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RESUMO

Neste trabalho investigou-se, com base em processos estudados por Acker (1990), o género
predominante na estrutura organizacional da Universidade Regional de Blumenau (FURB),
em seus 50 anos de existéncia. Ao invés de analisar o género a partir do individuo, Acker
(1990) analisou 0 género nas estruturas e nas ocupacOes das organizacdes. A reproducdo das
desigualdades de género nas organizacGes, de acordo com Cohen e Huffman (2003), é a base
para a desvalorizacdo do trabalho das mulheres e a dominacdo dos homens (SANTOS;
ANTUNES, 2013). Neste estudo utilizou-se da abordagem qualitativa, analisando-se por meio
da analise de conteudo, os documentos primarios que foram coletados nos registros da
instituicdo pesquisada. Este estudo se justifica pela pouca producédo brasileira sobre o tema
género e segregacao na gestdo universitaria. Quanto aos resultados encontrados constatou-se
que, na estrutura organizacional da FURB, o género predominante praticado tem sido o
masculino. Por meio da distin¢cdo entre homem e mulher e pela reproducdo e manutencéo das
desigualdades de género, o masculino tem sido favorecido em detrimento do feminino.
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1 INTRODUCAO

Acker (1990) sugere que € possivel pensar as estruturas organizacionais como
estruturas de género, que sdo construidas reproduzindo as desigualdades de género. Ao invés
de analisar o género a partir do individuo, Acker (1990) analisou 0 género nas estruturas e nas
ocupacdes das organizacdes. Acker (1990) argumenta que a masculinidade permeia 0s
processos organizacionais, marginalizando as mulheres e contribuindo para a manutencéo da
segregacdo de género nas organizagoes.

De acordo com Hoyt e Simon (2011), as mulheres pertencem a um grupo social que,
historicamente, ocupam uma posi¢ao ndo dominante na sociedade em relagdo aos homens. Os
esteredtipos de género, afirmam Santos e Antunes (2013), alimentam a ideia de dominacéao
dos homens sobre as mulheres no cotidiano da vida privada e, a posteriori, na vida publica.
Segundo Santos e Antunes (2013), as mulheres tém buscado um espaco laboral que ofereca
condicdes de assumirem cargos e posi¢des hierarquicas, ganhando destaque e reconhecimento
profissional.

A FURB é uma instituicdo publica de ensino e, segundo Mouréo e Galinkin (2007), €
no setor publico que as mulheres encontrariam maiores chances de ocupar cargos de gestao.
Porém, de acordo com Vaz (2013), é raro as mulheres assumirem cargos de alta gestdo na
administracdo publica ou nas organizacdes de ensino e pesquisa. Num ambiente
organizacional em que sdo reproduzidas as desigualdades de género é possivel que haja
dificuldades e até mesmo impedimentos para que as mulheres assumam cargos de gestdo.
Diante deste contexto, pretende-se verificar qual género tem sido praticado
predominantemente na estrutura organizacional da FURB, em seus 50 anos de existéncia.

2 GENERO E SEGREGACAO NA GESTAO UNIVERSITARIA

Neste capitulo serdo apresentados: a revisdo teodrica deste estudo, a metodologia
utilizada e os resultados obtidos.

2.1 REVISAO TEORICA

A revisao teorica deste trabalho centrou-se no tema género, apresentando o estudo de
Acker (1990) sobre o género das organizacfes, que sugere que € possivel pensar as estruturas
organizacionais como estruturas de género e também estuda a gestdo universitaria.

2. 1.1 O género das organizacoes

Conforme Britton e Logan (2008), no uso comum, género é algo que as pessoas
possuem ou a forma como elas se comportam, ou deveriam se comportar: com caracteristicas
masculinas ou femininas. Acker (1990) ao invés de analisar o género a partir do individuo,
analisou a partir das estruturas das organizacfes e das ocupagdes. De acordo com a autora,
dizer que uma organizacdo é de género significa que vantagem e desvantagem, exploracao e
controle, acdo e emocéo, significado e identidade, sdo modelados por meio de termos de uma
distincdo entre homem e mulher, masculino e feminino. Acker (1990) sugere que é possivel
pensar as estruturas organizacionais como estruturas de género, que sdo construidas
reproduzindo as desigualdades de género. A autora afirma que uma organizag¢do possui género
quando deixa estampada a distingdo entre masculino e feminino. A estrutura organizacional,
afirma Acker (1990), possui um género mascarado que assume o trabalhador, ou seja: o
homem. Esta masculinidade permeia 0s processos organizacionais, marginalizando as
mulheres e contribuindo para a manutencdo da segregacdo de género nas organizagdes
(ACKER, 1990).

Britton e Logan (2008) exploram brevemente o contexto para o surgimento de uma
teoria de género das organizacGes. As autoras afirmam que na década de 1950 até a década de
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1970 surgiram as primeiras pesquisas sobre género nas organizacgdes, as quais tratavam o0s
problemas da mulher trabalhadora como sendo dela prépria. Por exemplo, ganhavam menos
porque eram menos comprometidas. Kanter (1977) estudou uma grande corporacdo e
demonstrou que as desigualdades de género residem na estrutura da propria organizagdo, em
que as mulheres tiveram menos oportunidades e ocupavam um menor numero de posicoes
importantes do que os homens. Porém, a abordagem, que foi chamada de modelo de trabalho,
ainda analisava a organizacao como sendo de género neutro (BRITTON; LOGAN, 2008).

