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RESUMO

Impulsionado pelas mudangas socioeconomicas ocorridas durante o fim do século passado e
inicio deste século que mudaram as caracteristicas das pessoas que trabalham nas
organizagdes, o termo diversidade surge no inicio dos anos 1990 para descrever essa nova
conjuntura. No entanto, apesar dos avangos trazidos com a preocupagdo crescente acerca da
gestdo da diversidade, especialmente no que tange a criacdo de politicas publicas, a
participacdo dos contingentes mais vulneraveis nas organizagdes encontra dificuldades para se
concretizar, de modo que os espagos de prestigio e poder continuam restritos a poucos
privilegiados. Diante disso, o presente artigo tem por objetivo analisar a presenca do(a)s
servidore(a)s publicos mulheres, negros e deficientes aos cargos de direcdo (CD) na
Universidade Federal de Santa Catarina (UFSC), a fim de verificar o impacto das politicas
afirmativas de incentivo as diferengas nos espagos de poder.

Palavras-chave: Diversidade. Gestdo da Diversidade. Lei n° 12.990/2014. Cotas Raciais.
Cargo de Direcdo. Universidade Federal. Raca. Cota.

Abstract

Driven by socioeconomic changes that occurred during the end of the last century and
beginning of this century, which changed the characteristics of people who work in
organizations, the term diversity emerged in the early 1990s to describe this new situation.
However, despite the advances brought with the growing concern about diversity
management, especially about the creation of public policies, the participation of the most
vulnerable contingents in organizations finds it difficult to materialize, so that spaces of
prestige and power remain restricted to a privileged few. Thad said, this article aims to
analyze the presence of women, black and disabled public servants in management positions
(CD) at the Federal University of Santa Catarina (UFSC), in order to verify the impact of
affirmative policies to encourage differences in spaces of power.

Keywords: Diversity. Diversity Management. Law n° 12,990/2014. Racial Quotas. Upper
Management. Federal University. Race. Quota.
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1. INTRODUCAO

Impulsionado pelas mudangas socioecondmicas ocorridas durante o fim do século
passado e inicio deste século que mudaram radicalmente a quantidade e as caracteristicas das
pessoas que trabalham nas organizacdes, o termo diversidade surge no inicio dos anos 1990
para descrever essa nova conjuntura na qual pessoas de diferentes idades, ragas, etnias,

religides, géneros, orientagdes sexuais ou mesmo limitagdes fisicas passam a compor a forca
de trabalho (ROBERSON, 2018).

Nesse contexto, os avangos nos direitos das mulheres e nos direitos civis ao longo de
décadas permitiram maior participacdo de integrantes de grupos historicamente sub-
representados no mercado de trabalho (ROBERSON, 2018). Além disso, as constantes
transformagdes ocorridas em escala global, em especial aquelas transcorridas durante as
ultimas décadas, intensificaram o transito de pessoas pelos continentes, e reforgaram uma
tendéncia de aumentos de fluxos migratorios anuais (ACNUR, 2023). Ao mesmo tempo, 0s
avancos econdomicos e tecnologicos interligam os mercados e reconfiguram o arranjo social de
grande parte dos povos, que passam a contar com individuos de diferentes racas, etnias e
culturas globais em sua populacdo (LAU; LEE, R., 2018).

Entretanto, pode-se verificar que as desigualdades no mercado de trabalho ainda
persistem para grupos como LGBTI+', mulheres e negros. De acordo com um levantamento
feito pela organizacdo ndo governamental (ONG) Republica.org com dados do Sistema
Integrado de Administragdo de Pessoal (Siape) de 2020, a despeito dos negros (pretos e
pardos) serem a maioria da populacdo brasileira (55,7%), este grupo representa apenas
35,09% dos servidores publicos ativos do executivo federal. Além disso, o levantamento
mostrou que a baixa representatividade dos negros se agrava a medida que sdo considerados a
importancia e a remunera¢ao dos cargos na administra¢do publica (MOURA, 2023).

Na esfera privada o cenario também nao ¢ animador. Segundo os dados da Sintese de
Indicadores Sociais (SIS) 2023, publicada pelo Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica
(IBGE), o rendimento-hora da populagdo ocupada branca (R$ 20,10) foi 61,4% maior que a
de pretos ou pardos (R$ 11,80) no periodo analisado. Situac@o similar adversa ocorre com as
mulheres, que tém menor participacdo no mercado de trabalho (39,3% versus 60,7%) e
recebem 21% menos para o exercicio das mesmas fun¢des quando comparadas aos homens
(NAKAMURA, 2023, 2024).

