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Resumo

Esta pesquisa analisa o alcance e as condi¢@es do acesso das mulheres, servidoras publicas de uma Universidade
Federal, aos cargos de gestdo instituidos na instituicdo. Pesquisa exploratéria e descritiva, as andlises se
fundamentaram numa abordagem qualiquantitativa. A andlise qualitativa examinou as barreiras e discriminacéo
de género utilizando as metéforas teto de vidro e firewall como recursos heuristicos. O estudo constatou que, do
ponto de vista do computo geral de servidores, a situagdo se mantém favoravel as mulheres. Todavia, o estudo
apontou que os homens, na area da docéncia, assumem mais cargos de gestdo que as docentes do sexo feminino,
incluindo as posi¢des mais altas na hierarquia e, por conseguinte, recebem valores mais altos relativos a
gratificacdo pelos cargos ocupados, bem como ascendem aos cargos em menor tempo que as mulheres. No
desfecho, este estudo de género mostrou que as mulheres, de um modo geral, ainda que presentes em ndmero
crescente, ndo se distribuem de modo uniforme pelos diferentes cargos para gerir a universidade.

Palavras-chave: Mulheres gestoras. Relagdes de género. Universidade Federal. Metaforas teto de vidro e firewall.
THE REPRESENTATIVENESS OF WOMEN IN UNIVERSITY MANAGEMENT

Abstract

This paper analyzes the scope and access conditions to the management positions of women who work as public
servants in a Federal University. It is an exploratory and descriptive research, while a quantitative and qualitative
approach is used as the basis for the analyzes. The qualitative analysis examined barriers and gender discrimination
using “"glass ceiling" and "firewall" metaphors as heuristic resources. From the point of view of the total
computation of public servers, the study found the situation is favorable to women. However, when analyzing
teaching, it was identified that men assume more management positions than women, including highest positions
in the hierarchy and, therefore, their reward for their positions is higher, and their professional advancement is
faster. The study showed that, although in general, female participation in management positions in the university
is increasing, its distribution is not uniform.
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1 INTRODUCAO

De acordo com estudos das diferencas de género em postos de trabalho, a desigualdade
entre homens e mulheres ocorre por diversas razfes, sendo um dos motivos unanime: além da
maternidade, as mulheres ainda sdo responsaveis pelos papéis domésticos (BENDL,;
SCHMIDT, 2010; MOSCHKOVICH; ALMEIDA, 2015; LIMA; COSTA, 2016; ILO, 2016).
Essa argumentac¢do, na concep¢do de Moschkovich e Almeida (2015, p. 752), “[...] mobiliza a
hipdtese da existéncia de algum tipo de discriminacgdo contra trabalhadoras do sexo feminino,
que pode ser explicita ou, mais frequentemente implicita nos principios que guiam promogoes
ou distribuigao de recursos.”.

De acordo com a Organizagdo Internacional do Trabalho — Internacional Labour
Organization (ILO, 2016), no ano de 2015, na maior parte do mundo, incluindo o Brasil, as
mulheres ainda eram menos propensas a serem empregadas que 0s homens: enquanto que 0s
homens brasileiros tinham 74,1% de chance, as mulheres tinham 51,1%. Além do mais, a
pesquisa mostra que, ao longo das duas Ultimas décadas, progressos significativos realizados
pelas mulheres na educacdo nao se traduziram em melhorias comparaveis nas suas posi¢des no 12 1
trabalho (ILO, 2016).

A emancipacao feminina deu passos importantes, especialmente na politica, mas ainda
ndo é capaz de modificar as relacdes de poder nas universidades brasileiras. Nas universidades,
as mulheres ja superaram os homens em quantidade de estudantes, mas a paridade em altos
cargos ainda parece ndo ser a realidade (ILO, 2016).

Em um workshop da European Commission (2017), um corpo significativo de pesquisa
contribuiu para identificar preconceitos implicitos de género e para trazer evidéncias de seu
impacto nos processos de avaliacdo em organizacfes de investigacdo e universidades, em
ambito da Unido Europeia (EU). O objetivo era obter uma compreensao mais profunda de como
preconceitos de género implicitos e inconscientes intervém nos processos de avaliacdo e como
eles podem ser abordados no horizonte de 2020. Tais preconceitos, mantidos por individuos,
mas enraizados em normas socioculturais, também se acumulam com preconceitos de género
mais estruturais e organizacionais, que ainda permanecem difundidos nas instituicOes de
pesquisa.

Nas universidades, existem areas historicamente masculinas, como a Fisica e
Astronomia, nas quais as mulheres estdo sub-representadas, ou, como definiram Lima e Costa
(2016), nas quais se evidencia a “invisibilidade” das mulheres cientistas. Nas referidas areas, a

politica cientifica no Brasil € definida, em grande parte, por um grupo de pesquisadores do sexo
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masculino e, como o numero de mulheres € muito baixo, isso significa que ela continuard a ser
delineada quase que exclusivamente por homens.

O objetivo proposto € analisar o alcance e as condi¢cdes de acesso das servidoras da
Universidade Federal de Pernambuco (UFPE) aos cargos de gestdo com funcgdes gratificadas,
instituidos na universidade.

Para esse propdsito foram estabelecidos objetivos especificos: Demonstrar, dentre a
proporcéo de mulheres e homens atuando na UFPE, como se traduz a participa¢do no acesso as
funcBes de gestdo nos seus diferentes niveis; Investigar a participacdo feminina nas funcdes
instituidas nas mais altas posicOes hierarquicas da Universidade; Examinar em quanto tempo
os servidores, segundo o sexo, chegam as funcbGes de mais alto escaldo, com énfase na
proporcéao feminina; Comparar a remuneracdo das funcdes de chefia ocupadas pelos servidores,
por sexo; Demonstrar como as metaforas teto de vidro e firewall representam 0s processos
discriminatorios.

O objeto deste estudo sdo as func¢des de gestdo denominadas Fungdes Gratificadas (FGs)
ou Cargos de Direcdo (CDs) da UFPE, ocupados por mulheres servidoras docentes e técnico-
administrativas. No primeiro caso, foram consideradas somente as efetivas (que estdo na ativa), 1 2 2
0 que exclui substitutas, temporarias e visitantes, ou outras que atuam com base em contratos
temporarios. No caso das servidoras técnico-administrativas, também sdo consideradas somente
as efetivas e que também estdo na ativa, 0 que exclui aquelas contratadas em regime de
terceirizacdo. Esses mesmos critérios foram considerados para quantificar a populacdo do sexo

masculino em ambas as categorias (docentes e técnico-administrativos).