Surgiram, entdo, os estudos de Acker (1990) que norteiam a premissa de que as
organizacOes possuem género. A autora visualiza as organizacdes de uma nova forma: estuda
0 género ndo com base na esfera do individuo, mas sim na estrutura da organizacao e das
ocupacdes. Acker (1990) desafia a ideia de que a organizacdo € de género neutro,
argumentando que a organizacao é baseada em corpos de homens, sexualidade e relacdo com
a procriacéo.

Acker (1990) argumenta que reconhecer que as organizagdes hierarquicas sao um local
de dominacdo masculina é apenas parte do caminho para compreender como esté enraizado o
género nas organizacdes. E preciso também reconhecer que a estrutura organizacional possui
género (ACKER, 1990). De acordo com Acker (1990), sdo necessarias estratégias teoricas
diferentes que examinem as organiza¢Ges como processos de género.

Neste trabalho, o foco serd no fendbmeno de género, mais especificamente, no estudo
de Acker (1990), que sintetiza uma estrutura sistematica para a compreensdo dos géneros nas
organizacOes e ocupacdes. A autora argumenta que 0 género esta presente em, no minimo,
cinco processos que interagem entre si e que, embora sejam analiticamente distintos, na
pratica sdo partes interdependentes de uma mesma realidade. Os cinco processos, de acordo
com Acker (1990), estdo elencados no quadro 1.

Quadro 1 - Processos organizacionais e género.

Processos Descrigdo

Aborda as diferencas salariais e a representacdo das mulheres na

1 - Divisao do trabalho ~
gestdo.

. . Simbolos e imagens que expressam, reforcam ou se opdem a divisao
2 - Simbolos culturais gensq P ¢ P

de género.
3 - InteracBes no local de Interacdes entre homens e mulheres, mulheres e mulheres e homens
trabalho e homens.

4 - ldentidades individuais  |A consciéncia da existéncia do outro.

5 - Ldgica organizacional Infraestrutura de género reproduzida em atividades organizacionais.
Fonte: Elaborado pelos autores, com base em Acker (1990).

O primeiro processo abordado por Acker (1990) é a construcdo da divisdo de trabalho
por género, por meio das praticas de trabalho das organizacBes, incluindo as diferencas
salariais e a representacdo das mulheres na gestdo. Neste processo sd@o quase sempre 0S
homens a ocuparem 0s mais altos cargos de poder organizacional e a assumir as fun¢Ges mais
qualificadas enquanto que as mulheres assumem o0s cargos médios e as funcGes menos
qualificadas (ACKER, 1990). Neste sentido, Cohen e Huffman (2003), analisaram como o
mercado de trabalho determina a diferenca salarial, ou seja, a forma como a desvalorizagéo de
género estd condicionada a segregacdo no mercado de trabalho. De acordo com os autores, a
relacdo sugere que a desvalorizacao do género é geralmente menos pronunciada nos mercados
de trabalho mais integrados e, nos grandes mercados, a segregacdo de género ¢ intensificada.
Cohen e Huffman (2003) concluiram que a segregacgéo constitui a base para a desvalorizacao
das funcgdes de trabalho especificas de género e também reforca a tendéncia para o salario das
mulheres serem inferiores, comparado ao mesmo trabalho realizado por homens.




Ainda em relacdo ao primeiro processo, Reskin e McBrier (2000) estudaram a
representacdo das mulheres na gestdo, examinando os efeitos das praticas de trabalho das
organizac6es em funcdo do género. As autoras argumentam que se houver preponderancia de
homens na gestdo, a inércia, os rotulos sexuais e as dindmicas de poder predispdem as
organizacOes a utilizarem a atribuicio com base no sexo quando forem definir funcGes
gerenciais.

Os estudos de Reskin e McBrier (2000) também mostram que as praticas de pessoal
afetam a divisdo sexual do trabalho gerencial, ou seja, em métodos de recrutamento aberto as
mulheres ocupam uma maior parte dos trabalhos de gestao, enquanto que no recrutamento por
meio de redes informais, a participacdo dos homens aumenta. O uso de redes informais de
recrutamento favorece as pessoas que tenham algum tipo de laco ou semelhanca com o
tomador de decisdes. Este tipo de recrutamento é dificil de combater, pois muitos gerentes
acreditam que os membros das suas redes pessoais sdo mais talentosos do que os de fora
(RESKIN; MCBRIER, 2000).