Apesar dos avangos trazidos com a preocupagdo crescente acerca da gestdo da
diversidade, especialmente no que tange a criacdo de politicas publicas, a participacao dos
contingentes mais vulneraveis nas organizacdes encontra dificuldades para se concretizar, de
modo que os espacos de prestigio e poder continuam restritos a poucos privilegiados.

No caso das cotas para negros no servico publico, nas pesquisas encontradas na
revisdo da literatura para a realizagao deste artigo, percebeu-se, em sintese, que a aplicagao da
Lei n° 12.990/2014 enfrenta uma série de obstaculos em nivel operacional em sua aplicagao,
como, por exemplo, a pratica sistematica de reserva de vagas em percentual inferior ao
legalmente previsto (MELLO; RESENDE, 2020) ou, ainda, a permissividade das instituigdes

1, . . . . / . N

Lésbicas, Gay, Bissexual, Travesti, Transexual e Intersexo (LGBTI). O simbolo + foi acrescentado a sigla LGBTI
para abranger outras orientagdes sexuais, identidades e expressdes de género, entre elas pessoas ndo binarias,
assexuais, queer, agénero, goys, pansexuais, polissexuais, crossdressers, género fluido e outros. (REIS; CAZAL,
2021).



para que as bancas de heteroidentificagdo sejam mais exigentes em cargos de nivel superior e
com maiores salarios (BULHOES; ARRUDA, 2020).

Por essa razdo, a questdo de pesquisa que se coloca para orientar estudo é: diante das
politicas publicas para promover a igualdade material no acesso aos cargos da administragao
publica federal, uma vez que entram nas instituicdo, o(a)s servidore(a)s publicos mulheres,
negros e PcDs estao efetivamente sendo incluido(s) nos cargos de comando, poder e dire¢ao?

Ante o exposto, a fim de responder a questdo de pesquisa, o presente artigo tem por
objetivo analisar o acesso o(a)s do(a)s servidore(a)s publicos mulheres, negros ¢ PcDs aos
cargos de dire¢do (CD) na Universidade Federal de Santa Catarina (UFSC) para o impacto
das politicas afirmativas de incentivo as diferengas nos espagos de poder.

2. FUNDAMENTACAO TEORICA

Os primeiros estudos sobre a diversidade na area da administragdo ocorreram nos
Estados Unidos como resposta as aspiracdes dos movimentos sociais estadunidenses dos anos
1960-1970 (FLEURY, 2000) e, principalmente, como uma forma de adaptagdo organizacional
frente as mudancas dramadticas que aquela altura ocorriam na composi¢do demografica e na
forca de trabalho daquele pais, conforme alertavam relatérios especializados divulgados nos
anos 19080-1990 (FRIEDMAN; DITOMASO, 1996; JOHNSTON; PACKER, 1987). Foi
justamente a confluéncia dos fatores listados acima foi responsavel por colocar a tematica da
diversidade no radar organizacional, tornando-a objeto de interesse com posi¢cdo de destaque
na agenda das organizagdes (DITOMASO; POST; PARKS-YANCY, 2007).

Porém, ainda que as origens do conceito de diversidade apontem para a formagao
socio-histoérica de grande parte dos paises ou mesmo para a propria experiéncia da existéncia
humana neste planeta, o seu conceito pode ser analisado sob a Otica de varios campos do
conhecimento cientifico (RENNER; GOMES, 2020). Para as ciéncias da administragdo de
maneira geral e para os objetivos desta pesquisa, a diversidade pode ser entendida como “um
misto de pessoas com identidades grupais diferentes dentro do mesmo sistema social”
(NKOMO; COX, 1999, p. 335).

Por outro lado, apesar da crescente preocupagdo com a gestdo da diversidade nas
empresas e de existirem criticas quanto ao pensamento de que os individuos conviveriam de
maneira funcional e neutra nas organizagdes apenas para alcancar seus objetivos estritamente
econdmicos, a gestdo estadunidense da época acreditava que as desigualdades sociais
(principalmente étnico-raciais) poderiam ser superadas com a adog¢do de praticas
meritocraticas (ALVES; GALEAO-SILVA, 2004).

