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RESUMO

A tematica desta pesquisa diz respeito as relacdes de género, com enfoque na
representatividade das mulheres nos cargos de gestdo da Universidade Federal de Pernambuco
(UFPE). Analisa o alcance e as condi¢Oes do acesso das servidoras da UFPE aos cargos de
gestdo instituidos na universidade. Especificamente, demonstra, dentre a propor¢do de
mulheres e homens atuando na UFPE, como se traduz a participacdo feminina em relacdo ao
acesso aos cargos de gestdo instituidos pela UFPE nos seus diferentes niveis e compara o
valor da remuneracdo relativas a gratificacdo pelos cargos ocupados pelos servidores do
género feminino e masculino. Pesquisa exploratéria e descritiva, as analises se
fundamentaram numa abordagem qualiquantitativa. Os procedimentos de coleta dos dados se
constituiram de quatro fontes principais: Banco de dados da Pro-Reitoria de Gestdo de
Pessoas e Qualidade de Vida (PROGEPE) da UFPE, entrevista semiestruturada, Cadastro de
Conselheiros da Secretaria dos Orgéos Deliberativos Superiores e analise documental. Quanto
a analise e interpretacdo dos dados, foram examinadas uma ou mais variaveis, procurando
mostrar a associacdo entre elas e, desse modo, seu escopo foi o da descricdo destas
associagfes. O estudo constatou que, do ponto de vista do computo geral de servidores, a
situacdo se mantém favoravel as mulheres, com média de 8,5% superior a participacdo do
género masculino. Todavia, o estudo apontou que 0s homens, na area da docéncia, assumem
mais cargos de gestdo que as docentes do género feminino, incluindo as posi¢Ges mais altas
na hierarquia e, por conseguinte, recebem valores mais altos relativas a gratificacdo pelos
cargos ocupados, bem como ascendem aos cargos em menor tempo que as mulheres. Este
estudo de género mostrou que as mulheres, de um modo geral, ainda que presentes em
namero crescente, ndo se distribuem de modo uniforme pelos diferentes cargos para gerir a
UFPE.

Palavras chave: Mulheres gestoras. RelacGes de género. Universidade Federal de

Pernambuco. Metafora teto de vidro e firewall.



ABSTRACT

The thematic of this research is related to relationship of gender, focusing on the
representation of women in the management position at Universidade Federal de Pernambuco
(UFPE). The present study analyzed the admissions and conditions of access of female
employees to the management positions instituted at UFPE. Specifically, this study will
analyze how is the participation of women, at different levels, in management positions in
terms of proportion of women and men at UFPE. In addition, it will be compared the value of
the remuneration of position held by male and female employees. This research was grounded
in an exploratory and descriptive analyses in a qualiquantitative approach. The procedures of
data collection were based on four main search: Bank of data from Pro-rectory of
management of people and Life Quality (PROGEPE) at UFPE, with a semi-structured
interviews. The Registration of the Directors of the Superior Deliberative Organs secretary
and documental analysis were considered. The analysis and data interpretation were
performed with one or two variables by showing the association between them. Thus, the
scope was the description of this association. The study found that, from the point of view of
the overall employees, the proportion remains favorable to women, with an average of 8.5%
higher than the male participation. However, this study pointed out that men take more
management position than women. This include senior positions in the institutional hierarchy,
as well as ascend to positions in less time than women. This study of gender demonstrated
that, although women are present in management positions, the uniform distribution among

the positions to manage the UFPE is absent.

Keywords: Managers women. Gender relationship. Universidade Federal de Pernambuco.

Metaphor glass ceiling and firewall.



LISTA DE ILUSTRACOES

Quadro 1 - A configuracdo das funcdes de confianca e cargos de direcdo da UFPE em junho

A8 2007 s h ettt bttt e bR e bt e s e Re et et e s renr et neere e 20
Quadro 2 - Trés principios constitutivos da Metafora ..o 28
Quadro 3 - Tipos de metaforas na teoria 0rganizacional..............cccccevveveieeieere e 29
Quadro 4 — Metafora do teto de VIAIO ........cocveiiiiiiie ettt 32
Figura 1 — A metafora do teto de VIOI0 ........coveiiiie i 34
Quadro 5 — A Metafora FIreWall ..........c.covoiiiiiiiiie s 38
Figura 2 — A met&fora firewall ............coco i 40
Figura 3 - Mapa causal dos conceitos eXPliCItOS .........cocveviiieiiiie i 44
Figura 4 - Mapa causal dos conceitos IMPIICItOS.........ccocvveiieiiiiieiieiecc e 45
QuAdro 6 - DESCrIGOES U CONCERITOS ......eueeueeurenreieree ettt 46
Grafico 1 - GENEr0 (0S SEIVIAOIES.......cueiueerierieieiesie st ee ettt e e et sresrenreans 76
Quadro 8 — Relacédo dos Reitores da UFPE de periodo de 1946 a 2015 .........cccceevevvevevnenee. 91
Gréafico 2 — Reitores e Vice-Reitores da UFPE (1946 @ 2015).......ccccccvevievievecce e 92
Gréfico 3 — Representatividade dos homens € MUINEresS NOS .........cccccvvviveierieiecc e 93
Conselhos Superiores da UFPE que estavam em exercicio mar¢o/2018 ...........ccccceveevvvennnne. 93
Gréfico 4 — Percentual total da representatividade dos homens e mulheres nos...................... 94
Conselhos Superiores da UFPE que estavam em exercicio em margo/2018 .............cccceevee.. 94
Grafico 5 — Total das nomeac6es dos Conselheiros Superiores entre 2000 a 2018 ................. 94

Quadro 9 — Relacdo dos Diretores e Vice-Diretores dos Centros Académicos da UFPE em

EXErciCio em JANEITO/20L8. .......coe ettt ere e 95
Gréafico 6 — Diretores e Vice-Diretores dos Centros Académicos da UFPE ............ccccovven. 96
em eXercicio m JANEINO/20L8.........ccooi it 96

Gréafico 7 — Tempo decorrido entre o ingresso na UFPE e a chegada ao nivel mais alto da
carreira dos servidores que estdo no cargo em 2018 .........cccccvevieiiiiieie e 98
Gréfico 8 — Licencas para Tratamento de Salde (2010 - 2016) ......cccccvveveerveiievireriecieireennens 100



LISTA DE TABELAS

Tabela 1 — Numero de bolsistas PQ de Fisica e Astronomia, em dezembro de 2016 .............. 17
Tabela 2 — Distribuicdo dos servidores da UFPE por género........ccoccevveveiieneeniesie e 19
Tabela 3 - Total de servidores da UFPE por faixa etaria e género (docentes e técnicos) ........ 76
Tabela 4 — Distribuicdo do total das gratificacGes dos servidores designadas por ano............ 77

Tabela 5 — Distribuicdo das funcdes de gestdo (FGs e CDs) entre os servidores da UFPE...... 78

Tabela 6 — Distribuicdo das funcfes de Secretario por nivel de FG entre os TAEs................. 79
Tabela 7 - Valores das FGs instituidas na UFPE a partir de janeiro de 2018 .............cccueneee. 80
Tabela 8 - Valores das CDs instituidos na UFPE a partir de janeiro de 2018................c......... 80
Tabela 9 — Distribuicdo das FGs e CDs entre os servidores da UFPE de 2011 a 2016............ 81
Quadro 7 - As gratificacOes e 0S Cargos COrreSPONUENTES ........ccerverirereririeieieee e 84
Tabela 10 - Distribuicdo das FG e CD na estrutura organizacional da UFPE ........................ 85

Tabela 11 — Distribuicdo das FGs e dos CDs com seus valores correspondentes, entre 0s
Cargos 0e geStAO POI JBNEID ......eiuiiieeiieiieieiteste sttt et bbbt e st e bbb be b b enes 88
Tabela 12 — Levantamento dos Pro-Reitores da UFPE nos ultimos trés (03) mandatos por
género € por €argo (TAE € JOCENTE).......ciiiieieeie ettt 92
Tabela 13 — Tempo decorrido entre o ingresso na UFPE e a ascencdo ao nivel mais alto da
carreira dos servidores do alto escaldo que estdo no cargo em 2018 ..........ccceeeveiiieninnnnnn. 97
Tabela 14 - Licencas para Tratamento de Salde dos servidores da UFPE de 2010 a 2016.....99
Tabela 15 — Licencas-Maternidade no periodo de 2010 @ 2016..........cccccvvevreiievirerieciesieenns 100



LISTA DE ABREVIATURAS E SIGLAS

ABNT - Associacdo Brasileira de Normas Técnicas
AGE - Adicional de Gestéo Educacional

Art. - Artigo

BC - Biblioteca Central

CAA - Centro Académico de Caruaru

CAC - Centro de Artes e Comunicacgédo

CADM - Conselho de Administracdo

CAV - Centro Académico de Vitoria

CAWMSET - Congressional Commission on the Advancement of Women and Minorities in
Science, Engineering, and Technology Development
CB - Centro de Biociéncias

CCEN - Centro de Ciéncias Exatas da Natureza
CCEPE — Conselho Coordenador de Ensino, Pesquisa e Extenséo
CCJ - Centro de Ciéncias Juridicas

CCS - Centro de Ciéncias da Saude

CCSA - Centro de Ciéncias Sociais Aplicadas

CD — Cargo de Direcéo

CDs — Cargo de Direcao

CE - Centro de Educacéo

CFCH - Centro de Filosofia e Ciéncias Humanas
Cln - Centro de Informética

CTG - Centro de Tecnologia e Geociéncias

DGP — Diretoria de Gestdo de Pessoas

EAD - Educacao a distancia

EU - Unido Europeia

FCC - Funcdo de Cargo Comissionado

FC — Funcéo de Confianca

FCs — Funcdes de Confianga

FG — Funcéo Gratificada

FGs — Funcges Gratificadas

GDAF - Gratificagéo de atividade pelo desempenho de funcao
GR - Gabinete do Reitor



HC - Hospital das Clinicas

HEC - Paris School of Management

Lika - Laboratorio de Imunopatologia Keizo Asami

MBA - Master of Business Administration

MEC — Ministério da Educacao

MGP — Mestrado em Gestdo Publica

OIT - Organizacao Internacional do Trabalho

Parfor — Formacdo de Professores

PDE - Plano de Desenvolvimento da Educacéo

PQ — Produtividade em Pesquisa

Proacad - Pro-Reitoria para Assuntos Académicos

Proaes - Pro-Reitoria para Assuntos Estudantis

Procit - Pré-Reitoria de Comunicacdo, Informacdo e Tecnologia da Informacéo
Proexc - Pro-Reitoria de Extensédo e Cultura

Progepe - Pro-Reitoria de Gestdo de Pessoas e Qualidade de Vida
Progest - Pro-Reitoria de Gestdo Administrativa

Propesq - Pré-Reitoria para Assuntos de Pesquisa e P6s-Graduagdo
Proplan - Pro-Reitoria de Planejamento, Orgamento e Finangas
Reuni - Programa de Apoio & Planos de Reestruturacdo e Expansdo das Universidades
Federais

SAB - Sociedade Astronémica Brasileira

SBF - Sociedade Brasileira de Fisica

SODS - Secretaria dos Orgéos Deliberativos Superiores

TAEs - técnicos administrativos em educacéao

Tl - Tecnologia da informacéao

TIC - tecnologia da comunicagéo de informacao

UFPE — Universidade Federal de Pernambuco

UNICAMP — Universidade Estadual de Campinas



SUMARIO

L INTRODUGAOD ...ttt sttt sttt n sttt n s 15
1.1 Objeto de estudo € 10CUS da PESQUISA. ......cveiueeeiieiiieieiteiee e seeseeste s stesreeae e seesresreeseesresreeeens 18
A o] o] [<T g g F= W [T o TS0 (U T VOSSOSO 22
1.3 ODJETIVOS ...ttt bt n e 22
1.4 JUSTITICALIVA . ...t et bbbttt st b ettt e b e b 22
1.5 ESErutura da diSSEITAGAD........cueviiteiiee e st eie s et e e ste ettt et e e e s reete e besbeessesbesneesaestaaaesreaneerens 23
2 REVISAO TEORICA .....ooiiiiiee ettt 24
2.1 As metaforas teto de vidro e firewall ..o 24
2.1.1 O modelo de interagéo de dominio: principios constitutivos da metafora............c.ccccooeviiinenns 27
2.1.2 Modelo de interacdo de dominio: as regras de governo da metafora..........c.ccoeevveiienninnennns 28
2.1.3 Aspectos estruturais: avaliacdo da metafora do teto de VIdro ........ccooevveiiiiinene s 30
2.1.4 Aspectos processuais — avaliagdo da metafora firewall ..o 36
2.2 As barreiras enfrentadas pelas mulheres no trabalno...........cccoeiiiiiiiiiie 42
2.2.1 Um Caso de eXECULIVAS AMETTCANAS .....cuviuirrerieriesieiesieseesesiesressesteseesseeesessessessessesseseesseseesessessensens 48
2.2.2 Um €aso de eXECULIVAS DIaSTHIBITAS.......cviiiiiire ittt s ere s 50
2.2.3 Barreiras para a ascensdo da mulher sob a 6ptica da diversidade no Brasil............c.ccccovernnnne 54
2.3 As diferencas de género em relagdo a percepao de emOGOES ........coevveerirereneneniesienesreseneens 55
2.4 As mulheres e a COMPELItIVIAAE...........ccovoiiiiiic e 58
2.5 O risco e a seguranga do emprego e a qUESLA0 dO GENEIO......ccvevvviviieie e 62
2.5.1 SEQUIaNGa NO EIMPIEYO .....eeveiteeutesteateetesteeseearesseesseabeaseesbeabeesbesbeaseeabeaseesbesbeesbesbeabeenbesneenenbeeneennes 64
2.5.2 GENEIO € FISCO 1.vveveereateetietestesteseesees et etesseebestesbesee st e s e eseese e st e beabeebene e e e se e s e ese e st abeateebeneeneeneeseenennenrens 65
2.5.3 Tornando-se um chefe de familia...........ccoviiiiiiii e 65
2.5.5 A relativa QUSENCIA 08 GENEIO.....c..iiiieiiciiieree ettt b e e e ere s 67
2.6 A participagdo das mulheres na gestdo das universidades............ccoeveeeinienenieneneneneeeseiens 68
3 METODOLOGIA. .ttt ettt sae e neesneeane e 72
3.1 A NATUIEZA 0A PESGUISA ...c.vveuveiteeiriitiiteestesteeieste e ste s e e e e be s e e seesbaesbesbeeseesbesaeesbesbeeneesbeateestesreenreses 72
3.2 Procedimentos de coleta d0S dadOS.........coviierieieieieiece e 72
4 ANALISE E INTERPRETACAO DOS DADOS .......oooiiveieeteeeeerseessesienssen s, 75
4.1 O perfil — distribuicéo quantitativa e idade dos servidores em relagdo ao género.................. 75
4.2 A participacdo feminina no acesso aos cargos de gestdo nos seus diferentes niveis................ 77
4.2 Os niveis das funges gratificadas e dos cargos de dir€Ga0 .........ccovveveveieiennnenesereeeeeeeees 80
4.3 Os processos de selecdo dos servidores para ocupar 0Ss cargos de gestdo..........ccvevevererrennnne 80
4.4 A representatividade das mulheres na alta administragdo da UFPE...............ccocooeiiiiinenn. 89

4.4.1 Reitores e vice-reitores no periodo de 1946 @ 2015 ........cccovvrerirerireninennesee s 90



B4.2 PUO-REILOIES. .. .eeeee ettt e e et ettt e e et e e e et e e e et e e ee et eeaane e e e e e e e e aaneeeeeanees 92

4.4.3 Conselhos Superiores - membros titUIAreS ...........cociieiiiiie e s 93
4.4.4 Diretores e Vice-Diretores dos Centros Académicos da UFPE .............ccoocviiniiiiiinciicnenn 95
4.4.5 Tempo de acesso na alta administraGao, POr GBNETO ..........ccovevereerriireieieese s 96
4.5 Licencas para tratamento de SAUAE ...........ccueiiiiiii it 99
T I I =T g ToF 0 g o T 1 T F= o LSS 100
5 CONSIDERACOES FINAIS ..ottt enes st asn s 102
REFERENCIAS ..ottt eeteve st es sttt s st s st s sanensan 105
APENDICE A — SOLICITACAO DA PESQUISA ......ooeveteeeeieeeeereveseessensss e 111
APENDICE B — CARTA PARA A CHEFE DE GABINETE ......cocvoieieviesereeeeniens 112
APENDICE C - ROTEIRO DE ENTREVISTA ..ottt eseeses s 113

APENDICE D — SOLICITACAO DA PESQUISA ......ooovevereeeeeeeee e, 114



15

1 INTRODUCAO

Grande parte da historia da humanidade € marcada pela ideia de que a mulher é
responsével pelo cuidado da casa e dos filhos, enquanto o papel do homem é o de provedor
econémico. Para os estudiosos das diferengas 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. Essa
argumentacdo, na concepcdo de Moschkovich e Almeida (2015, p. 752), “[...] mobiliza a
hipo6tese da existéncia de algum tipo de discriminacdo contra trabalhadoras do sexo feminino,
que pode ser explicita ou, mais frequentemente implicita nos principios que guiam promogoes
ou distribuicao de recursos.”.

Em 2015, na maior parte do mundo, as mulheres ainda eram menos propensas a
serem empregadas que os homens de acordo com a Organizacgdo Internacioanl do Trabalho -
Internacional Labour Organization (2016). Enquanto os homens brasileiros tinham 74,1% de
chance, as mulheres tinham 51,1%.; e na analise de 178 paises a desigualdade entre homens e
mulheres persiste em um amplo espectro do mercado de trabalho global (ILO, 2016). Além do
mais, a pesqgisa mostra que, ao longo das duas Ultimas décadas, progressos significativos
realizados pelas mulheres na educacgdo ndo se traduziram em melhorias comparaveis nas suas
posicdes de trabalho (ILO, 2016).

As mulheres continuam trabalhando mais horas por dia do que os homens, tanto
no trabalho remunerado quanto no trabalho ndo remunerado, nos paises em desenvolvimento
e nos paises desenvolvidos (ILO, 2016). A desvantagem cumulativa enfrentada pelas
mulheres no mercado de trabalho tem um impacto significativo em anos posteriores. Em
termos de pensdes, a cobertura (tanto legal quanto efetiva) é menor para as mulheres do que
para os homens, deixando uma lacuna de género na cobertura da protecdo social em geral
(ILO, 2016).

Outro destaque do relatério da Organizacdo Internacional do Trabalho (ILO,
2016) diz respeito a disferenca salarial, pois confirmam estimativas anteriores da organizacao
de que, globalmente, as mulheres ainda ganham, em média, 77 % do que os homens. A
pesquisa aponta ainda que essa diferenca salarial ndo pode ser explicada unicamente por
diferengas de educacdo ou idade. Tais diferencas podem também estar relacionadas com a
desvalorizacéo do trabalho realizado pelas mulheres, com a desvalorizagdo das competéncias

necessarias em setores ou profissdes dominadas por mulheres, com a discriminacdo e com a
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necessidade de as mulheres interromperem as suas carreira ou reduzirem as horas de trabalho
remunerado para cumprirem responsabilidades domésticas, tais como cuidados de criangas.

Nas universidades, as mulheres ja superaram o0os homens em quantidade de
estudantes, mas a paridade em altos cargos ainda parece ndo ser a realidade (ILO, 2016). A
emancipagdo feminina deu passos importantes, especialmente na politica, mas ainda néo é
capaz de modificar as relagbes de poder nas universidades brasileiras.

Metaforas como “teto de vidro” (glass ceiling) e “firewall” (CORNELISSEN,
2004, 2005; BENDL; SCHMIDT, 2010) sdo usadas em estudos para explicar as
desigualdades entre géneros no acesso aos altos escaldes organizacionais. A primeira se refere
as barreiras invisiveis, focado nas estruturas, que impediriam um grupo de pessoas de avancar
para 0s postos mais altos da carreira. A segunda se propbe a explicar processos
discriminatorios contra as mulheres e outros grupos nas organizacGes pOs-modernas
contemporaneas por meio de espagos virtuais mais flexiveis, que funcionariam sem serem
percebidos, porém, seriam programados, remetendo a responsabilidade dos causadores dessa
barreira. Assim, o teto de vidro foca nas estruturas e o firewall, nos processos.

A igualdade entre mulheres e homens esta se estabelecendo como um valor da
Unido Europeia (UE), consagrada nos tratados fundamentais e abracada em todas as suas
politicas, incluindo a pesquisa e inovagdo. 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 avaliagdo em organizacoes
de investigacdo e universidades, em ambito da Unido Europeia (EU). O objetivo era obter
uma compreensao mais profunda do que preconceitos de género implicitos e inconscientes
sdo, como eles intervém nos processos de avaliacdo e como eles podem ser abordados no
Horizonte de 2020.

Esses preconceitos de género podem levar a uma avaliacdo injusta das mulheres
pesquisadoras e diminuir sua probabilidade de receber uma bolsa (EUROPEAN
COMMISSION, 2017). 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 institui¢des de pesquisa.

Resultados preliminares mostram que a intervencdo é promissora conscientizagdo
dos preconceitos implicitos de género entre os avaliadores, permitindo que eles corrijam esses
vieses e promovam assim a objetividade do processo de avaliagio (EUROPEAN
COMMISSION, 2017). Os participantes do workshop alertaram que as mulheres tém

submetidos menos projetos e solicitado orcamentos menores aos orgaos de fomento. Elas se
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comportam assim porque internalizam esses preconceitos também. Os decisores politicos
deveriam estar preocupados, medidas deveriam ser tomadas. O comprometimento do
avaliador no ensino superior e no dominio da pesquisa € importante — 0s mesmos deveriam
passar por uma capacitacao sobre preconceitos de género implicitos nas avaliagdes.

Os preconceitos sdo uma ameagca a meritocracia. Um estudo de Lyness e
Thompson (1997) mostrou que a subvalorizagdo das mulheres por causa dos estereétipos é
menos provavel de ocorrer quando os tomadores de decisdo possuem informacGes corretas
sobre desempenho ou competéncia. Assim, é possivel que a competéncia claramente
demonstrada das mulheres supere a influéncia de estereo6tipos de género.

Nas universidades, existem &reas 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 é definida, em grande parte, por um grupo de pesquisadores do
género masculino e, como o nimero de mulheres é muito baixo, isso significa que ela
continuard a ser delineada quase que exclusivamente por homens.

Em um estudo sobre género na Fisica, Silva (2016) constatou que a despeito dos
indicadores de produtividade, inclusive quando a produtividade feminina é maior, no caso as
bolsas PQ 1A e PQ 1B*, séo frequentemente destinadas a cientistas homens, concentrando um
percentual que gira em torno de 90% destas bolsas. A Tabela 1, mostra dados de todos os
pesquisadores que eram detentores de bolsas PQ nos diversos niveis em 2016 nas areas de
Fisica e Astronomia, e a correspondente distribuicdo percentual dos bolsistas do sexo

feminino e masculino.

Tabela 1 — NUmero de bolsistas PQ de Fisica e Astronomia, em dezembro de 2016

PQ-2 PQ-1D PQ-1C PQ-1B  PQ-1A  Senior GC Total

Homens 435 145 99 94 69 17 48 907
Percentual 88,6 % 87,9 % 86,8%  92,2% 92,0% 100% 77,4% 88,4%
Mulheres 56 20 15 8 6 0 14 119
Percentual 11,4 % 12,1% 13,2% 7,8% 8% 0% 226% 11,6%
Total 491 165 114 102 75 17 62 1026

Fonte: Menezes et al. (2016, p. 30)

Em outra analise, Menezes (2017) salienta que a Sociedade Brasileira de Fisica

(SBF) possui 27% de mulheres filiadas e a Sociedade Astrondmica Brasileira (SAB) conta

1 O CNPq concede Bolsas de Produtividade em Pesquisa (PQ) para pesquisadores de todas as areas do
conhecimento com o objetivo de distinguir seu trabalho e valorizar sua producéo. Essas bolsas sdo classificadas
em categorias e niveis. Aqui estamos nos referindo a categoria 1, cujos niveis séo A, B, C, D.
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com de 29% de mulheres. No entanto, “o percentual de mulheres bolsistas é de apenas 11%,
um terco do valor que corresponde a representatividade das mulheres nas areas de fisica e
astronomia.” (MENEZES, 2017, p. 342). Esta diferenca persiste ha mais de 15 anos, “se
forem considerados os niveis de bolsa, os percentuais de mulheres nos 2 niveis mais altos séo
de apenas 8%.” (MENEZES, 2017, p. 342).

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

Esta pesquisa coloca 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. Esse debate € fundamental para que as
diferencas e semelhancas sejam mostradas e discutidas a fim de que a posi¢cdo das mulheres

na gestdo no meio cientifico e académico seja vista e fortalecida.

1.1 Objeto de estudo e locus da pesquisa

O objeto deste estudo séo as funcdes de gestdo denominadas funcdes gratificadas
(FG) ou cargos de direcdo (CD) da Universidade Federal de Pernambuco (UFPE), ocupados
por mulheres servidoras docentes e técnico-administrativas. No primeiro caso, foram
consideradas no estudo somente as efetivas (que estdo na ativa), excluindo as substitutas,
temporarias e visitantes, ou outras que atuam com base em contratos temporarios. No caso das
servidoras técnico-administrativas, também sdo consideradas somente as concursadas
(efetivas) e que também estdo na ativa, excluindo as contratadas em regime de terceirizacao.

Para verificar a representatividade das mulheres, o universo dos servidores do
género masculino de ambas as categorias (docentes e técnico-administrativos), com 0s
mesmos critérios das mulheres foram considerados. O total desses servidores, distribuidos por

género, pode ser visualizado na Tabela 2.
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Tabela 2 — Distribuicéo dos servidores da UFPE por género

Género Docentes TAEs Total
Masculino 1.160 1.699 2.859
Feminino 954 2.148 3.102
Total geral 2114 3.847 5.961

Fonte: Dados da Pesquisa (2017).

As funcdes de gestdo da UFPE (Quadro 1), objeto deste estudo, sdo aqueles
instituidos desde o é&pice estratégico, passando pela linha intermedidria até a esséncia
operacional, instituidos via processo eleitoral ou designados por meio de indicacdo pelos seus
superiores diretos ou pela Reitoria. O Quadro 1 apresenta a relacdo dos referidos cargos,
apontando que alguns sdo assumidos exclusivamente por docentes, outros exclusivamente por
servidores técnicos administrativos em educacdo (TAES), outros podem ser assumidos por
ambos.

Para assumir uma funcdo, o servidor recebe uma gratificacdo que poder ser de
dois tipos: Funcdo Gratificada (FG) e Cargo de Direcdo (CD). Uma FG ou um CD pode ter
varios niveis de valores em Reais, pois dependem da posicao hierarquica ocupada, atribuicdes
e responsabilidades do cargo especifico.

Nem toda FG atribuida a um servidor se configura como um cargo de gestdo. No
entanto, no Quadro 1, se esta levando em consideracdo um servidor TAE que recebe uma FG
(nesse caso pode receber uma FG4, FG5 ou FG6) que pode ser secretario de um curso de
graduacdo ou pdés-graduacdo, e, portanto, ndo se configura como um cargo de gestdo. Por
outro lado, um servidor pode receber uma FG4, FG5 ou FG6 e ser chefe de setor, neste caso,
caracteriza-se como um cargo de gestao.

No caso dos cargos de secretario e assistente, os mesmos foram mantidos na lista
do Quadro 1 e nos demais dados de analise deste estudo, uma vez que a UFPE ndo
disponibiliza claramente quem assume efetivamente um cargo de gestdo. Outrossim, presume-
se que a FG4, FG5 e FG6 sdo designadas somente para as secretarias de cursos, conforme se
verificou no Portal da Transparéncia do Governo Federal (BRASIL, 2018).

As secretarias com FG4, FG5 e FG6 estdo lotadas nos departamentos dos cursos
de graduacdo e pos-graduacdo e, portanto, presume-se que trabalham para os referidos cursos,
totalizando assim 172 servidoras técnicas do género feminino e 80 servidores técnicos do
género masculino, o que corresponde aos 252 das 259 secretarias listadas no Quadro 1, pois as
outras 7 FGs estdo distribuidas entre FG1, FG2 e FG3 e possivelmente sdo chefes de unidades

administrativas da UFPE.
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Destaca-se que todo cargo de CD atribuido a um servidor se configura como um

cargo de gestéo.