Como segundo processo, Acker (1990) classifica a simbologia como sendo uma forma
de analisar 0 género numa organizacgao. Nesta simbologia, Acker (1990) cita a construcéo de
simbolos e imagens que expressam, reforcam ou se opdem a divisdo de género, tendo como
exemplo: as formas de linguagem, a ideologia, a cultura popular, a imprensa e a televisdo. A
estrutura do mercado de trabalho, as relac6es no local de trabalho, o controle dos processos de
trabalho e a relacdo salarial sdo afetadas por simbolos de género (ACKER, 1990). Kanter
(1977), por exemplo, associou a imagem do gerente de topo a um simbolo de sucesso.
Simbolicamente, certo tipo de sexualidade heterossexual masculino desempenha um papel
importante na legitimacdo do poder organizacional (ACKER, 1990). Um dos elementos que
envolvem a questdo de género sdo as representacGes simbolicas culturais sobre o que é
feminino e masculino, que pode divergir dependendo do contexto histérico e local. Outro
aspecto do género é a identidade subjetiva, em que o género incorpora a concepcao e
construgéo de poder, o que implica em um controle ou um acesso diferencial aos recursos
materiais e simbolicos (SCOTT, 1989).

O terceiro processo trata das interacdes entre homens e mulheres, mulheres e mulheres
e homens e homens, incluindo todos os padrGes que promulgam o dominio e a submissdo
(ACKER, 1990). O estudo de McGuire (2002) contribui para o entendimento dos
mecanismos informais por meio dos quais as organizacdes de trabalho sdo de género. Neste
sentido, o autor analisa como a desigualdade de género se manifesta nas redes informais dos
funcionarios. McGuire (2002) criou um indice de ajuda de rede composta por seis
indicadores: ajuda com problema relacionado ao trabalho; ajuda nos entraves burocréaticos;
ajuda no atendimento de servidores em outras areas da empresa; ajuda na reunido de gerentes
e diretores; ajuda na obtencdo de um novo cargo ou promocdo; e ajuda na obtencdo de uma
obra reconhecida. O autor descobriu que mesmo quando as mulheres tinham empregos em
que elas controlavam 0s recursos organizacionais, ainda assim elas recebiam menos ajuda
relacionada com o trabalho dos membros de sua rede do que os homens.

O quarto processo trata dos componentes que ajudam a produzir a identidade de
género que pode incluir a consciéncia da existéncia do outro em trés aspectos: na organizagéo,
na escolha do trabalho adequado e no uso da linguagem, vestuario e apresentacdo de si
mesmo como um membro de um género na organizacdo. Neste sentindo, Reskin e Roos
(1987) estudaram algumas ocupacfes predominantemente masculinas, entre o periodo de
1970 a 1980, mas que se tornaram mais femininas. As autoras concluiram que alguns
mecanismos contribuem para a manutencdo de vantagens sociais e econdmicas para 0S
homens. De acordo com as autoras, a segregacdo interna e a desqualificacdo podem estar
presentes em ocupagdes masculinas que se tornaram mais femininas. Em relacdo a segregacao
interna, Reskin e Roos (1987) sugeriram que o que havia sido rotulado como ganho para as

4



mulheres refletia a elaboracéo da divisdo sexual do trabalho dentro da ocupacéo detalhada que
era predominantemente masculina no passado. A desqualificagdo ocorre quando a
organizacdo modifica os deveres ocupacionais para rotinizar o trabalho e eliminar o critério
do trabalhador (RESKIN; ROOS, 1987). Reskin e Roos (1987) também explicam que, quando
as mulheres entram em ocupacdes que antigamente eram monopolizadas por homens,
emergem outros mecanismos para garantir a possivel subordinagdo das mulheres, como, por
exemplo, a diminuicédo do salario, do prestigio e da autonomia.

Finalmente, no quinto processo, Acker (1990) explica que o género esta implicado nos
fundamentos dos processos de criacdo e conceituacdo de estruturas sociais. As organizacoes,
embora aparentemente de género neutro, tém uma infraestrutura de género reproduzida em
atividades organizacionais (ACKER, 1990). Mesmo em politicas aparentemente formais e
transparentes, como politicas de avaliagdo do local de trabalho ou descri¢bes de trabalho, o
género e outras dimensdes da desigualdade se incorporam parecendo géneros neutros
(BRITTON; LOGAN, 2008). A logica organizacional tem formas materiais nas regras de
trabalho escrito, diretrizes gerenciais e outras ferramentas documentais como, por exemplo, 0
sistema de avaliacdo do trabalho (ACKER, 1990).

O sistema de avaliacdo, conforme Acker (1990), é realizado por meio do uso e
interpretagdo de documentos que descrevem os trabalhos e como eles devem ser avaliados.
Estes documentos contem indicadores simbolicos de estrutura e a maneira pela qual eles séo
interpretados revela a logica organizacional subjacente (ACKER, 1990). Na avaliacdo do
trabalho, o conteddo dos postos de trabalho é descrito e comparado em critérios de
conhecimento, habilidade, complexidade, esfor¢o e condicGes de trabalho. Este sistema, que
também determina a hierarquia e as diferencas salariais, pode ser considerado como
constituido pelo julgamento que reproduz os valores gerenciais. Toda vez que a avaliagdo do
trabalho € usada, a estrutura é criada ou reforcada.

