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RESUMO

A diversidade ¢ um tema contemporaneo que adquiriu significativa relevancia, sendo
discutido no ambito das organizagles, empresas e academia, porém, ainda sdo raros os
estudos sobre o gerenciamento da diversidade, principalmente, nas instituigdes publicas. A
gestdo da diversidade consiste em processos complexos que envolvem a todos, e ndo somente
os individuos considerados parte de grupos minoritarios. O fato de as organizagdes
aumentarem sua for¢a de trabalho, incluindo em seus quadros de funciondrios pessoas
pertencentes a grupos minoritarios, ndo significa que esteja implementando a gestdo da
diversidade, visto que essa vai além do aumento da for¢a de trabalho e da obrigatoriedade
legal. Em sentido mais amplo, a diversidade envolve outros aspectos, como formagao
educacional, orientacdo sexual, idade, religido, origem, idioma, valores, atitudes,
personalidade, historia pessoal e profissional, origem geografica, tempo de servigo, estilo de
vida e outros. Esse contexto demanda que os gestores e suas equipes estejam preparados para
conviverem com os grupos considerados diferentes, sendo desejavel que as organizagdes
implantem um modelo de gestdo que trate de todas as dimensdes da diversidade, o que
significa um desafio para as organizagdes. Nas instituigdes de ensino superior publicas, pela
sua natureza administrativa, a gestdo da diversidade constitui-se em um desafio ainda mais
sério para os gestores publicos. Isso porque no ambiente das universidades publicas, docentes,
discentes e técnico-administrativos convivem em meio a diferencas que devem ser
reconhecidas. Diante desse cenario, o problema central deste estudo consiste no seguinte
questionamento: de que modo se caracterizam as politicas institucionalizadas de gestdo da
diversidade na Universidade Federal de Uberlandia/UFU? Para responder a essa questdo, a
presente pesquisa teve como objetivo geral caracterizar as politicas institucionais de gestdao da
diversidade da Universidade Federal de Uberlandia, e, para tanto, realizamos uma pesquisa
qualitativa de abordagem interpretativista, do tipo documental. Para a coleta do material
empirico, foram analisados documentos institucionais, os quais foram analisados por meio da
técnica de analise de conteudo conforme Bardin (1977). Os principais resultados apontam que
as politicas de diversidade na UFU priorizam o ensino e a extensdo, sendo voltadas, em
grande parte, para os discentes, estando o aspecto legal subjacente a essas politicas. Assim,
constatamos o siléncio e a omissdo da Universidade em relagdo a uma discussdo sobre as
politicas institucionais para a gestdo da diversidade.

Palavras-chave: Diversidade. Gestdo da diversidade. Acdo afirmativa. Siléncios e omissdes.



ABSTRACT

Diversity is a contemporary theme that has acquired significant relevance, being discussed in
organizations, companies and academia, however, studies on the management of diversity,
especially in public institutions, are still rare. Diversity management consists of complex
processes involving all, not just individuals considered to be part of minority groups. The fact
that organizations increase their workforce, including in their workforce people belonging to
minority groups, does not mean that it is implementing diversity management, since it goes
beyond the increase in the workforce and legal mandates. In a broader sense, diversity
involves other aspects such as educational background, sexual orientation, age, religion,
origin, language, values, attitudes, personality, personal and professional history, geographical
origin, length of service, lifestyle and others. This context demands that managers and their
teams be prepared to live with the groups considered different, and it is desirable that the
organizations implant a management model that addresses all the dimensions of diversity,
which means a challenge for the organizations. In public higher education institutions, due to
their administrative nature, diversity management is an even more serious challenge for public
managers. This is because in the environment of public universities, teachers, students and
technical-administrative coexist in the midst of differences that must be recognized. Given
this scenario, the central problem of this study is the following question: how are the
institutionalized policies of diversity management characterized at the Federal University of
Uberlandia/UFU? In order to answer this question, the present research had as general
objective to characterize the institutional policies of diversity management of the Federal
University of Uberlandia, and for that, we carried out a qualitative research of interpretative
approach, of the document type. For the collection of the empirical material, institutional
documents were analyzed, which were analyzed through the technique of content analysis
according to Bardin (1977). The main results point out that UFU's diversity policies prioritize
teaching and extension, are largely focused on students, and the legal aspect underlies these
policies. We note the silence and omission of the University in relation to a discussion of
institutional policies for the management of diversity.