Quadro 1 - A configuracéo das fungdes de confianca e cargos de dire¢do da UFPE em junho de 2017

Indicacéo /
Designacdo
. Especifico  Especifico Processo do Reitor,
Quantidade dc?centes 'FI)'AEs eleitoral Pro-Reitor
ou chefia
imediata
Assessor 12
Assessor de reitor 1
Assistente administrativo 16
Assistente técnico 2
Auditor 1
Chefe 110
Chefe de departamento 45
Chefe de se¢do 12
Chefe de servigo 8
Coordenador 19
;:;(;rud;gr;dor de curso 124
Coordenador de curso de
p6s-graduacdo 145
Coordenador
administrativo 14
Coordenador de extenséo 6
Diretor 50
Diretor de centro g
académico
Diretor de divisdo 2
Diretor de 6rgao 1
suplementar
Gerente 40
Pregoeiro 9
Presidente 2
Pro-reitor 6
Reitor 1
Secretario 259
Superintendente 2
Vice-diretor de centro 12
Vice-reitor 1

Fonte: Dados da pesquisa (2018)
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Conforme o Quadro 1, observa-se que além da grande quantidade da funcéo de
secretario ja explicitado e de coordenador de curso de graduacdo e de pds-graduacdo se
justifica porque a Universidade oferta 109 cursos de graduacdo presenciais regulares e
05 cursos de graduacdo a distancia e 145 cursos de pos-graduacao stricto sensu e 56 cursos de
pos-graduacdo lato sensu.

O locus de andlise sdo os trés campi da UFPE, localizados nas cidades de Recife
(capital), Vitdria de Santo Antdo (zona da mata norte) e Caruaru (agreste) do estado de
Pernambuco. O periodo de analise compreende os anos de 2010 a 2016.

A UFPE possui na sua estrutura:

I.  32.440 alunos matriculados nos cursos de graduacdo (dados do semestre
2017.2), sendo:

24.973 do Campus Recife,
4.466 do Campus do Agreste,
1.760 do Campus Vitoria,

o o T @

os demais sdo vinculados a cursos de Educacédo a Distancia (EAD) e Parfor
(formacéo de professores)

Il.  8.492 alunos de pds-graduacéo (dados do ano de 2017), sendo:

4.135 do mestrado académico,

o ®

440 do mestrado profissional,
3.823 do doutorado

91 do doutorado interinstitucional

o o

O Campus Recife € formado pela Reitoria e por oito Pro-reitoras:
Assuntos Académicos (PROACAD),
Assuntos de Pesquisa e Pés-Graduacdo (PROPESQ),
Extensdo e Cultura (PROEXC),
Planejamento, Orcamento e Financas (PROPLAN),
Gestdo Administrativa (PROGEST),
Assuntos Estudantis (PROAES),
Gestéo de Pessoas e Qualidade de Vida (PROGEPE),

Comunicagéo, Informagéo e Tecnologia da Informagéo (PROCIT).

o ®

a2 o

o «Q oo
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1.2 Problema de pesquisa

Como se Ié na Tabela 2, ha mais mulheres atuando como servidoras e, portanto,
interessa verificar o alcance e as implicagdes da presenga feminina nas carreiras
administrativas de gestdo da UFPE, o que se propGe investigar no problema e nos objetivos
que se seguem.

Com base no exposto, 0 seguinte problema é explorado ao longo deste estudo:
Qual o grau de representatividade das mulheres servidoras publicas da UFPE no acesso as
funcdes de chefia instituidos na universidade no periodo de 2010 a 2016?

1.3 Objetivos

O objetivo geral desta pesquisa € analisar o alcance e as condi¢bes do acesso
das servidoras da UFPE aos cargos de gestdo instituidos na universidade.
Para tal, foram estabelecidos os objetivos especificos:

I.  Demonstrar, dentre a propor¢cdo de mulheres e homens atuando na UFPE, como se
traduz a participacdo feminina em termos de igualdade ao acesso as func¢des de gestao
instituidos pela UFPE nos seus diferentes niveis;

Il.  Investigar a participagdo feminina nas funcles instituidas nas mais altas posi¢des
hierarquicas da Universidade.

1. Examinar em quanto tempo os servidores, segundo o género, chegam as funcdes de
mais alta escaldo;

IV.  Comparar a remuneracdo das fungdes de chefia ocupados pelos servidores, por género.

1.4 Justificativa

Esta pesquisa contribui para a discussdo acerca das questbes de género, com
enfoque na presenca das mulheres nas universidades brasileiras. Do ponto de vista teorico,
esclarece alguns dos processos de oferta versus demanda que resultam na sub-representagédo
feminina nos cargos de gestéo.

A revisdo da literatura apresenta reflexdes sobre a crenga generalizada de que as
mulheres estdo desfavorecidas em suas chances recrutamento para posi¢cdes nos altos
escaldes.

Este estudo de ocupacdo de cargos pelo género mostra que o conhecimento das
interacOes entre mulheres e homens é também basilar para a analise das relagbes sociais.

Fundamentados em Assumpcéo (2014, p. 9), justifica-se o estudo de género remetendo a “um
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conjunto de praticas sociais que criam assimetrias entre o que é entendido como feminino ou
como masculino, além de estabelecer pardmetros para as percepgdes e avaliagbes que as
pessoas tém de si mesmas e dos outros.”.

Como consequéncia, 0 género também influencia no valor social atribuido as
ocupacdes nas organizacdes privadas e atua do mesmo modo nas universidades publicas, onde
as mulheres, ainda que presentes em nimero crescente, ndo se distribuem de modo uniforme
pelos diferentes cargos de gestdo. 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 carreira profissional na universidade.

1.5 Estrutura da dissertagdo

Nesta parte, foi apresentado o tema, os elementos que permitem caracterizar com
maior clareza o objeto de estudo e o locus de anélise, assim como o problema de pesquisa e
seus objetivos, bem como a justificativa do trabalho.

Na proxima secéo, apresenta-se a revisdo teorica, que fundamenta as andlises e
permite maior entendimento da problemaética levantada e dos objetivos.

A terceira secdo aponta as estratégias de pesquisa, 0s procedimentos de coleta dos
dados e evidéncias, bem como a forma de analise e interpretacdo de tudo que foi coletado.

Em seguida, na secdo 4, apresentam-se os resultados da pesquisa e suas
implicacdes para a discussdo tedrica sobre as relacdes de género e sobre as politicas publicas
que estdo sendo pensadas para apoiar docentes do sexo feminino na academia.

Na ultima se¢do sdo apresentadas as conclusdes deste estudo.
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2 REVISAO TEORICA

Minayo (2012) diz que toda pesquisa deve ser precedida de uma leitura de
referéncias nacionais e internacionais, de forma a colocar a tematica no contexto das questdes
que ela suscita.

Esta secdo apresenta a revisdo tedrica e, por isso, aborda temas relacionados ao
objeto de estudo. Inicia elucidando as metaforas teto de vidro e firewall, as quais explicam
modos de desvendar a discriminacdo contra as mulheres nas organizacfes. A revisao segue
com as principais barreiras enfrentadas pelas mulheres no trabalho, ilustradas por varios
estudos de caso. Uma secdo discute a diferenca de género na competitividade. Por fim, um

debate sobre a participagcdo das mulheres na gestdo das universidades.

2.1 As metéaforas teto de vidro e firewall

Para demonstrar se a metafora teto de vidro (glass ceiling) capta as mudancas
recentes dos paradigmas organizacionais e de carreira e quais as perspectivas adicionais que a
metafora firewall captura, Bendl e Schmidt (2010) aplicaram o modelo de interacdo de
dominio de Cornelissen (2004, 2005) e, assim, avaliaram o status heuristico da duas
metaforas. Em seguida, discutiram as implicacdes da avaliacdo das metaforas na pesquisa e
na pratica.

Segundo Steil (1997), o conceito teto de vidro foi introduzido na década de 80
nos Estados Unidos para descrever “[...] uma barreira que, de tdo sutil, é transparente, mas
suficiente forte para evitar a ascencdo de mulheres aos niveis mais altos da hierarquia
organizacional.” (STEIL, 1997, p. 62). Em outras palavras, Bendl e Schmidt (2010) afirmam
que a metafora teto de vidro é considerada um dispositivo para capturar e explicar as
dimens6es simbdlicas da discriminacdo contra as mulheres e outros grupos nas organizagoes.

O modelo de interacdo de dominio aplicado por Bendl e Schmidt (2010) é o mais
adequado para mostrar as semelhancas e distancias dos dominios, uma vez que oferece uma
avaliacdo mais extensa de uma metéfora. I1sso é importante porque a metafora teto de vidro
ganhou um status proeminente na literatura sobre mulheres e a introducdo de uma nova
metafora (firewall) representa um passo posterior de longo alcance.

O mais importante é saber para qual problema uma metafora aponta. E, no caso
desta metafora, como ela ajuda a superar a discriminacdo real contra as mulheres nas
organizacfes uma vez que essa situacdo ndo mudou muito ao longo dos anos, embora as

mulheres, assim como os homens, tém alcangado nivel educacional mais elevado.
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Morgan (2009) evidencia que certas metaforas desempenham papel heuristico na
teoria organizacional, abrindo novos caminhos e perspectivas para a compreensao e
investigacdo de problemas. Meyerson and Fletcher (2000, p. 136 apud BENDL; SCHMIDT,

2010, p. 613, traducdo nossa) evidenciam:

é hora de novas metéforas capturarem os sutis e sistematicos modos de
discriminacdo que ainda persistem. Ndo é o teto que estd segurando as
mulheres; € toda a estrutura das organizagGes em que trabalhamos: a
base, as vigas, as paredes, o préprio ar. As barreiras ao avan¢o nao estdo
somente acima das mulheres, elas estdo ao seu redor.

Artigos recentes propuseram a metafora firewall para descrever a discriminagéo
contra as mulheres e outros grupos minoritarios (BENDL; SCHMIDT, 2010). O termo
firewall é usado na Computacdo como um termo técnico para impedir que hackers entrem no
sistema. O software se situa entre uma pessoa e 0 mundo exterior. O firewall é configurado
para bloquear conexdes, a menos que alguém as habilite. O firewall é cuidadosamente
configurado, de modo que a incidéncia de falhas de seguranca no software é muito menor do
que um sistema operacional complexo do computador, e tem que fazer muitas outras coisas,
bem como proteger a entrada.

Assim, o firewall é uma parte de um sistema que € projetado para bloguear o
acesso nao autorizado, permitindo a comunicacdo externa somente com pessoas autorizadas.
Assim, quem tem a permissao para entrar no sistema é definido por aqueles que gerenciam ou
administram o firewall.

Portanto, além da metafora do teto de vidro, as condi¢Bes contextuais também
devem ser consideradas e é isso que compete a metafora firewall. Os processos
organizacionais e as organizac0es em redes estdo entre as formas mais proeminentes de se
organizarem nos Ultimos anos. Em contraste com a metéafora do teto de vidro, o foco da
metafora firewall € o processo, e ndo as estruturas de discriminacdo. Portanto, corresponde
melhor as organizacbes e as carreiras poés-modernas. Estudos nesse sentido foram
desenvolvidos por Ellig e Thatchenkery, (1996), Gunz et al.(2002 apud BENDL; SCHMIDT
(2010).

No contexto contemporaneo, Bendl e Schmidt (2010) salientam que a metafora
firewall pode ter maior utilidade nos estudos das barreiras a participagdo das mulhrese na
gestdo das organizacOes devido a sua complexidade, fluidez, heterogeneidade e possibilidades
de permeabilidade.
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Segundo Bendl e Schmidt (2010), esses modos ocorreram, uma vez que
estruturas de carreira estaveis, que representavam a compreensdo moderna das organizacfes
(especializacdo, burocracia, hierarquia) e produziam e estabilizavam hierarquias, ndo se
encaixam, nem nas relacfes organizacionais orientadas para a cooperacao, nem na tendéncia
atual de troca mais constante de emprego. Apoiados em autores como Alvesson e Billing
(1997), assinalam a flexibilidade perdurando de um discurso neoliberal e pés-moderno de
estruturar organizagoes.

Na atualidade, a organizacbes, na andlise de Bendl e Schmidt (2010),
desencadearam uma redefinicdo de carreira: a carreira profissional tornou-se mais
diversificada. O modelo tradicional de uma carreira que comeca nos estagios iniciais e leva a
uma trajetoria bastante estavel na mesma profissdo ou area de especializacdo, as vezes na
mesma organizacdo para o resto da vida, esta atualmente sendo substituida por tipos mais
flexiveis de carreira que podem levar individuos a diferentes profissdes dentro ou fora de
diferentes organizagdes, e em diferentes lugares, em todo o mundo.

De fato, os contextos social, demogréfico, legal e econdmico mudaram desde 0s
anos 80. Os condutores desta mudanca, como a globalizacdo, a virtualizacdo, o
desenvolvimento demogréfico e mudancas de valor levaram a novas formas de arranjos
organizacionais, bem como a novos conceitos de vida privada e profissional (BENDL,;
SCHMIDT, 2010).

Apesar das mudancas, as mulheres ainda estdo em desvantagem no mercado de
trabalho e sub-representadas em posi¢fes de lideranca, enquanto os homens continuam a
avancar em cargos de geréncia.

Para Belle et al (2001 apud BENDL; SCHMIDT, 2010), além de todas essas
mudancas, o teto de vidro tem-se reforcado como uma metdfora para descrever a
discriminacdo nas organizacfes ao longo dos anos, mas o seu valor heuristico como uma
metafora para descrever a discriminacdo tem sido explorado apenas marginalmente.

Aderindo a perspectiva de que as metaforas representam janelas conceituais que
ajudam obter melhor acesso ao significado, do mesmo modo que se assume que a metafora
teto de vidro também constréi mecanismos de discriminagdo contra as mulheres dentro de
estruturas organizacionais, Bendl e Schmidt (2010) analisam em que medida a metafora teto
de vidro ainda oferece informacdes Uteis para descrever e explicar processos discriminatorias
contra as mulheres e outros grupos nas organizacdes pds-modernas contemporaneas. Os

autores ainda discutem em que medida as perspectivas da metafora firewall colaboram para a
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compreensdo dos processos discriminatdrios em organizacfes que permanecem ocultos pela
metéfora teto de vidro.

Inspirando-se em uma perspectiva pos-estruturalista, que considera que a
realidade é reproduzida por meio da linguagem, Bendl e Schmidt (2010) argumentam que o
exame linguistico do valor de uma producdo bem estabelecida e relativamente nova, oferece
um novo impulso ao debate sobre a discriminagdo nas organizacgdes, revelando ainda
caracteristicas e dindmicas de tal discriminacao ainda ndo descobertas.

Inkson (2006) evidenciou a necessidade das metaforas para ir além das
proposicoes testaveis concretas, sugerindo novos conjuntos de implicagdes, novas hipoteses e,
portanto, novas observagoes.

Cornelissen (2004, 2005) introduziu o modelo de interacdo de dominio, que
abrange as analogias, bem como as diferencas entre os dois termos ou dominios em questao.
Como um "processo informado, disciplinado e guiado™ (CORNELISSEN, 2004, p. 706), dois
estagios se concentram em avaliar se uma metéafora possui algum valor heuristico para o
conceito que se quer supostamente capturar. Em primeiro lugar, a "similaridade étima" entre
os dois dominios deve ser configurada por meio da aplicacdo de trés principios constitutivos
(o desenvolvimento de uma estrutura genérica, o desenvolvimento e elaboracdo da
combinacéo e a estrutura de significado emergente). Em seguida, as regras de governo, que se
referem ao grau de similaridade e ndo similaridade entre as palavras transferidas, determinam

o0 potencial heuristico da metafora.

2.1.1 O modelo de interacdo de dominio: principios constitutivos da metafora

Cornelissen (2004) assume que ha uma estrutura inicial entre os dominios em
uma metafora: na metéafora, os conceitos em diferentes dominios sdo vistos como ocupando
posicdes analogas (ou seja, caracteristicas similares) em seus respectivos dominios, que,
sendo muitas vezes especificos para um dominio, devem ser transformados ( isto &, vistos de
uma nova maneira), se quisermos encontrar correspondéncias entre dominios. Em outras
palavras, a correspondéncia ou similaridade que é efetivamente construida compreende
aspectos em seus dominios. Essa semelhanca se refere ao fato de que o dominio-alvo e o
dominio-fonte sdo ambos caracterizados por uma nog¢éo especifica. Em ambos os dominios, as
atividades sdo realizadas e sdo feitas declaracbes que dependem das mesmas nogdes que

representam a base para a avaliagdo da metafora.
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O Quadro 2 apresenta os trés principios constitucionais de Cornelissen (2004)
que sdo a base para essa avaliagdo. Ap6s o desenvolvimento de uma estrutura genérica (etapa
1) e a elaboracdo de uma combinacdo (etapa 2), uma nova estrutura emergente (etapa 3) e

deve ser configurada e traduzida de volta para os conceitos originais.

Quadro 2 - Trés principios constitutivos da metafora
Etapa 1 - Desenvolvimento de uma estrutura genérica
Os termos da metafora sdo codificados, os dominios relevantes sdao inferidos, as estruturas
paralelas sdo encontradas e as correspondéncias entre essas estruturas sdo primeiro mapeadas
em um espago genérico. O processamento de metaforas funciona considerando o alvo e a
fonte sobre suas semelhancas estruturais (construidas), fazendo uma inferéncia sobre relacdes
especificas de exemplos a partir disto. Portanto, a metafora ultrapassa a analogia, que consiste
em transferir apenas aquela informacdo associada a estrutura comum dos dominios
associados. De fato, a estrutura dos conceitos em seus respectivos dominios e seus aspectos
de forma e similaridade fornece o quadro de organizacdo para a posterior transferéncia e
projecdo de informacOes especificas do dominio de entrada para 0 dominio metaférico.
Etapa 2 - Desenvolvimento e elaboracéo da combinacéo
A estrutura genérica construida é transferida para um "espago combinado” virtual. Nessa
combinagdo, hd um novo significado que ndo é o conceito-alvo, nem o conceito original.
Assim, o significado emergente ndo pode ser reduzido (e, portanto, explicado), referindo-se
as suas partes constituintes. No entanto, esta conceitualmente conectado a eles e, como tal,
nos permite considerar a maneira como o significado e a imagem da combinacdo se traduzem
neles e fornecem uma perspectiva intuitiva sobre o assunto alvo.
Etapa 3 - Estrutura de significado emergente
A estrutura de significado emergente que emerge da combinacédo e esta ligada aos conceitos
de entrada nos obriga a ver um assunto alvo particular e seu respectivo dominio sob uma
nova luz. Isso significa que imagem e significado que provém da mistura dessas relacées ndo
existem nos conceitos fonte e alvo separados. A estrutura de significado emergente contém
uma estrutura mais especifica ndo fornecida pela fonte ou alvo.
Fonte: Cornelissen (2004, p. 714-717)

Se esta nova perspectiva tem ou mostra uma compreensao precisa e profunda, ou
se a metafora tem o valor heuristico de fornecer teorias, pesquisas e praticas com um
entendimento novo e anteriormente inexistente, tem as bases ou fundamentos que guiam o0s

principios da metaforas que se seguem.

2.1.2 Modelo de interacdo de dominio: as regras de governo da metafora

Como uma metéafora consiste em uma similaridade e uma diferenca entre o
conceito-alvo e o conceito original, Alvesson (1997) aponta que uma boa metafora tem a
combinacdo certa de semelhanca e diferenca entre a palavra transferida e a focal (ponto
principal de interesse). Uma semelhanga muito grande ou muito pequena significa que o

ponto pode ndo ser entendido e uma metafora bem-sucedida nédo sera criada.
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A adequacdo ou o valor heuristico de uma metéfora depende da similaridade e da
ndo similaridade entre conceitos e seus respectivos dominios. Como mostra o Quadro 3 duas
dimens@es (a exatiddo da similaridade entre conceito-alvo e conceito original e a distancia

entre os dominios de como os conceitos sao desenhados, séo a base para as regras de governo

que determinam finalmente o valor heuristico da metafora (CORNELISSEN, 2004).

Quadro 3 - Tipos de metéaforas na teoria organizacional

Dimensdo 1 — Conceitos de exatiddo de correspondéncia
Alto/exato Baixo/inexato
Baixo | Tipo1l Tipo 2
ke
c N . . ;. ~
= Correspondéncia exata entre 0s Conceitos de dominios que estdo
S conceitos proximos
Z Baixa distancia Nenhuma ou pouca relagédo ou
= Baixo valor heuristico devido a correspondéncia entre eles
S sua incapacidade de oferecer Produz imagens fracas e absurdas
e qualquer visdo nova e
Ia) verdadeiramente reveladora
Alto Tipo 3 Tipo 4
& Distancia dos dominios Dominios de distancia - pouca
S Fornece avangos conceituais e semelhanca entre os conceitos e
2 - - g ~ -
@ esclarecimentos/clarificactes entendimento entre eles
“E’ Novos insights e, portanto, um Conceito inexato
la) alto valor heuristico Sem sentido

Fonte: Cornelissen (2004); BENDL; SCHMIDT (2010, p. 618)

A primeira dimensdo se refere a exatiddo da semelhanca entre os conceitos
conjugados (ou a aptidao ou significado de uma metafora), e a segunda dimensao representa o
valor heuristico de uma metéafora indicada pela distancia entre os dominios aos quais se
referem os conceitos combinados. Com base nessas duas dimensdes, para avaliar o valor de
uma metéfora, as duas regras a seguir devem ser aplicadas (CORNELISSEN, 2004 apud
BENDL; SCHMIDT, 2010):

a. E uma condicdo necessaria, embora ndo suficiente, de que, em uma metéfora, os
conceitos sdo relacionados por dominios que sdo, em primeiro lugar, considerados
distantes uns dos outros;

b. E uma condicio necessaria, embora ndo suficiente, de que uma correspondéncia pode

ser construida entre os dois conceitos combinados na metafora.
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No entanto, Cornelissen (2004) também aponta que as nocdes de exatiddo e
distancia ndo sdo apenas contextuais e funcionais, mas também sdo discricionérias, isto &,
disponiveis para uso a critério do usuario, porque dependem das suas percepcoes relativas e

do seu conhecimento prévio e de suas habilidades cognitivas.

2.1.3 Aspectos estruturais: avaliagdo da metafora do teto de vidro

Aplicando o modelo de interacdo de dominio Bendl e Schmidt (2010) foram
encontrados dois dominios metaforicos no teto de vidro: o termo discriminagdo, como o
conceito-alvo e o termo teto de vidro, como conceito original ou fonte. O Quadro 4 apresenta
o significado desses termos dados no New Oxford Dictionary (1998) e 0 espaco generico
sugerido que pode ser derivado dos respectivos dominios.

Em relacdo ao aspecto similaridade, que combina o alvo e a fonte e molda o
conceito original da metafora, Bendl e Schmidt (2010) sugerem o termo, estrutura, (etapa 1 do
Quadro 2), uma vez que é possivel encontrar analogias nos dois dominios que se referem a

estrutura. O termo estrutura é definido como

O arranjo e as relagdes entre partes ou elementos de algo complexo; a
organizagdo da sociedade ou outro grupo e as relacBes entre seus
membros, determinando seu funcionamento; um edificio ou outro objeto
construido a partir de varias partes, a qualidade de organizagdo. (NEW
OXFORD DICTIONARY, 1998, p. 1844).

Segundo Bendl e Schmidt (2010, p. 619), o termo discriminacdo, por um lado,
aponta a "relacdo entre partes” pelo "tratamento injusto ou prejudicial de diferentes
categorias" e "a diferenca entre uma coisa e outra: a discriminacdo entre o certo e o errado" e

"distinguir entre diferentes estimulos "- todas as nocBGes que implicitamente denotam
estrutura.

O termo teto de vidro, por outro lado, refere-se a estrutura (construgcdo ou outro
objeto construido a partir de varias partes) por "substancia dura quebradica™ na definicdo do
termo vidro e pela "superficie interior ou superior ou uma sala ou outro compartimento
semelhante” na defini¢do do termo teto (BENDL; SCHMIDT, 2010, p. 619).

Em outras palavras, na anélise de Bendl e Schmidt (2010), a comunidade dos dois
dominios "discriminacdo™ e "teto de vidro", ou o espaco genérico da metéfora, chama a
atencdo para o fato de individuos, grupos ou elementos serem construidos ou dispostos de

acordo com um dado, neste caso a estrutura discriminatoria. 1sso vai além da analogia de cada
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dominio, uma vez que nem a discriminacdo nem o teto de vidro mencionam o termo estrutura,
diretamente na sua definicéo.

Esta forma de arranjo ou estrutura é especificada na combinacdo (etapa 2 do
Quadro 2), que compreende elementos dos espacos de entrada. A estrutura organizadora que a
metafora evoca pode ser descrita como espacos estaticos, transparentes e, portanto, invisiveis,
mas fidveis e tocaveis, sem, contudo, nenhuma referéncia ao tempo. Como essa combinagdo
representa um novo significado, que ndo é uma composicdo de significados que pode ser
encontrada no conceito-alvo descreve a discriminacdo como um fendmeno estatico ocorrendo

em espacos transparentes, mas confiaveis e tangiveis.



Quadro 4 — Metafora do teto de vidro

Assunto primario (antigo)
(conceito alvo)

Assunto secundario
(novo) (conceito original)

Aspectos

DISCRIMINACAO é

substantivo:

1 o tratamento injusto ou
prejudicial de diferentes
categorias de pessoas ou coisas,
especialmente em razao de
raga, género, idade: vitimas de
discriminagao racial /
discriminagdo contra
homossexuais

2 reconhecimento e compreensao
da diferenca entre uma coisa e
outra: a discriminagdo entre o
certo e o errado, as criangas
pequenas tém dificuldades com
discriminagdes finas, a
capacidade de discernir o que &
de alta qualidade, fazer bom
julgamento do mentor, aquilo
que poderiam pagar, para
comprar mostrou pouco gosto
ou discriminagdo psicolégica, a
capacidade de distinguir entre
diferentes estimulos (como
modificar), a aprendizagem de

TETO DE VIDRO (substantivo):

Uma barreira nio reconhecida para o avango em uma
profissdo, especialmente afetando mulheres ¢ membros
de minorias (Oxford Dictionary, 1998, p.778).

O termo vidro (Oxford Dictionary, 1998, p.778)
substantivo, refere-se a:

1 (substantivo de massa) uma substancia quebradiga
dura, tipicamente transparente ou translicida, feita por
fusdes e com areia, e as vezes outros ingredientes e
esfriado rapidamente. E usado para fazer janelas,
recipientes de bebida e outros artigos, qualquer
substancia similar que tenha sido solidificada a partir
de um estado fundido sem cristalizagdo

2 uma coisa feita a partir de, ou em parte de vidro, em
particular um recipiente para beber: um copo de
cerveja (substantivo de massa) utensilios de vidro
(substantivo de massa) casas verdes ou molduras frias,
espelho, relogio de vidro com areia

3 uma lente, ou um instrumento optico que contém uma
lente ou lentes, em particular uma lente de aumento

O termo, teto, (Oxford Dictionary, 1998, p.293) substantivo:

1 asuperficie interior superior de uma sala ou outro

Espagos invisiveis, mas ndo virtuais

Limites estaveis - estatico (recipiente,
parede, teto) transparente (Eyring e Stead,
1998) firme (Jackson, 2001) palpavel

Nao existe uma relagdo com o género em
todas as conexdes de género neutro (vidro
como material) (Ellison, 2001) para corpos
reais, uma vez que o foco na materialidade
(vidro) - representa¢io dependendo de
contextos bastante estaveis

Nenhuma referéncia a pessoa que o
construiu um ato violento para quebra-lo
(Wilson, 2002) limites maximos de limites
em todos os lados (paredes de vidro)
(Ohlendieck, 2003) sem referéncia ao
tempo, mas basicamente apenas mudam
lentamente em termos de tempo

Combinagdo

Estrutura de
significado
emergente

Espago Genérico = Estrutura

I Desenvolvimento de uma
estrutura genérica

PLIL LN d A L ; o . Discriminaga Conceito

discriminagdo compartimento similar, figurativo: um limite superior,  do conceito original Teto de

A - M—. : ' ) r

5 Eleonica: aslegio doum  Spicamente um comunl deprosos salirios ou e

sinal, possui uma caracteristica pesas, o 14
necessaria, como frequéncia ou pamcclilla(; pode atingir a altitude de uma base de uma 1 Significado da 2 Desemvolvimento e

H ’ : camada de nuvem estrutura emergente elaboragdo da combinagio
amplitude, por meio de um
discriminador que rejeita todos 2 o planejamento interno do fundo e dos lados do navio ~——
os sinais indesejados (New Origem: Médio Inglés (denotando a acdo de forrar o Combinagio
Oxford Dictionary, 1998, p. interior de uma sala com gesso ou painéis): de CEIL +
528) ING Teto de vidro como discriminagio

Aspecto da similaridade: estrutura
Fonte: Bendl e Schmidt (2010, p. 620)
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A partir da definicdo de teto de vidro do Oxford Dictionary (1998, p. 778) como
"barreira ndo reconhecida para o avanco”, Bendl e Schmidt (2010) denotam essa barreira ao
avanco como um limite transparente que parece ser fidvel ou estatico e em termos de espaco
metaforico também palpavel. Se relacionarmos com o termo o vidro, o limite também é
tangivel, mas na maior parte invisivel. O vidro, como um meio duro, mas também fragil,
proporciona uma barreira invisivel. Embora permita que o insider veja para fora e o outsider
para dentro, o espaco é limitado por paredes de vidro e um teto (Figura 1). Em outras
palavras, um teto de vidro dificulta grupos diferentes ao avanco organizacional. Como esses
limites sdo transparentes, os individuos podem ver o préximo nivel de gerenciamento, mas 0s
obstaculos invisiveis impedem o acesso a ele.

