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RESUMO

O acesso das mulheres ao mercado de trabalho vem se igualando ao dos homens ao longo do
tempo, consequéncia dos movimentos feministas que lutaram arduamente pela igualdade de
direitos. Contudo, apesar da entrada no meio produtivo, alguns estudos tém evidenciado que
as mulheres ainda recebem os menores salarios, ficam com as fungdes mais precarizadas e
possuem mais dificuldades no acesso aos postos de hierarquia mais elevada. Diante deste
quadro, este estudo objetivou quantificar o percentual de mulheres que exerceram os cargos
de reitoras, vice-reitoras, pro-reitoras e diretoras na Universidade do Estado de Santa Catarina
— UDESC, verificando sua representatividade ao longo das ultimas trés décadas. Para tal,
realizou-se uma pesquisa de natureza quantitativa de carater descritivo. Os dados foram
coletados a partir de fontes disponiveis de acesso publico e documentos institucionais,
analisados estatisticamente. Foi possivel concluir que, na universidade pesquisada, a maioria
dos cargos gerenciais de alto escaldo sdo e foram ocupados por homens e que para alguns
cargos especificos a representagdo feminina foi nula. Confirmaram-se os resultados
esperados, ao verificar que a ascensdo na carreira de mulheres na UDESC ainda pode ser
limitada e que ha uma lacuna significativa a ser superada para se atingir a equiparacao com 0s
homens no acesso as fungdes de alta geréncia nessa instituigao.
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1. INTRODUCAO

Por séculos as mulheres enfrentam os desafios causados pela desigualdade de género.
Os desdobramentos do movimento feminista resultaram em diversas conquistas, desde
liberdades individuais a coletivas, de suma importancia para a promoc¢do da igualdade de
género na sociedade. Dentre as lutas feministas, aquela relacionada ao ambito do trabalho,
depois da educacdo, fornece um dos principais meios para se alcancar independéncia,
seguran¢a econdmica e bem-estar, status, senso de realizagdo profissional e crescimento
pessoal (MCCANN, 2019).

Segundo Toledo (2003) historicamente os papeis das mulheres tém sido visto como
mais focados na esfera doméstica. Com a Revolugdo Industrial, que introduziu a maquinaria
no processo de produgdo de mercadoria e concentrou grandes contingentes de trabalhadores
nas fabricas, ocorreu a introdugdo da familia na engrenagem de produgao transformando a
mulher em forca de trabalho. E mesmo com o ingresso de novas tecnologias a partir da
segunda metade do século XX, sobretudo o advento da informdtica em grande escala, o que
facilitou o trabalho da mulher e sua absor¢do como mao-de-obra, o problema de género nao
fora minimizado. Assim apesar das mulheres desempenharem um papel mais significativo no
local de trabalho, que poderia proporcionar a elas a sua emancipagdo, ocorreu somente 0O
aumento da sobrecarga, pois agora este trabalho assalariado, apenas se alia ao trabalho
doméstico (TOLEDO, 2003, p. 23) uma vez que, aparentemente, a contribui¢do do homem
naquele espago ¢ minima.

Além disso, conforme explica England (2004), além da consequéncia dos estereotipos
de género difundidos acerca dos papéis de cuidado e responsabilidades, os empregadores
tendem a pagar mais aos homens havendo uma desvalorizacdo das habilidades especificas
exigidas nos trabalhos das mulheres. Assim, ao longo da sua vida profissional, as mulheres
continuam a enfrentar obstaculos significativos no acesso a empregos dignos e a altos cargos
nas organizagdes.

Dados do relatério “Mulheres no Trabalho” da Organizacao Internacional do Trabalho
— OIT, demonstram que entre 1995 e 2015, a taxa de atividade global da populacdo feminina
diminuiu de 52,4% para 49,6%. Os numeros correspondentes para os homens sdo
respetivamente de 79,9 e 76,1%. Assim sendo, as oportunidades de participagdo das mulheres
no mercado de trabalho no mundo permanecem quase 27 pontos percentuais abaixo das
oportunidades dos homens (OIT, 2016).