No Brasil as preocupagdes acerca da diversidade nas organizagdes também ganham
forca entre os anos 1980-1990, em especial a partir do processo de redemocratizagdo nacional,
quando a promulgacdo da Constituicdo Federal de 1988 fomentou as reivindicacdes de
diferentes movimentos sociais por politicas publicas com o objetivo de garantir a igualdade e
inclusdo de grupos minoritarios (FRAGA et al, 2022; CAMILO; FORTIM. AGUERRE,
2020).



Corroborando o entendimento de Alves e Galedo-Silva (2004), que consideram que o
estudo da diversidade pode ser subdividido em duas categorias relevantes, a “a¢do afirmativa”
e a “gestdo da diversidade”, abordaremos cada espécie a seguir.

2.1 ACOES AFIRMATIVAS DE INCENTIVO A DIVERSIDADE

A nocao de acdo afirmativa parte do pressuposto de que fendmenos sociais como a
discriminacao resultam das interagdes sociais e, consequentemente, seria necessaria a
intervengdo politica para desfazer as desigualdades surgidas através dessas interagdes. Para
Hodges-Aeberhard (1999), as agdes afirmativas sdo extensoes da igualdade, da oportunidade e
da ndo-discriminacdo e t€m por objetivo superar os efeitos de um passado de discriminagdo
assegurando que os individuos ou grupos que foram discriminados possam competir em pé de
igualdade com membros dos grupos favorecidos ou, de maneira mais controversa, atingir
igualdade completa.

H4 de se reconhecer que no caso brasileiro a Constituigdo Cidadd pavimentou o
entendimento de que constituem objetivos fundamentais do Estado brasileiro a construgdo de
uma sociedade livre, justa e soliddria, bem como a reducdo das desigualdades sociais e
regionais (BRASIL, 1988, p.[1-2]).

A exemplo de politicas publicas criadas para o enfrentamento das desigualdades
encontradas nas relagdes de trabalho tanto na esfera privada quanto na publica, pode-se citar a
Lei n° 8.112/1990, que destina até¢ 20% (vinte por cento) das vagas oferecidas em um
concurso para pessoas com deficiéncia (PcD), e a Lei n°® 8.213/1991, que determina a reserva
de vagas nas empresas com 100 (cem) ou mais empregados a PcDs.

Prevista na Constitui¢io Federal’ ¢ Consolidagdo das Leis do Trabalho (CLT)’, a
igualdade salarial entre homens e mulheres nunca foi um direito integralmente respeitado.
Diante disso, a Lei n® 14.611/2023, o Decreto n°® 11.795/2023 ¢ a Portaria n® 3.714/2023
foram criadas com o intuito de eliminar as discrepancias salariais em fun¢do de género e
proporcionar maior seguranca para as mulheres.

As agdes afirmativas, as chamadas como cotas raciais, implementadas de forma
pioneira na Universidade Estadual do Rio de Janeiro (UERJ) e na Universidade Estadual do
Norte Fluminense (UENF), em 2001, e na Universidade do Estado da Bahia (UNEB) em 2002
abriram caminhos para politicas destinadas a reduzir o abismo de desigualdades étnico-raciais
no pais. A nivel federal, a Universidade de Brasilia foi a primeira universidade federal
brasileira a estabelecer as cotas raciais para a admitir estudantes de graduacao, em 2004. No
entanto, somente em 2012 ¢ que o sistema de cotas foi implantado em todo ensino publico
federal, em decorréncia da Lei 12. 711/2012, popularmente conhecida como Lei de Cotas
(BULHOES; ARRUDA, 2020; GOMES; SILVA; BRITO, 2021).

Posteriormente, aberto o caminho para o avango politico das a¢des afirmativas no pais,
foi promulgada a e a lei 12.990/2014, a qual reserva aos negros 20% das vagas oferecidas nos
concursos publicos para provimento de cargos efetivos e empregos publicos no ambito da
Administragdo Publica Federal, das Autarquias, das Fundag¢des Publicas, das Empresas

% Inciso XXX do art. 7° da Constituicdo Federal.
* Art. 461 da CLT.



Piblicas e das Sociedades de Economia Mista controladas pela Unido® e surge com a ratio
legis de ser mais uma ferramenta no enfrentamento ao abismo étnico-racial existente brancos
e ndo-brancos no pais (BRASIL, 1988; 2014).