A ldgica organizacional, segundo Acker (1990), também assume uma congruéncia
entre a responsabilidade, a complexidade e a posi¢do hierarquica. A autora cita como exemplo
gue uma posicao de nivel mais baixo, que é a maioria dos postos de trabalho e preenchido
predominantemente por mulheres, tem baixos niveis de complexidade e responsabilidade. Ja
as posicoes de altos niveis de complexidade e responsabilidade, definidos em termos de
tarefas gerenciais e profissionais, € a minoria dos postos de trabalho e predominantemente
ocupada por homens (ACKER, 1990). Desta forma, aqueles que precisam dividir seus
compromissos e que tém outras obrigacOes a exercer fora dos limites do trabalho — cuidados
com a casa e filhos, por exemplo - estdo nos escalbes inferiores, pois sdao considerados
inadequados para as posi¢cdes de nivel superior. O mais indicado para as posi¢oes de nivel
superior, explana Acker (1990), seria um trabalhador do sexo masculino que teria tempo
integral para se dedicar integralmente a organizagdo e, naturalmente, mais adequado para a
responsabilidade e autoridade. Sendo assim, trabalho e hierarquia sdo, implicitamente, de
género, apesar da l6gica organizacional apresenta-los como género neutro (ACKER, 1990).

As mulheres crescem em meio a desigualdade de género, entram na vida
organizacional também permeada por divisdo de géneros, mas, mesmo assim, vém
conquistando espagos no mundo do trabalho.

2. 1.2 Género e gestdo universitaria

A gestdo universitaria pode ser desenvolvida por meio de diversos cargos na estrutura
das IES, como: reitor(a), pro-reitor(a), diretor(a) de unidades, chefe de departamento,
coordenador(a) de curso, entre outros cargos responsaveis pela gestdo académica e
administrativa (TACHISAWA; ANDRADE, 2002). Os gestores nas IES sdo fundamentais,
pois eles, juntamente com os técnicos, sdo os principais envolvidos na definicdo da misséo,
dos objetivos e das metas da IES, bem como na eficiéncia da implementacdo das estratégias
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institucionais, assegurando uma gestao de qualidade (TACHISAWA; ANDRADE, 2002).

A gestdo universitaria é permeada por situacbes de conflito. Um deles é em relagdo a
transitoriedade dos gestores, pois estes assumem o cargo, por indicacdo ou elei¢ao, por tempo
determinado e exercem varios papéis (SILVA et al., 2013). Sendo assim, conforme Silva et al.
(2014):

[...] o docente pode, ao longo de sua carreira, assumir uma coordenacdo de curso,
uma chefia de departamento, uma pro-reitoria ou reitoria, ou outro cargo de gestao
na instituicdo e, apds algum tempo, retornar exclusivamente as suas funcdes de
professor. Nao obstante o fato de essa transicdo ser rotineira, ela merece maior
compreensdo, visto que nem sempre o processo de deixar uma posicdo de gestdo
ocorre sem maiores traumas para o ocupante do cargo e 0 grupo que o circunda.
(Silva et al. 2014, p. 124).

O género também pode ser considerado um ponto de conflito nas universidades. Hoyt
(2010) afirma que as mulheres tém uma ligeira vantagem em eficacia nos dominios femininos
nas areas de educacdo, governo, e servicos sociais. Segundo Mourdo e Galinkin (2007) é no
setor publico que as mulheres encontram maiores chances de ocupar cargos de chefia,
assessoramento e geréncia. No caso do setor publico, conforme destaca Puppin (1995), ndo se
confirmam algumas das desigualdades de género, por exemplo, em relacdo ao salario. A
autora explica que o salario é o0 mesmo, assim como 0S meios para a ascensao na carreira. A
forma de ingresso €, na maioria das vezes, via concurso publico o que, pelo que se espera,
pode diminuir as desigualdades de género, explica Puppin (1995). Ha também os planos de
carreira, onde ocorrem as promogdes por critérios ditos como iguais (MIRANDA et al.,
2009).

A diferenca na ascensdo na carreira € em relacdo aos cargos de confianga, pois séo
escolhidos por uma pessoa que ocupa um cargo maior (PUPPIN, 1995). Nesse caso, as
desigualdades de género podem se manifestar de forma mais declarada, visto que as
organizacbes sdo instancias onde ocorrem conflitos de interesses e relagdes de poder
(MIRANDA et al., 2009).

Marry (2008) afirma que, em se tratando de setor publico, 0 mundo académico deveria
garantir maior igualdade na carreira tanto para homens quanto para mulheres. E pequeno o
namero de mulheres que assumem altos cargos na administracdo publica ou nas organizacdes
de ensino e pesquisa (VAZ, 2013).

2.2 METODOLOGIA

Neste estudo optou-se por utilizar a abordagem qualitativa, com objetivos
exploratdrios, de corte transversal. A pesquisa exploratéria tem como finalidade desenvolver,
esclarecer e modificar conceitos e ideias e é recomendada em pesquisas qualitativas
(RICHARDSON, 2012). Os estudos transversais fornecem um panorama dos elementos em
um dado ponto no tempo (HAIR et al., 2005).