O setor publico, mesmo com regulacao propria pelo Estatuto dos Servidores Publicos,
ndo protege as mulheres das desigualdades observadas no mundo do trabalho. O ingresso no
servico publico ocorre por meio de concurso, o que a principio poderia diminuir a
desigualdade de género, porém trata-se exclusivamente de fator de acesso as organizagdes
publicas de forma mais igualitaria. Entretanto, ndo se costuma trabalhar para dirimir as
desigualdades entre homens e mulheres na carreira, no percurso profissional ou mesmo na
remuneracao. Esse ¢ também um ambiente de trabalho onde homens e mulheres se submetem
a preconceitos e esteredtipos de género que afetam seus cotidianos e limitam suas escolhas de
carreira. As causas dessas desigualdades sao muitas: discriminacao direta ou indireta, escolha
de carreiras menos favoraveis, existéncia de trabalhos generificados, autocensura, ocupacao
dos vérios papeis sociais exercidos pelas mulheres (maes, esposas, dona de casas e gestora),
fenomeno teto de vidro, entre outras (EAGLY e CARLI, 2007, MILTERSTEINER et al 2020,
HRYNIEWICZ e VIANNA, 2018).

Segundo o Relatério Anual Socioecondmico da Mulher - RASEAM (2020), em 2018
apenas 10,5% dos cargos de lideranca dos partidos no Senado eram ocupados por mulheres,
enquanto na Camara dos Deputados nenhuma mulher ocupa tal posicdo. A superconcentragdo
dos cargos de lideranga com os homens ndo ¢ um fendmeno observado apenas no Legislativo,



ele permeia outras esferas do Estado. No Executivo, em 2018, ndo houve nenhuma ministra
entre as 27 pastas. Nos cargos mais altos deste Poder, os de Direcdo e Assessoramento
Superior 5 ¢ 6 (DAS-6 e DAS-5), a propor¢dao de mulheres foi de 18,7% e 22,6%
respectivamente. No Judicidrio, por sua vez, de todos os cargos de ministra/o dos tribunais
superiores, apenas 19,6% sio ocupados por mulheres.

E mesmo no meio universitario € possivel identificar situagdo semelhante. Contudo ha
a perspectiva apontada por Chaui (2003, p.5), de que a universidade por ser uma institui¢ao
social diferenciada e definida por sua autonomia intelectual pode relacionar-se com o todo da
sociedade e com o Estado de maneira conflituosa, dividindo-se internamente entre os que sao
favoraveis e os que sdo contrarios & maneira como a sociedade de classes e o Estado refor¢am
a divisdo e a exclusdao sociais. Assim, no constante debate sobre o papel das universidades
frente a sociedade, ¢ importante que essas instituicdes investiguem e busquem as solugdes
para romper com a desigualdade de género no trabalho.

A presenca de mulheres em cargos de gestdo e lideranga em instituigdes de ensino
superior tem sido estudada por diferentes pesquisadores, como ¢ o caso de Miranda (2010),
Atanazio Junior et al (2016), Ambrosini (2017), Siqueira et al (2016), Carvalho et al (2006) e
Soares et al (2016). Estas pesquisas tém demonstrado o aspecto quantitativo dessa
representacao.

Embora sejam evidentes as dificuldades apresentadas, Wirth (2001) entende que, na
atualidade, as mulheres estdo caminhando a passos largos para quebrar o chamado “teto de
vidro” — as barreiras artificiais invisiveis criadas por preconceitos atitudinais e
organizacionais que impedem as mulheres de ascenderem aos cargos de topo de carreira ou de
ampliarem sua atuagdo profissional. Todavia, o rompimento do teto de vidro ndo ¢ dever
somente das mulheres na sua incansavel luta por igualdade, o Estado enquanto regulador e
mediador possui a obrigacdo de mitigar essas praticas discriminatorias historicas e
culturalmente estabelecidas contra a mulher, ndo s6 no local de trabalho, mas na sociedade
como um todo.

Assim, politicas publicas de promog¢ao de igualdade de género parecem ser o melhor
caminho: identificar as situagdes reais de discriminacdo e desigualdade que atingem as
mulheres e, assim, redimensionar suas agdes para a promocao da igualdade. Apenas dar
direitos iguais ndo mudara as praticas de género, pois embora a legislagdo seja um fator que
contribua para o alcance da igualdade de género, os comportamentos, as mentalidades e a
socializacdo que ocorrem diariamente ainda t€ém um poder significativo sobre os individuos e
suas atitudes (WITT, 2018).

Compreende-se que para propor adequadamente politicas de promocao de igualdade
de género em uma Universidade, a concepgao apresentada por Secchi (2016, p. 5) de que “o
problema publico esta para a doencga, assim como a politica publica esta para o tratamento”,
mostra que ¢ preciso que a doenga (problema publico) seja diagnosticada para que se saiba
que tratamento (politica publica) deva ser aplicado.