Como a estrutura de significado emergente (etapa 3 do Quadro 2) é muito
eficiente para a finalidade de transferir as inferéncias pretendidas para a entrada de destino,
isso obriga ver o conceito-alvo em uma nova luz se a combinacédo elaborada ndo é meramente
composicional. Em outras palavras, a metafora do teto de vidro ndo pode ser reduzida ou
explicada ao se referir aos seus dominios iniciais (“discriminacao” e " teto de vidro™).

Uma vez que a metafora funciona com a materialidade (vidro), assumimos que se
refere a corpos materiais (género, raca) conforme a defini¢do de discriminacdo no Quadro 4,
0s quais podem ser considerados como sendo capazes de ser alterados apenas com imenso
esforco, como alguns exemplos mostraram (individuos transgéneros, os quais mudam a cor da
pele, por exemplo, o cantor Michael Jackson).

Curiosamente, a metafora do teto de vidro, no entanto, ndo se refere aos
individuos que fabricaram painéis de vidro ou outros vidros. Ndo ha indicacdo dos
construtores, nem do conceito do termo em si, nem do conceito original, o que implica que
essas pessoas ndo sdo responsaveis pela criacdo de limites para definir e defender seus
interesses, as fronteiras vieram a se impor por conta propria.

Além disso, a metafora do teto de vidro se adequa ao espago de carreira, uma vez
gue se concentra na pessoa em um espaco de carreira especial limitado. As areas sombreadas
da Figura 1 representam o teto de vidro e as paredes de vidro, que constroem uma caixa de

vidro e devem ser transgredidas para avangar uma carreira na hierarquia.
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Figura 1 — A metéfora do teto de vidro

Teto de vidro

Parede de vidro

Vertical

, Logistica
Centrlpeta ﬁ Recursos humanos
Producdo

Controle Marketing

Horizontal

Fonte: Schein (1971 apud BENDL; SCHMIDT, 2010, p. 622)

No entanto, uma vez que ndo ha nenhum aspecto de similaridade, a combinacéo,
ndo a estrutura do significado emergente se refere ao tempo ou ao processo, essa metafora
desencadeia a compreensdo da discriminacdo como uma nog¢do estatica ou estavel que nao
pode ser alterada, mas apenas deslocada.

Se a metéafora do teto de vidro é realmente significativa e precisa, isso s é
indicado pelo seu valor heuristico que, de acordo com Cornelissen (2004, 2005), se baseia nas
regras governamentais mencionadas anteriormente. No que diz respeito a aptiddo ou, em
outras palavras, a relevancia e a adequacdo das metaforas em questdo, que € indicada pela
semelhanca conceitual entre os dois dominios, Bendl e Schmidt (2010) concluem que h& um
alto grau de similaridade entre a "discriminac¢éo"” como o conceito-alvo e "teto de vidro” como
0 conceito original, da fonte.

A distancia entre os dominios, que se correlaciona com o valor heuristico da
metafora, também pode ser concluida como sendo bem alta: a definicdo de discriminacédo se
refere a aspectos comportamentais, psicoldgicos e aspectos eletrdnicos, considerando que o
termo teto de vidro indica substancia, materialidade, arquitetura e nogdes fisicas.

Com respeito aos quatro tipos de metafora como apresentado no Quadro 3, Bendl
e Schmidt (2010) concluem que a metafora do teto de vidro refere-se ao Tipo 3. Isso significa



35

que a metafora do teto de vidro tem um alto valor heuristico e oferece insights profundos
sobre a discriminacdo. Ela também fornece avancos conceituais e elucidagdes, como ja foi
demonstrado na literatura.

No entanto, Bendl e Schmidt (2010) levantam duas questbes. Em que contextos
organizacionais a metafora do teto de vidro oferece insights, se a “estrutura” é o espaco
genérico que constitui a base dessa metafora? Onde estdo os limites ou as fronteiras dessa
metafora?

Em primeiro lugar, no que diz respeito ao espaco genérico, a estrutura, Bendl e
Schmidt (2010) observam que a metafora corresponde a uma orientacdo hierdrquica e a uma
nocdo altamente estatica de carreira em organiza¢es modernas tradicionais, como descrito
anteriormente. Em segundo lugar, em termos de fronteiras, Bendl e Schmidt (2010) ressaltam
gue nenhuma das duas defini¢6es, discriminagdo ou teto de vidro se referem ao tempo.

Como sugere a caixa de vidro estatica (Figura 1), a discriminacdo é construida
como uma coisa dada, bem como um fato irreparavel. Isso, no entanto, implica que qualquer
tentativa de superar situacdes discriminatorias ndo faz sentido, uma vez que, como a prépria
metafora indica, a discriminacdo esta ligada a fronteiras estaticas, invisiveis e imutaveis. Na
avaliacdo de Bendl e Schmidt (2010), a defini¢céo do termo, o teto de vidro, carece de aspectos
dindmicos ou de processo. Assim, se tivéssemos escolhido o termo, processo, como
similaridade para o exame do valor heuristico da metafora do teto de vidro, o resultado teria
sido que a metafora ndo era adequada. De acordo com as regras da metafora, embora
houvesse uma alta distancia entre os dominios, o nivel de exatiddo da correspondéncia teria
sido baixo.

Portanto, na avaliacdo de Bendl e Schmidt (2010), a metafora do teto de vidro
com um espaco genérico em termos de processo produziria imagens fracas e absurdas (Tipo 2
no Quadro 3). Consequentemente, os autores deduzem que a metéafora do teto de vidro ndo
fornece uma referéncia aos aspectos processuais da discriminacdo, mas oferece a
possibilidade de descrever a discriminacao a partir de uma perspectiva estrutural.

Portanto, fundamentados em Linstead e Brewis (2004), a metafora do teto de
vidro, na concepgdo de Bendl e Schmidt (2010), fornece uma imagem estatica e discreta de
discriminacdo, mas também até certo ponto néo identificavel. Sem referéncia aos processos de
discriminagdo e de mudanga, a metafora do teto de vidro deixa em branco os
desenvolvimentos contemporaneos da pratica organizacional, além de negligenciar a

discriminagdo como um processo que flutua em contextos.
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2.1.4 Aspectos processuais — avaliacdo da metafora firewall

Como a metéfora teto de vidro, a metafora firewall refere-se a uma parede.
Parede é uma estrutura de tijolos verticais ou de outro material que divide uma area formando
tipicamente a estrutura de uma construcdo, algo como uma protecdo ou barreira restritiva. No
entanto, segundo Bendl e Schmidt (2010), existe uma diferenga principal entre as duas
metaforas: na tecnologia da informac&o, o termo firewall, representa uma parede virtual, j& o
teto de vidro, mesmo transparente, pode literalmente, ser tocado.

A parede firewall protege um espaco virtual intangivel do interior e nega o acesso
aos forasteiros, aos que se considera ndo pertencerem ao sistema. Aqui, em termos de acesso,
Bendl e Schmidt (2010) levantam a seguinte questdo: “quem define, nos interesses de quem,
guem pode ser considerado ou ndo do sistema? Ou, em outras palavras, qual o0 espaco
protegido por quem e para quem?”.

Para aplicar o modelo de interagdo de dominio de Cornelissen (2004, 2005) da
mesma forma que para a metéfora do teto de vidro, o Quadro 4 apresenta o significado
original do termo, a discrimina¢do como conceito-alvo e o termo firewall, como conceito
original. O Quadro 4 também sugere a similaridade entre teor (significado) e conceito-alvo e
mostra o0 espago genérico da metafora firewall.

Novamente, seguindo o modelo de Cornelissen (2004, 2005), Bendl e Schmidt
(2010) sugerem o termo “processo” para descrever a semelhanca entre 0s termos
“discriminacdo e firewall” (etapa 1 do Quadro 2: desenvolvimento de uma estrutura

genérica). O termo processo é definido entre outros como:

Uma série de acdes ou etapas realizadas para alcancar um fim particular;
uma série natural ou involuntaria de mudancas; uma série sistematica de
operagdes mecanizadas ou quimicas que sdo realizadas para produzir ou
fabricar algo. (NEW OXFORD DICTIONARY, 1998, p. 1477, traducéo
nossa).

Encontram-se aspectos processuais no conceito-alvo e no conceito original. No
conceito-alvo, as nogdes processuais podem ser consideradas como sendo representadas, por
um lado, pelos termos, raga, idade e género. Obviamente, ndo ha duvida de que a idade muda
ao longo do tempo, mas, como ja foi dito, sexo e cor da pele também podem mudar, embora
seja necessario um maior esfor¢co. Por outro lado, a discriminacdo estd ligada ao
"reconhecimento e compreensdo”, “estimulo” e "aprendizagem" - termos que indicam

progresséo, evolugéo e capacidade de mudanca.
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Segundo Bendl e Schmidt (2010), o conceito original firewall transmite operacao
e, portanto, processa em diferentes configuragfes, o que implica um curso de agdo e
movimento com diferentes efeitos: propagacdo de fogo, combustdo ou queima, queimadura
destrutiva, iluminar com fogo, tiroteio de projéteis de armas e uma linha de defensores
formando uma barreira (Quadro 4). No total, essas no¢gdes mostram a orientacdo ao processo
como acdo representando a estrutura genérica da metéafora firewall.

No que diz respeito a elaboracdo da combinacdo (etapa 2 do Quadro 2), envolve
uma imagem de discriminacdo como espacos flexiveis virtuais, que ndo podem ser tocados. A
combinacdo de espacos flexiveis virtuais se refere ao significado do conceito e ao conceito-
alvo, uma vez que ambos os termos também abrangem os aspectos técnicos (discriminacéo: a
selecdo de um sinal possui uma caracteristica necessaria, como a frequéncia de amplitude, por
meio de um discriminador que rejeita todos os sinais indesejados; firewall: uma parte de um
sistema ou rede projetada para bloquear o acesso ndo autorizado, permitindo a comunicagéo
externa somente por pessoas autorizadas).

Ambos o0s conceitos, discriminacdo e firewall, também sugerem um
discriminador que administre esse "[...] espaco virtual intangivel aparentemente sem
fronteiras™ (criador, gatekeeper, desenvolvedores de firewall (FRANTZEN et al., 2001 apud
BENDL; SCHMIDT 2010, p. 626) e " [...] um discriminador que rejeita sinais indesejados”
(NEW OXFORD DICTIONARY, 1998, p. 528). Uma vez que, por definicdo, essa metéfora
permite uma referéncia a um gatekeeper ou discriminador, os limites podem ser considerados
como sendo inventados intencionalmente com base em interesses pessoais e organizacionais,

gerenciados por meio de caracteristicas estruturais.



Quadro 5 — A metafora Firewall

Assunto primario

Assunto secundario

Aspectos

DISCRIMINACAO ¢
substantivo:

| o tratamento injusto ou
prejudicial de diferentes
categorias de pessoas ou
coisas, especialmente em
razio de raga, género, idade:
vitimas de discriminagdo
racial / discriminagdo contra
homossexuais

2 reconhecimento e
compreensio da diferenca
entre uma coisa e outra: a
discriminagao entre o certo e
o errado, as criangas
pequenas tém dificuldades
com discriminagdes finas, a
capacidade de discernir o que
¢é de alta qualidade, fazer
bom julgamento do mentor,
aquilo que poderiam pagar,
para comprar mostrou pouco
gosto ou discriminagdo
psicoldgica, a capacidade de
distinguir entre diferentes
estimulos (como modificar),
a aprendizagem de
discriminagio

Eletronica: a sele¢do de um
sinal, possui uma
caracteristica necessdria,
como frequéncia ou
amplitude, por meio de um
discriminador que rejeita
todos os sinais indesejados
(New Oxford Dictionary,
1998, p.528)

w

FIREWALL

O termo "firewall" refere-se a um substantivo: (New Oxford Dictionary,

1998, p.690):

| uma parede ou parti¢io projetada para inibir ¢ prevenir a propagagio de
um incéndio, também projetado para bloquear o acesso nao autorizado a
um sistema ou rede de computagdo a comunicagio externa. Outro termo é
Muralha da China.

O termo "fogo" refere-se a um substantivo (substantivo de massa):

1 Combustio ou queima, em que as substancias combinam quimicamente
com o oxigénio do ar e ddo luz brilhante, calor e fumaga: sua casa foi
destruida pelo fogo, um dos nossos elementos na filosofia antiga ¢
medieval e na astrologia (considerada essencial para a natureza. Dos
signos Aries, Leo e Sagitario): (como modificador), um sinal de fogo diz
respeito a uma queima destrutiva de algo: um fogo num hotel. Uma
colegiio de combustivel, especialmente carbono ou madeira; queimada de
maneira controlada para fornecer calor ou um meio para cozinhar:
tomamos banho na banheira de lata de fogo; uma sensagdo de queimagao
no corpo: o O uisque acendeu um fogo na parte de tras de sua garganta;
fervor ou paixdo por uma emogdo ou entusiasmo: o fogo da fé; convicgio
religiosa poética, luminosidade literaria; Brilho: o seu sorriso tio suave
como o fogo de uma estrela no céu.

[

O tiroteio de projéteis de armas, especialmente balas de armas: uma
explosdo de metralhadora ou agressividade: ele dirigiu seu fogo contra as
politicas que promovem o fluxo de capital da América Origem: Fyr antigo
(substantivo), fryran - material para Fogo ", de germinica ocidental,
relacionado ao povo holandés - feuer alemio (New Oxford Dictionary,
1998, pp. 688f).

O termo" parede "refere-se a (substantivo)

1" Uma estrutura continua de tijolos ou pedras verticais que encerra ou divide
uma drea de terra: uma parede de jardim ou terra de fazenda atravessada
por paredes de pedra secas como de um edificio ou sala, tipicamente
formando parte da estrutura da construgdo de qualquer superficie vertical
ou fachada alta, especialmente aquela que é imponente em uma coisa
percebida como uma barreira protetora ou restritiva: uma parede de
siléncio
Futebol uma linha de defensores formando uma barreira contra um chute
livre levado perto da area de penalidade
Abreviagéo de Escalada de parede
Rocha de mineragdo que fecha ou costura um alojamento
Anatomia e zoologia da camada externa membrana ou revestimento de um
6rgdo ou cavidade: a parede do estdmago
Biologia ver parede celular
Abreviagdo para muro de Berlim
Origem: Old English,(New Oxford Dictionary, 1998,p.2078)

Aspecto da similaridade: processo

Espagos virtuais (Franke e Simél, 2002)

Dindmico em termos de espago invisivel (Franke e
Simal, 2002)

Intocavel
Flexibilidade

Combinagédo

Sem referéncia ao tempo, mas rapidamente pode ser
alterado em termos de tempo limites limpos devido a
flexibilidade (Bendl e Schmidt, 2004a) ndo neutra de
género (codigo ndo ¢ neutro aplicado em termos de
género) conexdo a corpos reais, porque o foco é na
materialidade (fogo). No entanto, desencarnado
através de codigos.

Estrutura de
significado

Representagio de espagos virtuais dependendo de emergente
contextos que mudem rapidamente em referéncia a
pessoa que o construiu (gatekeeper, administragao do
firewall (Bendland e Schmidt, 2003) Ato ndo fisico e
violento para abri-lo e fecha-lo, a0 mesmo tempo em
movimento.

Espago Genérico = Processo
1 Desenvolvimento de uma

estrutura genérica

Discriminagi
do conceito
alvo

Firewall
Conceito
original

2 Desenvolvimento e
elaboragdo da combinagio

3 Significado da
estrutura emergente

Combinagdo

Discriminagio como Firewall

Fonte: Bendl e Schmidt (2010, p. 624)
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Em relagdo a estrutura de significados estabelecida (etapa 3 do Quadro 2), a
origem do conceito firewall fornece nova luz sobre o conceito-alvo de discriminacgdo de seis
maneiras, segundo Bendl e Schmidt (2010).

Em primeiro lugar, a um firewall importa a no¢do de individuos exercendo
discriminagdo ao se referir a desenvolvedores de firewall, e assim por diante. Mais
precisamente, sugere criadores e administradores de discriminagdo, que decidem quem tem
permissdo para entrar em seu sistema. E uma decis&o entre "sim" e "n&o".

Em segundo lugar, ao se referir aos gatekeepers, um modus operandi intencional
de impedir que pessoas indesejadas entrem no sistema possibilitando-lhes imaginar os
cddigos de login aplicados para a sele¢do e 0s processos e resultados a serem mudados. Para
entrar no sistema € preciso conhecer e decifrar o significado desses codigos (por exemplo,
género, idade, religido, origem étnica, educacdo, linguagem, capital social e muitas outras
nocOes de diversidade) que sdo contextualmente realizadas de forma diferente em
organizagdes o tempo todo.

Em terceiro lugar, os autores afirmam que a ruptura dos cddigos ndo € um ato
violento, como € amplamente compreendido em termos de tecnologia da informacao, uma vez
que existem diferentes definicdes do termo hacker. Bendl e Schmidt (2010) referem-se
exclusivamente a definicdo ndo penal. Assumem que, para receber beneficios sociais como
um direito humano bésico, os individuos usam suas habilidades para empregé-los de forma
ndo criminal, mas talvez ndo convencional, o que pode ser considerado hostil por aqueles que
estdo dentro do sistema. Se considerassemos a transgressao e a mudanca de convencdes
societarias, que por discriminarem contra mulheres e outros grupos, como um ato hostil ou
mesmo um ato criminoso, entdo essa metafora poderia ndo fazer sentido para a possibilidade
de emancipacao.

Em vez disso, o argumento de hostilidade serve para manter o fechamento do
sistema ou organizacdao particular, que, de acordo com a metéfora firewall, preserva sua
exclusividade, aplicando codigos selecionados (compare os circulos escuros na Figura 2). A
solucdo ou chave para superar a discriminacdo nesta metafora € decifrar as senhas corretas.
Na verdade, dificilmente hd uma compensacdo que ndo pode ser transmitida com o
conhecimento, a criatividade, a persisténcia e as conexdes de rede apropriadas. Em contraste
com o teto de vidro, isso sugere a necessidade de violar o vidro para superar 0 processo de

discriminacgdo excessiva.
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Figura 2 — A metéfora firewall

. Vertical
, ogistica . .
Centripeta Marketing
Producdo .
Contro . RH

Horizontal
Fonte: Derivado de Schein (1971, apud BENDL; SCHMIDT, 2010, p. 627)

Em quarto lugar, em contraste com a metafora do teto de vidro, a metéafora
firewall representa limites invisiveis que podem ser alterados rapidamente alterando os
coédigos do firewall. No entanto, como consequéncia desta flexibilidade do sistema, o0s
codigos e os limites permanecem bastante obscuros para aqueles que estdo fora do sistema.

Em quinto lugar, a meté&fora firewall mostra mais claramente a importancia de
participar de redes e reflete a reproducdo discursiva das organizacGes, tais como género e
conhecimento por meio de cddigos. Na verdade, os codigos ou chaves ndo podem ser
aplicados em género de forma neutra, pois 0 género representa um principio estruturante
bésico da sociedade (HARDING, 1987).

Em sexto lugar, ao referir-se as redes, a metafora firewall simboliza fendbmenos
mais relacionais e flexiveis do que hierarquicos e estaveis. Assim, como mostra a Figura 2, 0
aspecto centripeto do modelo de Schein (1971) é significativo na metafora firewall.

A metéafora firewall destaca varios pontos de discriminag@o ndo considerados pela
metafora teto de vidro. No entanto, de acordo com Cornelissen (2004), esse fato néo
determina o seu valor heuristico. Para avaliar o seu valor, as regras aplicaveis devem ser
novamente aplicadas (Quadro 2). Em termos de aptiddo, que é indicado pela similaridade

(processo) entre os dois conceitos de discriminacdo e firewall, sua exatiddo é alta. A distancia
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entre os dois conceitos também pode ser classificada como alta. Assim, de acordo com as
regras de governo, a metéfora firewall, como a metafora do teto de vidro, € de grande valor.

Particularmente, as tendéncias organizacionais em relacdo as redes, a abertura
rapida para a mudanca e a cooperacdo, bem como a adaptabilidade, parecem ser retratadas
com mais precisao pela metéafora firewall do que pela metafora teto de vidro, que se concentra
na estrutura. Além disso, como Bendl e Schmidt (2010) salientam, considerar o “processo”
como uma similaridade entre "discriminacdo” e "teto de vidro" s6 produziria imagens fracas
ou mesmo absurdas.

Mas, se escolhermos 'estrutura’ como espaco generico para a metéfora firewall,
ela fornece resultados diferentes (Quadro 3). Encontramos aspectos estruturais no assunto
primario, bem como no assunto secundario (firewall - uma parede: geralmente faz parte da
estrutura do edificio).

Nesse caso, ao aplicar as regras de governo, a adequagao dos dois conceitos e a
distancia dos dominios s&o altas. Por isso, também como espaco genérico de "estrutura”, a
metafora firewall fornece insights devido ao seu alto valor heuristico (tipo 3 do Quadro 3). A
este respeito, a metafora firewall parece ter um valor heuristico ainda maior do que a metafora
teto de vidro para apontar a discriminacdo nas organizagOes, porque reflete a
complementaridade da estrutura e do processo na discriminacao, enquanto que a metafora teto
de vidro oferece insights somente em aspectos estruturais de discriminagéo.

Embora ambas as metaforas tenham um alto valor heuristico, elas transmitem
diferencas metaforicas. Segundo Bendl e Schmidt (2010), a metafora teto de vidro serve como
um meio apropriado para descrever o status quo de discriminacdo nas organizacoes,
apontando para seus aspectos estruturais, que se refere a ‘'ter discriminagdo'. A metafora
firewall, no entanto, enfatiza uma visdo processual da discriminacdo como “fazer
discriminacao”.

O valor metaférico é que o0s processos discriminatorios sdo considerados como
sendo contextualmente realizados e reproduzidos, bem como a criagcdo de estrutura. Como
Bendl e Schmidt (2010) assinalam, uma mudanca de estrutura para processo ja ocorreu tanto
na teoria organizacional quanto na préatica organizacional (de organizacdes modernas a pos-
modernas). Nesse sentido, a metafora firewall corresponde melhor que a metafora teto de
vidro aos desenvolvimentos nesses campos.

A metafora firewall oferece informacdes mais elaboradas sobre a reproducgéo da
discriminagdo nas organizagdes contemporaneas. No entanto, Bendl e Schmidt (2010) nao

defendem o abandono da metafora teto de vidro. Em vez disso, os autores propdem que seja
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dada maior atencdo a escolha entre essas met&foras e ao uso delas de maneiras mais
adequadas a diferentes tipos e configuragdes de discriminagdo, a fim de desvendar e reduzir a

discriminacao.

2.2 As barreiras enfrentadas pelas mulheres no trabalho

Allen et al. (2006) analisaram os comentarios de 39 funcionarias femininas® do
setor de tecnologia da informacao (TI) sobre questbes relacionadas as barreiras no local de
trabalho e (turnover)® voluntéario. Apoiados em Ahuja (2002), definem uma barreira no local
de trabalho como algum obstaculo que impede o progresso em relacdo ao desempenho de um
individuo.

Allen et al. (2006) exploraram a seguinte questdo de pesquisa: existem diferencgas
nas questdes explicitamente declaradas ou que estdo implicitamente incorporadas nos
comentarios do grupo focal de profissionais de T1 que as mulheres enfrentam em relacdo ao
turnover voluntério, na medida em que discutem as barreiras no local de trabalho?

O procedimento de coleta de dados usado foi o grupo focal e o método de
mapeamento causal foi utilizado para analisar as respostas das mulheres. Assim, por meio da
identificacdo de declaraces causais implicitas e explicitas, esses pesquisadores pretendiam
descobrir as barreiras percebidas no local de trabalho e os fatores que influenciam o turnover
voluntario que ndo foram previamente discutidos na literatura académica em termos de
mulheres que trabalham em TI.

Duas perspectivas teodricas forneceram a base para o estudo de Allen et al. (2006):
a teoria do ponto de vista e a teoria de gerenciamento de limites de comunicacdo de discursos
privados.

A teoria do ponto de vista enfoca como as circunstancias da vida de um individuo
influenciam como essa pessoa percebe e constréi um mundo social (LITTLEJOHN; FOSS,

2005). A teoria de gerenciamento de limites de comunicagéo de discursos privados enfoca a

2 Foram incluidas participantes de todos os niveis da estrutura organizacional da empresa, locus da pesquisa.
15% das participantes eram supervisores que gerenciavam entre 3 e 11 funcionarios. As participantes
trabalharam em uma variedade de posi¢des de TI, incluindo programadores, lideres de projetos, analistas de
negocios, especialistas em reparo de informatica, profissionais de TI, administracdo de TI e escritores técnicos.
Os participantes estavam trabalhando para a empresa entre 2 meses e 21 anos, perfazendo uma média de tempo
de 8 anos. 54% trabalhavam em T1 por 5 anos ou menos. A metade da metade (56%) havia trabalhado 3 anos ou
menos no atual emprego.

*0u rotatividade - mede quantos funcionarios deixam uma empresa por decisdo prépria e séo substituidos por
novas pessoas.
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forma como os individuos controlam a tensdo entre sentimentos e pensamentos que estdo
dispostos a compartilhar e aqueles que desejam manter privados (LITTLEJOHN; FOSS,
2005). Cada mulher decidiu sobre o0 que compartilhar e 0 que manter privado.

Allen et al. (2006) constataram que o turnover dos funcionarios tem sido uma
area de interesse para os pesquisadores por pelo menos trés décadas. Entretanto, o foco do
turnover dos funcionérios de TI € mais recente e, relativamente poucos estudos se
concentraram especificamente no turnover voluntario de mulheres que trabalham em TI.

Ademais, mulheres que trabalhavam em TI eram vistas como tendo chances de
promocdo menos favoraveis do que os homens, conforme um relatério da Comissdo do
Congresso sobre o Avancgo da Mulher e Minorias na Ciéncia, Engenharia e Desenvolvimento
Tecnologico - Congressional Commission on the Advancement of Women and Minorities in
Science, Engineering, and Technology Development (CAWMSET, 2000), pois o0s
esteredtipos de género ainda eram generalizados na vida profissional. Para as mulheres esses
problemas se manifestavam no trabalho inadequado e na acomodacéo da vida familiar, escalas
salariais e promocdes desiguais. Ahuja (2002) também apontou expectativas sociais, conflitos
entre trabalho e familia, as longas horas de trabalho e necessidades de viagens como barreiras
que as mulheres que trabalham em T1 enfrentavam.

A Figura 3 mostra 0 mapa agregado que revela oito conceitos que as mulheres
identificaram explicitamente como fundamentais para as questdes das barreiras no local de
trabalho e do turnover voluntario: barreiras a promocdo, falta de coeréncia, discriminacéo,
estresse no trabalho, gerenciamento de responsabilidades familiares, qualidade do trabalho,
flexibilidade do programa de trabalho e o prdprio turnover voluntério.

Conforme se 1é na Figura 3, 0s conceitos mais centrais sdo as barreiras a
promocdo e o turnover, seguidos pelo gerenciando de responsabilidades familiares, estresse
no trabalho, qualidades do trabalho e flexibilidade de horario de trabalho. Isso indica que os
conceitos primarios ou centrais envolvendo promocdo e turnover no nivel explicito sdo
focados em torno do equilibrio entre trabalho e vida familiar, estresse relacionado ao trabalho,

qualidades do trabalho e flexibilidade de horario de trabalho.
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Figura 3 - Mapa causal dos conceitos explicitos
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Fonte: Allen et al. (2006, p. 835)

A Figura 4 mostra o mapa agregado gue revela os cinco conceitos que foram
identificados de forma implicita: barreiras a promocéo, estresse no trabalho, flexibilidade do
horario de trabalho, falta de respeito e idade. O Quadro 6 apresenta uma definicdo dos
conceitos de cada barreira apontada pelas entrevistadas.