2 AS METAFORAS TETO DE VIDRO E FIREWALL

As metaforas sdo figuras de linguagem que provocam o0 pensamento a partir de
comparacBes ou semelhancas. Para Ricoeur (2005) ha um contraste no seio do enunciado no
qual uma palavra ou expressao é utilizada metaforicamente e a segunda, ndo. Enquanto que a
primeira é designada por focus, a segunda, ou o restante da frase, é o frame (RICOEUR, 2005).
Tomando como exemplo a expressdo “minha vizinha ¢ uma flor”, a parte utilizada
metaforicamente é “flor” (focus) enquanto que o restante da frase é a frame. E essa relagéo entre
focus e frame que forma uma figura de linguagem, gerando possibilidades de analisar de forma

diferente algo que, sem a metéfora, ndo teria tanta expressividade.
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Neste trabalho, duas expressdes norte-americanas sdo utilizadas como metéfora: glass
ceiling (teto de vidro) e firewall (barreira de fogo), essa Ultima, palavra utilizada pela area de
Informatica em seu termo original, sem traducdo, mesmo aqui no Brasil.

A primeira se refere as barreiras invisiveis, focadas nas estruturas, que impediriam um
grupo de pessoas de avancar para 0s postos mais altos da carreira. A segunda se propde a
explicar processos discriminatorios contra as mulheres e outros grupos nas organizactes
contemporaneas por meio de espacos virtuais mais flexiveis, que funcionariam sem serem
percebidos, porém, seriam programados, remetendo a responsabilidade dos causadores dessa
barreira. Assim, o teto de vidro tem como espinha dorsal as estruturas, enquanto que o firewall,
0S processos.

O Departamento do Trabalho dos Estados Unidos tem um grupo com o nome de
Comissao Federal Teto de Vidro, ou Federal Glass Ceiling Commission. O termo glass ceiling
entrou para o vocabulario norte-americano quando o jornal Wall Street publicou, em 1986, o
artigo “Corporate Woman” que identificou um fator intrigante e praticamente invisivel, que é
a entrada das mulheres na classe executiva das empresas (FEDERAL GLASS CEILING
COMISSION, 1995a). A metafora foi estendida também para significar o acesso de outras 123
minorias, ndo somente mulheres. Em 1991 foi criada nos Estados Unidos a Federal Glass
Ceiling Comission, formada por 21 membros, em defesa de diversidade de género, étnica,
afiliacdo politica, e diversidade sexual, tendo como objetivo eliminar barreiras de acesso as
minorias (FEDERAL GLASS CEILING COMISSION, 1995a). A comissdo trabalha com o
propdsito de quebrar as barreiras de teto de vidro, permitindo que as minorias também tenham
acesso ao chamado “sonho americano” de oportunidades e beneficios do crescimento
econdmico (FEDERAL GLASS CEILING COMISSION, 1995b).

De acordo com a Federal Glass Ceiling Comission (1995b) ha dois tipos principais de
barreiras sociais que reforcam o teto de vidro: a) barreira da diferenca — quando o preconceito
em relacdo ao diferente (como cor, género), via pré-julgamento, impede o acesso de um
individuo; b) barreira de oportunidade — quando as condi¢des de determinados individuos 0s
colocam em desvantagem, como a pobreza, falta de oportunidades de estudos, entre outros
fatores.

Steil (1997) afirma que uma das caracteristicas do teto de vidro € que se trata de um
fendmeno pervasivo, porque estd presente e pode ser percebido em qualquer lugar. Embora
percebido, a autora lembra em suas conclusdes que a barreira teto de vidro possui esse nome

porque € tdo sutil que pode ser considerada transparente, ou invisivel.
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Percebe-se, pois, que, embora a expressdo tenha sido cunhada originalmente para
expressar as barreiras enfrentadas pelas mulheres para ascender a cargos mais elevados, o teto
de vidro pode se referir a qualquer minoria. Por essa razéo e, concordando com a afirmacéo de
Ricoeur (2005) de que a metafora apresenta um focus e um frame, neste trabalho a metafora é
utilizada como teto de vidro feminino, de tal forma que o focus € o teto de vidro, enquanto que
o0 frame ¢ a palavra “feminino”, que ¢é o objetivo desta pesquisa.

A outra metafora, firewall, que é uma palavra utilizada na area da Computagdo como
sindnimo de barreira criada via programacao para prevenir que o computador seja invadido por
pessoas externas através da Internet. Para Bendl e Schmidt (2010), assim como no caso do
computador ha alguém que define as regras de acesso e define quem nao pode entrar, a metafora
firewall representa, no caso das organizacdes, que as barreiras sdo criadas por pessoas que
também discriminam o acesso de outras. O firewall, segundo Bendl e Schmidt (2010) remete a
figura do gatekeeper, que é aquele sujeito jornalista que define o que sera noticiado. O que ha
por tras dessa ideia é que alguém cria regras. Voltando a ideia de focus e frame proposta por
Ricoeur (2005), pode-se dizer que para este trabalho esta sendo analisado o firewall feminino,
ou seja, o bloqueio as mulheres. 124

H4, entretanto, uma diferenca ndo mencionada pelos autores no firewall como barreira
criada no computador, com relacdo aquilo que a metafora representa: se no primeiro, na maioria
das vezes ou quase sempre, as regras sao claras e podem ser publicadas para quem quer saber,
no segundo caso iSSO nem sempre acontece.

Para Bendl e Schmidt (2010) o conceito de firewall traz a ideia de discriminacéo de seis
maneiras: 1) como protecdo aqueles que exercem discriminagdo; 2) como gatekeepers, que
definem o modus operandi intencional de quem tem o poder de definir as regras; 3) como
argumento da hostilidade serve para manter o fechamento do sistema particular ou organizacéo
que, de acordo com a metafora do firewall, preserva sua 'exclusividade' aplicando codigos
selecionados; 4) a metéafora do firewall representa limites invisiveis que podem ser rapidamente
alterados pela modificacdo do codigo do firewall; em consequéncia desta flexibilidade do
sistema, 0s codigos e os limites permanecem obscuros para aqueles que estdo fora do sistema;
5) ametaforado firewall mostra mais claramente a importancia de participar em redes e espelha
a reproducéo discursiva das organizacgdes, como género e conhecimento atraves de codigos; 6)
a metafora do firewall simboliza processos mais relacionais e flexiveis do que as estruturas

hierarquicas e estaveis.
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

O total de servidores da UFPE, distribuidos por sexo, pode ser visualizado na Tabela 1.

