracteristicas de tal inclusao
(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 percepcdo de assimetrias de género. Na visdo das autoras, o mito da
igualdade funciona, como um artefato cultural que visa continuar alimentando as
representacdes sociais, os valores e os pressupostos de que todos sdo tratados da mesma

forma, estando em concordancia com as falas de E-9:

[...] Mas pensando no contexto como um todo, e falando em probabilidades
quanto a igualdade de género, as mulheres podem sim ter mais dificuldades. [...]
Nao hé, via de regra, espago e valorizacao pelo fato de sermos diferentes dos

homens. O que somos, claro [...] (E-9).

Enquanto as mulheres permanecerem em uma minoria (numérica e cultural),
dificilmente terao lugar de significativas reconfiguragcdes na algebra simbolica que ainda
se localiza no espago militar em uma reserva do modelo dominante de masculinidade,
tornando a paridade de géneros ainda mais necesséria para uma reducdo mais efetiva

dos comportamentos preconceituosos (Carreiras, 1995, p. 125).

O principal objetivo da Marinha na inclusdo das mulheres seria, inicialmente, o de
preenchimento de vagas, tendo como consequéncia a “abrangéncia social” que tal
inclusdo causaria (Almeida, 2008). O autor ainda explica que, a admissdo da mulher em
seus Quadros era vista mais como uma vantagem para a solugdo do problema
relacionado a falta de pessoal qualificado do que propriamente o interesse de inclui-las
ao meio. Em outras palavras, segundo Puppin (2001), a Marinha usava do tokenismo,
ou seja, utilizava de forma restritiva os atributos femininos para construir uma imagem
institucional para minimizar as possibilidades de ser caracterizada como discriminadora.

Tais aspectos sdo evidenciados nas falas abaixo de E-2, E-3, E-4, E-9 ¢ E-10:
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[...] Imagino que o percentual ndo chegue a 10%. Considerando que a Marinha
possui navios de pesquisa e navios de apoio de Saude, lugares que acredito que
facam o percentual subir se formos comparar com os navios de guerra. [...]
Sempre que lemos alguma matéria sobre missao de paz ou comando de algum

lugar diferenciado, ouvimos sobre uma, duas ou trés mulheres no maximo (E-2).

[...] Conheci apenas um navio € era um navio mais novo, moderno com
instalacdes melhores, mas inacreditavelmente, ndo possuia instalagdoes voltadas
para mulheres. O maximo era um compartimento com espelho pequeno e, este
era o destinado as mulheres. Creio que muitos navios sdo mais velhos e

provavelmente ndo terdo compartimentos especificos para mulheres (E-3).

[...] Os navios ainda estdo em preparagdo de suas instalagdes para receberem as

mulheres (E-4).

[...] Para além do espago fisico, acho que ainda falta uma “infraestrutura”
humana adequada para receber essas mulheres. Um planejamento de mudanga
de mindset de seu contingente, em espagos tradicionalmente ocupados e geridos
por homens. Ainda hé barreiras. Essa transi¢do, e sua continuidade, dependem

de atividades continuas, de uma intencao real de inovagao (E-9).

[...] H& 10 anos atras, quando visitei o navio, ndo tinha infraestrutura adequada

para as mulheres [...] (E-10).

Essa situacdo representa mais um reforco na condi¢do vulnerdvel das mulheres,

refletindo o despreparo dos militares homens diante da situagdo nova de lidar com

mulheres no cenario militar (Orichio, 2012). A entrada das mulheres na caserna,

tornando-se profissionais militares, ndo representou a superacdo das diferencas 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 e Adao, 2013, p.164).

[...] acredito que as mulheres estdo comecando a alcangar posicdes de destaque

profissional na Marinha por uma questdo politica [...]. [...] Menos de 1%... Sao
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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 nao houve a adequagao necessaria

(E-5).

Para Dantas (2018), mulheres que optam por seguir a carreira militar enfrentam desafios
que limitam sua atuacdo e participagcdo nas Forcas, gerando assim, debates internos
sobre a presenca feminina, a capacidade de execucdo de atividades e a ocupacao 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 segundo esteredtipos constitui um dos principais desafios

enfrentados por aquelas que optam por seguir a carreira militar (Silva, 2007).

[...] em diversas reunides Encarregadas mulheres que receberam funcgdes de
homens eram muito mais cobradas por resultados que seus antecessores nao

apresentaram e nao eram cobrados da mesma maneira (E-2).