Nao obstante, ainda sobre os pretos e pardos brasileiros, de acordo com Camilo,
Fortim e Aguerre (2020), ao se analisar a produg¢do académica sobre diversidade constata-se
“uma quantidade expressivamente menor de artigos discutindo a insercao de negros (as) em
empresas ou abordando as politicas direcionadas a esse publico, a despeito de sua relevancia
politica, cultural e demografica”, o que nos exorta a dedicar especial atencdo em relagao a
situacdo desse grupo.

Assim, novos dispositivos legais tém ratificado essa necessidade, tal qual a Resolugao
Normativa n® 175/2022/CUn estabelece a Politica de Enfrentamento ao Racismo Institucional
na UFSC — e, dentre outras providéncias, determina a reserva de no minimo 20% (vinte por
cento) das representacdes em todas as instancias deliberativas da Universidade —, e o
Decreto 11.443/2023, que reserva as pessoas negras o percentual minimo de 30% na ocupacao
em Cargos Comissionados Executivos (CCE) e Fungdes Comissionadas Executivas (FCE) na
Administragdo Publica Federal direta, autdrquica e fundacional.

2.2 GESTAO DA DIVERSIDADE

Como visto anteriormente, o aumento da diversidade na composicdo da forca de
trabalho nas empresas em conjunto com os direitos antidiscriminatorios conquistados pelos
grupos marginalizados fez com que o tema se tornasse mais um fator a ser administrado pelas
organizacdes. A gestdo da diversidade, portanto, significa em termos praticos que as
organizagdes coloquem em acdo medidas que valorizem os atributos pessoais ou de grupo,
considerando-os recursos a fim de melhorar o seu desempenho (THOMAS, 1990).

Sob essa perspectiva, ao gerir a diversidade seria a organizagdo estaria também se
beneficiando, pois a criagdo e o cultivo de um ambiente preocupado em evitar a discriminagao
e 0 preconceito contribuiria para que a empresa alcancasse seus objetivos, especialmente
aqueles que se referem ao desempenho econdmico (ALVES; GALEAO-SILVA, 2004;
GONCALVES et al, 2020).

Dentre as vantagens competitivas que sdo diretamente impactadas pela gestdo da
diversidade, Cox e Blake (1991) listaram 6 (seis) dimensdes: 1) reducdo de custos com
turnover e absenteismo; 2) atracdo de profissionais qualificados; 3) aumento da sensibilidade
cultural que podem se refletir em novas ideias de marketing; 4) aumento da diversidade de
perspectivas que pode aumentar a criatividade; 5) aumento da capacidade de resolugdo de
problemas através da heterogeneidade de formas de pensar; e 6) aumento da flexibilidade da
organizagdo para responder as mudancas ambientais.

Portanto, considerando-se os argumentos apresentados tanto pela vertente legalista das
acOes afirmativas quanto pela perspectiva gerencialista da gestdo da diversidade, ¢ razoavel
supor que a participagdo do(a)s servidore(a)s publicos mulheres, negros € PcDs nos cargos de

* Embora os Poderes Legislativo e Judiciario tenham ficado fora do alcance da referida lei, sua promulgacao
influenciou a adocdo da Politica de Cotas Etnico-raciais no Judiciario através da Resolugdo CNJ n° 203/2015 e
pela prépria adog¢do das disposi¢des da Lei n° 12.990/2014 no dmbito do Poder Legislativo Federal (vide o
Concurso para a Camara dos Deputados langado em 2023.



diregdo da UFSC desenvolvera vantagens competitivas e melhorard o desempenho da
universidade.

3. METODOLOGIA

No percurso metodologico desta pesquisa, inspirado em trabalho anterior fundamento
em abordagem qualiquantitativa (MELLO; RESENDE, 2020), esta pesquisa utilizou-se de
uma abordagem mista, de carater quantitativo descritivo (LAKATOS, 2003) e qualitativo
descritivo explicativo (GIL, 2002) para verificar a efetividade das politicas publicas de
incentivo a diversidade em relacdo ao acesso aos cargos de direcdo da UFSC.