Neste sentido, o presente estudo objetiva o mapeamento historico da representagcdo
feminina nos principais cargos de gestdo da Universidade do Estado de Santa Catarina. Ao
diagnosticar a realidade dessa instituicdo nas ultimas trés décadas entende-se ser possivel
contribuir para que futuros estudos possam (re)pensar uma politica de inclusdo de género para
essa organizagao.

2. FUNDAMENTACAO TEORICA
Nesta secdo, busca-se apresentar as bases tedricas utilizadas no presente estudo,

incluindo os principais conceitos sobre desigualdade de género no local de trabalho, bem
como a definicdo de politicas publicas e uma breve nogao das politicas de promogao de



igualdade de género. Além disso, traz-se uma breve discussao sobre como ocorre a inser¢ao
das mulheres em cargos de gestdo nas universidades. Assim, tem-se um apoio para a analise
dos dados encontrados na pesquisa.

2.1 POLITICAS PUBLICAS E GENERO

Sao inumeras as defini¢des de politicas publicas. Em sua concepgdo de politica,
Heidemann (2014, p.30) a entende como agdes, praticas, diretrizes politicas, fundadas e
expressas em leis e empreendidas como fungdes de Estado por um governo, ou organizagdes
que facam suas vezes, para resolver questdes gerais e especificas da sociedade. Ainda neste
sentido, corrobora Secchi (2016) ao afirmar que uma politica publica ¢ uma diretriz elaborada
para enfrentar um problema publico.

Os problemas publicos, no entanto, nao sao situagdes isoladas, sdo realidades inscritas
em conceitos mais amplos e compostas por um histérico que precisa ser analisado para a
compreensdo do quadro atual (SECCHI, 2016). Heidemann (2014) afirma que a concretizagao
de uma politica publica depende do governo e de agdes e intengdes direcionadas ao bem
publico, sendo fundamental saber direcionar a politica ao que envolve a vida coletiva, a
sociedade e suas organizagoes.

Assim, enquadrar a desigualdade de género enquanto problema publico parece
bastante 6bvio e direto, considerando o fato de que sdo inimeros os motivos historicos,
culturais, tradicionais e baseados em politicas pelos quais a igualdade de género nem sempre
pode ser alcangada. Nesse sentido, pelo fato de a desigualdade de género ter sido forjada ao
longo de séculos de dominagao, sua desconstrucdo ¢, da mesma forma, um desafio sempre
presente aos sujeitos politicos. Ainda que de forma timida, a luta pela igualdade de género
segue constante, com agoes e politicas.

No Brasil, no que se refere as politicas publicas para mulheres, o Plano Nacional de
Politicas para as Mulheres, informa que o poder publico tem a responsabilidade de identificar
as situacdes reais de discriminacdo e desigualdade que atingem as mulheres e, assim,
redimensionar suas acdes para a criagdo de condigdes de exercicio de cidadania em todos os
espacos publicos (BRASIL, 2013).

Contudo, as politicas publicas relacionadas a esse tema tém-se pautado na igualdade
de oportunidades, contando com a prote¢ao legal desta igualdade em que as mulheres tém
direitos politicos e legais iguais para aproveitar as oportunidades, a exemplo dos direitos de
votar e de trabalhar. Entretanto, nem sempre a politica envolve a remog¢do de barreiras a
participagdo, como por exemplo, a garantia do auxilio-creche, para permitir que as mulheres
de fato trabalhem. Assim, diante desta constatacdo, percebe-se que as normas e instituigdes
sociais precisam mudar para que a igualdade seja alcangada, e apenas dar direitos iguais nao
implicard necessariamente na mudanga das praticas de género. Embora a legislagdo seja um
fator que contribui para alcancar a igualdade de género, os comportamentos, as mentalidades
e a socializagdo que ocorrem diariamente ainda t€ém um poder significativo sobre os
individuos (WITT, 2018).

2.2 RELACAO GENERO-TRABALHO E INSERCAO DAS MULHERES EM
CARGOS DE GESTAO NAS UNIVERSIDADES

As mulheres, seja pelo desejo de realizagdo pessoal e independéncia ou por
necessidade, tém se inserido cada vez mais no mercado de trabalho. A analise de
levantamentos estatisticos indica que a participagdo feminina vem aumentando ao logo do
tempo, contudo, limitada aos cargos menos disputados (MIRANDA, 2010).



Segundo dados do Ipea (2016), as mulheres permanecem em trabalhos precarios e
vulneraveis, em setores ja tradicionalmente por elas ocupados. Recebem os salarios mais
baixos e possuem jornadas extensas de trabalho, resultado da acumulacdo do trabalho
remunerado com os servigos de cuidados.