Ainda que ndo haja restricdes oficiais a ascensdo na carreira feminina, hd uma
segregacdo entre homens e mulheres (Donadio, 2009). No campo da lideranga, o
modelo predominante ainda ¢ masculino (Madruga et al., 2001), o que evidenciamos

nas falas de E-1, E-2, E-3 e E-8 a seguir:

[...] E mais comum que os homens sejam indicados para os cargos de dire¢ado (E-

1.

[...] Numericamente vemos muitas mulheres, mas ndo ainda ocupando cargos de
relevancia como Chefes de Departamento ou algum outro cargo de chefia. [...] é
visivel que enfrentam dificuldades pelo quantitativo de mulheres nestes postos.
[...] acredito que apenas uma mulher ou alguém sensivel a necessidade de
equidade entre os gé€neros seria capaz de perceber que em uma relagdo de X
candidatos nunca havia sequer o nome de uma mulher entre os candidatos e

aconteceu no governo da Sra. Dilma (E-2).
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[...] Por preconceito, machismo, questdes culturais e por haver a crenca de que a
mulher ndo ¢ capaz de desempenhar as mesmas tarefas dos homens, de exercer
cargos com fungdes decisorias e que tenham que lidar com grandes pressoes (E-

3).

[...] O fato das principais escolas, que formam militares que poderdo chegar ao

Almirantado, serem destinadas ao ptblico masculino [...](E-8).

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 proprias organizagdes lhes propiciam
(Belle, 1993). Embora Bruschini (1993) afirme que houve um significativo aumento na
presenca da mulher em cargos de lideranca, Orichio (2012) tem como evidente, que a
ascensdo nas carreiras se relaciona ao género e nao a especialidade ou fungdo
profissional de exercicio. A autora ainda acrescenta que as mulheres oficiais, desde sua

entrada na Marinha, foram tratadas com discriminacao em fun¢do de género.

[...] Nao deveria, mas infelizmente ha pessoas ocupando cargos com
mentalidade retrograda 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 aptidoes, com a agressividade, a seguranca, ¢ a

autoridade dita natural, para as quais os homens foram preparados e treinados.

[...] Em muitos casos, principalmente em situagdes de lideranca ou exercicios
fisicos, a cultura predomina em relagdo ao homem ser mais forte ou mais
inteligente. Entretanto, varias mulheres se destacam em ambas situagdes,

mostrando que podem ser capazes de dominar qualquer fungao (E-6).

A pesquisa mostra que as militares ainda que ndo tenham conhecimento teérico sobre o
fenomeno 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

28



com a desigualdade de género, com a cobranga de ser igual aos homens para que sejam
respeitadas, com as tarefas tipicamente femininas, com o preconceito, discriminacao e

com as minimas oportunidades de crescimento profissional.

Conclusao

A maneira com a qual a sociedade enxerga a mulher causa um impacto significativo na
forma com que elas sdo vistas e absorvidas pelo mercado de trabalho. Esse impacto,
esbarra com a construcao social de género, com o papel da familia, com a ideia da
existéncia de atividades laborais tipicas de mulheres e de homens, e com as fungdes que

as mulheres ocupam dentro de uma sociedade.

Tendéncias ndo igualitarias limitam atuacao das mulheres restringindo-as, muitas vezes,
as atribuicdes por género. Presente em um sistema patriarcal, a visdo androcéntrica,
formada pela ideia de domina¢do masculina e apoiada pela divisdo sexual do trabalho,
também compde a construcdo dessa sociedade. Nao distante dessa visdo, as Forcas
Armadas, a reproduz e demonstra falhas relacionadas a igualdades e oportunidades entre
mulheres e homens. Quao maior as camadas de divisao sexual do trabalho no meio

civil, a desigualdade sera ainda maior no ambito militar.

Esta investiga¢do teve como intuito compreender o “efeito teto de vidro” na Marinha do
Brasil. Para atingir esta finalidade, o estudo desdobrou-se em dois objetivos especificos.
O primeiro procurou identificar se as militares percebem a segregacao em seu ambiente

de trabalho. O segundo procurou identificar a segregagdo por patente.