Ainda sob a influéncia dos estudos anteriores que analisaram a aplicagdo da Lei n°
12.990/2014 (FERNANDES et al, 2021; SANTOS et al, 2021; SOARES; SILVA, 2020;
BULHOES; ARRUDA, 2020; PAIXAO; DIOGO, 2023), para obten¢do dos dados deste
estudo, foi realizada, em junho de 2024, uma pesquisa documental de natureza transversal
(LAKATOS, 2003; SAUNDERS; LEWIS; THORNHILL, 2016) feita a partir de informagdes
coletadas no sistema interno de gestdo de recursos humanos da UFSC (ADRH), de onde
foram extraidos relatérios que listavam todos os ocupantes de cada tipo de CD (CD-1, CD-2,
CD-3 e CD-4), totalizando 4 (quatro) relatorios extraidos por meio da ferramenta.

Em seguida, as informagdes do(a)s servidore(a)s ocupantes dos cargos de direcao da
UFSC foram tabuladas em uma planilha elaborada com a finalidade de organizar os dados
encontrados em forma de uma lista para identificar padrdes e tendéncias. Uma vez que os
dados foram tabulados, descartaram-se as informagdes referentes ao Reitor e a Vice-Reitora
(ocupantes de cargos de direcdo através de eleicdo) e ao Procurador-Chefe (vinculado a
Advocacia-Geral da Unido)

Com o objetivo de assegurar a fidelidade das informacdes empregadas neste estudo,
utilizou-se a técnica de triangulagdo de dados (SAUNDERS; LEWIS; THORNHILL, 2016).
Assim, o material extraido do ADRH foi acareado em outras fontes institucionais da propria
universidade nas quais constavam as informag¢des do(a)s servidore(a)s ocupantes de cargos de
direcdo da UFSC, a saber: a pagina oficial da universidade e a pagina dos setores em que
existem ocupantes de cargos de direcdo, o sistema interno repositorio de portarias € o sistema
interno repositorio de atos normativos de toda a universidade (Boletim Oficial UFSC).

Ainda sob a influéncia da técnica de triangulagdo e considerando o objetivo primordial
desta pesquisa de identificar a presenga/auséncia de mulheres, negros e deficientes presentes
na administracdo da Universidade, paralelamente a coleta dos dados de autoclassificacdo
étnico-racial também foi utilizado o procedimento de heteroidentificagao do(s) ocupantes de
cargos de direcdo por meio das fotografias constantes no proprio Sistema ADRH ou,
subsidiariamente, a partir de imagens cujo acesso fosse publico e onde fosse possivel
assegurar a identidade do(a) servidor(a) heteroidentificado(a), de modo que, foram também
utilizadas para este fim as fotos de perfil encontradas no site da UFSC, na plataforma Lattes
ou na plataforma Linkedin. Sendo assim, o pesquisador que se autodeclara negro (pardo),
realizou a heteroidentificagdo de todo(a)s o(a)s servidore(a)s da lista de acordo com as
categorias de cor “branco”, “pardo”, preto” , “amarelo” ou indigena, utilizadas pelo Instituto
Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE).



Cabe destacar que a utilizagdo da autodeclara¢do étnico-racial em conjunto com a
heteroidentificagdo ndo ¢ novidade nos estudos que investigam questdes relacionadas a raca
no Brasil (JANUSZ; CAMPOS, 2021; SILVA, 1999; BASTOS, PERES et al., 2008; MUNIZ,
2012 apud CAMPOS; FERES, 2016). Sobre este procedimento, Campos e Feres (2016)
esclarecem:

Embora tal procedimento niao garanta que nossa metodologia espelhe os critérios de
classificag@o racial presentes na populagdo brasileira como um todo, acreditamos
que a heteroclassificacdo em varios estagios permite que nos aproximemos do modo
como determinados grupos sdo investidos de atributos raciais pelos seus parceiros de
interacdo social.

Em concordancia com a convergéncia documentada na literatura (DAFLON, 2014;
JANUSZ; CAMPOS, 2021), houve coincidéncia entre a autodeclaracao do(a)s servidor(a)s e a
heteroidentificagdo étnico-racial inicial feita pelo autor em 92 (noventa e dois) dos 96
(noventa e seis) casos (95.8%). Nos casos em que houve discrepancia, a heteroidentificacao
do autor foi desconsiderada e o conjunto de fotografias referentes a esses casos foi submetido
a classificacdo de 5 (cinco) servidore(a)s da Universidade (1 homem branco; 2 homens
pardos; 1 mulher parda e 1 mulher branca) e decidiu-se utilizar a categoria que obteve a
maioria simples de atribui¢des (Tabela 1).