Constata-se que quanto mais alta a instancia de poder, menor a presenca feminina -
ainda que o grau de instru¢do feminino seja superior ao masculino, em média, em todos os
niveis. Consequentemente, seja no alto escaldo das organizagdes, seja nas altas esferas do
poder, posicdes de prestigio e alta remuneragdo sdo sub-distribuidas as mulheres, mesmo
quando dotadas de caracteristicas produtivas idénticas ou superiores as do sexo masculino
(VAZ, 2013).

Esse fenomeno conhecido como “teto de vidro” faz referéncia a falta ou menor
presenga de mulheres em posigdes de geréncia ou comando nas organizagdes. Wirth (2001)
indica que o termo teto de vidro foi criado na década de 70 e descreve barreiras artificiais, que
seriam invisiveis, “de vidro”, criadas por preconceitos organizacionais, que bloqueiam as
mulheres aos altos cargos executivos.

Num levantamento elaborado pelo IBGE, “Estatisticas de Género: indicadores sociais
das mulheres no Brasil”, dados de 2016 indicam que entre a populacdo com 25 anos ou mais,
cerca de  23,5%  das  mulheres  possuiam  curso  superior  completo,
contra 20,7% dos homens. Todavia, mais qualificacdo ndo refletia em melhor posicdo: o
rendimento médio mensal foi de 1.764 reais para as mulheres e 2.306 reais para os homens; e
as mulheres ocupavam apenas 39,1% das posi¢des de geréncia (IBGE, 2018). Ainda neste
mesmo estudo, evidencia-se o fato de que no Brasil, em 2016, as mulheres dedicaram aos
cuidados de pessoas e/ou afazeres domésticos cerca de 73% a mais de horas do que os
homens (18,1 horas contra 10,5 horas).

Nao obstante a tantas transformacgdes sociais ocorridas ao longo do ultimo século sob a
perspectiva de género (maior participacdo das mulheres no mercado de trabalho, crescente
escolarizagdo, reducdo da fecundidade, disseminagdo de métodos contraceptivos, maior
acesso a informacao), as mulheres seguem dedicando relativamente mais tempo aos afazeres
domésticos e cuidados, qualquer que seja o grupo de idade observado (IBGE, 2018).

Nesse contexto, a condi¢do feminina — associada a uma maior sensibilidade, formacao
de vinculos e cuidado com o outro — ¢ vista como fora de lugar. Assim, o fardo do trabalho
nao remunerado recai sobre as mulheres, que realizam até trés vezes mais cuidados do que os
homens, restringindo-as ainda mais de progredir em suas proprias carreiras, de acordo com
Relatorio de Género Global do Forum Econémico Mundial (GLOBAL GENDER GAP
REPORT, 2020). Em resumo, os papeis de género frequentemente t€ém impactos negativos
para mulheres, fazendo-as assumir fun¢des que elas ndo necessariamente escolhem, serem
constantemente paralisadas por doengas contemporaneas e sugadas pela rotina, que as
impossibilitam muitas vezes de construir uma base para progressao na carreira.

Adicionam-se outras causas dessas disparidades de género, que sdo multiplas e
diversas e incorporam influéncias da sociedade, politicas governamentais (ou auséncia delas),
politicas organizacionais (ou auséncia delas) e escolhas individuais feitas a luz das normas e
expectativas sociais.

Na administracdo publica, o fato de as contratagdes ou do acesso ao emprego publico
dependerem, geralmente, de aprovagdo prévia em concurso publico, adicionado a garantia de
igualdade de tratamento a integrantes de uma mesma carreira, conduzem a impressao de que
nao ha segregacao ocupacional e de que o teto de vidro ¢ menos pronunciado. Contudo, o
estudo de Vaz (2013) constatou, numa analise da administragdo publica federal, que quanto
mais alto o cargo atribuido, maior o nivel decisério associado ao posto de trabalho, mas
menor a participagdo feminina. No estudo, as mulheres ocupavam 45% das fung¢des do tipo
DAS-1, mas apenas 28 e 19% dos cargos DAS-5 e 6, respectivamente. “Ainda que esses



percentuais tenham apresentado tendéncia de elevagdo, esse movimento € lento e erratico,
principalmente quando se trata dos maiores niveis hierarquicos” (VAZ, 2013: 769-71).

A respeito dos cargos gerenciais em universidades, um estudo realizado por Miranda
(2010) em universidades federais de Minhas Gerais, identificou que a ocupag¢do dos mesmos
por mulheres ¢ inferior a dos homens — 27,85% da presenca das mulheres nestes cargos,
contra 72,15% dos homens.