Tabela 1 — Distribui¢do dos servidores da UFPE por sexo

Sexo Docentes TAEs Total %

Masculino 1.160 1.699 2.859 48

Feminino 954 2.148 3.102 52
Total geral 2.114 3.847 5.961 100

Fonte: Dados da Pesquisa (2017).

As funcbes de gestdo da UFPE sdo aquelas instituidas desde o apice estratégico,
passando pela linha intermediéria até a esséncia operacional, instituidas via processo eleitoral
ou designadas por meio de indicacdo pelos seus superiores diretos ou pela Reitoria. Alguns
cargos sdo assumidos exclusivamente por docentes, outros, exclusivamente por servidores
técnico-administrativos em educacdo (TAES), e outros podem ser assumidos por ambos.

Para assumir uma funcéo, o servidor recebe uma gratificagéo que poder ser de dois tipos:
Funcdo Gratificada (FG) e Cargo de Direcdo (CD). Uma FG ou um CD pode ter varios niveis
de remuneracdo, pois dependem da posicdo hierarquica ocupada, atribuicdes e 125
responsabilidades do cargo especifico. O Quadro 1 apresenta as gratificacdes e 0s cargos que
Ihes déo direito.

Quadro 1 — As gratificagcdes correspondentes a cada cargo

Funcéo Cargo de

Gratificada Cargos Direcdo Cargos

FG CD
Chefes de Departamentos Académicos,
Coordenacdes dos Centros Académicos e das .
FG1 Pro-Reitorias e Coordenacéo de Biblioteca cb1 Reitor
Setorial
FG2 Assistentes deAPr_é—Reitores, Gerentes de_ cD2 Vice-Reitor e Pré-Reitores
Centros Académicos e algumas Secretarias
Assessores do Reitor, Chefe de
Gabinete do Reitor, Diretores
. N . dos Centros Académicos,
FG3 Diretores de DivisGes e algumas Secretarias CD3 Procurador da UFPE,
Superintendéncia e Orgéos
Suplementares
Assessores do Reitor, Diretores
Chefes de Servicos e de Escolaridades dos de Pré-reitoras, Diretores dos
FG4 NS CD4 -
Centros Académicos Orgéos Suplementares e da
Superintendéncia
FG5 Se(_:retérios _de Reitor, Vice-Reitor, Pré- _
Reitores, Diretores dos Centros Académicos
FG6 Secretarios e Chefes de diversos setores
Funcéo de Coordenador de Cursos de
FCC Graduagdo e Pds-Graduacao que € equivalente
aFG1

Fonte: Dados da pesquisa (2018).
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Os niveis das FGs e CDs, bem como seus vencimentos, ambos instituidos pela UFPE a
partir de janeiro de 2018, com base na Lei n® 13.328, de 29 de julho de 2016, séo apresentados

nas Tabelas 2 e 3.
Tabela 2 - Valores das FGs instituidas na UFPE

Nivel da FG Vencimento  GDAF(*)  AGE(*¥)

FG-1 R$ 131,35 R$ 218,04 R$584,11

FG-2 R$ 112,20 R$ 186,24 R$ 329,59

FG-3 R$ 92,95 R$ 154,29 R$ 261,92

FG-4 R$ 63,53 R$ 105,45 R$90,18

FG-5 R$ 52,30 R$ 86,81 R$ 71,19

FG-6 R$ 38,73 R$ 64,30 R$ 51,17
FCC Valor Unico

Total

R$ 933,50
R$ 628,03
R$ 509,16
R$ 259,16
R$ 210,30
R$ 154,20
R$ 940,84

(*)Gratificacdo de atividade pelo desempenho de fungdo (art. 15 da Lei Delegada n.° 13, de 27 de agosto de 1992).

(**)Adicional de gestao educacional.
Fonte: Dados da pesquisa (2018)

Tabela 3 - Valores dos CDs instituidos na UFPE

Nivel do CD Valor em R$

CD-1 R$ 12.893,89
CD-2 R$ 10.778,50
CD-3 R$ 8.461,62
CDh-4 R$ 6.144,74

Fonte: Dados da pesquisa (2018)

Destaca-se que todo cargo de CD atribuido a um servidor se configura como um cargo
de gestdo, porém, nem toda FG atribuida a um servidor se configura como tal. E o caso das
FG4, FG5 e FG6, as quais sdo designadas somente para os secretarios de cursos, conforme se
verificou no Portal da Transparéncia do Governo Federal, totalizando assim 172 servidoras

técnicas do sexo feminino e 80 servidores técnicos do sexo masculino, o que corresponde a 252

FGs.

Os dados desta pesquisa foram coletados das seguintes fontes:

I.Banco de Dados de Recursos Humanos da UFPE e, para completar algumas

informagdes, foram realizadas consultas ao Portal da Transparéncia do Governo

Federal.

I1.Entrevista semiestruturada com a Pro-Reitora de Gestdo de Pessoas e Qualidade de
Vida da UFPE, que assumiu o cargo no periodo de 2007 a 2015 e atualmente € Chefe

de Gabinete do Reitor. O objetivo foi elucidar como ocorrem os processos de selecéo,

admissdo e demissao dos servidores para ocupar os cargos de gestéo.
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I11.Cadastro de Conselheiros da Secretaria dos Orgdos Deliberativos Superiores, mantido
no Gabinete do Reitor (SODS/GR).

IV.Pesquisa documental, para elucidar como sé&o selecionados os cargos que sao escolhidos
por meio de voto da comunidade académica.

Na andlise e interpretagdo dos dados, foram examinadas uma ou mais variaveis,
procurando mostrar a associacdo entre elas. A varidvel independente “sexo” foi analisada em
relagdo as variaveis dependentes “distribui¢ao dos cargos de gestdo, posi¢ao dos cargos na
hierarquia, vencimento do cargo, tempo decorrido na ascensdao ao cargo, licencas para
tratamento saude e licengas-maternidade”. A analise qualitativa examinou as barreiras e
discriminagcdo de género utilizando as metaforas teto de vidro e firewall como recursos

heuristicos.