A Figura 4 revela cinco conceitos que as mulheres nos grupos focais
compartilharam por meio de suas declaraces implicitas. Os conceitos, barreiras a promocao,
estresse no trabalho e flexibilidade de horério de trabalho foram identificados no mapa
explicito e no mapa implicito. No mapa implicito, o conceito de barreiras a promogéo é um
conceito de efeito Unico. Os outros quatro conceitos sdo as causas do conceito barreiras a
promogéo. Os conceitos de idade e estresse no trabalho sdo conceitos somente para causa.
Dois dos conceitos: falta de respeito e flexibilidade no horario de trabalho sdo mistos.
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Figura 4 - Mapa causal dos conceitos implicitos

Barreiras a nromocao | = Flexibilidade do
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Fonte: Allen et al. (2006, p. 836)

Os numeros adjacentes indicam a associacdo de ligacbes diretas entre dois
conceitos (por exemplo, A causa B). Os numeros de proximidade identificam a forca da
conexdo entre 0s conceitos e sdo relatados na linha que conecta os conceitos (nGs) no mapa
causal. Quanto maior o alcance, maior a for¢a da conexdo direta (A causa B) ou maior o
namero de caminhos diferentes que podem ser usados para conectar o primeiro conceito ao
segundo (efeitos indiretos, tais como A causa F que causa B).

No que se refere a causa-efeito dos conceitos implicitos, a idade (causa) e as
barreiras a promocdo (efeito) foram o relacionamento mais freqlientemente mencionado (via
caminhos diretos e caminhos indiretos) pelas entrevistadas.

A centralidade dos conceitos implicitos identificados na Figura 4 sdo barreiras a
promocdo, flexibilidade de horario de trabalho e falta de respeito. Isso significa que estes séo
0s conceitos mais importantes ou envolvidos no mapa implicito. Embora a idade seja uma
questdo mais periférica no mapa implicito, ela tem um impacto na percepcdo de falta de
respeito de uma mulher e suas oportunidades de promogéo percebidas.

Allen et al. (2006) identificaram dois Unicos conceitos que surgiram no mapa
conceitual implicito: falta de respeito e preconceito com a idade. Nenhum dos dois conceitos
havia aparecido na literatura académica que esses autores haviam revisado sobre as barreiras
potenciais relacionadas ao género no local de trabalho de TI, mas ambos estavam ligados a

percepcao das entrevistadas quanto as barreiras da promocdo. Dos dois, a falta de respeito foi
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mais central nos mapas causais dos entrevistados, mas o preconceito com a idade teve maior

influéncia nas barreiras a promocdo e teve um impacto na falta de respeito. Allen et al. (2006)

se apoiam em Varios autores para comentar sobre a questdo do desrespeito e da idade.

Conceitos
Preconceito com idade

Quadro 6 - Descricfes de conceitos
Definicéo
Problemas experimentados devido a idade;
Idade como barreira ao emprego inicial;
Idade em detrimento das interacGes com colegas e clientes;
Idade em relacdo as oportunidades de promocao.

Discriminacéo

Exemplos de pessoas que ndo sao tratadas de forma igual;
Declarages sobre como as coisas ndo sdo justas;
Discriminacdo em termos de dinheiro que as mulheres recebem.

Falta de coeréncia

Falta de coeréncia no nivel organizacional,

Falta de consisténcia por parte do supervisor em como ele trata 0s
funcionarios;

Como algumas pessoas no departamento sdo tratadas de forma diferente;
Como diferentes supervisores fazem coisas diferentes.

Falta de respeito

Né&o se ouviu;
Tratada sem consideragéo ou respeito;
Na&o recebeu o respeito merecido de individuos dentro ou fora da empresa.

Barreiras a promocéo

Problemas relacionados a promocdes recebidas;

Falta de critérios de promocdo; Decisdes de promocao arbitraria;

Qualquer coisa € projetada como um problema com a promogédo, como
uma barreira potencial; Referéncias ao teto de vidro.

Qualidade do trabalho

Afirmag0es positivas; Qualidades relacionadas ao trabalho;
Ac0es positivamente vistas; Qualidades necessarias para o trabalho;
Conjunto de habilidades.

Gerenciamento de
responsabilidades
familiares.

Declaragdes sobre compromissos com a familia e educacéo dos filhos.

Turnover

Declaragoes diretas sobre a saida voluntaria de uma organizagéo.

Flexibilidade da
programacao de
trabalho

Afirmac0es positivas;
Capacidade de ter horéarios de trabalho flexiveis;
Quebrar as regras; Pedir flexibilidade; Existe flexibilidade e Autonomia.

Estresse no trabalho

Declarages diretas sobre estresse ou descri¢cBes de elementos dentro do
ambiente de trabalho que sdo estressantes;

Longas horas de trabalho; Problemas com demandas concorrentes;

Coisas em movimento na velocidade da Internet; Concorréncia.

Fonte: Allen et al. (2006, p.837)

O desrespeito ocorre quando as pessoas sentem que sdo demitidas levianamente,

sdo ignoradas, desconsideradas ou negligenciadas. Os homens muitas vezes ignoram ou

insultam as contribui¢cBes das mulheres em situacfes grupais (BERNARD, 1976) e sentir-se

desvalorizada pela equipe de trabalho é uma fonte de estresse relacionado ao trabalho para as

mulheres que trabalham em ocupacdes dominadas pelos homens (YODER; MCDONALD,

1998).
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Baxter e Sahlsein (2000) afirmaram que a falta de respeito que as mulheres
experimentam € uma manifestacdo das maiores desigualdades de poder e controle que
vivenciam no local de trabalho. O incidente isolado ou Unico ndo é o principal problema, mas
a cultura dos incidentes, ou seja, € uma vida de ocorréncias pequenas e aparentemente
insignificantes que criam um ambiente hostil. O isolamento social que muitas mulheres
trabalhadoras enfrentam é outro problema. Porque o senso de si propria é construido por meio
de um dialogo continuo com os outros em seu meio social (BAXTER; SAHLSEIN, 2000),
assim, as interacbes no local de trabalho que transmitem falta de respeito podem ser
psicologicamente e emocionalmente ameacadoras.

O preconceito com a idade também surgiu apenas no mapa implicito. No Brasil
sabe-se que os trabalhadores mais velhos ainda estdo sendo marginalizados, mesmo que as
leis de igualdade de oportunidades de emprego estejam em vigor. Certamente, as normas e
esteredtipos relacionados a idade influenciam questdes como a realizacdo da carreira,
discriminacdo, interacdes pessoais e percepgdes de desempenho e habilidades no trabalho.

Duncan e Loretto (2004) relataram que o preconceito com a idade era maior entre
os trabalhadores mais jovens e mais velhos. Porém, muito mais atencdo tem sido focada na
discriminagao do emprego de mulheres com mais de 40 anos de idade.

No entanto, as mulheres mais jovens tambeém enfrentam discriminagdo no
emprego quando entram em profissdes dominadas pelos homens (KURLAND, 2001). Mas, a
medida que as mulheres envelhecem, os esteredtipos culturais, como ilustrado nos meios de
comunicacdo de massa, tendem a atribuir tracos mais negativos a eles do que aos seus
homologos masculinos em envelhecimento. Em um estudo sobre funcionérios das
organizagOes de servigos financeiros na Gra-Bretanha, Duncan e Loretto (2004) descobriram
que as mulheres eram mais propensas do que os homens a experimentar preconceitos com a
idade.

As descobertas de Allen et al. (2006) sobre a natureza implicita da discriminacao
por idade corroboram com as descobertas de McVittie, McKinlay, Winddicombe et al. (2003)
de que os gerentes de recursos humanos britanicos e os gerentes de recrutamento sé
discutiram discriminacdo de idade de forma implicita e usaram uma variedade de estratégias
linguisticas para fazé-lo. Eles concluiram que as novas formas de preconceito raramente séo
justificadas por declaragdes evidentes ou abertas. Ao discutir temas privados, sensiveis ou
emocionalmente ameacadores, as mulheres usam uma variedade de técnicas linguisticas para

minimizar a forga de suas declara¢tes (ALLEN et al., 2006).
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A razdo pela qual as entrevistadas discutiram alguns problemas apenas
implicitamente podem estar relacionados as razdes que alguns pesquisadores como Foster et
al. (2004) observaram: as mulheres que enfrentam uma situacdo em que se sentem
desrespeitas podem acreditar que é um relacionamento ou uma incidéncia isolada.
Alternativamente, pode ser que o desejo de uma mulher individual de acreditar em um mundo
justo torna dificil para ela reconhecer e discutir como sua idade influencia como os outros

julgam suas habilidades e competéncias.

2.2.1 Um caso de executivas americanas

Apesar do aumento do discurso igualitario entre homens e mulheres em algumas
areas, Santos, Tanure e Carvalho Neto (2014) salientam que as mudancas sdo acanhadas
quando se analisa a divisdo hierdrquica do trabalho dentro das empresas. E, apoiados em
pesquisadores como Bruschini (1987) questionam: por que as mulheres que tiveram varias
conquistas (instrucdo, igualdade civil) tém tanta dificuldade em chegar aos altos cargos nas
organizacgdes? Bruschini (1987) ja observava que mesmo em organizagfes onde as mulheres
representam a maioria, dificilmente chegam a ocupar cargos de dire¢do. “L0go, se por um
lado as empresas apresentem um discurso modernizante, na pratica o que vemos sdo atitudes
conservadoras.” (SANTOS; TANURE; CARVALHO NETO, 2014, p. 60).

Entretanto, um estudo de Lyness e Thompson (1997) realizado nos Estados
Unidos constatou que as diferencas de género, aliadas a menor satisfacdo das mulheres com as
futuras oportunidades de carreira levantam questdes sobre se as mulheres estdo
verdadeiramente acima do teto de vidro ou se enfrentam um segundo teto mais alto. A
amostra da sua pesquisa foi constituida por funcionarios de uma grande corporacdo de
servigos financeiros multinacionais que diferiam apenas no género: 51 mulheres e 56 homens.

As amostras foram combinadas em relacdo ao nivel de remuneracdo, bem como
sua posicdo na hierarquia organizacional (a partir de quatro niveis executivos especificos). A
maioria das mulheres e homens eram caucasianos e cidaddos dos EUA. A idade média era de
45 anos para as mulheres e 46 para os homens. Ambos os grupos possuiam diplomas de pés-
graduacdo (79% das mulheres e 72% dos homens) e o restante havia completado o
bacharelado.

Em relacdo aos resultados organizacionais, a pesquisa de Lyness e Thompson
(1997) constatou que as mulheres recebiam menos recompensas organizacionais positivas e

suas posi¢des tinham menos autoridade por terem significativamente menos subordinados do
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que seus colegas homens. Todavia, a pesquisa apontou que ndo havia diferengas significativas
de género em relagdo ao salario base ou bénus.

Em relacdo a histdria de carreira, a pesquisa de Lyness e Thompson (1997)
apontou que as mulheres tinham mais interrupcdes do que os homens, significativamente mais
auséncia, e mais meses totais de licenca, com grandes tamanhos de efeitos. Considerando que
as mulheres ndo diferiram dos homens nas proporc¢des que manifestaram interesse em futuras
atribuicdes internacionais, as mulheres interessadas eram significativamente mais propensas a
indicar restricdes do que os homens. Talvez isso explique porgue a pesquisa constatou que as
carreiras femininas incluiam mais locais de trabalho domeéstico do que as carreiras de seus
colegas homens.

Em relacdo as experiéncias e atitudes no trabalho, o estudo de Lyness e
Thompson (1997) ndo constatou grandes diferencas. Todavia, a pesquisa indicou que as
mulheres tiveram pontuacfes mais altas do que os homens na capacidade de influenciar sem
autoridade seus funcionérios. Por outro lado, as executivas tinham maiores desafios
decorrentes de obstaculos ou falta de apoio organizacional do que o0s executivos masculinos.

No que se refere as atitudes de trabalho e as caracteristicas demograficas, um
exame mais aprofundado dos resultados do estudo de Lyness e Thompson (1997) revelou que
as atitudes das mulheres eram mais negativas no compromisso organizacional e na intengédo
de permanecer na mesma organizagdo. As variaveis demogréficas revelaram algumas
diferencas de género interessantes. As executivas femininas tiveram significativamente menos
probabilidades de se casar ou ter filhos do que seus homdlogos masculinos. As mulheres
também eram mais propensas a estarem em situacdes de dupla jornada, enquanto os homens
costumavam estar em casamentos tradicionais com conjuges ndo trabalhando. O cruzamento
de variaveis apontou aquelas em situacdes de dupla jornada relatando menos
comprometimento afetivo, menos compromisso normativo e menos intencdo de permanecer
na organizacao.

Lyness e Thompson (1997) concluiram que seu estudo forneceu uma maior
compreensdo das experiéncias e atitudes das mulheres executivas, comparando-as com uma
amostra correspondente de homens executivos em uma ampla gama de variaveis importantes.
As descobertas gerais sugerem que existem mais semelhancas do que diferencas entre essas
executivas e seus homologos executivos. Os resultados levantam questdes sobre por que ndo
foram encontradas muitas das diferencas de género nos resultados organizacionais, como

compensacéo e oportunidades de desenvolvimento, que séo relatadas na literatura.
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Uma das explicagdes, segundo Lyness e Thompson (1997) pode ser devido
devido as varidveis bem selecionadas. Por exemplo, talvez a diferenca salarial identificada em
outras pesquisas pode ser devido a variaveis ndo-mensuradas relacionadas ao trabalho, como
as tarefas realizadas e o nivel organizacional. Assim, as diferencas salariais entre 0s géneros
relatadas por outros estudos podem ter ocorrido porque os empregos masculinos eram mais
elevados na hierarquia organizacional do que os empregos das mulheres.

No entanto, Lyness e Thompson (1997) alertam que se deve ter em mente que a
incapacidade de encontrar diferencas significativas de género entre mulheres e homens em
posicdes compardveis neste estudo ndo exclui a possibilidade de discriminacdo sexual em
cargos. Por exemplo, Martin (1990 apud STEIL, 1997) sugere que o conflito entre géneros
nas organizacgdes € frequentemente encoberto nas entrelinhas de maneira andloga as formas
mais sutis de discriminacdo racial. A supressdo desses conflitos é facil de negar e ainda mais
dificil de detectar.

Também é possivel que, em muitos aspectos, as mulheres que Lyness e
Thompson (1997) estudaram parecem ter passado pelo teto de vidro para ocupar posicdes
organizacionais criticas e alcancar a paridade com seus homoélogos masculinos. Se isso for
verdade, as descobertas levam a perguntas adicionais sobre como essas mulheres
atravessaram o teto ou o firewall que restringiu o progresso de tantos outras. H4 uma grande
quantidade de evidéncias que sugerem que uma explicacdo é que essas mulheres sao

incomumente competentes, finalizam Lyness e Thompson (1997).

2.2.2 Um caso de executivas brasileiras

Nas organizacdes brasileiras, ao contrario, segundo Santos, Tanure e Carvalho
Neto (2014), a grande maioria das mulheres ndo tem tido voz na formulacédo e discussao dos
referenciais que orientam as questdes relevantes da gestdo. “Apesar do avanco da mulher
executiva, ainda estamos longe de um equilibrio em relacdo ao trabalho dos homens
executivos.” (SANTOS; TANURE; CARVALHO NETO, 2014, p. 60).

Santos, Tanure e Carvalho Neto (2014) destacam um estudo realizado em uma
companhia energética do Parand, no qual constatou-se que a participagdo feminina nos cargos
de presidente, conselheiro e diretor tem frequéncia muito reduzida, quando existente.

Com base em uma pesquisa realizada por Pereira et al. (2008) sobre crescimento
da participagdo feminina nos cargos de direcdo do Banco do Brasil e do Banco Brasileiro de

Descontos (BRADESCO), Santos, Tanure e Carvalho Neto (2014) observaram que a atuacéo
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dos homens é superior em cargos de chefia, mesmo que o nimero de mulheres trabalhando no
setor financeiro € bem mais alto do que na industria.

Também no setor de tecnologia percebe-se que o ambiente de negdcios continua
como um reduto masculino. A insercdo das mulheres em grande parte ocorre nas funcdes de
apoio. Santos, Tanure e Carvalho Neto (2014) se apoiam em estudos de Eccel, Flach,
Oltramari et al. (2007) e salientam que as mulheres ainda se encontram subordinadas a
homens e em fungdes menos valorizadas.

Santos, Tanure e Carvalho Neto (2014) discutem o fenémeno teto de vidro e
firewall nas organizacOes brasileiras, sustentados em uma pesquisa qualitativa descritiva
realizada por eles mesmos, com 47 executivas que conseguiram chegar aos trés niveis mais
altos das grandes organizacdes situadas no Brasil. O estudo se refere a uma situacdo em
particular, a situacdo das mulheres que chegaram ao topo das organizacdes. A amostra foi
composta por executivas do 1° escaldo (6 presidentes), 2° escaldo (18 vice-presidentes e
diretorias) e 3° escaldo (23 superintendentes) das grandes e médias empresas situadas no
Brasil, de diversos setores.

Os dados foram coletados por meio de entrevistas semiestruturadas de um tempo
médio de 30 a 45 minutos. Para o tratamento dos dados adotou-se a técnica de andlise de
conteddo.

Cruzando-se as informacg0es sobre o escaldo versus a idade, os dados revelam
que, as executivas que estdo no primeiro escaldo, estdo acima dos 42 anos. Na faixa de 36
anos a 40 anos um numero maior de executivas de terceiro escaldo (9 executivas). Na faixa de
46 anos a 50 anos tem-se um namero maior de executivas do segundo escaldo (também 9
executivas).

Quanto ao cargo das executivas pesquisadas: 18 eram da area de Recursos
Humanos, 6 da area de gestdo geral, 3 da area financeira, 4 do marketing, 2 de comunicacéo,
2 de vendas, 2 da area de Tl , 4 na area de desenvolvimento de negdcios e na area de
producdo, qualidade, clima organizacional e mudancas, desenvolvimento sustentavel e
juridica foram entrevistadas 1 executiva em cada area.

Na percepcdo de 23 executivas entrevistadas os fatores derivados das
organizacOes mais facilitaram do que impediram a ascenséo. Esta possibilidade aconteceu na
percepcao delas, por varios motivos:

a. Porque a empresa tem uma estrutura organizacional que facilita os processos

e consequentemente da oportunidade de crescimento;
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b. Por um aspecto relacionado ao tamanho (grandes empresas a ascendo nao era
uma barreira);
c. Porgque o modelo de gestdo possibilita o crescimento das mulheres na

organizacao.

Todavia, nas anélises de Santos, Tanure e Carvalho Neto (2014), fica a impresséo
de que as executivas pesquisadas estdo suavizando a situacdo e uma possivel explicacdo é que
a grande maioria (25 das entrevistadas) estdo no segundo e no primeiro escaldo. Isso significa
que ja passaram pelos grandes desafios e agora esse fato pode ter se tornado mais irrelevante.

Outras 13 executivas retrataram que o0 crescimento aconteceu pelo fato de elas
trabalharem seriamente e abrirem méao de outros aspectos da vida para dedicar mais ao
trabalho. Na percepcdo destas executivas, ndo importa o género, o importante para as
organizacOes € a competéncia para gerar resultados.

Entretanto, na andlise de Santos, Tanure e Carvalho Neto (2014), h4 uma
contradicdo na visdo dessas executivas, pois 0s homens executivos ndo precisam abrir méo
como as mulheres em outros aspectos da vida e tampouco, como ilustra a literatura de
Tarnure, Carvalho Neto e Andrade (2007) ndo necessitam trabalhar tanto quanto as mulheres.
Portanto, as entrevistadas ndo estariam percebendo essas diferencas.

Outro aspecto que a pesquisa de Santos, Tanure e Carvalho Neto (2014)
constatou diz respeito a equacdo trabalho versus vida pessoal. Na percepcdo de algumas,
depois que a mulher tem filho, naturalmente, ela passa a ter outras prioridades relacionadas a
familia. Situacdo diferente para os homens: o0 executivo muitas vezes ndo tem a preocupacgao
que a executiva tem. Uma executiva entrevistada reforcou que o homem pode até participar
das atividades da casa, mas a obrigacdo néo € dele.

A partir dessas observacdes, Santos, Tanure e Carvalho Neto (2014) levantam
uma questdo polémica que foi colocada por alguns autores (JACKSON, 2001; MIRANDA,
2006; STEIL, 1997), mas que ndo é tratada sob essse ponto de vista sobre o fendmeno teto de
vidro. Uma vez que, para a maioria dos pesquisadores, a barreira vem das atitudes e posturas
machistas e preconceituosas por parte dos homens, parece que ndo € esse entendimento de
algumas executivas entrevistadas por Santos, Tanure e Carvalho Neto (2014), pois, para elas
sdo algumas executivas que ndo querem chegar ao topo.

Ou seja, nas analises de Santos, Tanure e Carvalho Neto (2014), diante da pressao
e do desafio organizacional que muitas vezes impossibilita dar atencdo para a vida pessoal,

algumas executivas “[...] ndo querem abrir mao da familia e dos filhos e mesmo amando o que
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fazem, deixam o trabalho ou desaceleram a velocidade da caminhada para o crescimento.”
(SANTOS; TANURE; CARVALHO NETO, 2014 p. 69). Isso pressupde que algumas
executivas competentes podem abandonar a carreira porque acreditam que quando chegam
aos escaldes mais altos as demandas organizacionais sdo tao intensas que nao vale a pena.

Um dos aspectos que o estudo de Santos, Tanure e Carvalho Neto (2014)
evidencia é que ndo é somente o preconceito e a discriminacao que interferem na participacao
das mulheres executivas nos cargos nos mais altos escaldes, mas sim o conflito entre a
carreira e a maternidade. A questdo € muito mais das mulheres executivas decidirem pelas
perdas que terdo enquanto maes ao terem também uma carreira, do que a imposi¢do do mundo
corporativo que néo as reconhecem como competentes. Neste sentido, a raz&o da barreira vem
das proprias mulheres, concluem os autores.

Entretanto, o resultado do estudo, apesar de ndo ter sido em ndmero significativo,
reforca a negacdo por parte de algumas executivas de que as organizagfes ainda possuem

barreiras para o crescimento.

Mesmo sendo opcéo de algumas delas de ndo quererem chegar ao topo,
isto prova que a barreira de alguma forma existe, pois se elas optam por
ndo chegar 14, isso ocorre uma vez que estdo em um ambiente com
enormes desafios e demandas que exige uma aten¢do mais do que integral
(e maior do gue a dos homens), que faz com que elas abram méo da vida
pessoal, mesmo amando sua carreira. (SANTOS; TANURE;
CARVALHO NETO, 2014, p. 71).

H&a de se considerar que somente hd poucas décadas é que se deu a entrada
macica das mulheres nas organizacdes. Todavia, segundo esses autores, apesar de algumas
mudangas, o tempo foi pequeno para ocorrer uma mudanca estrutural na sociedade e na
cultura. Hoje, se sdo poucas mulheres no alto escaldo, ha uma grande maioria delas no
mercado de trabalho conseguindo fazer carreira e criando estratégias para chegar Ila.
Entretanto, o que Santos, Tanure e Carvalho Neto (2014) chamam a atencdo é o fato da
negacdo da barreira por parte de algumas executivas, e a defesa de algumas delas de que o
fendmeno teto de vidro e firewall ndo exista. E jogar a questao para o plano pessoal (“sdo elas
que nao querem”) s6 simplifica uma discussdo necessdria € importante para aquelas que

guerem chegar la.
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2.2.3 Barreiras para a ascensdo da mulher sob a dptica da diversidade no Brasil

Outro estudo, de Henderson, Ferreira, Dutra et al. (2016), teve como objetivo
entender os motivos pelos quais as mulheres estdo presentes no ambiente de trabalho, mas ndo
estdo ascendendo nas mesmas propor¢oes que os homens. A ideia era identificar as barreiras
que tém impedido ou dificultado as mulheres de ascender as posi¢fes hierarquicas em niveis
estratégicos nas organizacdes brasileiras.

Eles se apoiam no conceito que “a diversidade é definida como um mix de
pessoas com identidades diferentes interagindo no mesmo sistema social” (FLEURY/, 2000, p.
3 apud HENDERSON et al, 2016, p. 491).

Para avancar em direcdo ao topo da hierarquia organizacional, Henderson,
Ferreira, Dutra et al. (2016) citam diversos estudos, 0s quais mostram que a mulher teve de se
adaptar as organizacOes que foram criadas para homens e por homens, baseadas em valores
masculinos (MEYERSON; FLETCHER, 2000; EAGLY; CARLI, 2007; LUCAS et al., 2010).

Para conquistar um espaco na esfera masculina, segundo Meyerson e Fletcher
(2000), as mulheres adaptam suas identidades assimilando os comportamentos de seus
colegas do sexo masculino. Lucas et al. (2010) identificaram que muitas vezes as mulheres
em posicdes executivas tém a tendéncia de copiar os homens e negligenciar suas
caracteristicas naturais. Consequentemente, as mulheres passam a negar suas proprias
identidades, construindo-se com base no modelo masculino.

A populagéo do estudo de Henderson, Ferreira, Dutra et al. (2016) correspondeu
a mulheres que ocupavam posicdes de nivel estratégico por no minimo um ano dentro de
organizacbes com operacdes no Brasil, independentemente da origem das empresas. Os
autores definiram uma posicdo de nivel estratégico como aquela cujas atividades demandam
que o detentor do cargo lider assuma tarefas de alto nivel de complexidade, nos cargos
equivalentes de superintendente e acima.

No total, compuseram o grupo focal 12 mulheres com formacbes académicas
(definido como uma formacao com impacto no grau de escolaridade — neste caso, mestrado ou
Master of Business Administration (MBA) — completo, nacional ou internacional, assim como
cursos de extensdo internacional) e experiéncias pessoais e profissionais diversificadas.
Todas, contudo, atenderam aos critérios de selegdo da amostra, quais sejam: (i) mulheres; (ii)

em cargos de gestdo; (iii) por no minimo um ano.
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Para a coleta de dados, foram selecionadas duas técnicas de investigacdo: grupo
focal e entrevistas individuais semiestruturadas em profundidade. Para os dados de ambas as
fontes, adotou-se a técnica de analise de contetdo.

Uma das questdes que a pesquisa de Henderson, Ferreira, Dutra et al. (2016)
apontou € que, independentemente do cargo em que cada participante da pesquisa se
encontrava, dentre as doze estavam presentem 0s sentimentos de determinacdo e superagédo
para o crescimento nas organizagdes.

As mulheres, cada uma de sua maneira, estavam buscando superar as barreiras
que as impediam de crescer profissionalmente e procuravam investimento em capital humano,
mesmo j& ocupando cargos nos altos escalGes das organizagfes. Os estudos e a dedicacdo
eram percebidos como essenciais, pois todas reconheceram a educacdo como um fator
diferencial para suas carreiras.

A pesquisa de Henderson, Ferreira, Dutra et al. (2016) também constatou que a
adaptacdo da identidade da mulher para o ambiente organizacional se mostrou uma questéo-
chave para ascender na piramide organizacional. Isso, na percepcdo das participantes,
corresponde a tornar-se mais objetiva e dura como estratégia de ser aceita e reconhecida pelos
pares e gestores homens. Essa relagéo, contudo, frustra, e a maioria ndo sabe ao certo como
sair desse circulo vicioso.

Outra conclusdo da pesquisa de Henderson, Ferreira, Dutra et al. (2016) é a
importancia de ter alguém em quem confiar e se direcionar no ambiente politico das
organizag¢fes. Em um ambiente que € historicamente masculino, o cruzamento entre homens e
mulheres se apresenta como uma possibilidade tanto para as mulheres entenderem mais o
ambiente organizacional, como para 0s homens compreenderem as motivacbes e
comportamentos das mulheres. Em sintese, o que Henderson, Ferreira, Dutra et al. (2016)
concluiram é que as organizacBes muitas vezes sdo um reflexo das sociedades nas quais

operam.