Neste mesmo sentido, uma pesquisa na Universidade Federal de Sergipe, constatou
que aproximadamente 60% dos cargos gerenciais sdo exercidos por homens. Ao se tratar de
cargos com maior hierarquia, a diferenca se acentua, sendo 28,5% o percentual de mulheres
ocupantes destes cargos (ATANAZIO JUNIOR, 2016).

Dados mais recentes demonstram uma elevagdo na ocupagao dos cargos, como o
estudo de Ambrosini (2017), que verificou que das 63 universidades federais existentes no
Brasil, 30,2% sdo lideradas por mulheres reitoras. O cargo de vice-reitoria, segundo mais
importante, tem 34,4% de representatividade feminina. Ao que demonstram os dados, a
almejada igualdade de género nas condi¢des de acesso a cargos gerenciais esbarra no
fendmeno teto de vidro. Os estudos citados indicam uma sub-representacao das mulheres nos
altos cargos de gestao na esfera publica, sobretudo, nas instituicdes de ensino superior.

3. METODOLOGIA

O estudo caracteriza-se como uma pesquisa descritiva tendo em vista que pesquisas
desse tipo “tém como objetivo primordial a descri¢do das caracteristicas de determinada
populacdo ou fendmeno ou, entdo, o estabelecimento de relagdes entre variaveis” (GIL, 2002,
p.- 42).

Para tanto, foi realizada uma coleta de dados de ocupacdo dos cargos de reitor e vice-
reitor da UDESC, por meio de acesso ao portal da universidade, na aba do Conselho
Universitario, onde foi possivel pesquisar as resolucdes de homologacdo do resultado das
eleigdes. A data de corte definida e utilizada para obtencao dos dados foi feita a partir da
implantacdo das elei¢des diretas para os cargos citados.

Quanto as informacgdes de ocupacao dos cargos de pro-reitores e diretores, estas foram
obtidas junto aos portais de publicagio de portarias e atos oficiais:
http://portaria.sistemas.udesc.br/consulta/ para dados com data de publicagdo até 28/02/2017 e
http://sigrhportal.sea.sc.gov.br/sigrhnovoportal/atos/#/atos-filtros para dados a partir de
01/03/2017.

Os dados foram dispostos em planilha Excel para calculo e formatagcdo de tabelas e
graficos, a partir dos quais sdo apresentados na secao seguinte.

4. RESULTADOS

A Universidade do Estado de Santa Catarina — UDESC, universidade estadual criada
pelo Decreto Estadual n° 2.802 de 20 de maio de 1965, dispde de uma estrutura multicampi,
com 12 unidades distribuidas em nove cidades do Estado de Santa Catarina, além de 32 polos
de apoio presencial para o ensino a distancia, em parceria com a Universidade Aberta do
Brasil, do Ministério da Educacdo — UAB/MEC (UDESC, 2020).

O numero total de servidores da universidade em 2020 era de 1870. A evolucao desde
o ano de 2016, bem como as defini¢des dos cargos existentes sdo apresentadas na Tabela 1.

CARGO 2016 | 2017 | 2018 | 2019 | 2020
Técnico Universitario de Suporte 261 | 241 | 238 |254 |254




Técnico Universitario de Servigos 36 35 33 28 25
Técnico Universitario de Execucao 216 | 210 | 203 | 199 | 199
Técnico Universitario de Desenvolvimento | 243 | 249 | 253 | 247 | 247
Professor Universitario 846 | 822 | 805 |810 |793
Professor de 1 e 2 Graus 1 1 1 1 1
Professor Colaborador 349 1349 400 |352 |341
Professor 1 1 1 1 1
Enfermeiro 1 1 1 1
Advogado Funcional 8 8 8 8 8
TOTAL 1961 | 1917 | 1943 | 1901 | 1870

Fonte: Relatorio — CRH/Reitoria Udesc
Tabela 1: Quantitativo de servidores da UDESC

Na segunda Tabela, sao apresentados os ntimeros de servidores por tipo funcdo de
confianc¢a — neste caso, somente as fun¢des do estudo em tela:

CARGO 2016 2017 | 2018 | 2019 | 2020
Reitor 1 1 1 1 1
Vice-reitor 1 1 1 1 1
Proé-reitor 5 5 5 5 5
Diretor Geral do Centro 12 12 12 12 12
Diretor de Centro 48 48 48 48 48
TOTAL 7 7 7 7 7

Fonte: Udesc em Numeros

Tabela 2: Quantitativo de servidores por tipo fungdo de confianga

No ultimo censo realizado pelo IBGE (ano referéncia 2010) o Estado de Santa Cataria
possuia uma populacdo total de mais de seis milhdes (6.248.436), sendo que mais de 80%
desta populagdo vivia na area urbana e a maior parte dela era composta por mulheres — o que
indica cerca de 500 mil representantes a mais do sexo feminino. Apesar do quadro estadual, a
Universidade analisada possui um percentual de servidoras inferior ao numero de servidores
do sexo masculino, sao 899 mulheres contra 971 homens, representando 48,07% do total

(IBGE, 2011).