O contexto no qual ser& aplicada a pesquisa de campo é a FURB. Esta instituicao,
criada em 1964, ¢é a primeira faculdade do interior do estado de Santa Catarina, Brasil, e ja
formou mais de 40 mil profissionais, conforme a pagina na internet
(http://www.furb.br/web/1317/institucional/a-furb/nossa-historia). Desde 2010 € uma
autarquia municipal de regime especial, possuindo plena autonomia didatico-cientifica,
administrativa e de gestdo financeira e patrimonial, sujeita ao principio da indissociabilidade
entre ensino, pesquisa e extensdo. Em 2014, oferecia o ensino médio, 54 cursos de graduagéo,
11 cursos de mestrado, trés cursos de doutorado e outros cursos sequenciais e de extensao
(http://www.furb.br/web/1317/institucional/a-furb/nossa-historia).

Por ser uma organizagéo publica, o ingresso na carreira de servidor na FURB, ocorre
por meio de concurso publico ou por meio de nomeagdo em cargos comissionados. Os
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ingressantes podem preencher o quadro efetivo do magistério superior, do ensino médio e da
educacdo profissionalizante e o quadro de carreira geral dos servidores técnico-
administrativos (BLUMENAU, 2010).

O quadro de cargos de gestdo é composto de provimento em comissdo, funcdo de
confianca e mandato eletivo (BLUMENAU, 2010). O acesso aos cargos de gestdo para
provimento em comissdo e funcdo de confianga € baseado na confianca da autoridade
nomeante. Também compete ao reitor nomear os servidores da FURB e atribuir funcdes de
confianga (BLUMENAU, 2010). “As pro-reitorias sdo exercidas pelos pro-reitores, servidores
do quadro efetivo, ocupantes de funcdo de confianca de livre designacdo e exoneracdo do
Reitor” (BLUMENAU, 2010). O acesso aos cargos de reitor(a), vice-reitor(a), diretor(a) de
unidades, chefe de departamento e coordenacao de curso ocorre por meio de eleigéo.

Os instrumentos para a coleta de dados foram os documentos priméarios. A coleta
documental foi realizada nos documentos e registros da instituicdo pesquisada, por meio da
Divisdo de Gestdo e Desenvolvimento de Pessoas (DGDP), Centro de Memoria Universitaria
(CMU), ambos pertencentes a estrutura organizacional da FURB, e pagina na internet. A
analise dos dados foi realizada por meio de analise do conteldo. Foram analisados 0s
seguintes tipos de documentos: termos de posse, portarias de nomeacdo, estatuto e planilhas
da instituicdo. Por se tratar de uma instituicdo publica, os documentos analisados foram
legitimos e de facil acesso. Yin (2010, p. 132) explana que “o uso mais importante dos
documentos ¢ para corroborar ¢ aumentar a evidéncia de outras fontes”. Conforme Bardin
(1997), a anélise documental tem por objetivo representar de outro modo a informacao, por
meio de procedimentos de transformacao, em que a analise ird “evidenciar os indicadores que
permitam inferir sobre outra realidade que ndo a da mensagem” (BARDIN, 1997, p. 46).

Desta forma, analisou-se trés fatores de um dos processos elencados no estudo de
Acker (1990), que sintetiza uma estrutura sistematica para a compreensao dos géneros nas
organizacOes e ocupacdes. O primeiro fator analisado foram os salérios, a fim de verificar se
existem diferencas entre salario e género. O segundo fator analisou os cargos de gestdo, a fim
de verificar se existe diferenca de ocupacdo destes cargos em relacdo ao género. E o terceiro
fator identificou a forma de recrutamento dos servidores que tém ocupado 0s cargos de gestdo
da FURB: se é por métodos abertos ou por redes. Os demais processos elencados por Acker
(1990) néo foram analisados em funcdo da dificuldade em se encontrar dados institucionais
que cobrissem tais temas.

2.3 RESULTADOS

A analise dos dados da pesquisa objetivou identificar se as estruturas da FURB séo
predominantemente masculinas ou femininas. Por meio dos processos elencados por Acker
(1990), investigou-se 0s niveis salariais, a ocupac¢do dos cargos de gestdo e a forma de
recrutamento dos gestores. As informacdes fornecidas pela CMU e DGDP da FURB,
referentes aos niveis salariais e a ocupacdo aos cargos de gestdo, foram geradas a partir de
1987, época em que a FURB iniciou a sistematizacdo destas informacdes.

2.3.1 Niveis salariais

Em relacdo aos niveis salariais, o levantamento foi realizado no periodo compreendido
entre 1987 e 2014, considerando-se os salarios minimos nacionais cadastrados no banco de
dados da instituicdo, utilizando-se como base o contrato do servidor na DGDP e a folha de
pagamento.

Primeiramente fez-se uma comparacdo entre o total de servidores que percebem até
cinco salarios minimos mensais, 0s que recebem entre seis e dez salarios minimos e 0s que
recebem mais de dez salarios minimos, conforme Tabela .



Tabela 1 - Vencimentos em salario minimo — proporcional.

NIVEIS SALARIAIS HOMENS MULHERES
Até cinco salarios minimos 32,48% 27,65%
Entre seis e dez salarios minimos 8,59% 7,75%
Mais de dez salarios minimos 14,42% 9,11%
TOTAL 55,49% 44,51%

Fonte: Elaborado pelos autores (2015).