2.3 As diferencas de género em relagdo a percep¢do de emocdes

Nesta secdo, apresenta-se um estudo visando aumentar o conhecimento sobre o
papel de uma habilidade emocional relacionada a percepcdo da emocdo ndo-verbal de
gerentes com seus funcionarios e, especificamente, como essa habilidade emocional pode ter

efeitos diferentes para gestores do género masculino e feminino.
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De acordo com estudiosos das organizacOes, gerentes e lideres precisam perceber
0s sinais ndo-verbais das pessoas, tais como expressfes emocionais (BYRON, 2008). Por
exemplo, 0s gerentes precisam ser capazes de detectar quando os funcionarios estdo
insatisfeitos, mesmo quando as indicacGes verbais ndo estdo disponiveis. Segundo Byron
(2008), perceber expressdes emocionais ndo-verbal dos outros fornece informagfes aos
gerentes sobre a possibilidade de fornecer apoio emocional, no minimo perguntando aos
funcionarios por que eles estdo infelizes.

Um estudo recente de Byron (2007) testou a relacdo entre a solicitude dos
gerentes quanto a percepcdo de emocBes ndo-verbal e a satisfagdo dos funcionarios com os
gerentes em relacdo a essa atengédo. O estudo constatou que a relacdo difere para gestores do
género masculino e feminino. Considerando que a percep¢do de emocdo nao-verbal dos
gestores masculinos ndo estava significativamente relacionada a satisfacdo de seus
funcionarios, as gerentes femininas que eram mais atenciosas na percep¢do de expressdes
emocionais tinham também funcionarios significativamente mais satisfeitos.

Esses descobertas, segundo Byron (2008), sdo consistentes com a pesquisa e a
teoria sobre estereotipos de género de Eagly e Karau (2002), particularmente como aplicada
por eles aos gestores nas posi¢Oes de lideres. Isso sugere que algumas habilidades e
comportamentos podem ser considerados essenciais para gestoras mulheres, mas ndo para
homens.

Entretanto, na concepcdo de Byron (2008), estudos individuais precisam ser
replicados para ajudar a explicar de forma mais completa como a percep¢éo de emoc¢do nao-
verbal dos gestores masculino e feminino afeta os funcionarios diferencialmente.

Com base nessa premissa, Byron (2008) realizou outra pesquisa fundamentada no
conhecimento existente e buscou respostas para trés questdes de pesquisa relacionadas,
visando explorar ainda mais o complexo papel da percepcdo emocional no local de trabalho.

a) Primeiro, os funcionarios estdo mais satisfeitos com as gerentes mulheres, em
comparagdo com 0s homens, como gestoras que percebem com precisdo as
expressdes de emocgao ndo-verbal?

b) Segundo, embora muitos tenham argumentado que os gerentes devem prestar
atencdo as emocdes dos outros, pesquisas anteriores sugeriram que 0s gerentes
homens ndo possuem beneficios significativos ao fazé-lo. No entanto, como a
persuasao e as emocOes tém sido teoricamente e empiricamente ligadas, e
porque a persuasdo é considerada estereotipicamente masculina, a habilidade

emocional n&o-verbal dos gerentes masculinos pode influenciar o quéo
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persuasivo eles sdo considerados. Assim Byron (2008) considera: € o homem,
se comparado com a mulher, em relagdo a percepcdo das emocdes,
diferencialmente relacionado no que diz respeito a sua persuaséo percebida?

c) Terceiro, as gerentes mulheres podem ter diferentes beneficios de ser
emocionalmente perceptivas - ou seja, serem avaliadas como mais favoraveis -
porque 0 apoio e a emogdo estdo ligados, e ser solidario é considerado um
estereotipo feminino?

Portanto, a pesquisa de Byron (2008), buscou responder: € a mulher, se
comparada com o homem, em relacdo a percepc¢do das emocdes, diferencialmente classificada
no que diz respeito ao seu apoio percebido? Os resultados do estudo forneceram fundamentos
para um prognostico de que, em geral, a percepcdo de emocdo ndo-verbal € uma habilidade
diferencialmente avaliada para gestores do género masculino e feminino.

A pesquisa de Byron (2008) constatou que o0s funcionérios estavam mais
satisfeitos com as mulheres, em comparagdo com o0s gerentes homens. Esta descoberta sugere
que os esteredtipos sobre as mulheres, em geral, e sobre as gerentes, mais especificamente,
influenciam 0 modo como os funcionarios avaliam as mulheres gestoras. Especificamente, as
gerentes femininas podem ser e sdo mais valorizadas por serem sensitivas com as emogdes
dos outros.

Todavia, se ser capaz de perceber as emocdes ajuda as gestoras femininas em
termos de niveis de satisfacdo dos seus empregados, ndo perceber as emocdes parece
prejudica-las, notou Byron (2008). Para 0s gestores, a percepcdo da emocao ndo-verbal ndo é
tdo importante para os funcionarios. A relacdo entre percep¢do de emocdo e a classificacdo de
satisfacdo ndo foi tdo forte com os homens quanto com as mulheres. Ou seja, em relacdo a
sensibilidade com as emocdes dos outros, os funcionarios ja esperam mais das mulheres do
gue dos homens. Se as mulheres ndo sdo sensiveis, os funcionarios se frustram mais do que se
0s homens néo o séo.

Uma questdo importante que a pesquisa de Byron (2008) revelou é como 0s
gerentes usam informacdes emocionais obtidas de outros. Embora a precisdo dos gerentes
masculinos na percepcdo de emocdo ndo-verbal ndo tenha sido tdo importante para as
classificacbes de satisfacdo dos funcionarios, contribuiu para o grau em que foram
classificadas como persuasivos, mesmo depois de considerar se eles tentaram ser persuasivos.

Em contraste, as atitudes das gerentes femininas ndo estavam significativamente
relacionadas a persuasdo. Talvez porque a persuasao seja considerada tipicamente masculina,

0s entrevistados podem ter assumido que os gerentes usariam informacgdes emocionais para
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persuadir os funcionarios. Em contrapartida, a precisdo das gestoras femininas na percepcéo
de emocdo ndo-verbal aumentou significativamente nas suas classificagdes de apoio, mesmo
depois de considerar se elas tentaram realmente apoiar. A percep¢do da emogédo dos gestores
masculinos ndo contribuiu significativamente na sua classificacdo como gerentes de apoio.

Esses resultados sdo consistentes, principalmente com a proposicdo de que, em
geral, cabe aos gerentes do género masculino e feminino usar informagdes emocionais de
forma consistente com os estereétipos de género. Além disso, sugere que 0s empregados
esperam que gerentes usam a emogdo de acordo com o género.

No entanto, em conjunto, as descobertas de Byron (2008) sugerem que gerentes
tanto masculinos quanto femininos podem procurar combinar comportamentos ou papéis
masculinos e femininos para aumentar a satisfacdo de seus funcionarios. A pesquisa também
mostra como 0s gerentes do género masculino e feminino devem usar informacdes
emocionais extraidas dos outros.

Além disso, ha que se considerar as limitacbes da pesquisa de Byron (2008). O
estudo centrou-se nas diferencas de género e suas expectativas e comportamentos do papel de
género (ou seja, caracteristicas masculinas e femininas), mas ndo explica completamente as
diferencas nos papéis de género. Por exemplo, os gerentes em diferentes industrias podem ser
mantidos em padrdes diferentes. Ou seja, 0s gerentes em industrias dominadas por mulheres
podem ser mantidos em padrdes diferentes do que os gerentes em industrias dominadas pelos
homens.

Os gerentes masculinos em indastrias dominadas por mulheres, como
enfermagem ou instituicdes de ensino (como neste estudo), podem apresentar caracteristicas
mais comunais, como ser emocionalmente perspicazes e apoiadores, do que 0s gerentes
masculinos em industrias dominadas pelos homens, como a constru¢do civil ou servicos

financeiros.

2.4 As mulheres e a competitividade

Uma importante contribuicdo para este debate vem de Koch, Nafzige e Nielsen
(2015), sobre os conceitos estudados em economia comportamental e experimental, os quais

estdo intimamente relacionados ao que muitas vezes é referido como habilidades néo
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cognitivas ou habilidades suaves®. A economia comportamental incorpora ideias da psicologia
e da sociologia dentro da teoria econdmica para entender melhor o comportamento humano.

Koch, Nafzige e Nielsen (2015) analisaram como uma serie de conceitos e
questdes estudadas em economia comportamental e experimental podem aprimorar a
compreensdo da complexidade dos investimentos e resultados educacionais e, para este
estudo, ajudam a explicar as evidéncias empiricas mais importantes que encontramos nesta
pesquisa sobre a participacdo da mulher na gestdo publica.

Na atualidade, as habilidades s&o vistas como multidimensionais ao invés de
unidimensionais e as pesquisas reconhecem as habilidades cognitivas, medidas pelas provas
de rendimentos e as habilidades suaves, como os tracos de personalidade ndo adequadamente
medidos por testes. As habilidades suaves sdo medidas pelas conquistas ou resultados
econémicos posteriores, tipicamente por esforco, coragem, autocontrole, vontade de competir,
motivacdo intrinseca, autoconfianca e preferéncias (KOCH; NAFZIGE; NIELSEN, 2015) que
sdo valorizadas no mercado de trabalho, na escola e em muitos outros dominios (HECKMAN;
KAUTZ, 2012 apud KOCH; NAFZIGE; NIELSEN, 2015).

Gneezy, Niederle, Rustichini et al. (2003) fornecem evidéncias experimentais
sobre a diferenca de género nas respostas a pressdo competitiva no dmbito da educacdo
académica, a saber uma diferenca de género em um torneio. N&o s6 o desempenho de
homens e mulheres difere em situacdes competitivas, homens e mulheres também diferem em
suas acOes de escolher alguém como sendo o melhor ou o mais adequado em situacdes
competitivas. Outros estudos também observam que as mulheres se afastam da concorréncia
(NIEDERLE; VESTERLUND, 2007; DATTA GUPT; POULSEN; VILLEVAL et al., 2013).

O que desencadeia essa diferenca de género na competitividade? Quando surge e
guando ndo? Uma série de estudos sugerem que os estere6tipos de género, a composicao do
grupo e as diferencas culturais sdo importantes no modo como os individuos respondem a
concorréncia. Por exemplo, meninas de escolas de género Unico sdo mais ansiosas para se
envolver em competicdo do que as meninas de escolas de ambos os géneros (BOOTH;
NOLEN, 2012).

Além disso, a diferenca de género na vontade de competir surge em algumas
culturas, mas ndo em outras. Andersen et al. (2010) examinam tais diferencas culturais e
descobriram que, nas aldeias indianas patriarcais, ndo ha diferenca de género na competicao

aos sete anos de idade, mas existe uma lacuna na proporgao de 15, enquanto que nas aldeias

* Em inglés “soft skills”.
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matrilineares ndo existe nenhuma diferenca de género. Em contraste, Cardenas et al. (2012)
encontram uma diferenca de género em relagdo a competicdo na Suécia, mas ndo na Colémbia
- mesmo que a Suécia seja geralmente vista mais desenvolvida em igualdade de sexos.

Alguns desses resultados indicam que mulheres e homens funcionam de forma
diferente sob pressdo competitiva, mas pode ser uma caracteristica cultural. Na medida em
que as funcdes gerenciais sdo vistas como competitivas, as diferencas de género na
competitividade, portanto, podem ser um fator importante para as diferencas de género nas
escolhas dessas atividades.

Niederle (2007) e Vesterlund (2010), por exemplo, argumentam que a resposta de
um individuo a uma pressdo competitiva € uma habilidade suave que influencia os resultados
dos exames e as influéncias acima da capacidade. Eles argumentam que as diferencas de
género nessa habilidade suave, em parte, explicam por que mais meninos do que meninas se
destacam em Matemética. A Matematica pode ser vista como uma disciplina competitiva
porque as respostas sdo corretas ou erradas e porque a Matematica é altamente preditiva dos
ganhos futuros.

Além disso, o ensino de Matematica e a realizacao de testes ocorrem em geral em
um ambiente de género misto, no contexto do esteredtipo de que os meninos se destacam
nessa disciplina, enquanto as meninas se destacam na linguagem e na leitura. De acordo com
0 estere6tipo, as meninas tendem a subestimar suas proprias habilidades relativas de
Matematica. Nesse contexto, uma fracdo substancial das meninas pode evitar a concorréncia
contra 0os homens.

Koch, Nafzige e Nielsen (2015) apresentam o desempenho relativo de homens e
mulheres em exames altamente competitivos investigado em dois exames de programas
universitarios (ORS; PALOMINO; PEYRACHE et al., 2013; PEKKARINEN, 2014). Todos
observam uma diferenca de género.

Ors; Palomino; Peyrache et al. (2013) usaram dados dos exames de admissao
para 0 mestrado em uma universidade de elite francesa - HEC, Paris. Eles contrastaram a
performance nos exames de admissdo com o modo como ocorre em situacbes menos
competitivas, utilizando dados de exames finais de ensino médio e exames de primeiro ano no
HEC.

Comparando os alunos com o mesmo plano educacional, eles constataram que 0s
homens superam as mulheres nos exames de admissdo de cursos mais competitivos, mesmo

gue as mulheres superem nos exames de ensino secundario ndo competitivos e no primeiro
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ano de cursos ndo matematicos. Como consequéncia, 0s homens sdo mais propensos a entrar
nos programas competitivos.

Pekkarinen (2014) estudou as diferencas de género no desempenho em exames de
admissdo em Universidades de Administracdo e Economia na Finlandia. Os resultados
mostram que as mulheres apresentam pior desempenho do que os homens no vestibular e séo
menos propensas a entrar. As mulheres também omitem mais itens no exame. Em relacéo as
probabilidades previstas de responder itens corretamente para cada candidato, sua pesquisa
aponta que as mulheres se desviam mais do nimero de itens respondidos que maximizariam a
probabilidade prevista de entrada do que 0s homens e que isso ocorre porque respondem a
poucos itens do teste.

Para resumir, ha evidéncias de que algumas mulheres se afastam das
configuracBes competitivas. Em um contexto de gestdo, isso pode explicar por que as
mulheres tendem a evitar cargos de chefias que séo estressantes, competitivos e propensos a
exposicdo. Esses padrbes comportamentais também podem explicar algumas das diferencgas
de género no mercado de trabalho.

Todavia, conforme ressalta Pekkarinen (2014), ha desentendimento de quédo
importantes sdo as diferencas de género no desempenho sob pressdo competitiva para os
resultados do mercado de trabalho.

No entanto, existem situacbes no mercado de trabalho onde se espera que as
atitudes em relacdo a concorréncia sejam importantes, assinala Pekkarinen (2014). Exemplos
tipicos incluem promocgbes que geralmente sdo baseadas no desempenho relativo dos
trabalhadores em relacdo aos seus pares. Talvez, mais claramente, as atitudes em relacdo a
competividade sejam importantes na educagdo, onde a avaliacdo € na maioria dos casos
baseada no desempenho relativo.

Os exemplos tipicos de configuracdes competitivas com altas participacfes na
educacdo sdo os exames de admissdo da universidade que sdo usados em muitos paises
europeus para racionalizar o ensino superior. Na verdade, ha evidéncias de que as mulheres
apresentam um desempenho pior do que 0s homens nestes tipos de exames. Autores mostram
gue homens e mulheres realizam de forma diferente os exames de admisséo da universidade e
que a diferenca de género aumenta em favor dos homens quando a competitividade do exame
aumenta (ORS; PALOMINO; PEYRACHE, 2013, JURAJDA; MUNIQUE, 2011).

Pekkarinen (2014) realizou suas pesquisas com uma populacdo homogénea que
abordou o desejo de estudar Economia ou Administracdo de empresas e tem a possibilidade

de se candidatar a uma universidade mais ou menos competitiva da Finlandia. As
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universidades finlandesas diferem substancialmente em seus limites de entrada, isto é, o grau
de dificuldade de entrada para estudar depende crucialmente da escolha da universidade. Por
isso, afastar-se da concorréncia neste contexto significaria candidatar-se a universidades
menos exigentes do que outros candidatos com caracteristicas semelhantes.

Os resultam da pesquisa de Pekkarinen (2014) ndo indicaram grandes diferencas
de género na tendéncia de evitar configuragdes competitivas. Entretanto, no que se refere aos
exames de admissdo na universidade, sua pesquisa aponta que as mulheres tém uma menor
probabilidade de obter entrada na universidade do que os homens que iniciam o exame de

admissdo em um cenario semelhante.

2.5 O risco e a seguranga do emprego e a questao do género

Embora a flexibilidade seja frequentemente discutida com referéncia as mulheres
e as novas carreiras do portfolio sdo vistas como ideais para elas, Kelan (2008) observa que as
mesmas tém menos tempo para investir em seu capital humano e social no trabalho, devido a
dupla carga de trabalho, considerando os compromissos familiares que assumem.

Embora alguns pesquisadores argumentam sobre o declinio do modelo masculino
como provedor da familia e do homem como trabalhador ideal (BENSCHOP;
DOOREWAARD, 1998a, 1998b), estudos mais recentes (PERRONS, 2003) sugerem que as
novas relagdes de trabalho ainda exigem o desempenho de uma mentalidade masculina como
sustentadora da familia. Essa mentalidade é caracterizada por um trabalhador individualizado
gue pode se concentrar no trabalho em tempo integral.

Uma vez que o risco é geralmente discutido de forma estritamente
individualizada em que categorias sociais como género sdo consideradas irrelevantes, Kelan
(2008) considera que é importante colocar a questdo sobre até que ponto as percepc¢des
subjetivas de risco e inseguranca sao de género.

Segundo Kelan (2008) muito raramente o género e o risco sao explorados juntos
e a sua pesquisa visa preencher essa lacuna de conhecimento ao analisar sistematicamente 0s
discursos sobre riscos produzidos por homens e mulheres que trabalham no setor de
Tecnologia da Informacdo e Comunicacdo (TIC). A pesquisa foi viabillizada por meio de
entrevistas e observagdes de trabalhadores de TIC em duas empresas de tecnologia na Suica,
uma pequena e outra de grande porte. A pesquisa explorou como o género influencia a

avaliacdo subjetiva do risco e a estrutura que os individuos desenvolvem para lidar com ele.
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Na analise de Kelan (2008), o trabalho esta assumindo novas formas por conta da
economia globalizada, dentre elas, uma forma de individualismo é encorajada, por meio da
qual todos devem se ver como um empreendedores de si mesmos. Embora os indicadores
objetivos de seguranca (como a prevaléncia da posse do emprego) ndo tenham sido
necessariamente alterados, as pessoas percebem que a estabilidade no trabalho estd mais
distante.

Beck e Beck-Gernsheim (2002 apud KELAN, 2008) acreditam que isso esta
relacionado aos processos de individualizacdo, onde parametros antigos que estruturavam as
chances de vida de uma pessoa, como raca, classe e género, ndo s&o mais considerados
relevantes para o sucesso profissional. Ou seja, o individuo agora é responsabilidade da sorte
e do risco.

As pessoas mais jovens que entram no mercado de trabalho tendem a encontrar
solugdes individualizadas para lidar com o risco, vé-lo como parte de sua autonomia e um
desafio que devem superar. Nesse sentido, esses jovens adotam essas novas "identidades de
risco”, mas as condicdes incertas significam que eles adiam o inicio das familias e a compra
de imdveis, observa Kelan (2008).

O auto empreendedor ndo tem carreira corporativa, mas sim uma carreira de
carteira, evidencia Kelan (2008). Muitos desses empreendedores deixaram organizagoes
tradicionais devido a politicas organizacionais e gerentes incompetentes. Todavia, enquanto
ganham mais do que em seu emprego anterior, esse aumento ocorreu ao preco de maior
inseguranca e menos tempo livre. Permanecer atualizado exige uma atualizac¢do constante do
préprio conhecimento e uma rede social é essencial para encontrar novos projetos. Essas
pessoas enfrentam as pressfes da empregabilidade. A seguranca da empregabilidade esta
substituindo a seguranca do emprego (KANTER, 1995 apud KELAN, 2008).

Na concepcdo de Kelan (2008), pode-se dizer que tais percepcbes de risco e
inseguranca refletem um modelo masculino de chefe de familia de acordo com o qual uma
pessoa, geralmente o marido, é responsavel por ganhar a vida por sua familia. Sua esposa
estereotipadamente dedica seu tempo a educar seus filhos e a cuidar da familia.

Todavia, esse modelo tradicional de chefe de familia estd mudando, pois as
mulheres agora fazem incursdes consideraveis no emprego remunerado. Embora muitas ainda
estejam ganhando renda suplementar a de seus maridos, em muitos casos as mulheres que
trabalham sdo solteiras ou divorciadas e, portanto, precisam ganhar sua prépria renda. As

experiéncias de trabalho das mulheres sdo cada vez mais heterogéneas mas, segundo Cherry
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(2002), enquanto algumas tentam quebrar o teto de vidro, outras estdo presas em solos
pegajosos.

Segundo Kelan (2008), até agora a relacdo entre género e o0 modo como as
pessoas conceitualizam risco e inseguranca ndo foi explorada em detalhes. O risco e a
seguranca do emprego parecem ser um discurso que é regularmente utilizado no contexto do
trabalho, retratados como agentes autodirigidos ou empresarios de si mesmos. O género ndo
parece importar, mesmo que mais mulheres estejam presentes no mercado de trabalho.

Mas, tais questdes sdo particularmente relevantes no momento presente, dado que
os discursos neoliberais ndo parecem capazes de reconhecer as posi¢Oes diferenciadas de
género quando as experiéncias do mercado de trabalho permanecem claramente de género,
quando se trata de dar sentido as mudancas nas relagdes de trabalho.

Segundo Kelan (2008), isso levanta a questdo de saber se 0s homens e as
mulheres podem desempenhar o ideal do agente autodirigido igualmente bem e, portanto,
competir em no mesmo nivel, ou se as entrelinhas que estdo subjacentes a esses discursos
masculino estdo impedindo o progresso daqueles que ndo podem fazer o ideal de maneira
adequada. Em outras palavras, qual o papel que o género desempenha na avaliacdo do risco e
da inseguranga no trabalho e quais as estruturas desenvolvidas para lidar com isso? O foco
aqui é sobre as percepcdes subjetivas do trabalho e sobre como os individuos fazem sentido
em relacdo a elas a luz de suas experiéncias vividas.

A seguir, apresenta-se quatro principais discursos que os trabalhadores de TIC
gue Kelan (2008) entrevistou usaram ao falar sobre risco e inseguranca e como 0 género €

relevante em suas consideracoes.

2.5.1 Seguranga no emprego

Primeiro, a maioria dos trabalhadores aceitou o risco como parte de seus
empregos. Eles aceitam o risco como normal e como parte, ou um como um fato da vida. O
que a pesquisa de Kelan (2008) constatou € que a seguranca do emprego é relativa e que 0s
tempos mudaram.

As pessoas que trabalham com TIC agora aceitam riscos como parte de seu
trabalho. Nesse nivel, houve poucas diferencas na maneira como homens e mulheres falaram
sobre essa nova cultura de risco e os repertorios interpretativos muito semelhantes foram
utilizados por ambos em relacdo ao fato de o individuo ter certeza de que ele ou ela estad bem

posicionado. Isso refletiu e reforcou as tendéncias auto-empreendedoras que foram



65

observadas na literatura, que reforga que as proprias pessoas se tornaram responsaveis por

manter um emprego ou encontrar um novo.

2.5.2 Género e risco

No que se refere ao género e risco, ficou claro que as mulheres eram
implicitamente menos propensas do que os homens a perder seus empregos. Isto esta ligado a
escassez de mulheres no trabalho com TIC, mas também as diferentes regras e regulamentos.
Isso significa que as mulheres poderiam, nesse caso, se aposentar mais cedo do que oS
homens. Jovens sem responsabilidades familiares também eram susceptiveis de perder seus
empregos.

Os respondentes indicaram que 0 género nao é relevante para 0 modo como as
vidas dos trabalhadores sdo moldadas e contabilizadas. Parece que, de fato, os homens mais
jovens, sem a responsabilidade de chefe de familia, assim como os homens mais velhos, sao
mais propensos a nao se interessarem nesse quesito, como as mulheres de qualquer idade. Por
um lado, isso se deve a disposicdes estruturais especificas particulares do contexto suico,
neste caso, que as mulheres podem aposentar-se antecipadamente. Por outro lado, é devido ao
fato de que as empresas podem ndo querer perder as poucas mulheres que tém nas empresas
de TIC.

Em vez de sensibilizar as mulheres, porque presume-se que elas ndo sdo o
principal sustentaculo da familia, a percepcdo parece ser que a escassez de mulheres no
trabalho com TIC significa que elas estdo na posicéo especial de estarem menos arriscadas a
serem despedidas do que seus colegas homens. Isso s6 pode ser uma sugestdo, uma vez que
houve poucas ocasides em que o risco do trabalho foi explicitamente reconhecido.

Alternativamente, pode ser que as pessoas nao percebam o género como relevante.

2.5.3 Tornando-se um chefe de familia

Como ja foi destacado, as atitudes em relagdo a seguranga no emprego estdo
influenciadas pelos diferentes cursos de vida de homens e mulheres, bem como por etapas da
vida e decisbes sobre quem é o provedor da familia. Das pessoas com quem Kelan (2008)
entrevistou, apenas sete tinham filhos, e uma era mulher. Os outros podem ter decidido adiar
ter filhos ou podem ter decidido ndo ter nenhum. Ha também o pressuposto de que as

mulheres que tém filhos ja ndo trabalham, mas cuidam deles o tempo inteiro. No entanto, ter
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filhos ndo significa que os papeéis de provedor sdo pré-decididos e a divisdo de renda e
trabalho depende frequentemente de arranjos individuais.

Muitos homens e mulheres na amostra eram solteiros ou viviam com uma
parceria onde ambos trabalhavam em tempo integral. Havia um caso em que uma mulher era
a Unica patrocinadora porque o marido ndo conseguia trabalhar devido a uma doenca. Muitas
pessoas fizeram referéncia para se tornar um provedor e associaram isso com um discurso de
idade e crescente responsabilidade. Embora muitos dos entrevistados nao estivessem em um
acordo tradicional de apoio ao sustento feminino, as idéias tradicionais sobre esses papéis
influenciaram os discursos que produziram sobre risco e seguranga no emprego. Essas nog¢oes
tradicionais voltaram para as consideragdes, embora muito neutras, em termos de género.

Sintetizando, os entrevistados usaram consideracdes relacionadas ao ciclo de vida
para justificar uma certa percepcdo de risco. A idéia basica era que assim que assumissem
responsabilidades sob a forma de empréstimos (por exemplo de casa propria) ou familias, elas
teriam maior necessidade de seguranca.

As respostas ao risco de emprego percebido eram bastante semelhantes em ambas
as empresas e entre homens e mulheres. Muitas consideracdes centradas na empregabilidade,
a capacidade de permanecer empregavel ou continuar a sustentar a familia. Uma das respostas
mais comuns as perguntas sobre risco e seguranga no emprego foi que os funcionérios ndo
deveriam aceitar apenas 0 risco como parte do trabalho, mas também assumir a
responsabilidade pessoal por exercer um emprego.

Um elemento que dizia pér em perigo a capacidade de continuar a ser chefe de
familia era a possibilidade de que chegaria um momento em que talvez ndo seria mais capaz
ou disposto a investir tempo em aprender novas tecnologias.

As consideracdes referentes ao mercado que a maioria das pessoas tende a adotar
ao falar sobre a empregabilidade se referiam a ameca pela incapacidade de permanecer
flexivel para se adaptar as mudanga. Isso foi tanto para homens quanto para mulheres. No
entanto, pode ser particularmente relevante para as mulheres, pois geralmente tendem a ter
que trabalhar em segundos turnos para lidar com a dupla carga devido a distribuicéo desigual
das tarefas domésticas.

Esse discurso sugere que se espera que o trabalhador de TIC ideal dé a maior
parte do tempo para o trabalho, revelando uma narrativa masculina nas entrelinhas. Tanto 0s
homens como as mulheres recorreram a esse discurso, e alguns chamaram a atencdo para a
dificuldade de manter seu desempenho, particularmente com o avango da idade e maiores

responsabilidades domésticas. Para manter a empregabilidade, parece que os trabalhadores
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das TIC devem colocar o seu trabalho em primeiro lugar e colocar as horas adicionais
necessarias para se manter atualizadas. Isso significa que eles tém que estabelecer uma
mentalidade de gerentes de familia onde o trabalho tem precedéncia sobre outros aspectos da
vida.

Sintetizando, os entrevistados regularmente se basearam em um discurso sobre a
capacidade de permanecer um chefe de familia e a importancia de manter o proprio

conhecimento atualizado para permanecer empregavel.