A seguir, a Tabela 3 apresenta o recorte de género total e por cargo da universidade:

CARGO FEM | MASC
Técnico Universitario de Suporte 140 114
Técnico Universitario de Servigos 9 16
Técnico Universitario de Execuc¢ao 87 112
Técnico Universitario de Desenvolvimento 135 112
Professor Universitario 334 459
Professor de 1 € 2 Graus 1
Professor Colaborador 187 154
Professor 1
Enfermeiro 1

Advogado Funcional 6 2
TOTAL 899 971

Fonte: Relatorio — CRH/Reitoria Udesc
Tabela 3: Quantitativo de servidores por sexo x cargo



O objetivo seguinte consistiu em calcular o numero de servidoras mulheres que
ocuparam ou ocupam atualmente os cargos de reitor, vice-reitor e pro-reitor. O ano-base de
referéncia da pesquisa foi a partir de 1990, quando assumiram os primeiros ocupantes do
cargo de reitor e vice, eleitos diretamente pela comunidade académica.

Desde entdo, foram 9 gestdes (duracao de 4 anos cada), sendo que a mais recente teve
inicio em abril de 2020. Abaixo os dados totais, considerando o numero final de servidores
que ocuparam ou ocupam as fungdes citadas, divididos por género.

TOTAL DE

CARGO - Cddigo funcao* OCUPANTES | FEM | MASC

1990 A 2020**
Reitor — FE-01 9 0 9
Vice-reitor — FE-02 7 0 7
Pro-reitor de Ensino — FC-03 9 6 3
Pro-reitor de Extensdo, Cultura e Comunidade — 11 4 7
FC-03
Pro-reitor de Pesquisa e Pos-graduacao — FC-03 11 2 9
(Pro-reitor de Pesquisa e Desenvolvimento até
2004)
Pré-reitor de Administracao — FC-03 14 3 11
Pro-reitor de Planejamento — FC-03 6 1 5
TOTAL 67 19 51

*FE — fungdo eletiva / FC — fungdo de confianga

**A coluna total de ocupantes, ndo se refere a quantidade de mulheres que ocuparam um cargo, mas a
quantidade de vezes que o cargo foi ocupado por uma mulher, pois uma mulher pode ter ocupado mais de um
cargo, porém, em gestdes ou momentos diferentes.

Fonte: Elaborada pelos autores
Tabela 4: Quantitativo de servidoras que ocupam/ocuparam cargos de gestdo

Verifica-se pelos dados apontados que do total de ocupantes dos cargos analisados
desde a década de 90, somente 19 mulheres passaram por eles, refletindo em 23,88% de
representacdo feminina no total. Se destacarmos para os principais cargos de gestdo da
universidade, reitor e vice-reitor, pode-se afirmar que a representagao feminina ¢ nula até
entdo. No Grafico 1 a representagdo destes dados:

% de Mulheres

em cargos de

gestao UDESC
__ (1990-2020)

% de Homen
em cargos de
gestao UDESC
(1990-2020)

Fonte: Elaborada pelos autores
Grifico 1: Comparativo entre homens e mulheres que ocupam/ocuparam cargos de gestdo desde 1990



Analisando individualmente os periodos de cada gestdo, ¢ possivel destacar que das 7
principais fun¢des analisadas (reitor e vice, somados aos 5 cargos de pro-reitores), as
mulheres ocuparam simultaneamente no maximo dois cargos € em uma das gestdes nenhum
deles (Gestao 2012-2016).

Para analise dos cargos de direcdo dos centros de ensino foi preciso estabelecer como
recorte de andlise o periodo do ano 2000 em diante. A UDESC foi reconhecida pelo MEC
como Universidade somente em 1990, apesar das primeiras faculdades que a compdem
datarem da década de 60. Contudo os centros de ensino criados mais recentemente datam da
década de 2000, motivo pelo qual definiu-se os ultimos 20 anos para andlise deste estudo.