4 APARTICIPACAO DAS MULHERES NA GESTAO DA UNIVERSIDADE

Conforme a Tabela 4, nota-se que a participacao dos docentes no total dos servidores da
UFPE prevalece em praticamente todas as faixas etarias, com média geral 21,6% superior a 127
participacdo do sexo feminino. No entanto, quando observado sob o ponto de vista da
participacdo dos técnicos, o quadro praticamente se inverte, com a média 26,4% superior a
participacdo do sexo feminino, assinalada na cor laranja. Porém, quando observado do ponto
de vista do cOmputo geral, a participacdo é maior das mulheres, com média 8,5% superior ao

sexo masculino. O contingente de mulheres maior é absorvido na area técnica.

Tabela 4 — Total de servidores da UFPE por faixa etaria e sexo

DOCENTES TECNICOS TOTAL GERAL TOTAL
Faixa etaria F M (M-F)/F F M (F-M)IM F M (F-M)/F F&M
Até 24 anos 1 0 -100% 16 20 -20,0% 17 20 -15,0% 37
De 25 a 29 anos 10 17 70.0% 151 128 18,0% 161 145 11,0% 306
De30a34anos 67 78 16,4% 295 262 12,6% 362 340 6,5% 702
De35a39anos 108 152 40,7% 302 179 68,7% 410 331 23,9% 741
De 40 a44 anos 166 183 10,2% 217 122 77,9% 383 305 26,6% 688
De45a49anos 149 153 2, 7% 219 119 84,0% 368 272 35,3% 640
De50a54anos 147 161 9,5% 320 276 15,9% 467 437 6,9% 904
De55a59anos 131 152 16,0% 314 371 -15,4% 445 523 -14,9% 968
De60a64anos 95 142 49,5% 214 165 29,7% 309 307 0,7% 616
De65a69anos 72 99 37,5% 95 53 79,2% 167 152 9,9% 319
De 70 a 74 anos 8 23 187,5% 5 4 25,0% 13 27 -51,9% 40
75 anos ou mais 0 0 0 0 0 0 0
Total geral 954 1160 21,6% 2148 1699 26,4% 3102 2859 8,5% 5961

Fonte: Dados da pesquisa (2018).
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4.1 A PARTICIPACAO FEMININA NO ACESSO AOS CARGOS DE GESTAO

Na Tabela 5 observa-se que no periodo de 2011 a 2016 houve 1.200 designacdes de
gratificacdes, sendo 2010 o ano com menor quantidade (50 no total entre homens e mulheres),

enguanto que nos anos que se seguiram houve uma média de 191 designacgdes por ano.

Tabela 5 — Distribuicdo do total das gratificacdes dos servidores designados por ano

PERIODO TECNICOS DOCENTES TOTAL GERAL TOTAL

M F F-MYF M F (M-BE/M_ M F (F-M)/F M&F
2010 1 9 88,95 24 16 33,3% 25 25 0,0% 50
2011 9 16 43,8% 29 33 -138% 38 49 22,4% 87
2012 25 25 0,0% 59 36 40,7% 84 60 -40,0% 144
2013 31 51 39,2% 87 79 9,2% 118 130 9,2% 248
2014 33 68 51,5% 59 39 33,9% 92 107  14,0% 199
2015 55 46 -194% 78 64 179% 133 110  -20,9% 243
2016 53 54 1,9% 65 57 123% 118 111 -6,3% 229

TOTAL 207 269 230% 401 323 195% 608 592 -2.1% 1200

Média 29,4% Média 19,1% Meédia -3,1%

Fonte: Dados da pesquisa (2018).

O aumento significativo de gratificacdes, que se traduz em cargos de gestéo, € resultado
da implantacdo do Programa de Apoio a Planos de Reestruturacdo e Expansdo das
Universidades Federais (Reuni), instituido pelo Decreto n° 6.096, de 24 de abril de 2007, cuja 128
finalidade era a expansdo das Universidades Federais, bem como o incentivo ao acesso e a
permanéncia dos académicos na educacao superior (BRASIL, 2007). Esse programa foi uma
das acOes que integraram o Plano de Desenvolvimento da Educacgdo (PDE), que, certamente,
exigiu da UFPE a criagéo de condigdes estruturais e de recursos humanos.

No que diz respeito a distribuicdo do total das funcdes de confianca e cargos de direcdo
dos servidores ilustrados na Tabela 6, as mulheres, sinalizadas na cor laranja, foram
beneficiadas na érea técnica, com media 29,4% superior a participacdo dos homens. Porém,
quando observado sob o ponto de vista da participacdo dos docentes, 0 quadro praticamente
favorece o sexo masculino, assinalado na cor azul, com média 19,1% superior a participacdo
do sexo feminino. E, quando observado do ponto de vista do computo geral, a situacdo se
mantém favoravel aos homens, com média de -3,1% para as mulheres.

Na Tabela 6 é possivel ter uma visao da preponderancia masculina no controle da gestéo
da universidade nas posi¢Ges mais altas na hierarquia, exceto o caso de vice-reitora, mas esta é

uma situacdo de apenas uma vaga.
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Tabela 6 — Distribuicdo das funcdes de gestdo (FGs e CDs) entre os servidores da UFPE