Os dados revelam gue, do total de servidores da FURB, 32,48% séo homens e 27,65%
sd8o mulheres que recebem até cinco salarios minimos; 8,59% sdo homens e 7,75% sao
mulheres que recebem entre seis e dez salarios minimos; e 14,42% sdo homens e 9,11% séo
mulheres que recebem mais de dez salarios minimos. O resultado mostra que os homens
foram em maior nimero a receber vencimentos de até cinco salarios minimos. Entre seis e dez
salarios minimos a diferenca é pequena entre homens e mulheres. Porém, os homens foram
em maior numero quando o vencimento ultrapassa dez salarios minimos. A segregacdo
reforca a tendéncia para o salario das mulheres serem inferiores (COHEN; HUFFMAN,
2003).

Num segundo momento, fez-se uma comparacdo proporcional entre homens e
mulheres que percebem até cinco salarios minimos mensais, 0s que recebem entre seis e dez
salarios minimos e os que recebem mais de dez salarios minimos. A Figura 1 mostra estes
dados.

Figura 1 - Niveis salariais - proporcional.
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Fonte: Elaborado pelos autores (2015).

Analisando os dados proporcionalmente, verifica-se que, de todos os servidores
homens, 58,63% recebem até cinco salarios minimos, contra 61,71% das mulheres; 15,44%
deles recebem entre seis e dez saldrios minimos, contra 17,25% das mulheres; e 25,93%
recebem mais de dez salarios minimos, contra 21,04% das mulheres. Os dados revelam que,
no periodo compreendido entre 1987 e 2014, considerando a proporcionalidade de género, nas
remunerac¢Ges mais baixas as mulheres foram maioria, enquanto que nas mais altas os homens
foram maioria. Cohen e Huffmann (2003) afirmam que existe ligacdo entre a segregagdo de
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género e a desigualdade de rendimentos. As regras de avaliacdo do trabalho que ajudam a
determinar as diferencas salariais ndo sdo simplesmente uma compilagdo de valores ou
conjuntos de crencas dos gestores, mas sim fornecidas pela estrutura organizacional (ACKER,
1990). Conclui-se, portanto que, em relacdo aos salérios recebidos, a FURB ¢é uma instituicdo
que permeia o género masculino na estrutura organizacional.

2.3.2 Ocupacao dos cargos de gestao

Em relacdo a ocupacdo dos cargos de gestdo, realizou-se um levantamento
considerando as gratificacoes de funcdo aplicadas na folha de pagamento de todos os
servidores que ocuparam algum cargo de gestdo, no periodo compreendido entre 1987 a 2014.
Neste sentido, foram considerados todos os cargos de chefias técnicas, chefes de colegiados,
chefes de departamentos, diretores de centro, pro-reitores e reitor. A Figura 2 mostra a
ocupacdo de homens e mulheres nos cargos de gestdo da FURB neste periodo.

Figura 2 - Evolucgdo da ocupacéo dos cargos de gestdo da FURB.
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Fonte: Elaborado pelos autores, de acordo com dados fornecidos pela DGDP-FURB (2015).

Percebe-se que foram sempre os homens a ocuparem a maioria dos cargos de gestao
da FURB. Porém, nos anos 80, os homens ocupavam 74% dos cargos de gestdo, enquanto que
as mulheres ocupavam 26% deles. Sendo assim, a diferenca de homens para mulheres a
ocuparem o0s cargos de gestdo nos anos 80 era de 48%. De 1987 a 2002, a diferenca entre a
ocupacdo de homens e mulheres em cargos de gestdo foi decaindo e, no periodo
correspondido entre os anos de 2003 a 2006, os homens estavam ocupando 52,5% dos cargos
de gestdo, enquanto que as mulheres ocupavam 47,5% deles. Foi neste periodo que houve a
menor diferenca entre a ocupacao dos cargos de gestdo por homens e mulheres, ou seja, 5%
de diferenga. Nos anos seguintes, a diferenca voltou a aumentar e, no ultimo periodo
analisado por esta pesquisa, de 2011 a 2014, a diferenca entre homens e mulheres a ocuparem
0s cargos de gestdo ja era de 25%. Conforme Vaz (2013) a menor velocidade de ascensdo
feminina nas estruturas de poder dos 6rgdos de ensino e pesquisa brasileiros esta associada,
em algum grau, a préaticas discriminatérias, manifestas ou veladas, que visam excluir as
mulheres das posicGes de poder.

Analisando-se a média total de ocupacéo no periodo compreendido entre 1987 e 2014,
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os dados revelam que, do total de cargos de gestdo da FURB, os homens ocuparam mais de
60% deles, enquanto que as mulheres nunca chegaram a ocupar 40% destes cargos. E o que
mostra a Figura 3.

Figura 3 - Ocupacéo total dos cargos de gestdo da FURB.

Ocupacgao cargos gestao
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Fonte: Elaborado pelos autores (2015).

Assim sendo, fica evidente que foram sempre 0s homens a ocuparem a maioria dos
cargos de gestdo da FURB.