E preciso destacar que a UDESC na sua estrutura multicampi, com 12 unidades de
centro de ensino, d4 a cada um destes autonomia para escolha dos seus representantes aos
cargos de dire¢do, com gestdo de duragdo de 4 anos. Outra observacdo pertinente para
compreensdo dos dados ¢ que em 2007 o regimento da UDESC foi alterado criando o cargo
de Diretor Administrativo e dividindo o cargo antes denominado como Diretor de Pesquisa e
Extensdo, em Diretor de Pesquisa e Pos-Graduacdo e Diretor de Extensdo. Assim, atualmente
existem 5 (cinco) cargos de dire¢do em cada centro: Direcdo Geral, Direcdo de Ensino de
Graduacdo, Direcdo de Pesquisa e Pos-graduacdo, Diregdo de Extensdo e Direcao
Administrativa.

Na Tabela 5 sdo apresentados os dados, por centro de ensino, de ocupagdo por
mulheres e homens nestes cargos:

**TOTAL DE
CAds i
CENTRO | CARGO - Coédigo funcao OCUPANTES FEM | MASC
Diretor Geral de Centro — FE-03 6 4 2
CEART Diretor de Centro — FE-02 20 12 08
ESAG Diretor Geral de Centro — FE-03 6 0 6
Diretor de Centro — FE-02 22 9 13
CCT Diretor Geral de Centro — FE-03 8 1 7
Diretor de Centro — FE-02 30 7 23
FAED Diretor Geral de Centro — FE-03 6 2 4
Diretor de Centro — FE-02 35 15 20
CAV Diretor Geral de Centro — FE-03 5 0 5
Diretor de Centro — FE-02 22 6 16
Diretor Geral de Centro — FE-03 5 0 5
CEFID Diretor de Centro — FE-02 29 7 22
CEO Diretor Geral de Centro — FE-03 8 3 5
Diretor de Centro — FE-02 35 21 14
CEAD D%retor Geral de Centro — FE-03 12 3 9
Diretor de Centro — FE-02 28 22 6
Diretor Geral de Centro — FE-03 5 0 5
CEAVI Diretor de Centro — FE-02 24 3 21
Diretor Geral de Centro — FE-03 6 1 5
CERES Diretor de Centro — FE-02 22 5 17
CESFI Diretor Geral de Centro — FE-03 5 2 3
Diretor de Centro — FE-02 20 4 16
CEPLAN | Diretor Geral de Centro — FE-03 7 0 7




| Diretor de Centro — FE-02 23 2 | 21

*FE — fungdo eletiva / FC — fungdo de confianga
**Foram consideradas os cargos assumidos pro-tempore

Nota: A coluna total de ocupantes, ndo se refere a quantidade de mulheres que ocuparam um cargo, mas a
quantidade de vezes que o cargo foi ocupado por uma mulher, pois uma mulher pode ter ocupado mais de um
cargo, porém, em gestdes ou momentos diferentes.

Fonte: Elaborada pelos autores
Tabela 5: Quantitativo de servidoras nomeadas para cargos de gestio

Os numeros encontrados por este estudo corroboram com os indices de
representatividade revelados pelos demais estudos citados na fundamentagdo tedrica, que
identificaram uma menor participacdo feminina na ocupagdo de cargos gerenciais —
alcancando valores como 27,85% e 28,5% (MIRANDA, 2010; ATANAZIO JUNIO et al,
2016).

Contudo, ao analisar separadamente os mais altos cargos hierdrquicos das
universidades: reitor e vice, verificou-se que na UDESC estas fungdes nunca foram ocupadas
por mulheres, em contraste, por exemplo, ao estudo de Ambrosini (2017) que identificou que
naquele ano 30,2% das universidades federais no Brasil eram lideradas por mulheres reitoras,
e que 34,4% ocupavam o cargo de vice-reitoras, segundo mais importante. O estudo de
Siqueira et al (2016) demonstra também essa diferenga ao comparar cargos na alta geréncia e
baixa geréncia, sendo a representag¢do feminina de 26,51% e 35,80% respectivamente.

Soares et al (2016) realizaram um estudo especifico sobre o perfil dos pro-reitores na
Universidade Federal do Espirito Santo — UFES, onde encontrou dados similares aos
pesquisados na UDESC: na UFES 28,6% destes cargos sdao ocupados por mulheres e na
UDESC sao 31,37%.

Especificamente nos cargos de diregao, na UDESC as mulheres ocupam um total de
33,16% e os homens 66,84%. Da mesma forma, Ambrosini (2012) indica que na UFRGS elas
representam apenas 25,9% enquanto os homens detém 74,1% dos cargos de diretores de
unidade. Novamente, ao recortar as fungdes de maior atribuicao e remuneracao, essa diferenga
aumenta: ao longo das ultimas duas décadas na UDESC as mulheres ocuparam somente
20,25% da fungao eletiva de Diretor Geral.