2.5.4 A relativa auséncia de género

Embora os discursos possam ser separados analiticamente, Kelan (2008) faz uma
analise combinada do que esses quatro discursos compartilham. Segundo ela, eles revelam
uma forte orientacdo para o neoliberalismo e a idéia de que os trabalhadores sdo agentes de
seu proprio futuro. Tornou-se evidente que essa conceituacdo de uma pessoa decisiva e
racional desempenha um papel fundamental, embora em uma nova verséo.

Essa nova versdo do homem econémico e autodidata é orientada para 0 mercado,
ainda assim construida como neutra em termos de género, e € mais uma pessoa econdémica do
gue um homem econémico. Esta pessoa econdmica tem que cuidar de si mesma. Ela néo pode
mais confiar em uma empresa para lhe dar seguranca no emprego e é sua propria
responsabilidade garantir que ela permaneca empregavel. Embora construido como neutro em
termos de género, esse ideal é permeado por associacdes como masculinidade (BOWMAN,
2007).

Kelan (2008) evidencia que esses trabalhadores de TIC parecem estar muito
dispostos a aceitar graus mais elevados de inseguranca e pressdo para manterem-se
atualizados, simplesmente porque é assim que o mundo do trabalho agora opera. Muitos
pareciam justificar e racionalizar as mudancas provocadas pelo capitalismo neoliberal, ao vé-
las como uma parte inevitavel de seu mundo de trabalho.

No entanto, as pessoas expressaram preocupacdes sobre o futuro e, conforme
Kelan (2008) asinala, foi interessante notar que os argumentos em torno do ciclo de vida e do
envelhecimento tornaram-se significativos. Segundo Beck e Beck-Gernsheim (2002) apud
KELAN, 2008), os tedricos neoliberais da subjetividade e dos riscos assumiram que, como
todos somos agentes livres, cada pessoa é responsavel por si mesma e pode moldar seu

préprio sucesso ou fracasso.
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Este discurso neoliberal encontrou vozes entre os entrevistados no estudo de
Kelan (2008). Em geral, eles tratavam o género como uma categoria desatualizada que néo
tinha influéncia no presente. A percepcdo de irrelevancia do género significava que o0s
entrevistados faziam um grande esforco em outras partes das entrevistas para explicar a
auséncia de mulheres do trabalho de TIC ou para casos de discriminacdo de género (KELAN,
2007a, 2007b).

Ainda segundo Kelan (2008), a relativa auséncia de género dos discursos de
homens e mulheres ndo significa que o género ndo importa. Fazer o género invisivel é uma
caracteristica muito comum do discurso auto-empresarial neoliberal, demonstrando o quéo
moderno e desenvolvido € o falante. Essa invisibilidade de género, no entanto, disfarca o fato
de que o ideal implicito de um chefe de familia € impregnado de masculinidade, embora nédo
seja masculino per se. O pressuposto € que o trabalhador, masculino ou feminino, ndo tem
responsabilidades domésticas e pode se concentrar em seu trabalho em tempo integral. Isso
ignora o fato de que muitas mulheres ainda precisam trabalhar um segundo turno em casa.

O que é particularmente interessante sobre o estudo de Kelan (2008) é que as
dificuldades de equilibrar as demandas de um papel mais valioso do chefe de familia com um
papel atencioso (demonstrar preocupagdo para com 0S outros, atribuir importancia ao
trabalho) ndo sdo expressas em termos de género. Em vez disso, eles séo articulados em
termos de envelhecimento e a probabilidade de ter menos energia para o trabalho devido a
idade, motivacdo ou compromissos familiares.

Em outras palavras, embora o género possa ser ignorado, o discurso autodidata do
eu empreendedor sofre dificuldades, uma vez que o envelhecimento é levado em
consideracdo, e as ansiedades sobre o desafio de manter a posicdo como sustentador sdo
expressas em relacdo a idade, em vez do género. Como resultado, o discurso masculino nas
entrelinhas do chefe da familia permanece invisivel sob o discurso aparentemente neutro do

género, como também j& notou Salzinger (2004).

2.6 A participagéo das mulheres na gestdo das universidades

Segundo relatério Gender in the Global Research Landscape langado pela
Elsevier em 2017 (ELSEVIER, 2017), a propor¢do de mulheres que publicam artigos
cientificos cresceu 11% no Brasil nos ultimos 20 anos. O relatdrio traz um levantamento de
dados da publicacdo académica feita por mulheres em 11 paises e na Unido Europeia em dois
periodos: de 1996 a 2000 e de 2011 a 2015 (FUNDATION ELSEVIER, 2017).
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O levantamento foi feito com a base de dados da Elsevier (2017), a Scopus, que
lista autores de mais de 62 milhdes de documentos em cerca de 21,5 mil revistas académicas.
E na éarea de salide em que as mulheres tém o maior nimero de publicacbes em comparagio
aos homens. Ja nas ciéncias exatas, as mulheres ainda estdo muito atrds. Em ciéncia da
computacdo e matematica, por exemplo, 0s homens representam mais de 75% na autoria de
trabalhos na maioria dos paises pesquisados.

Apesar disso, o estudo mostra que a qualidade dos trabalhos publicados pelas
mulheres é semelhante ao dos homens: 0,74 de impacto em relacdo aos 0,81 dos homens. O
impacto dos artigos cientificos publicados por homens e por mulheres € semelhante até nos
paises em que a producdo de ciéncia é bastante desigual. No Japéo, por exemplo, as mulheres
sdo autoras de apenas dois em cada dez trabalhos cientificos. Os artigos delas, no entanto,
recebem 0,94 citacdo — nimero bem préximo do impacto dos trabalhos dos homens daquele
pais (0,96).

Segundo o relatorio, o Brasil estd entre os paises que mais contam com autoras
cientificas (49%). A igualdade na distribuicdo de autoria dos trabalhos cientificos observada
no Brasil ndo se reflete, no entanto, nos cargos cientificos de lideranca. Reitores de
universidade, chefes de departamentos e coordenadores de linhas de pesquisa ainda sdo, em
sua maioria, homens.

E isso que os estudiosos de género chamam do fendmeno do teto de vidro ou
firewall. O que se 1€ nos trabalhos publicados pelos estudiosos dessa tematica é que as
principais causas estariam relacionadas a maternidade: as licencas e os cuidados com 0s
filhos. Outra causa decorrente dessa primeira poderia ser atribuida as dificuldades de as
mulheres investirem tempo e outros recursos em capital humano. Embora pareca que essas
causas nao se configurem em um eventual tratamento desigual no interior das organizacdes,
elas caracterizam uma sobrecarga de trabalho domeéstico sobre as mulheres, situacdo ndo
reconhecida nos principios que guiam promocdes ou distribuicdo de cargos no ambito das
organizagoes.

A teoria do capital humano, segundo Moschkovich e Almeida (2015), ndo leva
em conta o fato de que os sistemas de avaliacdo sdo uma construgdo social, e que funcionam
como indutores da desigualdade entre os géneros revelada pelos especialistas.

Apoiadas em estudos de outros pesquisadores, (TABAK, 2002;
VASCONCELLOS; BRISOLLA, 2009; SOARES, 2001; LETA, 2003), Moschkovich e
Almeida (2015, p. 751) também evidenciam que as mulheres que atuam nas universidades

brasileiras, “[...] estdo em menor propor¢ao nas posicdes mais altas da carreira, isto &,
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naqueles cargos associados a melhores salérios, maior prestigio académico, mais poder
universitario etc.” E, segundo essas autoras, essa situagdo ndo ocorre exclusivamente no
Brasil, mas também em paises como Estados Unidos, Franca e Alemanha, Australia, Reino
Unido e india.

Moschkovich e Almeida (2015) examinaram se a maior igualdade de acesso ao
doutorado e 0 aumento do nimero de professoras se traduziram numa maior igualdade de
acesso as mais altas posi¢des da carreira docente no ensino superior, incluindo ai as posicoes
de chefia ou a participacdo em colegiados superiores. O locus de andlise foi a Universidade
Estadual de Campinas (Unicamp). O estudo dessas pesquisadoras é a primeira etapa de uma
discussdo mais ampla sobre a maneira de como as relagdes de género contribuem para
estruturar a carreira docente na universidade publica brasileira.

Tomando os dados sobre o corpo docente da Unicamp como referéncia,
Moschkovich e Almeida (2015) exploraram trés questdes:

I. Quais as chances de docentes de cada género chegarem ao posto mais alto da
carreira e aos cargos de gestao?

Il. Como se diferenciam os docentes de cada género em termos da velocidade de
chegada ao nivel mais alto da carreira?

I11. Os resultados discutidos em (1) e (I1) variam em fungéo do grau de feminizagéo (e
maior presenca de docentes do género feminino) da faculdade ou do instituto
em que os professores se encontram inseridos?

No que diz respeito a distribuicdo de docentes de cada género pelas diferentes
areas do conhecimento, Moschkovich e Almeida (2015) constataram que a desigualdade
relatada pela literatura especializada se verifica também neste caso. Notaram, além disso, que
as docentes do género feminino estdo mais concentradas em algumas areas disciplinares,
enguanto seus colegas encontram-se presentes em um numero maior delas. Em seguida,
mostraram que as chances de chegada ao nivel mais alto da carreira e aos cargos de gestéo
variam significativamente entre as diferentes unidades. Por fim, as pesquisadoras
identificaram as areas em que as docentes mulheres estdo em vantagem e aquelas nas quais
estdo em desvantagem no acesso a essas posicoes.

A pesquisa de Moschkovich e Almeida (2015) constatou que a distribuicdo do
total de docentes segundo o nivel da carreira em que se encontram é desigual entre os géneros.
A proporcdo de docentes do género feminino € ligeiramente maior no nivel intermediario,

mas significativamente menor no nivel mais alto.
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O tempo decorrido entre o doutorado e a chegada ao nivel mais alto da carreira é
outro elemento que pode indicar a desigualdade de género nessa carreira. Para analisar esse
aspecto, Moschkovich e Almeida (2015) compararam o tempo que docentes do sexo feminino
e masculino levaram para chegar ao nivel mais alto. Enquanto as docentes do género feminino
chegam ao nivel mais alto com maior rapidez que seus colegas do sexo masculino em sete
unidades da Unicamp e na mesma velocidade que eles em duas, os docentes do género
masculino chegam mais rapido em 14 delas.

Outros indicadores que Moschkovich e Almeida (2015) mostram é o quadro da
desigualdade entre 0s géneros na carreira académica na Unicamp é a diferenca, segundo o
género na proporcao de docentes que chegaram a ocupar altos cargos da gestao universitaria.

Esses resultados mostram que ha uma diferenciacdo entre 0s cargos
administrativos altos, no que diz respeito ao acesso das docentes do género feminino. As
chances de que elas ocupem esses cargos sdo apenas 12% menores do que as chances dos seus
colegas do género masculino. No entanto, elas se concentram nas coordenadorias de
graduacdo. Nesse tipo de cargo, sua presenca é 35% maior que a de seus colegas do género
masculino que, no entanto, ficam em vantagem nas coordenadorias de pés-graduacdo e na
direcdo de faculdades e institutos. Eles estavam 43% mais presentes nesses cargos do que suas
colegas mulheres.

Moschkovich e Almeida (2015) também examinaram os mandatos dos diretores
dos 20 institutos e/ou faculdades que existiam entre 1999 e 2014, no qual contabilizaram um
total de 80 mandatos durante esse periodo (cada mandato tem a duracdo de 4 anos). Desses,
apenas 21(ou 26,2%) foram exercidos por docentes do sexo feminino.

Além disso, entre os 12 individuos que ocuparam o cargo de reitor desde a
criagdo da Unicamp, Moschkovich e Almeida (2015) observaram a completa auséncia de
docentes do género feminino. A primeira docente a ocupar uma das seis pro-reitorias da
universidade o fez apenas em 2006. Apesar disso, em 2013 havia trés docentes do género
feminino atuando como pra-reitoras.

Por fim, Moschkovich e Almeida (2015) constataram que em 2011, o Conselho
Universitario contava com 20 docentes como representantes docentes titulares. Desses, apenas
cinco (25%) eram do sexo feminino. Essa € aproximadamente a mesma propor¢cdo da
composigdo por género do Conselho Universitario entre 2002 e 2011 periodo em que, entre
0s 151docentes que atuaram como conselheiros, apenas 34 (22,5%) eram do género feminino.

Esses dados mostram o quanto as docentes tém mais dificuldade de ocupar cargos

que acumulam maior poder universitario.
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3 METODOLOGIA

A metodologia deve ajudar a explicar o processo da investigacao cientifica, ndo
apenas os produtos da investigacao. Esta secdo explicita as escolhas metodoldgicas, desde as
abordagens da pesquisa, os procedimentos de coleta dos dados e evidéncias, até as analises e

interpretacdo de tudo que foi coletado.

3.1 A natureza da pesquisa

No presente trabalho, optou-se por uma abordagem de andlise qualiquantitativa,
entendendo que se apresenta mais adequada para o entendimento da questdo a ser pesquisada.
Dados numéricos foram coletados, organizados, sumarizados e correlacionados. A avaliacao
quantitativa colocou énfase nos dados sobre a participacdo das mulheres nos cargos de gestao
e na comparagdo com a participacdo dos homens nos mesmos cargos e niveis organizacionais.
Assumiu também uma abordagem qualitativa, uma vez que buscou reflexdes sobre o processo
e as estruturas de discriminacdo nas organizacGes, tomando como base as metaforas teto de
vidro e firewall e, além disso, buscou, por meio de entrevistas semiestruturadas, informacdes
relevantes para a compreensdo do processo de selecdo, admissdo e demissdo de servidores
para os cargos de gestdo na UFPE.

Quanto aos fins, seguindo Vergara (2013), trata-se de uma pesquisa descritiva e
exploratdria. Primeiro, porque exp0e as caracteristicas de determinada populacéo, estabeleceu
correlagdes entre variaveis e estimou a proporcdo de elementos com determinadas
caracteristicas. Segundo, porque o presente estudo ndo tem pretensdo de esgotar as
possibilidades de analise a partir dos dados examinados, mas sim consolida-los, para que

sejam uma opcao de reflexdo e futuros debates sobre a situacdo em questéo.

3.2 Procedimentos de coleta dos dados

Os procedimentos e técnicas utilizados para coletar os dados fornecem os meios
para alcangar os objetivos propostos e buscar respostas ao problema de pesquisa. Os dados
foram coletados das seguintes fontes:

I.  Banco de Dados de Recursos Humanos da UFPE: Os dados quantitativos foram
coletados por meio de planilhas com as informagOes dos servidores da UFPE

fornecidas pela Diretoria de Gestdo de Pessoas, subordinada a Pro-Reitoria de Gestao
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de Pessoas (PROGEPE) da UFPE. Os dados foram solicitados mediante oficio
remetido ao Diretor de Gestdo de Pessoas da universidade, também foram realizadas
consultas ao Portal da Transparéncia do Governo Federal. O acesso ao banco de dados
foi solicitado por meio de carta enviado ao setor (APENDICE A).

Entrevista semiestruturada: As informagfes sobre como ocorrem 0s processos de
selecdo, admissé@o e demissdo dos servidores para ocupar 0s cargos de gestdo foram
coletadas por meio de entrevista semiestruturada realizada no dia 07 de fevereiro de
2018, no Gabinete do Reitor (GR), com a Pro-Reitora de Gestdo de Pessoas e
Qualidade de Vida da UFPE nos anos de 2007 a 2015 e atualmente Chefe de Gabinete
do Reitor. A atual Pro-Reitora da Progepe foi procurada por diversas vezes, porém nao
foi possivel agendar entrevista com a mesma. Em uma entrevista semiestruturada, ha
um roteiro que permite uma certa liberdade na conducdo da conversa com 0s
entrevistados (MARTINS; THEOPHILO, 2009). A entrevista foi solicitada por meio
de carta enviada ao Gabinete do Reitor (APENDICE B). As questdes tratadas na
entrevista podem ser visualizadas no APENDICE C.

Cadastro de Conselheiros da Secretaria dos Orgéos Deliberativos Superiores: mantido
no Gabinete do Reitor (SODS/GR), dados de 2000 a 2018 identificaram a
representatividade das mulheres como membros dos quatro conselhos superiores da
UFPE: Conselho Universitario, Conselho de Administracdo (CADM), Conselho
Coordenador de Ensino, Pesquisa e Extensdo (CCEPE) e Conselho de Curadores. O
acesso ao banco de dados foi solicitada por meio de carta enviado ao setor
(APENDICE D).

Pesquisa documental: Para elucidar como s&o selecionados os cargos de Reitoria
(Reitor e Vice-Reitor), Diretores de Centro Académico e/ou Departamento,
Coordenadores de Graduacédo e P6s-Graduacdo da UFPE que sdo escolhidos por meio
de voto da comunidade académica, foram consultadas as seguintes resolugdes.
Resolugdo n.° 02/2007 (Conselho Universitario) que regulamenta a consulta a
comunidade universitaria para a elaboracdo da lista triplice para a escolha do Reitor e
Vice-Reitor da UFPE, Resolucdo n.° 01/2011 e 01/2015 (Conselho Universitario),
que altera dispositivos da Resolucdo n.° 02 citada anteriormente;

Resolucéo 02/2007, Resolucdo 01/2011 e Resolucéo 01/2015 (que estéa em vigor) a
qual altera a 02/2007, todas do Conselho Universitario da UFPE que regulamentam a

eleicdo dos Diretores de Centro Académico/Departamento;
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Resolugdo n. 02/2003 do CCEPE, Resolugdo 02/2007 e 01/2015 do Conselho
Universitdrio da UFPE, que d& poder aos Centros em estabelecer Instrugdes
Normativas para a eleicdo dos Coordenadores de Curso de Graduagdo por meio da
formacéo de uma Comisséo Eleitoral indicada pela Diretoria atual;

Resolugédo 10/2008 do CCEPE, que estabelece normas para a cria¢do, coordenacao,
organizacdo e funcionamento de cursos de poOs-graduacdo stricto sensu na

Universidade Federal de Pernambuco.
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4 ANALISE E INTERPRETACAO DOS DADOS

Quanto a analise e interpretacdo dos dados, foram examinadas uma ou mais
variaveis, procurando mostrar a associacdo entre elas e, desse modo, seu escopo foi o da
descricdo desta associacdo. A varidvel independente foi o género, analisada em relacdo as
varidveis dependentes tais como: distribuicdo dos cargos de gestdo, posicdo dos cargos na
hierarquia, vencimento do cargo, tempo decorrido na ascencdo ao cargo, licencas para
tratamento saude e licencas maternidade.

A andlise dos dados qualitativos obtidos durante a entrevista semiestruturada e
apoiada com as contribuicbes elencadas na revisdo tedrica examinou as barreiras e
discriminacdo de género no acesso aos cargos de gestao.

Esta secdo apresenta os resultados da pesquisa, a sua interpretacdo relativa as
relacfes de género tanto no que diz respeito a situacdo da UFPE como o que foi encontrado na
literatura citada neste estudo.

Os resultados levantaram varias questdes, tantas quantas ja foram aventadas pelos
pesquisadores apresentados na fundamentacdo tedrica deste trabalho, principalmente
Moschkovich e Almeida (2015); Cornelissen (2004, 2005); Bendl e Schmidt (2010); Lyness e
Thompson (1997); Santos, Tanure, Carvalho Neto et al. (2014); Jackson (2001); Miranda
(2006); Steil (1997); Henderson, Ferreira, Dutra et al. (2016); Byron (2008); Pekkarinen
(2014); Tabak (2002); Vasconcellos e Brisolla (2009); Soares (2001); Leta (2003).

4.1 O perfil — distribuicdo quantitativa e idade dos servidores em relacéo ao género

Para fins dessa pesquisa realizou-se um levantamento do total de servidores
ativos na UFPE, com dados de junho de 2016, dos docentes e técnicos, apresentado na Tabela
2 na Introducdo deste trabalho. A seguir, os dados do Gréfico 01 evidenciam um quadro de
52,03% de mulheres e 47,96% de homens. O contingente de mulheres maior é absorvido na

area técnica.
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Grafico 01 - Género dos servidores
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Fonte: Dados da pesquisa (2018).

Correspondente com a Tabela 3, nota-se a participacdo dos docentes do género
masculino no total dos servidores da UFPE, sinalizado pela cor azul, prevalece em
praticamente todas as faixas etarias, com média geral de 21,6% superior a participacdo do

género feminino, sinalizado na cor laranja.

Tabela 3 - Total de servidores da UFPE por faixa etaria e género (docentes e técnicos)

DOCENTES TENICOS TOTAL GERAL TOTAL
Faixa etaria M M-F/F F M (F-M)/M F M (F-M)/F F&M
Até 24 anos 20 ]

11,0%

De 25 a 29 anos 10 17 70,0% 151 128 18,0% 306
De30a34anos 67 78 I 164% 295 262 12,6% 362 340 6,5% 702
De35a39anos 108 152 I 40,7% 302 179 68,7% 410 331 23,9% 741
De 40 a44 anos 166 183 [ 102% 217 122 77,9% 383 305 25,6% 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 snn A 45 523 _ -1/00 968
De 60 a64anos 95 142 I 49,5% 214 165 29,7% 309 307 0,7% 616
De 65a69anos 72 99 I 375% 95 53 79,2% 167 152 9,9% 319
De70a74anos 8 23 I187,5% 5 4 25,0% 13 27 Sl

75 anos ou mais 0 0 0 0 0 0 0

Total geral 954 1160 I 21,6% 2148 1699 26,4% 3102 2859 8,5% 5961

Fonte: Dados da pesquisa (2018)

No entanto, quando observado sob o ponto de vista da participacdo dos técnicos,
0 quadro praticamente se inverte com a média de 26,4% superior a participacdo do género
feminino, assinalado na cor laranja. Porém, quando observado do ponto de vista do cdmputo
geral, a situacdo se mantém favoravel as mulheres, com média de 8,5% superior a

participacao do género masculino.
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Ademais, na mesma Tabela 3, se constata a concentragédo de servidores de ambos
0s géneros entre a faixa etéria de 50 a 59 anos de idade, embora também chama a atencéo a

concentracdo de servidoras do género feminino na idade entre 35 a 49 anos.

4.2 A participacao feminina no acesso aos cargos de gestdo nos seus diferentes niveis

Na Tabela 4 observa-se que no periodo de 2011 a 2016 houve 1.200 designagdes
de gratificacdes, sendo em 2010 o ano que teve uma menor quantidade (50 no total entre
homens e mulheres), enquanto que nos anos que seguiram teve uma média de 191,66

designacdes por ano.

Tabela 4 — Distribuicéo do total das gratificagcGes dos servidores designadas por ano

Técnicos Docentes Total Geral

PERIODO
M F (F - M)IF M F (M- F)iM M F (F - M)IF MeF
2010 1 9 88,9% 24 16 33.3% 25 25 0,0% 50
2011 9 16 43,8% 29 3 [l 49 22,4% 87
2012 25 25 0,0% 59 35 W140,7% 84 60 _.-400% ... 144
2013 31 51 39,2% 87 79 I 9,2% 118 130 9,2% 248
2014 33 68 51,59 59 39 [Ns3,9% 92 107 14,0% 199

2015 55 46 78 64  IN17,9% 133 110 | 209% ... 243

2016 53 54 1,9% 65 57 12,3% 118 111 -6,3%.. 229

TOTAL 207 260 | 230% 401 323 19,5% 608 592 | 27%.... 1200
Média 29,4% Media I 19,1% Média -3,1%

Fonte: Dados da pesquisa (2018).

Esse aumento significativo gratificacdes, que se traduzem em cargos de gestdo, é
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 finalidade era a expansdo das universidades federais, bem como o incentivo ao acesso € a
permanéncia dos académicos na educacdo superior. Esse programa foi uma das acgdes que
integraram o Plano de Desenvolvimento da Educacdo (PDE).

O Reuni buscou ampliar 0 acesso e a permanéncia na educacdo superior. A meta
era dobrar o numero de alunos nos cursos de graduacdo em dez anos, a partir de 2008, e
permitir o ingresso de 680 mil alunos a mais nos cursos de graduacdo. Para alcangar o
objetivo, todas as universidades federais aderiram ao programa e apresentaram ao ministério
planos de reestruturacdo, de acordo com a orientacdo do Reuni. As ac¢des preveem, alem do
aumento de vagas, medidas como a ampliacdo ou abertura de cursos noturnos, 0 aumento do

namero de alunos por professor, a reducdo do custo por aluno, a flexibilizacao de curriculos e

® Institui o Programa de Apoio a Planos de Reestruturacéo e Expanséo das Universidades Federais - REUNI.
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0 combate a evasdo (BRASIL, 2018). Estas iniciativas certamente exigiram da UFPE a
criagdo de condigdes estruturais e de recursos humanos.

No que diz respeito a distribuicdo do total das funcdes de confianga e cargos de
direcdo dos servidores ilustrados na Tabela 4, as mulheres, sinalizadas na cor laranja, foram
beneficiadas na area técnica, com média de 29,4% superior a participagdo dos homens.
Porém, quando observado sob o ponto de vista da participagdo dos docentes, o quadro
praticamente favorece o género masculino, assinalado na cor azul, com média de 19,1%
superior a participacdo do género 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.
Tabela 5 — Distribuicdo das func¢des de gestdo (FGs e CDs) entre os servidores da UFPE
Cargos Técnicos Docentes Total Geral Total
(F-M)/F (F-M)/F (F-M)/F
M Fo—g — M Fo—g — M Fo— g MeF
Assessor 2 5 71,0% 4 1 W75.0% 6 6 | 0,0% 12
Assessor de reitor 0 0 1 o  [Wi00,0% 1 o [Ii00,0% 1
Assistente administrativo 11 5 69,00 0 0 1 1 [ 0,0% 2
Assistente técnico 1 1 | 00% 0 0 1 1 | oow 2
Auditor 1 o  [i60.0% 0 0 1 o  [Wi60,0% 1
Chefe 47 46 | 6,4% 14 5  [W64,3% 61 49 I 19,7% 110
Chefe de departamento 0 0 25 20 | 20,0% 25 20 [ 20,0% 45
Chefe de secdo 7 5  W2s6% 0 0 7 5  W286% 12
Chefe de servico & 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 pés-graduacéo 0 0 19 14 W26,3% 19 14 W26,3% 33
Coordenador administrativo 4 4 0,0% 3 3 | oo0% 7 7 | o0% 14
Coordenador de curso de 0 1 HH“HH‘%O0,0% 66 69 mm 51,0% 66 70 HHHH 49,0% 136
graduacéo
Coordenador de extensdo 0 0 3 3 [ 0,0% 3 3 [ 00% 6
Diretor 16 13 | 18,8% 9 12 25,0% 25 25 | 00% 50
Diretor de centro académico 0 0 7 1 85, 7% 7 1 iss, 79 8
Diretor de divisio 2 o  WH00,0% 0 0 2 o  [W00,0% 2
Diretor de 6rgdo suplementar 0 0 1 0 ‘|HHHHH1000% 1 0 HHMHHH 100,0% 1
Gerente 25 15 [140,0% 0 0 25 15 W740,0% 40
Pregogiro 5 4 | 200% 0 0 5 4 I 20,0% 9
Presidente 0 0 2 o  [60,0% 2 o  [W00,0% 2
Pro-reitor 1 2 50,0% 3 o  [Wi00.0% 2 W50,0% 6
Reitor 0 0 1 o  [60,00% 1 o  [W00,0% 1
Secretério 103 156 | 60,0% 0 0 103 156 60,0% 220
Superintendente 1 1 Wo,0% 0 0 1 1 | oo%w 2
Vice diretor 0 0 4 1 W75,0% 4 1 [7s,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% 0 1 100,0% 1
TOTAL 272 313 | 13,1% 176 140 11205% 453 455 0,4% 867

Fonte: Dados da pesquisa (2018).
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Na Tabela 5 é possivel ter uma visdo da preponderancia masculina no controle da
gestdo da universidade nas posi¢des mais na hierarquia, exceto o caso de vice-reitora, mas,
esta € uma situacdo de apenas uma vaga.

Ainda, a Tabela 5 retrata mais uma vez que, no que diz respeito a distribuicdo do
total dos cargos de gestdo, os homens, sinalizadas na cor azul, foram beneficiados na area
docente, com média de 20,5% superior & participacdo das mulheres e, na &area técnica, a
situacdo novamente se inverte, com preponderancia das mulheres, com média de 13,1%
superior aos homens. No computo final, contudo, a situacdo em ambos o0s géneros
praticamente se iguala, com apenas 0,4% favoravel as mulheres.