Num segundo momento fez-se uma andlise proporcional em relacdo a ocupagdo por
homens e mulheres em cargos de gestdo. Neste sentido, calculou-se o nimero de servidoras
mulheres da FURB em relacdo ao numero de mulheres que ocuparam os cargos de gestdo, no
periodo compreendido entre 1987 e 2014. Também se calculou o nimero de servidores
homens da FURB em relagdo ao numero de homens que ocuparam os cargos de gestdo. A
figura 4 mostra esta proporcao.
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Figura 4 - Ocupacao por género dos cargos de gestdo da FURB.
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Fonte: Elaborado pelos autores (2015).

Verifica-se na figura 4 que, no periodo compreendido entre 1987 e 2014, as mulheres
representavam 44,68% do total de servidores da instituicdo, enguanto que os homens
representavam 55,32%. Porém, do total de cargos de gestdo, 37,57% foram ocupados pelas
mulheres, enquanto que 62,43% deles foram ocupados por homens. Ou seja, do contingente
de servidores, os homens corresponderam a 10,64% a mais do que o contingente de mulheres.
E, do contingente de cargos de gestdo, os homens equivaleram a 24,86% a mais do que as
mulheres. A realidade organizacional carente de mulheres nos postos de comando pode ser
reflexo dos valores dos grupos masculinos (STEIL, 1997).

Para calcular a porcentagem de homens e mulheres que ocuparam os cargos de gestao,
no periodo compreendido entre 1987 e 2014, dividiu-se a porcentagem de ocupacdo dos
cargos de gestdo pela porcentagem de nimero de servidores, de homens e mulheres. O calculo
em que o resultado fosse maior que um, representaria a maioria dos cargos de gestdo. O
calculo em que o resultado fosse menor que 1 representaria a minoria. O produto desta divisdo
resultou em 1,12 para os homens e 0,84 para as mulheres. Portanto, pode-se afirmar que, no
periodo compreendido entre 1987 e 2014, os homens ocuparam a maioria dos cargos de
gestdo da FURB.

Dividindo-se o resultado dos homens pela soma de homens e mulheres -
1,12/(1,12+0,84) - obtém-se a porcentagem de 57,1% e, dividindo-se o resultado das mulheres
pela soma de homens e mulheres - 0,84/(1,2+0,84) - obtém-se a porcentagem de 42, 9%.
Portanto, pode-se afirmar que, no periodo compreendido entre 1987 e 2014, os homens
ocuparam 57,1% dos cargos de gestdo enquanto que as mulheres ocuparam 43,3% deles. Ou
seja, 0s homens foram em maior nimero em relagdo a quantidade de servidores e em maior
numero em relagdo a ocupacdo dos cargos de gestdo. Este numero inferior de mulheres
ocupando os cargos de gestdo pode estar relacionado com a ldgica capitalista, em que a
mulher assumiu diferentes obrigacdes aléem daquelas exigidas pelo trabalho e, desta forma, as
posicOes de altos niveis de complexidade e responsabilidade acabam pertencendo aos homens
(ACKER, 1990). Portanto, pode-se concluir que a estrutura organizacional da FURB é de
género e que esté implicito o género masculino na ocupacao dos cargos de gestéao.

2.3.3 Meétodo de recrutamento para os cargos de gestédo
Em outra categoria de analise, verificou-se 0 método de recrutamento para 0s cargos
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de gestdo da FURB. Mais especificamente, realizou-se uma investigacao para saber se 0s
métodos de recrutamento para os cargos de gestdo sdo realizados por redes - compostos por
pessoas indicadas por meio de referéncias informais - ou por métodos abertos - em que o
recrutamento é feito formalmente, por meio de selecdo objetiva e criteriosa. Os estudos de
Reskin e McBrier (2000) mostram que, em meétodos de recrutamento aberto, as mulheres
ocupam uma maior parte dos cargos de gestdo, enquanto que no recrutamento por meio de
redes informais, a participacdo dos homens aumenta.

Analisando os documentos da FURB constatou-se que 0 acesso aos cargos de gestéo
para provimento em comissdo e fungdo de confianca é baseado na confianca da autoridade
nomeante. Compete ao reitor nomear os servidores da FURB e atribuir fung¢des de confianca
(BLUMENAU, 2010). De acordo com a Resolucdo da FURB, no que diz respeito aos cargos
da alta administracdo, “As pro-reitorias sdo exercidas pelos pro-reitores, servidores do quadro
efetivo, ocupantes de funcdao de confianga de livre designacdo e exoneragao do Reitor”
(BLUMENAU, 2010). Percebe-se, portanto, que a FURB se caracteriza pelo método de
recrutamento por redes, em que 0s cargos de gestdo sdo compostos por pessoas indicadas,
com excecdo dos cargos que sd@o eletivos. A forma de ingresso aos cargos, via concurso
publico, realizada formalmente por meios de provas e titulos, poderia diminuir as
desigualdades de género (PUPPIN, 1995). Porém, o ingresso aos cargos de gestdo, que sdo
feitos por redes, podem manifestar as desigualdades de género de forma mais declarada
(MIRANDA et al., 2009).