TECNICOS DOCENTES TOTAL GERAL TOTAL
CARGOS (F-M)/F (F-M)/F (F-M)/F
M F %) M F %) M F %) M&f

Assessor 2 5 71,0% 4 1 75,0% 6 6 0,0% 12
Assessor de reitor 0 0 1 0 100,0% 1 0 100,0% 1
Assistente administrativo 11 5 69,0% 0 0 1 1 0,0% 2
Assistente técnico 1 1 0,0% 0 0 1 1 0,0% 2
Auditor 1 0 100,0% 0 0 1 0 100,0% 1
Chefe 47 44 6,4% 14 5 64,3% 61 49 19,7% 110
Chefe de departamento 0 0 25 20 20,0% 25 20 20,0% 45
Chefe de Se¢éo 7 5 28,6% 0 0 7 5 28,6% 12
Chefe de servigo 3 5 40,0% 0 0 3 5 40,0% 8
Coordenador 43 52 17,3% 15 21 28,6% 58 73 20,5% 131
Coord. de p6s-graduacédo 0 0 19 14 26,3% 19 14 26,3% 33
Coordenador 4 4 0,0% 3 3 0,0% 7 7 0,0% 14
administrativo
Coordenador de curso de 1 1000% 66 69 510% 66 70  49,0% 136
graduacédo
Coordenador de extensdo 0 0 3 3 0,0% 3 3 0,0% 6
Diretor 16 13 18,8% 9 12 25,0% 25 25 0,0% 50
Ec'gcejg]ﬂ% centro 0 0 7 1 857% 7 1 85,7% 8
Diretor de divisdo 2 0 100,0% 0 0 2 0 100,0% 2
Diretor de 6rgdo 0O 0 400% 1 0 1000% 1 0  100,0% 1
suplementar
Gerente 25 15 20,0% 0 0 25 15 40,0% 40
Pregoeiro 5 4 0 0 5 4 20,0% 9
Presidente 0 0 50,0% 2 0 100,0% 2 0 100,0% 2
Pro-reitor 1 2 3 0 100,0% 4 2 50,0% 6 1 2 9
Reitor 0 0 60,0% 1 0 100,0% 1 0 100,0% 1
Secretario 103 156 0,0% 0 0 103 156 60,0% 220
Superintendente 1 1 0 0 1 1 0,0% 2
Vice diretor 0 0 4 1 75,0% 4 1 75,0% 5
Vice-diretor de centro 0 0 3 4 25,0% 3 4 25,0% 7
Vice-reitor 0 0 0 1 100,% 0 1 100,0% 1

Total 272 313 13,1% 176 140 20,5% 453 455 0,4% 867

Fonte: Dados da pesquisa (2018).

Ademais, a Tabela 6 retrata mais uma vez que, no que diz respeito a distribuicdo do total
dos cargos de gestdo, os homens foram beneficiados na area docente, com média 20,5%
superior a participacdo das mulheres e, na area técnica, a situacdo novamente se inverte, com
preponderancia das mulheres, com média 13,1% superior aos homens. No cémputo final,
contudo, a situacdo em ambos 0s sexos praticamente se iguala, com apenas 0,4% favoravel as
mulheres.

Os cargos de gestdo nos quais se destacam as docentes sdo os de Coordenador de Curso,
de Diretor, Vice-Diretor de Centro e Vice-Reitor. Entre 0os TAEs se destacam 0s secretarios,
ocupacdes tradicionalmente exercidas por mulheres, e, embora recebam FGs, nao se
configuram obrigatoriamente como cargos de gestdo. Portanto, na Tabela 7, estdo distribuidos
os niveis de FG entre a fungéo de secretéarios da UFPE e, como se pode ver, estdo concentrados
nos niveis e nos vencimentos mais baixos, entre FG-4 até FG-6. Mas, 0 que se destaca é que a

concentracdo dessas fungdes recai sobre as servidoras do sexo feminino.
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Tabela 7 — Distribuicdo das funcBes de Secretario por nivel de FG entre os TAEs

Nivel de FG Feminino Masculino
FG-1 - -
FG-2 5 -
FG-3 2 -
FG-4 11 1
FG-5 16 7
FG-6 145 72
TOTAL 179 80

Fonte: Dados da pesquisa (2018).

4.2 ADISTRIBUICAO DA AUTORIDADE ENTRE OS SEXOS

Na Tabela 8, pode-se ter uma dimensdo da distribuicdo das FGs e CDs dos servidores
por sexo, pois refletem como a autoridade € distribuida em entre 0os sexos na estrutura
organizacional da UFPE. Embora o poder se exerca de varios modos, ele também esta presente
nas organizagcOes, enraizado nas posigdes ocupadas, conferindo ao ocupante do cargo
autoridade formal e legitima.

Os dados apontam a influéncia dos homens no acimulo das FGs e CDs dos mais altos
escaldes, com poder de decisdo maior na universidade, como, por exemplo, CD1, CD3, CD4,
FG1 e FCC. As mulheres, por seu turno, com menor reconhecimento, acumulando gratificagdes

do tipo FG4 e FGB6, de baixo poder de decisdo e menor remuneracéao.

Tabela 8 — Distribuicdo das FGs e CDs entre os servidores da UFPE de 2011 a 2016
Total Total

Gratificagdes Técnicos Docentes Geral Geral Total
M F M F M F MeF
CD-1 0 0 1 0 1 0 1
CD-2 1 3 2 1 3 4 7
CD-3 1 2 13 4 14 6 20
CD-4 12 9 9 10 21 19 40
FG-1 59 60 65 50 124 110 234
FG-2 16 21 1 1 17 22 39
FG-3 33 30 0 0 33 30 63
FG-4 11 27 0 0 11 27 38
FG-5 15 16 0 0 15 16 31
FG-6 59 90 85 74 144 164 308
FCC 0 1 65 50 65 51 116
TOTAL 207 259 | 241 | 190 | 448 449 897

Fonte: Dados da pesquisa (2018).
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A participacdo feminina nos cargos de gestdo vai caindo conforme aumenta o nivel
hierarquico. Essa constatacdo corrobora com o que evidenciaram Moschkovich e Almeida
(2015): que as mulheres que atuam nas universidades brasileiras estdo em menor proporcao nas
posicBes mais altas da carreira, naqueles cargos associados a melhores salarios e maior prestigio
académico.

A distribuicdo dessas FGs e CDs por sexo deixa evidente que o0 acesso das mulheres a
cargos do alto escaldo € mais restrito. A universidade, que de certo modo tem mais autonomia
para gerenciar essa distribuicdo de cargos de confianca entre os sexos, tornando as designacgdes
de func@es equilibradas, reforca esse estereotipo, principalmente em determinadas funcGes que
historicamente sempre foram preenchidas por homens.

A Tabela 9 pde em evidéncia como os cargos com as FGs e CDs com os valores mais
altos se concentram nos homens ou se igualam entre homens e mulheres.