Tabela 1

Categorias utilizadas em casos de autodeclaragdo e heteroidentificagdo divergentes

Autodeclara¢do Servidor 1 (pardo) Servidor 2 (pardo) Servidor 3 (branco) Servidora 3(branca) Servidora 4 (parda) Categoria Utilizada

Ocupante 1 Preto(a) Preto(a) Preto(a) Preto(a) Preto(a) Preto(a) Preto(a)
Ocupante 2 Preto(a) Pardo(a) Pardo(a) Preto(a) Preto(a) Preto(a) Preto(a)
Ocupante 3 Indigena Branco(a) Pardo(a) Indigena Pardo(a) Indigena Indigena
Ocupante 4 Pardo(a) Branco(a) Branco(a) Branco(a) Branco(a) Branco(a) Branco(a)

Dados primarios (2024).

Por fim, justifica-se a escolha da Universidade Federal de Santa Catarina para a
realizacdo deste estudo em funcdo da oportunidade latente de avaliagdo das politicas
vanguardistas de combate e enfrentamento ao racismo produzidas no ambito da universidade,
como a entrada em vigor da Resolugdo Normativa n® 175/2022/CUn, no fim de 2022.

4. RESULTADOS

Com base na planilha em que constavam informacdes de 96 (noventa e seis)
servidore(a)s ocupantes de cargos de direcdo da UFSC (apds a exclusdo das informagdes
referentes ao Reitor, a Vice-Reitora e ao Procurador-chefe), os resultados encontrados nesta
pesquisa sdo descritos adiante.

Como ha reserva de vaga para docentes para investidura em uma quantidade
consideravel de cargos de direcao da Universidade, estabelecida pela legislagdao ou por
normas internas, optou-se por filtrar o vinculo dos ocupantes (professore(a)s ou técnicos



administrativos em educacao (TAE)) e apresenta-los pareados, a fim de proporcionar uma
visdo abrangente de cada categoria de servidor.

Assim, primeiramente sdo apresentadas as informagdes gerais de todo(a)s o(a)s 96
(noventa e seis) servidore(a)s ocupantes de cargos de direcdo da UFSC, a partir das seguintes
variaveis: nivel do CD, cargo de dire¢ao ocupado na UFSC, tipo de vinculo do(a)s ocupantes
(docente ou TAE), média de idade, tempo médio de exercicio na institui¢do, género, estado de
origem, cidade de origem, raga/etnia heteroidentificada e deficiéncia registrada.

A gratificag@o por cargo de direcdo (CD) € uma retribuicdo paga aos servidore(a)s que
ocupam os cargos mais altos cargos nas institui¢des federais de ensino superior e representam
o equivalente das fun¢des comissionadas executivas (FCE, antigos DAS) dos outros 6rgdos do
poder executivo. Em relagdo aos CDs na UFSC, dentre todas as existentes, a CD-1 representa
maior poder de comando na hierarquia da Universidade e, por conseguinte, maior
remuneracao atrelada e, em sentido inverso, a CD-4 representa os niveis mais baixos na
estrutura de cargos de direcdo com menores valores.

Assim, uma vez que a unica CD-1 existente na estrutura da Universidade destinava-se
ao Reitor e como esses dados foram excluidos desta pesquisa, foram analisadas um total de 96
(noventa e seis) CDs, distribuidas entre CD-2, CD-3 e CD-4, que correspondiam a 11 (onze)
diferentes cargos de comando: Auditoria; Chefia de gabinete; Corregedoria; Diregﬁos;
Direcdo de centro, Dire¢do do gabinete; Prefeitura, Pro-Reitoria, Secretaria, Superintendéncia
e Vice-direcao de centro.

Em relagdo aos cargos analisados nesta pesquisa, foram encontrados CD-2; CD-3 e
CD-4. A Tabela 2 lista cada nivel de CD encontrado, a sua quantidade em cada tipo de cargo
de comando ¢ o tipo de vinculo de ocupante (docente ou TAE).

Tabela 2

Distribuigdo dos Niveis de CD por cargo e tipo de vinculo

NiVEL DE CD CARGO DOCENTES TAES TOTAL
6 2 8

CD-2 Pro-Reitoria
CD-3 Chefia do Gabinete 1 0 1
CD-3 Diregdo de Centro 15 0 15
CD-3 Diregdo do Gabinete 1 0 1
CD-3 Prefeitura 0 1 1
CD-3 Secretaria 5 1 6
CD-3 Superintendéncia 3 2 5
CD-4 Auditoria 0 1 1
CD-4 Corregedoria 0 1 1
CD-4 Diregdo 9 34 43
CD-4 Vice-Direcdo de Centro 14 0 14
- Total Docentes 54 42 96

> Utiliza-se este termo neste trabalho para se referir ao cargo de diregdo genérico, normalmente ligado a um
setor (por exemplo, Diretor(a) de manutencdo; Diretor(a) de fiscalizacdo de obras; Diretor(a) da biblioteca
universitaria, dentre outros).