De acordo com Steil (1997), a estrutura organizacional é parcialmente determinada
pelos valores dos que possuem poder para influencia-la. Estes preconceitos séo
particularmente prejudiciais durante os processos decisorios que ocorrem frequentemente
quando os lideres de topo sdo selecionados (HOYT, 2010). Examinando os efeitos das
praticas de trabalho das organizacGes em funcdo do género, conforme Reskin e McBrier
(2000), se houver preponderancia de homens na gestdo, a inércia, os rétulos sexuais e as
dindmicas de poder predispdem as organizacOes a utilizarem a atribuicdo com base no sexo
guando forem definir funcBes gerenciais. Reduzir a subjetividade na selecdo aumenta a
parcela de mulheres em cargos de gestdo (RESKIN; MCBRIER, 2000). Sendo assim,
considerando que nunca houve uma reitora na FURB; que é o reitor, por meio de redes, quem
recruta os servidores para as fungdes de pré-reitores; e que a ascensdo aos cargos de chefia
sdo escolhidos por uma pessoa que ocupa um cargo maior, constata-se que ha masculinizacdo
nesta estrutura organizacional da FURB, em que o método de recrutamento é feito por redes.

3 CONCLUSAO

O presente estudo analisou algumas estruturas organizacionais da FURB, a fim de
identificar se sdo predominantemente masculinas ou femininas. Em relacdo ao género
identificado na estrutura organizacional da FURB, verificou-se que foram os homens a
receber 0os mais altos salarios, que foram também o0s homens a ocuparem a maioria dos cargos
de gestdo e que o método de recrutamento feito por redes pode ter favorecido a permanéncia
dos homens na maioria dos cargos de poder.

Puppin (1995) destaca que no caso do setor publico ndo se confirmam algumas das
desigualdades de género, por exemplo, em relagdo ao salario. Porém, considerando que os
cargos de gestdo s@o ocupados predominantemente por homens e que 0s ocupantes de cargos
de chefia da FURB recebem uma remuneracdo adicional ao salario por exercer tal funcao, é
possivel afirmar que os cargos de gestdo estejam essencialmente relacionados com os altos
salarios e que, portanto, existe a desigualdade de género em relacéo ao salério e aos cargos de
gestao.

Verificou-se que o método de recrutamento feito por redes favoreceu os homens a
ocuparem 0s cargos de gestdo. Isto porque, a medida em que sempre foi um homem a ocupar
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0 cargo de reitor e é ele quem escolhe os pro-reitores, a tendéncia, entdo, é de que indique
predominantemente homens para 0s cargos de gestdo, o que favorece a permanéncia dos
homens na maioria destes cargos. Mesmo quando Hoyt (2010) afirma que as mulheres tém
uma ligeira vantagem em eficacia nos dominios femininos, como em organizacdes de
educacdo e governo, o que se percebe na FURB, uma instituicdo de ensino, € que foi menos
frequente as mulheres assumirem o0s cargos de gestdo. As conexdes entre poder
organizacional e sexualidade masculina é profundamente enraizada nos processos
organizacionais (ACKER, 1990). Neste sentido, enquanto os homens ocuparem a maioria dos
cargos de gestdo, esta relacdo continuara sendo perpetuada. Por esta l6gica, a escassez de
mulheres em cargos de alta gestdo sugere superioridade masculina na lideranca (EAGLY et
al, 2003). Portanto, pode-se afirmar que 0 método de recrutamento por redes, realizado em um
ambiente predominantemente masculino, pode manifestar as desigualdades de género e
dificultar o acesso das mulheres aos cargos de comando da FURB. Se a proporcdo de
mulheres para homens comegar a mudar, as formas de recrutamento também mudardo
(KANTER, 1977).

Conclui-se, portanto, por meio dos processos analisados, que 0 género
predominantemente praticado na estrutura organizacional da FURB é o masculino. Ou seja, a
estrutura organizacional da FURB é modelada por meio da distin¢do entre homem e mulher e
pela reproducdo e manutencdo das desigualdades de género, favorecendo o masculino em
detrimento do feminino. Neste sentido, pode-se afirmar que o género praticado na estrutura
organizacional da instituicdo tem dificultado e até impedido as mulheres de ascenderem aos
cargos de gestdo. Sendo assim, a FURB, nos 50 anos de existéncia, apesar de ser uma
instituicdo de ensino, conserva o género masculino em sua estrutura organizacional.

Desse modo, mesmo que as mulheres sejam favorecidas ao atuarem numa institui¢éo
de ensino, enquanto a estrutura organizacional for predominantemente permeada pela
masculinidade, as mulheres serdo preteridas aos cargos de poder, pois estardo condicionadas
ao contexto masculino.

O estudo em questdo apresentou uma limitacdo que deve ser considerada. Esta
limitag&o se refere ao fato de ndo existir na FURB dados sistematizados referentes a cargos e
salarios dos servidores no periodo que compreende as décadas de 60 e 70, o que ndo permitiu
fazer tal andlise.

Como sugestbes para uma nova pesquisa do fendmeno estudado, recomenda-se
incrementar esta pesquisa abordando outros processos estruturais de género elencados por
Acker (1990). Recomenda-se também tentar investigar os dados referentes a cargos e salarios
dos servidores no periodo que compreende as décadas de 60 e 70. Por fim, a presente pesquisa
deixa como sugestdo que se faca uma investigacdo em outras universidades referente ao
fendmeno aqui estudado.
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