Da mesma maneira, as CDs, gratificacdes destinadas aos altos escalées da UFPE, com
maior poder de decisdo na universidade, estdo monopolizadas no contingente masculino. As

mulheres ocupam mais fungdes de nivel e valor intermediarios.
Tabela 9 — Distribui¢do das FGs e dos CDs por género

TIPO DE TOTAL DE TOTAL DE TOTAL
Lo FG/CD VALOR (RS) HOMENS MULHERES (%) GERAL
CD3 R$8.461,62
CD4 R$6.144,74
Assessor FG1 R$933,50 6 6 50,0% 12
FG2 R$628,03
FG3 R$509,16
Assessor de reitor CD3 R$8.461,62 1 0 100,0% 1
Auditor CD4 R$6.144,74 1 0 100,0% 1
FG1 R$933,50
FG2 R$628,03 110
Chefe FG3 R$509,16 61 49 55,0%
FG4 R$259,16
FG5 R$210,30
ghefe e FG1 R$933,50 25 20 56,0% 45
epartamento
FG4 R$259,16
Chefe de Secéo FG5 R$210,30 7 5 58,0% 12
FG6 R$154,20
FG3 R$509,16
. FG4 R$259,16
Chefe de servico FG5 R$210 30 3 5 63,0% 8
FG6 R$154,20
FG1 R$933,50
Coordenador FG2 R$628,03 58 73 56,0% 131
FG3 R$509,16
e, 0E EUED 62 FG1 R$933,50 66 58 53,0% 20
pos-graduacédo
Coordenador de pos- FG1 R$933,50 19 14 58,0% 33
graduacédo
Coordenador
Administrativo FG1 R$933,50 7 7 50,0% 14
Coordenador de
extensdo FG1 R$933,50 3 3 50,0% 6

P2P & INOVACAO, Rio de Janeiro, v. 5 n. 1, p.120-140, Set./Fev. 2018.

131



ARTIGO

& NovAacAo
CD3 R$8.461,62
CD4 R$6,144,74
Diretor FG1 R$933,50 25 25 50,0% 50
FG2 R$628,03
FG3 R$509,16
Diretor de centro cD3 R$8.461,62 7 1 88,0% 8
académico
Diretor de divisao FG3 R$509,16 2 0 100,0% 2
Diretor de 6rgdo CD4 R$6.144,74 1 0 100,0% 1
suplementar
FG1 R$933,50
Gerente FG2 R$628,03 25 15 63,0% 40
FG3 R$509,16
Pregoeiro FG3 R$509,16 5 4 56,0% 9
. FG1 R$933,50
Presidente FG3 R$509 16 2 100,0% 2
Pro-reitor CD2 R$10.778,50
cD3 R$8.461,62 4 2 67.0% 6
Reitor CD1 R$12.893,89 1 0 100,0% 1
Superintendente CD3 R$8.461,62 1 1 50,0% 2
Vice diretor FG1 R$933,50 4 1 80,0% 5)
Vice-diretor de centro FG1 R$933,50 3 4 43,0% 7
Vice-reitor CD2 10.778,50 0 1 100,0% 1

Fonte: Dados da pesquisa (2018).

Em entrevista realizada com a ex-Pro-Reitora da Progepe, sobre o processo das escolhas
dos servidores para exercerem as fungdes gratificadas de chefia e cargos de dire¢do, os quais

ndo sdo escolhidos por meio de processo eleitoral, a mesma respondeu: 13 2

De um modo geral, pela minha experiéncia, a universidade sempre escolhe as pessoas
que demonstram as competéncias requeridas, tanto nas Pro-Reitoras, quanto no
Campus em geral. Por exemplo, se a Universidade esta precisando de uma pessoa no
cargo de Gestdo em Orcamento e Financas, o candidato, além de ter experiéncia na
area, também tera que demonstrar competéncias e desenvoltura para resolver
problemas e assumir responsabilidades. Entdo sdo essas caracteristicas que eu
considero que fazem o género ser irrelevante. Hoje se busca no servico publico
pessoas que demonstrem essas competéncias e o interesse, a atitude de querer
aprender e resolver problema.

Portanto, essa invisibilidade de género, como justificado pela Pro-Reitora, disfarca o
fato de que o trabalhador, homem ou mulher, ndo tem responsabilidades domésticas e pode se
concentrar em seu trabalho em tempo integral. 1sso ignora o fato de que muitas mulheres ainda
precisam trabalhar um segundo turno em casa ou suas necessidades de licencas para tratamento
de saude e maternidade.

Kelan (2008) mostra que a auséncia de questdes de género nos discursos nao significa
que o sexo ndo importa. Um contexto social em que o modo dominante de divisao do trabalho
domeéstico atribui as mulheres a maior parte do cuidado com os filhos as penaliza
desproporcionalmente em relacdo a demonstrar competéncias e desenvoltura para resolver
problemas e assumir responsabilidades, considerando que elas podem ndo ter as mesmas

condigdes de obter o mesmo tipo de credenciais ou caracteristicas que seus colegas homens.
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4.3 A REPRESENTATIVIDADE DAS MULHERES NA ALTA ADMINISTRACAO DA
UFPE

A UFPE, assim como todas as organizacfes, requer uma equipe gerencial diretiva, o
apice estratégico, no qual todo o sistema é supervisionado. Juntamente com o Reitor, as
seguintes Pro-Reitorias sdo constituidas no ambito do apice estratégico:

I. Pro-Reitoria de Assuntos Académicos (Proacad)

Il. Pré-Reitoria de Pesquisa e POs-Graduacdo (Propesq)

I1l. Pro-Reitoria de Extensdo e Cultura (Proexc)
IV. Pro-Reitoria de Gestdo Administrativa (Progest)
V. Pré-Reitoria de Planejamento, Or¢camento e Financas (Proplan)
VI. Pré-Reitoria para Assuntos Estudantis (Proaes)
VII. Pro-Reitoria de Comunicacdo, Informacédo e Tecnologia da Informacdo (Procit)

Em 17 mandatos de cargo de Reitor (quatro anos cada), todos os Reitores nomeados

foram homens (inclusive o Reitor atual, que esta em exercicio desde 2015), ou seja, o Grafico

1 mostra a completa auséncia de docentes do sexo feminino no cargo de Reitora.
Gréfico 1 — Reitores e Vice-Reitores da UFPE (1946 - 2015)
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Fonte: Dados da pesquisa (2018).
Relativo a Vice-Reitoria, apenas duas mulheres foram nomeadas. A gestdo da primeira

foi no periodo 1983-1987, e depois houve um intervalo de 32 anos entre a primeira e a Gltima,
que esta em exercicio desde 2015.
Percebe-se na Tabela 10 que h& um equilibrio entre homens e mulheres e entre

servidores técnicos e docentes, nos Gltimos trés mandatos, nas indica¢Ges para o cargo de Pro-
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Reitor. Inclusive os cargos atualmente em exercicio estdo distribuidos entre quatro homens e
quatro mulheres.