- Percentual do Total Geral 56,25% 43,75% 100,00%
Fonte: Dados primarios (2024).

Conforme se pode visualizar na tabela anterior, a maior parte dos CDs existentes na
UFSC sao ocupados por docentes (56,25%), especialmente aquelas que estdo no topo da
hierarquia instituicdo. Como dito anteriormente, existem normativas que estabelecem que
alguns cargos s6 podem ser ocupados por professore(a)s. Dentre essas normas, destacam-se o
Decreto n° 1.916, que reserva as vagas de Reitor(a), Vice-Reitor(a) e Diretore(a)s de Unidade
aos docentes, ¢ o Estatuto da UFSC, que determina que o preenchimento dos cargos das Pro-
Reitorias e das Secretarias vinculadas as atividades-fim da Universidade devem ser realizado
por meio dos integrantes da carreira do magistério superior, facultando-se, no caso das Pro-
Reitorias relacionadas as atividades-meio, a escolha de seus titulares dentre os TAEs.

Em relacdo a média de idade geral, tem-se a idade de 50,9 anos, com idade minima de
30 anos ¢ maxima de 75 anos completos. Sobre o tempo médio de trabalho geral na
institui¢do, obteve-se verificou-se a média de 16,7 anos de trabalho, com o tempo minimo
inferior a 1 ano completo e maximo de 44 anos completos. Quando consideradas os vinculos
do(a)s servidore(a)s separadamente, percebe-se que o(a)s docentes que fazem parte da gestdo
estdo ha mais tempo na Universidade e puxam a média para cima. Assim, considerados
apenas o(a)s TAEs, a idade média cai para 40,6 anos de idade e o tempo médio de trabalho na
Universidade também cai para 15,8 anos. Inversamente, quando calculados apenas os dados
do(a)s educadore(a)s, tem se que a idade média sobe para 54,5 anos e o tempo de exercicio
também sobe ¢ alcanca 17,5 anos.

Observando-se apenas os dados referentes aos docentes, quando consideramos o
género daquele(a)s que fazem parte da gestdo académica, nota-se que menos da metade sdao
mulheres. Dos 54 mestres ocupantes dos altos cargos administrativos, em apenas 21 deles elas
estdo a frente (38.8% do total de CDs). Tendo em conta somente o perfil étnico-racial,
evidencia-se a preponderancia de homens e mulheres branca(o)s preenchendo os cargos de
direcdo (88.8%). Se considerada a interseccdo entre género e raga/etnia, a presenca das
professoras negras e indigenas na gestdo representa apenas 4,16% do total dos cargos
administrativos, quantidade mais do que 4 (quatro) vezes menor do que suas colegas brancas
(17,71%).

Tabela 3

Distribuicdo dos cargos de direg¢do por nivel, género e raga heteroidentificada entre docentes

DOCENTES

cb

Branco(a) Preto(a) Pardo(a) Indigena Amarelo(a) Branco(a) Preto(a) Pardo(a) Indigena Amarelo(a)

Pro-Reitoria CD-2 2 - - - - 3 - 1
Chefia do Gabinete CD-3 1
Diregdo de Centro CD-3 12 - - - - 3
Direg¢do do Gabinete CD-3 1
Prefeitura CD-3
Secretaria CD-3 1 - - - - 2 1 - 1
Superintendéncia CD-3 1 - 1 - - - - 1



Auditoria CD-4

Corregedoria CD-4
Diregdo CD-4 5 - - - - 4
Vice-Diregdo CD-4 8 - 1 - - 5
Total Docentes - 31 0 2 0 0 17 1 2 1 0 54

Percentual do Total

32,29% 0,004 2,08%  0,00% 0,00% 17,71% 1,08%  2,08% 1,04% 0,00%  56,25%
Geral

Dados primarios (2024).