No primeiro objetivo, observou-se que apesar da Marinha do Brasil ter sido a pioneira a
ingressar mulheres em seus Quadros, este inicio deu-se de maneira confusa. A aceitagao
da mulher na Marinha, inicialmente, era vista mais como vantagem para solugdo dos
problemas relacionados a necessidade de mao-de-obra qualificada e abrangéncia social,
que de fato, inclui-las ao meio. Desde o inicio foram reservadas as mulheres fungdes
diferenciadas e especificas, que se restringiam a um Quadro a parte da institui¢ao e nao
aos Quadros habituais. Ocupavam cargos de desinteresse dos homens, deixando-os
assim, livres para as fungdes que correspondiam a atividade fim. A partir de entdo, as
atividades laborais da Marinha comegaram a ser segredas e de acordo com as

entrevistadas, de uma certa forma, esta segregacdo perdura até os dias de hoje. Mesmo
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com extingao do Corpo de Auxiliar Feminino da Reserva da Marinha, os cargos que as

mulheres ocupam, ainda sdo impactados por essa visao.

Percebe-se também, que grande parte das entrevistadas, de alguma forma, sentiu falta de
uma infraestrutura mais adequada para recebé-las. Uma das entrevistadas, alerta sobre a
importancia de uma estrutura “humana”, uma mudanca de pensamento, que estd muito
além de somente uma estrutura fisica. A presenca de um esteredtipo feminino de
fragilidade, submissao e a sensacdo de descredibilidade, também se fizeram presente em
suas falas. Algumas afirmam sentir uma enorme pressao de si mesma e da institui¢ao
em relacdo a sua capacidade técnica e de realizagao de suas tarefas. Uma delas frisa em
seu depoimento que, precisam ser extremamente técnicas e preparadas para ndo errar,

pois qualquer erro, ainda que minimo, € percebido como despreparo, por ser mulher.

Aliada a esta questdo, vem o fato de os homens serem resistentes a presenca feminina.
Duas entrevistadas, revelaram um incomodo de alguns homens de suas equipes, em
receber ordens de uma mulher, uma outra, expde a existéncia de uma crenga, mesmo
que velada, de militares do sexo masculino, que pensam que a mulher ndo deveria ter
sido incorporada ao militarismo. Quando perguntado na entrevista se em algum
momento elas sentiram-se prejudicadas em sua avaliacdo de desempenho pelo falto de
ser mulher, duas entrevistadas demonstraram ja ter vivido tal experiéncia. Uma delas
relata que foi mal avaliada por ser mae e taxada como indisponivel para o trabalho,
mesmo sem este fato, atrapalhar o desenvolvimento de suas tarefas. A outra relatou que
foi mal avaliada, por se demonstrar mais sensivel em alguns momentos, por conta de
suas oscilagdes hormonais. Tais narrativas elucidam o que as militares enfrentam apenas

pelo fato de ser mulher.

No segundo objetivo, observou-se que além da criagdo de um Quadro especifico as
mulheres, com fungdes voltadas ao género, a Marinha apesar de pioneira, lhes reservou
planos de carreira que apresentavam significativas diferencas. A integracdo das
mulheres a carreira militar, desde o inicio, ndo as proporcionou equidade. Os Quadros
de nivel superior, destinados aos homens, os quais, sua estrutura hierarquica previa o
alcance aos postos maximos, de Capitdo de Mar e Guerra e Almirante, ndo seriam de
alcance as mulheres, elas poderiam chegar somente até Capitao de Fragata, dois postos
a menos que os homens. O que ndo as garantia as mesmas oportunidades de acesso a

todos os postos da carreira militar.
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Alguns anos apds a insercao das mulheres em seu meio, a Marinha, reestruturou seus
Quadros, por mais de uma vez. Extinguiu os Quadros femininos e de acordo com suas
habilitacdes, posicionou-as junto aos Quadros ja existentes, tornando-lhes acessivel os

postos mais altos, com a oportunidade de chegar até Almirante.