Tabela 10 — Levantamento dos Pr6-Reitores* da UFPE nos Ultimos trés mandatos por sexo e por cargo (TAE e

docente)®
Técnicos Docentes ggﬁzll gce);[,‘;ll Total
Pro-Reitores M FE M F M FE MeF

1 4 9 5 10 9 19

Fonte: Dados da pesquisa (2018).

Esta pesquisa apontou que, entre os Pro-Reitores em exercicio desde 2015, apenas um
docente do sexo masculino recebeu CD-03, enquanto que todos os outros (homens e mulheres)
receberam CD-02. Destacando que, atualmente, a UFPE possui oito Pro-Reitorias que séo
comandadas por quatro servidores do sexo masculino (sendo um técnico e trés docentes) e
quatro do sexo feminino (sendo trés técnicas uma docente).

Além disso, a alta administracdo da UFPE é constituida por quatro Conselhos
Superiores, cuja atribuicdo é a de auxiliar a Reitoria e suas Pré-Reitorias na tarefa de administrar
a instituicdo. Cada um desses Orgdos deliberativos exerce funcdo normativa, deliberativa e 134
consultiva especificas em regime de colaboracdo entre si. Observando o Gréafico 2, nota-se que
houve um total de 782 nomeacGes designadas aos homens e 508 as mulheres, ou seja, ndo houve
uma significativa mudanca nessas nomeacgdes durantes estes 10 dltimos anos, ficando as

mulheres sempre com uma representatividade menor.

4 “Os Pro-Reitores serdo designados pelo Reitor, preferencialmente, dentre servidores da Universidade e exerceréo
as suas funcBes por delegagdo, na forma do disposto na alinea q do artigo 33 deste Estatuto.” (art. 37, §2° do
Estatuto da UFPE).

5 Incluindo também os Prd-Reitores atuais.
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Gréafico 2 — NomeagGes dos Conselheiros Superiores entre 2000 e 2018
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Fonte: Dados da pesquisa (2018).
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4.5 TEMPO DECORRIDO PARA ACESSAR OS CARGOS NA ALTA
ADMINISTRACAO

O tempo decorrido entre o ingresso na UFPE e 0 acesso ao nivel mais alto da carreira é
outro elemento que pode indicar a desigualdade de género. Para analisar esse aspecto, a Tabela
11 compara o tempo que servidores do sexo feminino e masculino, que estdo no cargo

atualmente, no ano de 2018, levaram para ascender ao nivel mais alto.

Tabela 11 — Tempo entre o ingresso e nivel mais alto

Tempo na UFPE (anos)

Homens Mulheres
Reitor 40 -
Vice-Reitora - 39
Pro-Reitores(as) 14,5 33
Diretores(as) dos Centros Académicos 21,3 35
Vice-Diretores(as) dos Centros Académicos 19,9 19,6
Média total de anos 23,9 31,65

Fonte: Dados da pesquisa (2018).

Uma atencdo maior na Tabela 11 e € possivel constatar, considerando o computo geral

dos cargos de Reitoria, Pro-Reitorias e Diretorias dos Centros Académicos, que 0os homens
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alcancaram os cargos, em média, com 23,9 anos, e as mulheres, 31,65 anos, ou seja, 7,75 anos
a mais.

Por ultimo, ao se considerar o primeiro mandato do Reitor atual (atualmente esta no seu
segundo mandato, o primeiro foi no periodo de out/2011 a out/2015), o tempo decorrido para

ascender ao cargo foi de 33 anos contra os 39 anos da Vice-Reitora.

4.6 DUPLA JORNADA DAS MULHERES

O Gréfico 3 mostra que a quantidade de licencas para tratamento de saude entre 0s
servidores € maior entre as mulheres. Tais conclusfes corroboram com a pesquisa de Lyness e
Thompson (1997), que apontaram que as mulheres eram mais propensas a estar em situagdes
de dupla jornada e apresentavam mais interrupcdes do que os homens, significativamente mais

auséncia, e mais meses totais de licenca, com grandes tamanhos de efeitos.
Gréfico 3 — Licencas para Tratamento de Sadde (2010 - 2016)
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Fonte: Dados da pesquisa (2018).

Das licencas apresentadas no Grafico 3, sdo 974 relativas a licenca-maternidade. Do
total geral, o sexo feminino se afastou 68,7% em relacdo ao masculino. Além do cuidado com
sua prépria saude, maternidade, os motivos incluem cuidar dos filhos, cbnjuge, pai, mée, irmaos
ou outras pessoas que dependem delas para cuidados pessoais, mediante avaliagdo médico-
pericial que comprove tal necessidade.

Os resultados coletados forneceram subsidios para uma reflexdo sobre até que ponto a

dupla jornada das mulheres devido aos compromissos com a familia pode interferir na sua
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carreira profissional na universidade. Os resultados de uma pesquisa de Santos, Tanure e
Carvalho Neto (2014) mostram que as mulheres que tém filhos, naturalmente, passam a ter
outras prioridades relacionadas ao cuidado com os mesmos. Situacéo diferente para os homens,
gue muitas vezes nao assumem essas responsabilidades na mesma proporcéo que as mulheres.

Um dos aspectos que o estudo de Santos, Tanure e Carvalho Neto (2014) evidencia é
gue ndo sdo somente 0 preconceito e a discriminacdo que interferem na participacdo das
mulheres nos cargos nos mais altos escal6es, mas sim o conflito entre a carreira e a maternidade.
Ou seja, diante da pressdo e do desafio organizacional que muitas vezes impossibilita dar
atencdo para a vida pessoal, algumas mulheres ndo querem abrir mao da familia e dos filhos e,
mesmo amando o que fazem, deixam o trabalho ou desaceleram a velocidade da caminhada
para o crescimento. Isso pressupde que algumas servidoras podem nao querer acessar 0s cargos
de gestdo porque acreditam que, quando chegam aos escaldes mais altos, as demandas
organizacionais séo tdo intensas que nédo vale a pena.