Aparentemente, a diferenga da ocupacdo feminina nos cargos gerenciais ¢ mais nitida
quando de trata dos cargos nos niveis hierarquicos superiores. Ao visualizar o quadro geral,
de ocupacao de chefias, essa discrepancia cai bruscamente, como verificado no estudo de
Carvalho et al (2006) que indica que na FURB 46% das chefias sdo ocupadas por mulheres.
Resultado muito proximo foi encontrado na analise de mulheres em cargos gerenciais na
Universidade Federal de Sergipe, que demonstra uma ocupagdo de 60% para homens e 40%
para mulheres nos cargos de Fun¢ao de Confianca - os mais baixos em relagdo a remuneracao
e atribui¢io (ATANAZIO, 2016). Na UDESC as mulheres inclusive ultrapassam os homens,
52% contra 48%, nos cargos de fungdes de confianca de baixa hierarquia (excetuam-se dessa
relacdo as fungdes de reitor, vice, pro-reitor e diretores), conforme disposto na Tabela 6
abaixo:

Funcoées de Confianca FEM | MASC
307 161 146

Fonte: Elaborada pela pelos autores
Tabela 6: Quantitativo de servidoras ocupando fungdes de confianga na UDESC
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5. CONCLUSAO

Esta pesquisa objetivou quantificar o percentual de mulheres que exercem ou
exerceram o cargo de reitoras, vice-reitoras, pro-reitoras e diretoras de centro de ensino na
Universidade do Estado de Santa Catarina e desta forma evidenciar a possivel existéncia de
relagdes e/ou desigualdades de género na administragdo universitaria, vislumbradas sobretudo
pela sub-representacdo de mulheres em cargos de alta gestao.

A partir dessa situacdo-problema de sub-representacdo de mulheres nos cargos de
maior hierarquia, foi verificada a ocupagao dos cargos de reitor e vice-reitor por mulheres nas
ultimas trés décadas na UDESC e conforme demonstrado nos resultados essa representacao
foi nula.

Na sequéncia foi verificada a ocupacao dos cargos de diretores de centros de ensino da
UDESC nas tltimas duas décadas e no recorte geral de representagdo de mulheres nesses
cargos o percentual encontrado foi de 33,16%, muito proximo a valores de estudos similares
em institui¢des de ensino superior no Brasil.

Apo6s demonstrar o quadro geral da representagdo de mulheres nos cargos da alta
hierarquia da UDESC, foi possivel concluir que os nimeros encontrados nesta pesquisa
corroboraram com os indices de representatividade revelados por outros estudos citados na
fundamentagdo teodrica, que identificaram uma menor participacdo feminina na ocupagao de
cargos gerenciais, evidenciando assim a existéncia de elementos de desigualdade de género
presentes nas carreiras de servidoras da administragao universitaria.

O retrato apresentado no presente estudo refere-se a uma abordagem quantitativa da
situagdo-problema, entretanto para compreender as causas das disparidades de género ¢
necessario um estudo qualitativo, que busque descrever a existéncia dessas relagdes
generificadas na administragdo universitaria.

Nao obstante, Wirth (2001) identificou que na atualidade as mulheres estdo
caminhando a passos largos para quebrar o chamado “teto de vidro” — que segundo o autor,
sdo barreiras artificiais invisiveis criadas por preconceitos atitudinais e organizacionais que
impedem as mulheres de ascenderem aos cargos de topo de carreira. Pode-se concluir que ha
indicios de que a ascensdo na carreira para as mulheres na UDESC depara-se com esse
fenomeno “teto de vidro”, ja que ha um descompasso na ocupagdo destes cargos, quando
comparados homens e mulheres.

O tema da pesquisa ndo exaure o assunto estudado, desta forma recomenda-se a
realizacdo de outros trabalhos em instituicdes de ensino superior publicas e privadas, a fim de
aprofundar as questdes relativas a geréncia universitaria e a transformagdo identitaria dos
servidores que ocupam cargos de geréncia. Especificamente para UDESC, sugerem-se outras
possibilidades, como entrevistas e estudos com as mulheres que ocuparam ou ocupam estes
cargos, o que pode levar a um aprofundamento das questdes de género nessa Universidade,
suas percepcoes sobre lideranca e dificuldades encontradas por aquelas que conseguiram
romper esta barreira.
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