Os cargos de gestdo nos quais se destacam as docentes séo os de Coordenador de
Curso, de Diretor, Vice-Diretor de Centro e Vice-Reitor. Na Tabela 5 pode-se observar que
entre os TAES se destacam as secretarias, ocupacdes tradicionalmente exercidas por mulheres,
e como ja discutido na Introdugdo, embora recebam FGs, os cargos de secretario ndo se
configuram obrigatoriamente como cargos de gestdo. Portanto, na Tabela 6, estdo distribuidos
os niveis de FG entre a funcdo de secretarios da UFPE e, como pode-se ver, estdo
concentrados nos niveis mais baixos, entre FG - 4 até FG - 6. E indo mais adiante na Tabela 7,
constata-se que a remuneracdo recebida é insignificante e, portanto, ndo se configura num
cargo de gestdo. Mas, 0 que se destaca, € que a concentracdo dessas fungdes recai sobre as

servidoras do género feminino.

Tabela 6 — Distribuicéo das fungdes de Secretario por nivel de FG entre os TAES

Nivel de
G 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).
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4.2 Os niveis das fun¢@es gratificadas e dos cargos de direcéo

A Tabela 7 apresenta os valores para cada FG, os quais foram instituidos pela
UFPE com base na Lei N° 13.328, de 29 de julho de 2016.

Tabela 7 - Valores das FGs instituidas na UFPE a partir de janeiro de 2018

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

FG-1 R$ 131,35 R$ 218,04 R$584,11 R$ 933,50
FG-2 R$ 112,20 R$ 186,24 R$ 329,59 R$ 628,03
FG-3 R$ 92,95 R$ 154,29 R$ 261,92 R$ 509,16
FG -4 R$ 63,53 R$ 105,45 R$ 90,18 R$ 259,16
FG-5 R$ 52,30 R$ 86,81 R$ 71,19 R$ 210,30
FG-6 R$ 38,73 R$ 64,30 R$ 51,17 R$ 154,20

FCC Valor Unico R$ 940,84

GDAF(*)Gratificacdo de atividade pelo desempenho de fungéo_(art. 15 da Lei Delegada n.° 13,
de 27 de agosto de 1992). AGE(**)Adicional de gestdo educacional.
Fonte: BRASIL (2016)

A Tabela 8, por seu turno, apresenta os valores para cada CD, os quais foram
instituidos pela UFPE com base na Lei n° 13.328, de 29 de julho de 2016.

Tabela 8 - Valores das CDs instituidos na UFPE a partir de janeiro de 2018

Nivel do CD Valor em R$
CD-1 R$ 12.893,89
CD-2 R$ 10.778,50
CD-3 R$ 8.461,62
CD-4 R$ 6.144,74

Fonte: Brasil (2016).

4.3 Os processos de selecao dos servidores para ocupar os cargos de gestao

Na Tabela 9, pode-se ter uma dimensdo da distribuicdo das FGs e CDs dos
servidores por género, pois refletem como a autoridade é distribuida em entre os géneros na
estrutura organizacional da UFPE. Embora o poder se exerce de varios modos, ele também
estd presente nas organizacdes, enraizado nas posicdes ocupadas, conferindo ao ocupante do

cargo autoridade formal e legitima.
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Sobre isso, destaca-se um trecho da entrevista realizada com a Pré-Reitora da

Progepe, Lenita Almeida Amaral, sobre como ocorriam 0s processos de sele¢do, admissao e

demisséo dos servidores para ocupar 0s cargos de gestdo na UFPE durante o seu mandato:

Em relacdo a Progepe, sdo basicamente as pessoas que se destacam pelas suas
competéncias nas areas de atuacdo. Entdo a pessoa para ocupar um cargo de gestdo, um
cargo de lideranca tem que ter algumas competéncias: ter um bom relacionamento
interpessoal para poder comandar equipes, conhecimento daquela area ou pelo menos
demonstrar interesse em aprender, de resolver problemas no dia a dia. Entdo eu destaco
pessoas que tenham esse perfil. Entdo essa era a forma de admitir pessoas nesses cargos de

chefia.

Tabela 9 — Distribuicdo das FGs e CDs entre os servidores da UFPE de 2011 a 2016

GratificacGes Técnicos Docentes ggf’ill ggﬁi 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
CD4 12 9 9 10 21 19 40
FG-1 59 60 65 50 124 110 234
FG-2 16 21 1 17 22 39
FG-3 33 30 0 33 30 63
FG-4 11 27 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).

A Tabela 9 mostra 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 FG6, de baixo poder de decisdo e menor remuneragdo. 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 proporcdo nas posicoes

mais altas da carreira, naqueles cargos associados a melhores salarios e maior prestigio

académico.
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A distribuicdo dessas FGs e CDs por género deixa evidente que 0 acesso das
mulheres a cargos do alto escaldo é mais restrito. A universidade, que de certo modo tem mais
autonomia para gerenciar essa distribuicdo de cargos de confianca entre os géneros, tornando
as designacdes de funcbes equilibradas, reforca esse esteredtipo, principalmente em
determinadas fungdes que historicamente sempre foram preenchidas por homens.

A hipétese de serem os critérios adotados para designar um cargo de gestdo,
como citado acima pela ex Pré-Reitora é insuficiente para descrever com maior precisdo
porque as profissionais do sexo feminino ainda tém mais dificuldade do que aqueles do sexo
masculino para ingressar nos cargos de gestdo no mais alto escaldo da UFPE.

Todavia, em outra parte da entrevista realizada com a ex Pré-Reitora Lenita
Almeida Amaral, quando questionada como eram feitas as escolhas dos servidores para
exercerem as funcdes gratificadas de chefia e cargos de direcdo, 0s quais nao sao eleitas por

meio de processo eleitoral, a mesma respondeu:

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 Orgamento e Financgas, o candidato, além de ter experiéncia na area, também terd 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
0 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, masculino ou feminino, ndo tem responsabilidades domésticas e
pode se concentrar em seu trabalho em tempo integral. Isso ignora o fato de que muitas
mulheres ainda precisam trabalhar um segundo turno em casa ou suas necessidades de
licencas para tratamento de salde e maternidade, temas discutidos mais adiante neste
dissertacdo.

O que mostra Kelan (2008), é que a relativa auséncia de género nos discursos nao
significa que o género ndo importa. Num contexto social em que o modo dominante de
divisdo do trabalho domeéstico atribui as mulheres a maior parte do cuidado com os filhos, as
penaliza desproporcionalmente em relagdo a “demonstrar competéncias e desenvoltura para
resolver problemas e assumir responsabilidades”, considerando que as mesmas podem ndo ter
as mesmas condicdes de obter o0 mesmo tipo de credenciais ou caracteristicas que seus colegas

homens.
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Em todos os casos, 0 que nao esta claro, € como cada servidor, docente ou
técnico, “demonstra as competéncias requeridas” para acessar 0s cargos de gestdo. Neste
quadro, a metafora teto de vidro € um dispositivo para capturar e explicar as dimensdes
simbolicas da discriminacdo contra as docentes do género feminino na UFPE, embora as
mesmas estejam num nivel educacional tdo elevado quanto os docntes do género masculino.
Esta condicdo nos faz recorrer a Steil (1997), que se refere a metéfora teto de vidro como uma
barreira que, de tdo sutil, é transparente, mas suficiente forte para evitar a ascencdo de
mulheres aos niveis mais altos da hierarquia organizacional. Em outras palavras, recorrendo
agora a Bendl e Schmidt (2010), parece que ndo € apenas o teto que estd segurando as
mulheres, é toda a estrutura da UFPE: as barreiras ao avan¢o ndo estdo somente acima das
docentes, elas estdo ao seu redor.

O teto de vidro € a barreira ndo reconhecida para o avanco das mulheres, mas é
um limite transparente que parece ser fiavel ou estatico e em termos de espaco metaforico
também palpavel. Em relacdo ao vidro, o limite também ¢é tangivel, mas na maior parte
invisivel. O vidro, como um meio duro, mas também fragil, proporciona uma barreira
invisivel. Embora permita que o insider veja para fora e o outsider para dentro, 0 espaco €
limitado por paredes e um teto de vidro.

Em outras palavras, um teto de vidro dificulta grupos diferentes ao acesso aos
cargos de gestdo. Como esses limites sdo transparentes, as mulheres podem ver o préximo
nivel hierarquico, mas os obstaculos invisiveis (como ocorre o processo de selecdo dos
servidores, como s&o identificadas e o que significam as “competéncias” dos candidatos, qual
o sentido da “responsabilidade” que se espera da pessoa que vai assumir o cargo), impedem o
acesso a ele. Assim, as docentes ainda estdo em desvantagem e sub-representadas em posicoes
de lideranca, enquanto os homens continuam a avancar em cargos de gestdo nos mais altos
escaldes.

Como se 1é no Quadro 07, um mesmo cargo, por exemplo, Diretor ou Chefe,
pode receber FG ou CD de diferentes niveis e, consequentemente, diferentes valores em reais.
Quanto a estas situacdes, destaca-se outro trecho da entrevista realizada com a senhora Lenita
Almeida Amaral, na qual, a mesma explica porque um mesmo cargo de gestao, por exemplo,

Chefe e Diretor recebem diferentes gratificagoes.
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A universidade tem uma estrutura organizacional como todas as demais. Nessa estrutura
organizacional tem os cargos de diregdo, como Reitor, Vice-Reitor, Pro-Reitores, Diretores
de Pr6-Reitorias, Diretores de Centro, além dos Diretores de Orgdos Suplementares. Essas
funcgdes que sdo da alta administracdo recebem gratificacdes denominadas CDs. A FG 1 é
uma funcéo gratificada para Chefe de Departamentos, Coordenacdes de Graduacgdo e Pds-
Graduacdo e fungdes de Coordenacédo, portanto, em todas as universidades essas funcdes de
chefia e coordenacfes recebem o mesmo valor e a mesma FG 1. Logo, é a posicdo na
estrutura organizacional que define quais serdo as CDs e FGs. A diferenca entre elas é o
valor e a posi¢do hierarquica na estrutura. O Diretor esta acima do chefe de Departamento,
por isso ha diferencas de valores. Vai depender de onde a caixinha da estrutura
organizacional estd. Se é Chefe de Divisdo, de Sessdo, de Setor ou de Departamento, etc...
Nao ¢ a nomenclatura “Chefe” que define a FG, s@o as obrigagdes que a fungio exige: um
Chefe de Departamento tem mais obriga¢cdes do que um Chefe de Divisdo ou de Setor,

embora todos sejam chefes.

Quadro 07 - As gratificagcdes e 0s cargos correspondentes

Funcéo Cargo de
Gratificada Direcéo
FG CD
Chefes de Departamentos
Académicos, Coordenacdes
FG1 dos Centros Académicos e das CD1 Reitor
Pro-Reitorias e Coordenacéo
de Biblioteca Setorial
Assistentes de Pro-Reitores,
FG2 GerenAtesf de Centros CD2 Vice-Reitor e Pré-Reitores
Académicos e algumas
Secretarias
Assessores do Reitor, Chefe
de Gabinete do Reitor,
Diretores de Divisdes e Diretores  dos  Centros
FG3 ; CD3 .
algumas Secretarias Académicos, Procurador da
UFPE, Superintendéncia e
Orgaos Suplementares
Assessores do Reitor,
Chefes de Servicos e de Diretores de Pro-reitoras,
FG4 Escolaridades dos Centros CD4 Diretores dos Orgéos
Académicos Suplementares e da
Superintendéncia
Secretarios de Reitor (a),
£G5S Vice-Reitor (a), Pré-Reitores
(a), Diretores (as) dos Centros
Académicos
£G6 Sgcretérios e Chefes de
diversos setores
Funcdo de Coordenador de
Cursos de Graduacdo e Pds-
FCC ~ A X
Graduacdo que e equivalente a
FG 1

Fonte: Dados da pesquisa (2018).
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No que diz respeito a distribuicdo de docentes de cada género pelas diferentes
areas do conhecimento, a Tabela 10 confirma o que j& constataram Moschkovich e Almeida

(2015), que os casos de menor presenca feminina estdo nas ciéncias exatas e nas engenharias.

Tabela 10 - Distribuicdo das FG e CD na estrutura organizacional da UFPE

- . Total | Total %
CENTROS ACADEMICOS Técnicos Docentes Geral | Geral Total  T4ta)
M F M F M F [ MeF MeF
Centro Académico do Agreste (CAA) 11 6 13 13 24 19 43
Centro de Artes e Comunicagio (CAC) | 9 12 24 18 33 30 63
Centro Académico de Vitdria (CAV) 2 6 6 10 8 16 | 24
Centro de Biociéncias (CB) 7 7 15 19 22 26 48
Centro de Ciéncias Exatas da Natureza
(CCEN) 7 17 16 5 23 22 45
Centro de Ciéncias Juridicas (CCJ) 4 ° 6 1 10 6 16
0,
Centro de Ciéncias da Saude (CCS) 9 15 15 25 24 40 64  65%
Centro de Ciéncias Sociais Aplicadas
(CCSA) 12 14 13 18 25 43
Centro de Educacédo (CE) 5 10 5 11 10 21 31
Centro de Filosofia e Ciéncias
Humanas (CFCH) 10 11 15 13 25 24 49
Centro de Informatica (Cln) 5 6 9 1 14 7 21
Centro de Tecnologia e Geociéncias
(CTG) 12 13 32 6 44 19 63
Orgaos Suplementares 46 34 0 0 46 34 80 10%
Gabinete do Reitor 25 20 3 4 28 24 52
Pro-Reitoria de Assuntos Académicos
(Proacad) 3 8 1 0 4 8 12
Pro-Reitoria para Assuntos Estudantis
(Proaes) 2 4 0 1 2 5 7
Pro-Reitoria de Comunicacéo,
Informag&o e Tecnologia da 2 5 1 0 3 5 8
Informagédo (Procit)
Pro-Reitoria de Extensdo e 2504
Cultura(Proexc) & 9 v 0 . 9 12
Pro-Reitoria de Gestéo de Pessoas e
Qualidade de Vida (Progepe) ¢ 24 v 0 ¢ 24 &
Pro-Reitoria de Gestdo Administrativa
(Progest) 16 13 0 0 16 13 29
Pro-Reitoria de Pesquisa e Pés-
Graduagdo (Propesq) : 8 . 0 2 8 =
Pro-Reitoria de Planejamento, 12 14 0 0 12 14 26

Orcamento e Financas (Proplan)

Total de servidores com gratificagdo = 207 259 176 140 383 399 782  100%

Total geral de servidores na UFPE | 1.699  2.148 | 1.160 954 2.859 3.102 5.961

Percentual das gratificagdes em

x . 3,47% 4,34% | 2,95% 2,35% | 6,43% 6,69% 26,24%
comparagcdo total de servidores

Fonte: Dados da pesquisa (2018).


https://www.ufpe.br/progepe
https://www.ufpe.br/progepe
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Os docentes do género masculino se concentram mais na gestdo dos seguintes
centros:

a. Centro de Ciéncias Exatas da Natureza (CCEN), com 16 gestores masculinos

e 05 femininas;

b. Centro de Tecnologia e Geociéncias (CTG), com 32 gestores masculinos

contra 06 femininos;

c. Centro de Informatica (Cin), com 09 gestores masculinos, contra apenas 01

gestora feminina.

As docentes do género feminino, por sua vez, estdo mais concentradas na gestéo
dos seguintes centros:

a. Centro de Ciéncias da Saude (CCS), com 25 gestoras mulheres contra 16

homens;

b. Centro de Biociéncias (CB), com 20 gestoras mulheres contra 15homens;

c. Centro de Educacdo (CE), com 11 gestoras mulheres contra cinco homens.

A Tabela 11 revela um acumulo maior de homens com CD nos Centros (CAA,
CCEN, CCJ, CIN, CTG e Orgdos Suplementares). Nos outros Centros e Pro-Reitorias (CAV,
CB, CCS, CCSA, CE, Proacad, Proext, Progepe e Propesq) ha uma maior concentracdo de
mulheres.

Os demais Centros Académicos apresentam um equilibrio entre a distribuicdo das
FGs. No total geral, a diferenca entre homens e mulheres é de apenas 16 (homens 383 —
mulheres 399).

Ha mais mulheres da area técnica com FG e CD na Reitoria e Orgios
Suplementares (139) do que em todos os 12 Centros Académicos da UFPE (120). Destaque
para a Progepe, que das 33 FGs e CDs lotados na Pro-Reitoria, 24 eram designadas para
mulheres.

Outra saliéncia séo os 25% de todas as FGs e CDs da UFPE concentrados na
Reitoria (Gabinete do Reitor e Pro-Reitorias), enquanto que nos 12 Centros Académicos da
UFPE, incluindo os Campi de Vitdria (CAV) e Caruaru (CAA), o total € de 65%, e 10% estdo
concentradas nos Orgdos Suplementares: Biblioteca Central (BC), Editora, Hospital das Clinicas
(HC), Lika (Laboratério de Imunopatologia Keizo Asami), Nucleo de Educacdo Fisica e Desportos,
Nucleo de Saude Publica, Nucleo de Tecnologia da Informacdo e Nucleo de TV e Réadios
Universitarias.

Destaque para o Gabinete do Reitor, das Pro-Reitorias e dos Orgios

Suplementares que sdo, em sua grande maioria, dirigidos por técnicos. Mas a maior
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diferenciacéo diz respeito ao total de 192 FGs e CDs designadas entre os 582°, servidores
(TAEs e docentes) lotados na Reitoria (Gabinete do Reitor e Pré-Reitorias). Ou seja, em
junho de 2017, 33% dos servidores lotados na Reitoria tinham acesso a uma das FGs ou CDs
dos mais variados niveis e remuneracéao.

A desproporgdo maior diz respeito as 478 funcdes gratificadas (FG1) e Cargos de
Diregdo (CD1, CD2, CD3 e CD4) existentes na UFPE, remunerados com maior valor e
também com maior poder de decisdo na estrutura organizacional, das quais 90 delas estéo
concentradas na Reitoria (Gabinete do Reitor e Pro-Reitoras), revelando que 18,82% dos
servidores lotados na Reitoria recebem valores de funcdes gratificadas que variam entre R$
933,50 e R$ 12.893,89.

Os resultados da Tabela 11 evidenciam como os cargos com as FGs e CDs com
os valores mais altos se concentram nos homens (assinalados na cor azul), ou se igualam entre
homens e mulheres (assinalados na cor verde). Da mesma maneira, as CDs, gratificacdes
destinadas aos altos escal6es da UFPE, com maior poder de decisdo na universidade, estdo
monopolizados no contingente masculino. As mulheres ocupam mais funcdes de nivel e valor
intermediario.

Observando as Tabelas 10 e 11, a metafora firewall (BENDL; SCHMIDT, 2010),
abre novos caminhos e perspectivas para a compreensdo e investigacdo relativas a distribuicdo
das FGs e CDs na UFPE, em relacédo aos setores e ao género.

Firewall, uma parte de um sistema ou rede projetada para bloquear o acesso ndo
autorizado, permitindo a comunicacdo externa somente por pessoas autorizadas. A metafora
firewall sugere um discriminador que administre esse espaco virtual intangivel aparentemente
sem fronteiras, a saber, os seus criadores, gatekeeper, desenvolvedores de firewall
(FRANTZEN et al., 2001 apud BENDL; SCHMIDT 2010), que rejeita sinais indesejados.
Uma vez que, por definicdo, essa metafora permite uma referéncia a um gatekeeper, os limites
podem ser considerados como sendo inventados intencionalmente com base em interesses
pessoais e organizacionais, gerenciados por meio de caracteristicas estruturais.

Ao se referir aos gatekeepers, um modus operandi intencional de impedir que
pessoas indesejadas entrem no sistema possibilitando-lhes imaginar os cddigos de login
aplicados para a selecdo das pessoas. O primeiro codigo a ser decifrado seria saber quais séo
as gratificacbes disponiveis na UFPE, seus niveis e valores, e como estdo atualmente

distribuidas.

¢ Conforme dados fornecidos pela Progepe em junho/2017.
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Tabela 11 — Distribuicdo das FGs e dos CDs com seus valores correspondentes, entre 0s cargos de
gestao por género

Tipo de Valor Total de Total de

FG/CD ((R8))] homens mulheres
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

o

I 100,0% 1
I 100,0% 1

Auditor CD4 R$6.144,74 1
FG1 R$ 933,50
FG2 R$ 628,03

Chefe FG3 R$ 509,16 61 49 55,0% 110
FG4 R$ 259,16
FG5 R$ 210,30

o

Chefe de departamento FG1 R$ 933,50 25 20 HH 56,0% 45
FG4 R$ 259,16
Chefe de secdo FG5 R$ 210,30 7 5 58,0% 12

FG6 R$ 154,20

FG3 R$ 509,16
Chefe de servico FG4 R$259,16 3 5 63,0% 8

FG5 R$ 210,30

FG6 R$ 154,20

FG1 R$ 933,50

Coordenador FG2 R$ 628,03 58 73 56,0% 131
FG3 R$ 509,16

Coordenador de curso de graduagdo FG1 R$ 933,50 66 58 | 53,0% 20

Coordenador de pés-graduagio FG1  R$ 933,50 19 14 I 580% 33

Coordenador administrativo FG1 R$ 933,50 7 7 50,0% 14

Coordenador de extensao FG1 R$ 933,50 3 3 50,0% 6

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 académico CD3 R$ 8.461,62 7 1 W’m 88,0% 8

Diretor de divisdo FG3 R$ 509,16 mwm 100,0% 2

Diretor de 6rgédo suplementar CD4 R$ 6.144,74 1 0] mwm 100,0% 1
FG1 R$ 933,50

Gerente FG2 R$ 628,03 25 15 M 63,0% 40
FG3 R$ 509,16

Pregoeiro FG3  R$509,16 5 4 I 56,0% 9

Presidente FG1 R$ 933,50 2 0 ”W”Wm 100,0% 2
FG3 R$ 509,16

Pro-reitor b2 R$10.778,50 2 m’m 67,0% 6
CD3  R$8.461,62

Reitor CD1 R$12.893,89 1 0 MIWM 100,0% 1

Superintendente CD3 R$ 8.461,62 1 1 50,0% 2

Vice diretor FG1  R$93350 4 1 1 80,0% 5

Vice-diretor de centro FG1 R$ 933,50 3 4 43,0% 7

Vice-reitor CD2 R$10.778,50 0 1 100,0% 1

Fonte: Dados da pesquisa (2018).
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Os servidores da area técnica que atuam no Gabinete do Reitor e Pro-Reitorias
tém acesso a essas informacoes e, portanto, isso deve explicar porque tamanha quantidade de
gratificacdes estdo distribuidas entre estes setores. Essa concentracdo de gratificacdes na alta
administracdo nas universidades, vai de encontro ao tripé formado pelo ensino, pela pesquisa
e pela extensdo, que constitui o eixo fundamental da universidade brasileira, e que é operado
nos Centos Académicos.

Mas, para entrar no sistema € preciso conhecer e decifrar o significado desses
codigos, como as pessoas sao selecionadas para ter acesso as FGs e CDs: género, idade,
servidor docente ou técnico, estar lotado na Reitoria ou em um Centro Académico, etc. A
solucdo ou a chave para superar a discriminacéo é decifrar as senhas corretas.

A metafora firewall representa limites invisiveis que podem ser alterados
rapidamente alterando os cddigos do firewall. No entanto, como consequéncia desta
flexibilidade do sistema, os cddigos e os limites permanecem bastante obscuros para aqueles
que estdo fora do sistema, como revelam os dados apresentados nas Tabelas 10 e 11, tanto em
relacdo ao género (como veremos com mais detalhes a seguir), quanto a distribuicdo das

gratificacdes entre os setores da UFPE.

4.4 A representatividade das mulheres na alta administracdo da UFPE

A UFPE, assim como todas as organizacOes, 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.  Pro6-Reitoria de Assuntos Académicos (Proacad)
Il.  Pré-Reitoria de Pesquisa e P6s-Graduacdo (Propesq)
I1l.  Pré-Reitoria de Extensdo e Cultura (Proexc)
IV.  Pro-Reitoria de Gestdo Administrativa (Progest)
V.  Pro-Reitoria de Planejamento, Orcamento e Financas (Proplan)
VI.  Pré-Reitoria para Assuntos Estudantis (Proaes)
VIl.  Pro-Reitoria de Comunicacdo, Informacédo e Tecnologia da Informacéao (Procit)
Além disso, a alta administracdo da UFPE é constituida por quatro Conselhos
Superiores, cuja atribuicdo é a de auxiliar a Reitoria e suas Pro-Reitorias na tarefa de
administrar a instituicdo. Cada um desses 6rgdos deliberativos exerce funcdo normativa,

deliberativa e consultiva especificas em regime de colaboracéo entre si.
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O Conselho Universitario é o 6rgéo deliberativo superior normativo e consultivo
da UFPE, constituido pelos membros integrantes do Conselho de Administracdo (CADM) e
do Conselho Coordenador de Ensino, Pesquisa e Extensédo (CCEPE).

O CADM’ é a instancia responsavel pelas matérias administrativas da instituicao
e é constituido pelo Reitor, Vice-Reitor, Pro-Reitores, Ex-Reitores, Diretores e Vice-Diretores
de Centros Académicos, representantes das classes do magistério, das classes empresariais,
dos estudantes de graduacéo e de pds-graduacao e dos técnicos-administrativos em educacao.

O CCEPE?® gerencia as acdes ligadas as areas indissociaveis do ensino, da
pesquisa e da extensdo, constituido pelo Reitor, Vice-Reitor, Pro-Reitores, Diretores e Vice-
Diretores dos Centros Académicos, trés representantes eleitos pelo Conselho Departamental
de cada Centro, representantes dos coordenadores de cursos e dois representantes dos
estudantes, sendo um de graduacdo e outro de poOs-graduacdo, além do representante da
FAFIRE.

O Conselho de Curadores® é o 6rgdo encarregado da fiscalizagdo econémico-
financeira da UFPE, constituido por dois membros eleitos pelo Conselho de Administracéo,
dois membros eleitos pelo Conselho Coordenador de Ensino, Pesquisa e Extensdo, e pelos
representantes do corpo docente, do corpo discente, do Ministério da Educacdo (MEC) e da
comunidade.

Outrossim, Diretores e Vice-Diretores de Centros Académicos também comp&em

a alta administracdo da UFPE e representam alguns dos conselhos como exposto acima.

4.4.1 Reitores e vice-reitores no periodo de 1946 a 2015

Observa-se no Quadro 08 e no Gréfico 02 a completa auséncia de docentes do
género feminino no cargo de Reitora. Portanto, em 17 mandatos de cargo de Reitor (quatro
anos cada)™, todos os Reitores nomeados foram homens (inclusive o Reitor atual que est4 em

exercicio desde 2015).

"0 CADM é regido pelo Art. 20 do Estatuto da UFPE.
® O CCEPE é regido pelo Arg. 24 do Estatuto da UFPE.
% 0 Conselho de Curadores é regido pelo Art. 27 do Estatuto da UFPE.

19 Reitor e Vice-Reitor devera ter um mandato de 4 anos, permitida uma reconducao (art. 30, § 5° do Estatuto da
UFPE) e Decreto 1.916/1996, que regulamenta o processo de escolha dos dirigentes de instituicdes federais (art.
5.9), 0 mandato de Reitor e de Vice-Reitor de universidade sera de quatro anos, sendo permitida uma Unica
reconducao para 0 mesmo cargo.



Quadro 08 — Relacao dos Reitores da UFPE de periodo de 1946 a 2015

Ano

ago/1946-ago/1959

| Reitor

Joaquim Ignacio de Almeida
Amazonas 21

Vice-Reitor

Soriano Neto
Edgar Altino

91

ago/1959-ago/1964

Jodo Alfredo Gongalves da Costa
Lima [nota 2]
Newton da Silva Maia

Newton da Silva Maia

ago/1964-ago/1971

Murilo Humberto de Barros
Guimaraes

Jonio Lemos
Marcionilo de Barros Lins

ago/1971-ago/1975

Marcionilo de Barros Lins

Rémulo Maciel

set/1975-set/1979

Paulo Frederico do Rego Maciel

Geraldo Lafayette Bezerra

dez/1979-nov/1983

Geraldo Lafayette Bezerra "*°

Geraldo Cal&bria Lapenda

Geraldo Calébria Lapenda

nov/1983-nov/1987

George Browne do Rego

Maria Antdnia Amazonas
McDowell

nov/1987-nov/1991

Edinaldo Gomes Bastos

Efrem de Aguiar Maranh&o

nov/1991-nov/1995

Efrem de Aguiar Maranh&o

José Luiz Barreira

dez/1995-dez/1999
dez/1999-out/2003

Mozart Neves Ramos™®? 4

Geraldo José Marques Pereira

Geraldo José Marques Pereira

out/2003-out/2007
out/2007-out/2011

Amaro Henrique Pessoa Lins

Gilson Edmar Gongalves e Silva

out/2011-out/2015

Anisio Brasileiro de Freitas

out/2015-

Dourado

Silvio Romero de Barros Margues

Florisbela de Arruda Camara e
Siqueira Campos

Fonte: Dados da pesquisa (2018).