Em 2012, a Marinha, mediada pela Presidente da Republica a época, nomeou a primeira
mulher das Forgas Armadas do Brasil ao posto de Oficial-General, fato observado com
certa relevancia por uma das entrevistadas, quando diz que, somente uma mulher ou
alguém sensivel a equidade seria capaz de perceber a importancia da nomeacao de uma
mulher a Oficial-General. Contudo, algumas entrevistadas relataram, que apesar da
conquista das mulheres & novas oportunidades de ascensdo de carreira, a pratica se
configura de forma diferente. Uma das entrevistadas comenta que ¢ mais comum que 0s
homens sejam indicados aos cargos de dire¢do. Outras duas associam ao machismo e
questdes culturais, a maneira com a qual os militares enxergam a mulher. Com
incapacidade de exercer cargos com fungdes decisorias, com menos inteligéncia que os
homens e despreparadas para lidar com grandes pressoes. O que corrobora com a fala de
uma entrevistada que diz, que numericamente as mulheres se fazem presentes ao meio

militar, entretanto, ainda ndo ocupam de forma expressiva, cargos de alta relevancia.

Diante disso, conclui-se que, desde o inicio de sua trajetoria na esfera militar, a mulher
foi inserida em um contexto diferenciado, voltado a visdo androcéntrica, que as
limitavam em fungdes divididas por género e criavam barreiras que as impediam de
ascender profissionalmente. Desta forma, fica evidente a importancia de um ambiente
de trabalho mais igualitdrio, com as mesmas oportunidades de carreira para ambos,

onde, as diferengas entre mulheres e homens sejam respeitadas.
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ANEXO 1

Termo de Consentimento Livre e Esclarecido - TCLE

1. O objetivo do presente estudo ¢ compreender a percepgdo e o impacto do “efeito
teto de vidro” no contexto das mulheres da Marinha do Brasil.

2. Os dados recolhidos neste trabalho serdo utilizados exclusivamente para fins
académicos e cientificos.

3. Garante-se que a pesquisa ndo trard prejuizo na qualidade e condicdo de vida e
trabalho das participantes. Salienta-se o compromisso com o sigilo, ndo havera
divulgacdo personalizada das informagdes e todas as respostas permanecerdo em
total anonimato.

4. Todas as participantes tém a seguranca ¢ a liberdade de retirar o consentimento a
qualquer momento.

Eu aceito participar nesta
pesquisa de forma livre e esclarecida.

RI \ \

Assinatura da participante:

Assinatura da investigadora:

Professora Doutora Fatima Regina Ney Matos
Professora Auxiliar no Instituto Superior Miguel Torga (ISMT)
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ANEXO 2

Guiao

Idade:
Escolaridade:
Estado civil:

Posto/Graduacao:

Funcao na organizagao:

Tempo de Marinha:

1- Ja sentiu dificuldade em realizar alguma tarefa em sua organizacao (OM) por ser
mulher? Em caso afirmativo, qual? Em caso negativo, por qué?

2- Ja sentiu que recebeu alguma funcdo/tarefa somente por ser mulher? Em caso de
afirmativo qual tipo?

3- Ja sentiu distincdo no processo de avaliacdo de desempenho entre homens e
mulheres? Em caso afirmativo, por qué? Em caso negativo, por qué?

4- Ha distingao entre ser mulher e ser homem em um ambiente militar? Explique.

5- Alguma vez ja sentiu, em seu ambiente de trabalho, que a mulher tem que estar
sempre provando muito mais coisas (eficiéncia) que o homem? Em caso afirmativo,
explique.

6- Alguma vez, ja sentiu que as mulheres enfrentam mais dificuldades para ocupar
posicdes de destaque profissional na Marinha (Cargos do tipo 01 e 02, missdes
internacionais etc.)? Em caso afirmativo, por qué? Em caso negativo, por qué?

7- Tem ideia de quantas mulheres ocupam cargos de Oficial-General na Marinha? Em
caso afirmativo, quantas?

8- A nomeacdo da primeira mulher ao posto de Contra-almirante demorou mais de 30
anos para acontecer e foi concretizada pela entdo presidente Dilma Rousseff, que ao ler
a lista de indicacdes, questionou o fato de ndao haver nenhuma mulher entre os
indicados. Porque vocé acha que demorou tanto para mulher ocupar o cargo de Oficial-
General na Marinha?

9- Em sua opinido, em uma escala de 100%, qual a porcentagem de participacdo das
mulheres em missdes intenacionais? Por que?
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10- Em sua opinido, em uma escala de 100%, qual a porcentagem de participacao das
mulheres trabalhando em navios? Por que?

11- Vocé acha que a Marinha tem infraestrutura adequada no interior de seus navios,
Colégio Naval e Escola Naval para receber mulheres? Em caso afirmativo, hd quanto

tempo? Em caso negativo, por qué?
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