Nessa perspectiva, a questdo € muito mais de as mulheres decidirem pelas perdas que
terdo como maes ao terem também uma carreira, do que a imposi¢do do mundo corporativo que
ndo as reconhece como competentes. Neste sentido, a razdo da barreira vem das proprias 137
mulheres, concluem Santos, Tanure e Carvalho Neto (2014). Entretanto, o resultado do estudo
desses autores reforga a negacdo, por parte de algumas mulheres, das barreiras ao crescimento
impostas pelas organizagdes. Mesmo sendo opcao de algumas delas néo querer chegar ao topo,

isto atesta que a barreira de algum modo existe,

[...] pois se elas optam por ndo chegar I4, isso ocorre uma vez que estdo em um
ambiente com enormes desafios e demandas que exige uma atencdo mais do que
integral (e maior do que a dos homens), que faz com que elas abram mé&o da vida
pessoal, mesmo amando sua carreira. (SANTOS; TANURE; CARVALHO NETO,
2014, p. 71).

Portanto, jogar a questdo para o plano pessoal “sdo elas que ndo querem” s6 simplifica

uma discussao necessaria e importante para aquelas que querem chegar |a.

5 METAFORAS COMO DISPOSITIVO DE ANALISE

Os dados apresentados nesta pesquisa mostram ainda que de forma sutil, assim como
sutil é a barreira teto de vidro, essa metafora e a do firewall permitem pensar algumas razdes
pelas quais as mulheres ndo conseguem ascender a cargos de alta gestdo, ou, pelo menos, ndo
na mesma propor¢do dos homens.

Na Tabela 6 a preponderéncia masculina no controle da gestdo em cargos de mais alta
hierarquia ja evidencia que hd uma barreira de oportunidade (FEDERAL GLASS CEILING
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COMISSION, 1995b), pois, embora aparentemente ou mesmo legalmente as condicdes de
acesso sejam iguais, é sabido que as mulheres ndo competem nas mesmas condigdes, tendo em
vista a sua situacdo, comprovada pelo Gréafico 3, com as licencas para tratamento de salde.

A Tabela 11 também denota um problema de barreira de oportunidade (FEDERAL
GLASS CEILING COMISSIONA, 1995b), quando mostra que o tempo de progressao das
mulheres aos cargos de alta gestdo possui uma média bem maior comparada ao sexo oposto.

Ao mostrar o quantitativo maior de secretarias, a Tabela 7 revela claramente a barreira
da diferenca (FEDERAL GLASS CEILING COMISSION, 1995b), que, neste caso, embora
possa favorecer as mulheres, indica como a diferenga de género impacta nas escolhas entre as
areas, o que é reforcado por dados apresentados neste trabalho, quando, nas areas exatas a
mulher, ao contrério, é desfavorecida nos centros CCEN, CTG, Cin. Em ambos 0s casos, nas
secretarias e engenharias, o que se pode ver é que ha, como na metafora firewall, o elemento da
reproducdo discursiva do género, ou seja, homens mais “aptos” para algumas fungdes ¢
mulheres, para outras. O Gréfico 1 também evidencia essa barreira da diferenca, quando
aponta a auséncia de docentes do sexo feminino em cargos de reitoria em 17 mandados.

A barreira da diferenca esta presente também no Gréafico 3, quando esse mostra que 13 8
0 sexo feminino, por sua condigcdo de diferente, precisa de mais licengas para tratamento de
saude.

O fechamento do sistema, uma das formas de discriminagdo apontadas por Bendl e
Schmidt (2010) na metafora firewall, se revela também na Tabela 9, quando se vé que as
funcBes de gratificacdo em niveis hierarquicos mais altos vdo perdendo quantitativamente a
participacdo feminina em comparagdo com 0s niveis mais baixos.

O discurso da Pro-Reitora sobre competéncias para “resolver problemas e assumir
responsabilidades” mostra que ha, como nos processos de discriminagdo do firewall, barreiras
invisiveis que impedem as mulheres de acesso, porque assumir mais compromissos pode
significar deixar de assumir sua condi¢ao feminina em aspectos como cuidado com o lar, filhos,
gravidez, salde e tantos outros aspectos que as colocam em desvantagem.

Um dos modos de discriminacao explicitadas pelo firewall, que diz respeito ao modus
operandi ou a maneira como as coisas sdo feitas (BENDL; SCHMIDT, 2010), pode ser
visualizado no fato de que, entre os Pro-Reitores em exercicio desde 2015, apenas um docente

homem recebeu CD-03, os demais receberam gratificacdes maiores.
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6 CONSIDERACOES FINAIS

Muito embora as sociedades estejam progressivamente ampliando o discurso em favor
da igualdade entre homens e mulheres no trabalho, dados identificados nesta pesquisa apontam
que o referido tema necessita de uma discussao mais aprofundada sobre um fenémeno antigo,
mas ainda negligenciado nas analises organizacionais, principamente no ambito das
universidades publicas federais.

Esta pesquisa colocou em discussdo entendimentos estabelecidos sobre o papel das
organizacOes na desigualdade de género e abre vias para uma investigacdo mais aprofundada
sobre os tipos de préaticas organizacionais que podem contribuir para o aumento do equilibrio
de género nos niveis mais altos das universidades. Este debate é fundamental para que as
diferencas e semelhancas sejam mostradas e discutidas a fim de que a posi¢do das mulheres na
gestdo no meio cientifico e académico seja vista e fortalecida.

Dados quantitativos como estes aqui apresentados conseguiram demonstrar como atos
discriminatorios contra as mulheres podem ser comparados com elementos das metaforas teto
de vidro e firewall. Como investigacdo futura, este trabalho d& margem para que, com coletas 1 39
de dados em entrevistas ndo apenas com as gestoras, mas com mulheres que concorreram a
cargos de gestdo e ndo alcancaram, poderiam aparecer elementos dessas metaforas que
evidenciaram mais ainda como, embora invisiveis aos olhos, os atos discriminatorios sdo
altamente perceptiveis.

A analise informacional aqui realizada retratou o alcance e as condi¢es do acesso das
mulheres, servidoras publicas da Universidade Federal de Pernambuco (UFPE), aos cargos de
gestdo instituidos na instituicdo e potencializou o conhecimento da comunidade académica

sobre as desigualdades de género dentro da propria universidade.
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