Por outro lado, a presenca masculina tem vasta predomindncia no grupo do(a)s
docentes investidos na diretoria da UFSC, especialmente o subgrupo dos homens brancos, que
sozinho corresponde a mais de 1/3 dos membros da dire¢do (32,29%). J4 em relacdo aos
homens negros, a representatividade deste subgrupo ¢ ainda menor do que a das mulheres
negras. Enquanto aquelas significam 3,13% do total de gestore(a)s, estes equivalem a somente
2,08%, conforme descrito na Tabela 3.

Ademais, constata-se, por meio dos dados exibidos na Tabela 4, que os técnicos-
administrativos em educacdo ocupam majoritariamente os cargos de dire¢do do nivel mais
baixo (CD-4), que concentra 36 (trinta e seis) dos 42 (quarenta e dois) cargos preenchidos por
eles, com destaque para os cargos genéricos de Diretor(a), que conta com 34 destes. Além
disto, levando-se em conta apenas a etnia dos TAEs, ¢ possivel observar que os homens ¢ as
mulheres branco(a)s ocupam 39 dos 42 cargos ocupados pelos técnicos. Nesse sentido, torna-
se razodvel admitir a existéncia de um padrdo de ocupacdo das vagas tanto por docentes
quanto por TAEs branco(a)s de maneira hegemonica, uma vez que, em relagdo ao total, estes
ocupam 90.6% dos cargos de dire¢ao da UFSC.

Tabela 4

Distribuicdo dos cargos de diregdo por nivel, género e raga heteroidentificada entre docentes

@ Branco(a) Preto(a) Pardo(a) Indigena Amarelo(a) Branco(a) Preto(a) Pardo(a) Indigena Amarelo(a)

Pro-Reitoria CD-2 1 - - - - 1 - - - -
Chefia do Gabinete CD-3 - - - 2 = o o o - -
Diregdo de Centro CD-3 - - - - - - - - - -
Diregdo do Gabinete CD-3 - - - - - = o o - -
Prefeitura CD-3 1 - - - - - - - - -
Secretaria CD-3 1 - - - - o o o = -
Superintendéncia CD-3 2 - - - - - - - - -
Auditoria CD-4 1 - - - - = = o - -
Corregedoria CD-4 1 - - - - - - - - -
Diregdo CD-4 15 2 1 - - 16 - - - -
Vice-Diregao CD-4 - - - - - - - - - -

Total Docentes - 22 2 1 0 0 17 0 0 0 0 42

Percentual do Total

Geral 22,9% 2,08% 1,04%  0,00% 0,00% 17,71% 0,00% 0,00%  0,00% 0,00%  43,75%
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Dados primarios (2024).

Do mesmo modo, a presenga masculina branca também prevalece entre os TAEs,
assim como ocorrido entre os docentes. Apesar da presenca de pessoas ndo brancas ser baixa,
destacam-se ainda a presenca infima de indigenas (com apenas 1 ocupacdo entre docentes) e a
auséncia de registros de pessoas com deficiéncia dentre o(a)s servidore(a)s analisado(a)s nesta
pesquisa.

5. CONCLUSAO

Apo6s a andlise dos dados coletados neste estudo, verificou-se que a ocupagdo dos
espacgos de poder por homens e mulheres branco(a)s de forma hegemonica na Universidade
reitera a escassez de diversidade na alta cupula das organizagdes, fartamente documentada na
literatura. A UFSC, reflete a sociedade em que se encontra na medida em que opta por
preencher os seus cargos de dire¢do predominantemente de homens brancos.

Além disso, a partir da fundamentagao teorica apresentada e das observagoes feitas , ¢
plausivel crer que a gestdo da Universidade pode ser incrementada tanto pelo acesso de
diferentes grupos de pessoas ao comando superior da gestdo académica quanto pela efetiva
participagdo dos técnicos administrativos em educa¢do da Universidade Federal de Santa
Catarina ao longo de toda cadeia de comando, uma vez que estes se encontram em menor
namero (42% contra 58%) e a sua presenca restrita aos cargos mais baixo de diregao.

No entanto, ¢ possivel que as estratégias adotadas pela Pro-reitoria de Acgdes
Afirmativas ¢ Equidade surtam efeito no médio-longo prazo e a configuragdo atual seja
alterada. Assim, destaca-se que € necessario dar continuidade na implementagao de politicas
de inclusdo e diversidade nos cargos de comando a fim de alcancar melhores resultados de
gestdo em beneficio da comunidade académica e da sociedade brasileira.
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