1. Ir para cima? reeleito para varios mandatos, desempenhou a fungéo de Reitor por 12 anos, falecendo
antes do término do Ultimo mandato (ago/1959)
2. Ir para cimat renunciou antes do término do mandato (em jun./1964), havendo o Vice-Reitor concluido

o0 periodo (ago/1964)

3. Ir para cima? faleceu antes do término do mandato (em abr./1983), havendo o Vice-Reitor concluido o
periodo (nov./1983)

4. Ir para cimat renunciou antes do término do mandato (em fev./2003), havendo o Vice-Reitor concluido
o0 periodo (out/2003)

Relativo ao cargo de Vice-Reitoria, apenas duas mulheres foram nomeadas. A

gestdo da primeira foi no periodo de 1983-1987, e, depois houve um intervalo de 32 anos entre a

primeira e a ultima, que esti em exercicio desde 2015.



Grafico 02 — Reitores e Vice-Reitores da UFPE (1946 a 2015)
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Fonte: Dados da pesquisa (2018).

4.4.2 Pro-Reitores

Percebe-se na Tabela 12 que ha um equilibrio entre homens e mulheres e entre
servidores técnicos e docentes, nos ultimos trés mandatos, nas indicagdes para o cargo de Pro-
Reitoria. Inclusive os cargos que estdo atualmente em exercicio, estdo distribuidos entre

quatro homens e quatro mulheres.

Tabela 12 — Levantamento dos Pré-Reitores*' da UFPE nos Gltimos trés (03) mandatos por género e
por cargo (TAE e docente)™

Total Total

Técnicos Docentes Geral Geral Total

Pré-Reitores (as) M E M F M F 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 género masculino recebeu CD-03 (R$ 8.461,62), enquanto que todos 0s

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

12 Incluindo também os Pré-Reitores atuais.
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outros (homens e mulheres) receberam CD-02 (R$ 10.778,50). Destacando que atualmente a
UFPE possui oito Pro-Reitorias que sdo comandadas por quatro servidores do género
masculino (sendo 01 técnico e 03 docentes) e quatro do género feminino (sendo 03 técnicos e
01 docente).

4.4.3 Conselhos Superiores - membros titulares

Como se observa nos Gréafico 03 e 04, a representatividade total dos homens nos
quatro Conselhos Superiores da UFPE entre os membros que estavam em exercicio em
janeiro de 2018 é de 65%, enquanto que das mulheres é de apenas 35%.

Gréfico 03 — Representatividade dos homens e mulheres nos
Conselhos Superiores da UFPE que estavam em exercicio mar¢o/2018

60
S0
40
30
20
10
0
Conselho de Conselho de Conselho Conselho
Administracio Curadores Coordenador Universitario
de Ensino,
Pesquisa e
Extensio
EHomens 28 6 43 57
u Mulheres 11 3 25 32

Fonte: Dados da pesquisa (2018)
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Gréfico 04 — Percentual total da representatividade dos homens e mulheres nos
Conselhos Superiores da UFPE que estavam em exercicio em mar¢o/2018

B Homens

B Mulheres

Fonte: Dados da pesquisa (2018).

Observando o Gréafico 05, nota-se que houve um total de 782 nomeacgdes
destinadas aos homens e 508 nomeacdes destinadas as mulheres, ou seja, ndo houve uma
significativa mudanca nessas nomeacdes durantes esses 10 dltimos anos, ficando as mulheres

sempre com uma pequena representatividade.

Gréfico 05 — Total das nomeacdes dos Conselheiros Superiores entre 2000 a 2018

Conselho Universitario (CADM +
CCEPE)

Conselho Coordenador de Ensino,
Pesquisa e Extensio (CCEPE)

Conselho de Administracio (CADNM)

Conselho de Curadores

0 200 400 600 800
Conselho .
. Conselho de Coordenador de (:(tn?e.lh’o"
Conselho de . - - . Universitario
_— i Administracio | Ensino, Pesquisa e .
Curadores . = (CADM +
(CADM) Extensao CCEPF)
(CCEPE) o
= Homens 52 112 251 367
= Mulheres 22 49 196 241

Fonte: Dados da pesquisa (2018).
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4.4.4 Diretores e Vice-Diretores dos Centros Académicos da UFPE

Do total de 12 Diretores dos Centros Académicos da UFPE em exercicio em
janeiro de 2018, apenas duas mulheres ocupavam o referido cargo de Diretora e cinco de
Vice-Diretora (Quadro 09 e Grafico 06). Destacando que o tempo de mandato para a referida
funcdo é de dois anos, podendo ser reconduzido uma vez, segundo o art. 43 do Estatuto da
UFPE.

Quadro 09 — Relacédo dos Diretores e Vice-Diretores dos Centros Académicos da UFPE em exercicio

em janeiro/2018.

Centros

Centro Académico do Agreste
(CAA)

| Diretores

Prof. Manoel Guedes
Alcoforado Neto

|‘ Vice-Diretores

Profa. Ana Paula Freitas da
Silva

Centro de Artes e
Comunicacgéo (CAC)

Prof. Walter Franklin Marques
Correia

Profa. Cristiane Maria
Galdino de Almeida

Centro Académico de Vitoria
(CAV)

Prof. Dr. José Eduardo Garcia

Prof. Dr. René Duarte

Centro de Biociéncias (CB)

Profa. Maria Eduarda de
Larrazabal

Profa. Oliane Maria Correia
Magalhdes

Centro de Ciéncias Exatas e da
Natureza (CCEN)

Prof. Marcelo Navarro

Prof. Renato José de Sobral
Cintra

Centro de Ciéncias
Juridicas (CCJ)
(Faculdade de Direito do Recife)

Prof. Dr. Francisco Queiroz
Bezerra Cavalcanti

Prof. Dr. lvanildo de
Figueiredo Andrade de
Oliveira Filho

Centro de Ciéncias Sociais
Aplicadas (CCSA)

Prof. Jeronymo José Libonati

Prof. Zionam Rolim

Centro de Ciéncias de Ciéncias
da Saude (CCS)

Prof. Nicodemos Teles de
Pontes Filho

Prof. Vania Pinheiro Ramos

Centro de Educagéo (CE)

Prof. Alfredo de
Macédo Pomes

Profa. Ana Lucia Félix

Centro de Filosofia e Ciéncias
Humanas (CFCH)

Profa. Maria da Conceigéo
Lafayette de Almeida

Prof. Ricardo Pinto de
Medeiros

Centro de Informatica (ClIn)

Prof. André Luis de Medeiros
Santos

Prof. José Augusto Suruagy
Monteiro

Centro de Tecnologia e
Geociéncias (CTG)
(Escola de Engenharia de
Pernambuco)

Prof. Afonso Henrique
Sobreira de Oliveira

Prof. José Araljo dos Santos
Junior

Fonte: Dados da pesquisa (2018).
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Grafico 06 — Diretores e Vice-Diretores dos Centros Académicos da UFPE
em exercicio em janeiro/2018

10

Diretores Vice-Diretores
¥ Homem 10 7
B Mulher 2 5

Fonte: Dados da pesquisa (2018).

4.4.5 Tempo de acesso na alta administracdo, por género

O tempo decorrido entre o ingresso na UFPE e a chegada ao nivel mais alto da
carreira € outro elemento que pode indicar a desigualdade de género. Para analisar esse
aspecto, a Tabela 13 e o Grafico 07 comparam o tempo que servidores do género feminino e
masculino, que estdo no cargo atualmente, levaram para chegar ao nivel mais alto.

Uma atencdo maior na Tabela 13 e € possivel constatar, considerando o computo
geral dos cargos de Reitoria, Pré-Reitorias e Diretorias dos Centros Académicos, que 0sS
homens chegaram em média 23,9 anos aos cargos e as mulheres levaram 31,65 anos, ou seja,
7,75 anos a mais.

Porém, essas diferencas se tornam ainda mais contrastantes quando se analisa
individualmente os cargos de gestdo. Por exemplo, no caso dos cargos de Prd-Reitor, 0s
homens levaram em média apenas 10 anos para serem nomeados na referida funcdo, ja as
mulheres tiveram uma média de 25 anos, aumentando a diferenca em 15 anos. No caso dos
Diretores de Centro Académicos, os homens levaram 21,3 anos e as mulheres 35 anos, sendo
a diferenca de 13,7 anos a mais.
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Tabela 13 — Tempo decorrido entre o ingresso na UFPE e a ascensao ao nivel mais alto da carreira dos
servidores do alto escal&o que estéo no cargo em 2018

Tempo na UFPE (anos) Tempo na UFPE (anos)

Funcéo

Masculino Feminino
Reitor 40 -
Vice-Reitora - 39
12 39
o 29 38
Pro-Reitores (as) 7 30

10 25
Média de anos 14,5 33
10 41

10 29
10 -
19 -
Diretores (as) dos Centros 40 )
Académicos 42 -
27 -
23 -
20 -
12
10 39
13 9
20
Vice-Diretores (as) dos 39 29
Centros Académicos
16 24
35 -
6 -
Média total de anos 23,9 31,65

Fonte: Dados da pesquisa (2018).

Quanto as fungdes de Vice-Diretoria dos Centros Académicos, as mulheres
ocupam cinco deles, sendo a média de anos 19,9 para homens e 19,6 para mulheres, uma
média entre ambos aproximada. Por ultimo, analisando o cargo de Reitor e da Vice-Reitora, 0
primeiro levou 40 anos para chegar ao cargo de Reitor (mandato atual)™® e a Vice-Reitora

levou 39 anos. Destacando que, se considerar o primeiro mandato do Reitor atual, ele

13 Destaca-se que o Reitor atual esta no seu segundo mandato, no qual o primeiro foi no periodo de out/2011 &
out/2015.
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demorou 33 anos para chegar a uma fungéo de Reitor na UFPE, pois ele foi eleito a primeira
vez no ano de 2011.

Gréfico 07 — Tempo decorrido entre o ingresso na UFPE e a chegada ao nivel mais alto da carreira dos
servidores que estdo no cargo em 2018

Pro-Reitores

Diretores dos Centros Académicos 5

—
Vice-Diretores dos Centro Académicos —

0 5 10 15 20 25 30 35

Vice-Diretores dos Centro Diretores dos Centros L

. P Pro-Reitores
Académicos Académicos
B Feminino 19,6 35 33
B Masc ulino 19,9 21,3 14,5

Fonte: Dados da pesquia (2018).

Ao tempo as que os servidores do género masculino acessam mais rapido os altos
escal@es da UFPE, o que se |é na Tabela 13 e o Grafico 07 é o quadro da desigualdade entre
0S géneros na carreira académica na universidade e a diferenga, segundo o género na
propor¢do de servidores que chegaram a ocupar altos cargos da gestdo universitaria. Esses
resultados mostram gue ha uma diferenciacéo entre os cargos administrativos altos, no que diz
respeito ao acesso das servidoras do género feminino. As chances de que elas ocupem esses
cargos sdo menores do que as chances dos seus colegas do género masculino.

Ademais, voltando um pouco la na Tabela 12, a desvantagem se concentra muito
mais nas docentes do género feminino, pois até na coordenacao dos cursos de graduacéo e de
pos-graduacdo, os docentes do género masculino levam vantagem, com 53% e 58%
respectivamente. Esses dados mostram quanto as professoras tém mais dificuldade de ocupar

cargos que acumulam maior poder universitario.



99

4.5 Licengas para tratamento de saude

Conforme a pesquisa de Lyness e Thompson (1997) apontou que as mulheres as
mulheres eram mais propensas a estarem em situacfes de dupla jornada e apresentavam mais
interrupcdes do que os homens, significativamente mais auséncia, € mais meses totais de
licenca, com grandes tamanhos de efeitos; na Tabela 14 e no Gréfico 08 pode-se observar que
a quantidade de licenga para tratamento de salde entre os servidores sempre € maior nas
mulheres, exceto nos anos de 2011, 2013 e 2015, quando os docentes do género masculino se

afastaram mais do que as mulheres docentes.

Tabela 14 - Licencas para Tratamento de Saude dos servidores da UFPE de 2010 a 2016

PERIODO Técnicos Docentes Total Geral Total
M F (F- M)IF M F (F - M)IF M F (F - M)IF MeF

2010 227 501 54,7% 6 57 89,5% 233 558 58,2% 791
2011 255 1161 78,0% 30 9 -233,3% 285 1170 75,6% 1455
2012 324 821 60,5% 4 48 91,7% 328 869 62,3% 1197
2013 348 1579 78,0% 39 12 -225,0% 387 1591 75,7% 1978
2014 336 1020 67,1% 6 85 92,9% 342 1105 69,0% 1447
2015 337 1462 76,9% 44 11 -300,0% 381 1473 74,1% 1854
2016 359 1013 64,6% 11 75 85,3% 370 1088 66,0% 1458
TOTAL 2186 7557 71,1% 140 297 52,9% 2326 7854 70,4% 10180

Meédia mulheres 68,5% Média mulheres 89,9% Meédia 68,7%
Meédia homens -252,8%

Fonte: Dados da pesquisa (2018).

Como se |é na Tabela 14, do total geral, o género feminino se afastou 68,7% em
relacdo ao masculino. Além do cuidado com sua prépria salde, os fatores provavelmente
incluem cuidar também dos filhos, cbnjuge, pai, mée, irmdos ou outras pessoas que dependem
delas para cuidados pessoais, mediante avaliagdo médico pericial que comprovem tal
necessidade.

Todavia, uma pesquisa de Santos, Tanure, Carvalho Neto et al. (2014) dizem
respeito a equacao trabalho versus vida pessoal. Algumas mulheres, depois que a mulher tem
filho, naturalmente, passam a ter outras prioridades relacionadas a familia. Situacdo diferente

para 0s homens, que muitas vezes nao tem a preocupacgéo que a mulher tem.
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Grafico 08 — Licencas para Tratamento de Saide (2010 - 2016)

2.326 licencas
(masculino)

BEMasculino

= Feminino

7.854 licencas
(feminino)

Total de Licencas: 10.180

Fonte: Dados da pesquisa (2018).

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 carreira profissional na universidade.

4.5.1 Licenga-maternidade

Tabela 15 — Licencas-Maternidade no periodo de 2010 a 2016

Periodo Técnicos Docentes ge)gl
2010 37 22 59
2011 71 20 91
2012 116 34 150
2013 127 42 169
2014 138 37 175
2015 146 40 186
2016 104 40 144

TOTAL 739 235 974

Fonte: Dados da pesquisa (2018).

Na Tabela 15 apresenta-se o levantamento das licengas-maternidade das

servidoras da UFPE no periodo de 2011 a 2016. Destacando que uma servidora pode ter
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entrado de licenga-maternidade mais de uma vez, porém ndo ha como saber quantas vezes
ocorreu porque os dados pessoais da mesma ndo podem ser divulgados.

A quantidade de licengas-maternidade é bem maior entre as técnicas do que entre
as docentes, levando em conta que a UFPE possuia em seu quadro 954 docentes e 2.148
técnicas durante o periodo analisado.

Um dos aspectos que o estudo de Santos, Tanure, Carvalho Neto et al. (2014)
evidencia € que ndo é somente 0 preconceito e a discriminacdo que interferem na participacao
das mulheres nos cargos nos mais altos escaldes, mas sim o conflito entre a carreira e a
maternidade.

Nas analises de Santos, Tanure, Carvalho Neto et al. (2014) diante da pressao e
do desafio organizacional que muitas vezes impossibilita dar atencdo para a vida pessoal,
algumas mulheres ndo querem abrir mdo 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 ndo querer acessar 0S cargos de gestdo porque
acreditam que guando chegam aos escalfes mais altos as demandas organizacionais sdo tdo
intensas que ndo vale a pena.

Nesta perspectiva, questdo € muito mais das mulheres decidirem pelas perdas que
terdo enquanto mées ao terem também uma carreira, do que a imposicdo do mundo
corporativo que néo as reconhecem como competentes. Neste sentido, a raz&o da barreira vem
das proprias mulheres, concluem Santos Santos, Tanure, Carvalho Neto et al. (2014)

Entretanto, o resultado do estudo de Santos, Tanure, Carvalho Neto et al. (2014)
reforcam a negagdo, por parte de algumas mulheres, das barreiras ao crescimento impostas
pelas organizaces. Mesmo sendo opc¢do de algumas delas de ndo quererem chegar ao topo,
isto atesta que a barreira de algum modo existe, “[ ] pois se elas optam por ndo chegar 14,
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
méo da vida pessoal, mesmo amando sua carreira.”(SANTOS, TANURE, CARVALHO
NETO et al., 2014, p. 71).

Portanto, jogar a questdo para o plano pessoal, “sdo elas que ndo querem” so6

simplifica uma discusséo necessaria e importante para aquelas que querem chegar Ia.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Embora com limitacbes, o0 objetivo dessa pesquisa foi respondido, pois foi
possivel analisar o alcance e as condi¢fes do acesso das servidoras da UFPE aos cargos de
gestdo instituidos na universidade. Especificamente, demonstrou-se, dentre a propor¢do de
mulheres e homens atuando na instituicdo, como se traduz a participacdo feminina em relacao
ao acesso aos cargos de gestdo instituidos pela universidade nos seus diferentes niveis,
comparando o valor da remuneracdo relativas a gratificacdo pelos cargos ocupados pelos
servidores do género feminino e masculino e se comparou a velocidade com que o0s
servidores, segundo o género, ascenderam aos cargos de gestdo na alta administracdo da
UFPE.

Na UFPE, como esta pesquisa apontou, a grande maioria das mulheres na area da
docéncia ndo tem tido voz nem assento nos cargos de gestdo, indicando que ainda estamos
longe de um equilibrio em relacdo a posicdo dos docentes do género masculino. A insercdo
das mulheres da area técnica em grande parte ocorre nas funcfes de apoio, de secretaria, com
FGs de valores mais baixos.

Contudo, este estudo constatou que, quanto se trata dos cargos de gestdo nas mais
altas posicOes hierarquicas da universidade, os referidos cargos estdo monopolizados no
contingente masculino. A participacdo feminina nos cargos de Reitor, Conselheiro e Diretor
de Centro tem frequéncia muito reduzida, quando existente. Vide o cargo de Reitor, onde se
confirmou que, desde a fundagdo da UFPE em 1946, nenhuma mulher assumiu o referido
cargo. Ja no cargo de Vice-Reitoria, apenas duas mulheres foram eleitas, tendo um intervalo
de 32 anos entre a primeira e a Ultima (que esta em exercicio desde 2015). Ja a funcdo dos
Pro-Reitores estd bastante equilibrada, ha exatamente 50% de homens e 50% de mulheres
assumindo as Pro-Reitorias atualmente na universidade.

Quanto a andlise sobre a velocidade com que os servidores segundo o género
chegaram as funcGes nos mais altos escaldes, foram destacados os cargos ja analisados acima,
Reitoria, Pro-Reitorias e Diretorias dos Centros Académicos onde constatou-se que 0S
homens chegaram em média 23,9 anos aos cargos citados acima e as mulheres levaram 31,65
anos, ou seja, 7,75 anos a mais. Porém, esses valores se tornam ainda mais contrastantes
guando se analisa individualmente os cargos de gestdo, como foi mostrado ao longo do
trabalho.
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Os dados relativos ao afastamento das mulheres do trabalho por questdes de
licenca-maternidade e licencas para tratamento de salde por muito mais tempo do que 0s
homens revelam como o compromisso familiar pode interferir em sua carreira profissional na
universidade. Trata-se de uma realidade que pode postergar seu desenvolvimento profissional
dentro da instituicdo, impedindo assim chances maiores de assumirem cargos de gestdo na
universidade em um periodo mais curto de tempo. Destacando que essas licencas para
tratamento de saude também podem incluir casos como cuidar dos filhos, pais ou marido que
necessitarem de cuidados, 0 que naturalmente recai a responsabilidade sobre as mulheres,
maées, filhas, esposas.

E importante salientar que os diferentes campos de trabalho e posicoes
hierarquicas em uma empresa ou instituicdo sempre foram estruturados segundo uma divisao
dos géneros, visto que os postos de trabalho que envolvem hierarquia, poder e comando
historicamente estavam associados ao género masculino. Isso tem mudando bastante ao longo
do tempo, inclusive na questdo das desigualdades entre homens e mulheres no espaco
domeéstico, no comprometimento com a familia, porém, como esta pesquisa apontou, muito
ainda precisa ser investigado e mudado para que esse histérico seja apenas parte de uma
narrativa do passado e ndo mais estatisticas recentes.

Apesar do aumento do discurso igualitario entre homens e mulheres em algumas
areas da UFPE, esta pesquisa constatou que as mudancas sdo acanhadas quando se analisa a
divisdo hierarquica dos cargos de gestao, principalmente com as docentes do género feminino.
Portanto, sugere-se novas pesquisas para investigar por que as docentes, que tiveram varias
conquistas, principalmente relativas a instrucdo, tém tanta dificuldade em chegar aos altos
cargos na universidade. Mesmo na UFPE onde as mulheres representam a maioria,
dificilmente chegam a ocupar cargos de direcdo. Logo, se por um lado a universidade
apresenta um discurso modernizante, na pratica 0 que esta pesquisa apontou, sdo atitudes
conservadoras.

Uma delas se refere a contradicdo da visdo de que “ndo importa o género”, o
importante para as organizacfes € a competéncia para gerar resultados, pois 0s homens nédo
precisam abrir md&o como as mulheres em outros aspectos da vida, e, tampouco, néo
necessitam trabalhar tanto quanto as mulheres em duplas jornadas.

Por fim, acreditamos que os resultados desta pesquisa contribuirdo para uma
discussdo sobre as relacdes de género, destacando a presenca das mulheres na gestdo das
universidades brasileiras, fornecendo também reflex6es sobre a realidade de que as mulheres

estdo desfavorecidas em suas chances de serem escolhidas para posi¢Ges nos altos escaldes
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das instituicdes, ampliando assim os horizontes para outras pesquisas e contribuigdes nesta
area.

Este estudo mostrou que a representatividade das mulheres ainda é baixa e uma
das hipoOteses, embora mais pesquisas sejam necessarias para confirma-la, € de que os
compromissos familiares impedem as mulheres de assumirem mais uma obriga¢do em suas
vidas. Neste sentido, espera-se que a UFPE leve em consideracdo essa realidade tratando de
maneira especial as mulheres, oferecendo um apoio necessario e facilitando o acesso delas aos
cargos de gestdo instituidos na universidade. Nao se admite mais ignorar essas barreiras
invisiveis, é preciso olha-las de frente e oferecer condi¢cGes mais favoraveis para superar essa

desvantagem feminina encontrada em tantos contextos organizacionais.
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Katia Elaine de Vasconcelos e Silva, minha orientanda do curso de Mestrado
Profissional do Programa em Gestdo Publica para o Desenvolvimento do Nordeste (MGP)
da Universidade Federal de Pernambuco (UFPE), esta realizando uma pesquisa de
dissertacdo intitulada: “A REPRESENTATIVIDADE DAS MULHERES NA GESTAO
ACADEMICA DA UNIVERSIDADE FEDERAL DE PERNAMBUCO”.

Na fase atual, o objetivo geral do estudo é oferecer um novo impulso ao debate
sobre a participacdo das mulheres nos cargos de gestdo das universidades publicas,
sugerindo novas observaces a luz das metaforas teto de vidro e firewall. Na atual fase de
coleta de dados, ja estd em andamento o levantamento das informacdes fornecidas pela
Diretoria de Gestao de Pessoas da Progepe em Junho/2017, e uma entrevista com a senhora,
como Ex-Pré-Reitora em Gestdo de Pessoas e Qualidade de Vida a fim de atualizar o
panorama da participacdo feminina no ensino superior da UFPE, destacando os anos entre
2010 e 2016, e observar a representatividade das mulheres na universidade, como ocupantes
de cargos de chefia, seja na coordenacdo de cursos, na chefia de departamentos, diretorias
de centro, entre outros cargos instituidos.

Durante o periodo de andlise de dados, destaco a possibilidade de Katia precisar
esclarecer ou aprofundar alguns pontos mais especificos durante sua pesquisa.

Vale salientar que nenhuma informacdo obtida serd divulgada sem a sua prévia
autorizagdo. Por fim, os resultados do estudo serdo submetidos a apreciacédo da UFPE.

Agradecendo antecipadamente a atencdo de V. Sa., despeco-me,

Atenciosamente,

UCMLX/MA

Profa. Dra. Nadi Helena
Presser
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APENDICE C - ROTEIRO DE ENTREVISTA

IDENTIFICACAO:

Data: 07 /02 /2018

Nome: Lenita Almeida Amaral

Cargo/Funcdo: Pro-Reitora de Gestdo de Pessoas e Qualidade de Vida da UFPE
nos anos de 2007 a 2015 e atualmente Chefe de Gabinete do Reitor.

Local de Trabalho: Gabinete do Reitor - UFPE

Tempo de atuacdo na UFPE: Ingressou na UFPE em 14/12/1993 (Ha 25 anos).

QUESTOES NORTEADORAS:

1. Como ocorriam os processos de selecao, admissdo e demissdo dos servidores para ocupar

os cargos de gestdo na UFPE durante o seu mandato como Pro-Reitora da Progepe?

2. No caso das funcgdes gratificadas de chefia e cargos de direcdo, que ndo sdo eleitas
através de processo votacdo, como eram feitas as escolhas das pessoas para exercerem as

funcdes especificas?

3. Por que a mesma funcdo (denominacdo) possui valores diferentes para pessoas diferentes,
por exemplo, Chefe e Diretor que variam de FG-1 a CD-4? Por que vocé acha que ha esse

desequilibrio? O que poderia ser feito para equilibrar?

4. Com base nos dados anexos, € possivel verificar que os cargos de chefia se concentram
mais nos homens do que nas mulheres. O que vocé acha que deve/poderia ser feito na
UFPE para que ocorra um equilibrio na distribuicdo das fungdes de chefia entre os

homens e mulheres?

5. Houve casos de concorréncia para a funcdo gratificada ou cargo de direcdo em que

“venceu” um homem contra uma mulher? Quais?



114

APENDICE D - SOLICITACAO DA PESQUISA

iGP)

UFPE

UNIVERSIDADE FEDERAL DE PERNAMBUCO
MESTRADO PROFISSIONAL EM GESTAO PUBLICA PARA O DESENVOLVIMENTO
DO NORDESTE

SOLICITACAO DE PESQUISA

A
Secretaria dos Orgaos Deliberativos Superiores da UFPE
A/c da Sra. Maria Veronica Medeiros Guerra

Sou aluna do Mestrado em Gestdo Publica da UFPE e chefe da Secretaria Geral das
Coordenagdes dos Cursos de Graduacdo do Centro Académico de Vitéria - CAV/UFPE.
Estou fazendo uma pesquisa sobre as fungdes de gestdo da UFPE e a quantidade de mulheres
gue ocupam essas funcBes na Instituicdo no periodo de 2011 a 2016 para poder desenvolver
minha dissertacdo intitulada: “A REPRESENTATIVIDADE DAS MULHERES NA
GESTAO ACADEMICA DA UNIVERSIDADE FEDERAL DE PERNAMBUCO?”, sob a
orientacdo da Profa. Nadi Helena Presser.

Para isso, solicito a possibilidade de acesso as Atas dos Conselhos Superiores da
Universidade (Conselho Universitario, Conselho de Administracdo, Conselho Coordenador de
Ensino, Pesquisa e Extensdo e Conselho de Curadores) para poder fazer uma analise da
representatividade da mulher nesses Conselhos nos Gltimos quatro mandatos para que eu

possa acrescentar a minha pesquisa que ja esta em fase final.

Atenciosamente,

MCELL:,/C»‘ ty{c}m LA 1 e /)\JZL}(,\,
Kétia Elaine de Vasconcelos e Silva
Mestranda em Gestdo Publica para o Desenvolvimento do Nordeste/UFPE
Secretéria Geral das Coordenagdes dos Cursos de Gradua¢do do CAV/UFPE
Fone: 81-3114-4109/ 4119/ 98876-2779

N

Profa. Dra. Nadi Helena Presser
Docente do Mestrado em Gestdo Publica para o Desenvolvimento do Nordeste/UFPE