Keywords: Diversity. Diversity management. Affirmative action. Silences and omissions.
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1 INTRODUCAO

Nesta pesquisa, abordamos a gestdo da diversidade pela sua importancia no contexto
organizacional, especificamente, nas institui¢des publicas de ensino superior. Tendo em vista
que a forca de trabalho est4 cada vez mais diversa, € necessario que as organizagdes preparem
seus gestores e equipes para que esses tenham condi¢des, conhecimentos e habilidades para
trabalharem com grupos heterogéneos em um ambiente de trabalho que possibilite o
desenvolvimento do potencial de todos os seus membros, sejam esses parte de grupos de
maiorias ou minorias. A seguir, contextualizamos a pesquisa € apresentamos a questio

orientadora, os objetivos, as justificativas e a estrutura da dissertagao.

1.1 Contextualizacio do tema

Estudos voltados para a gestdo da diversidade no contexto organizacional sdo ainda
recentes, sendo alguns inconclusivos (LYNCH, 2005), porém, conforme pontua Triandis
(2003), embora haja divergéncias sobre essa tematica, ¢ possivel verificar que a inclusdo e o
acesso da for¢a de trabalho heterogénea estdo conquistando espagos nas organiza¢des. Uma
forca de trabalho diversa traz vantagem competitiva para as organizagdes (BLAKE; COX JR.,
1991), porém, se essas ndo propiciarem mudangas necessarias em seu ambiente para manter
os individuos de diferentes identidades, poderio ter uma consideravel desvantagem
competitiva em comparac¢do com aquelas que o fazem (BLAKE; COX JR., 1991).

Nesse sentido, sdo notaveis as mudangas que ocorreram no contexto organizacional a
partir do avangco da tecnologia e da intensificacio da globalizagdo. Isso por que o
estreitamento das fronteiras entre paises aproxima mercados econdmicos € propicia maior
competitividade, possibilitando as empresas expandirem suas relagdes e parcerias em diversos
paises, o que, consequentemente, demanda uma forga de trabalho multicultural, com equipes
diferentes em termos de habitos, etnia, nacionalidade, valores, género, formago educacional,
idade, deficiéncia e outras afiliagdes pessoais. Ainda, ha de se considerar as possibilidades de
desenvolvimento de um trabalho virtual com parceiros de varias regides distantes
geograficamente e de diferentes culturas (HANASHIRO; GODOY, 2004).

Diante desse cenario, as organizagdes adotam praticas que lhes tragam vantagens pela
diversidade de sua for¢a de trabalho, enfrentando os desafios de administrar uma forga de
trabalho diferenciada. No Brasil, a gestdo da diversidade no contexto das organizag¢des

empresariais se deu por volta das décadas de 1980 e 1990, com as discussdes sobre cotas



15

raciais fundamentadas nas agdes afirmativas, tendo como modelos para essas a¢des aquelas
praticadas nas subsidiarias de empresas norte-americanas (PACHECO, 2003), o que € alvo de
uma das criticas a gestdo da diversidade pontuada por Alves e Galedo-Silva (2004). No
entendimento desses autores, constituem-se uma ideologia as tentativas de implantar no Brasil
praticas de gestdo de diversidade idénticas aos modelos das empresas norte-americanas, sem
considerar o contexto historico e social brasileiro, como se fosse possivel estabelecer um
carater universal em relag@o a essas praticas.

Os resultados de pesquisas norte-americanas sobre a gestdo da diversidade cultural
desenvolvidas desde a década de 1990, divulgados pelo Instituto Ethos (2010), sinalizam que
a gestdo da diversidade contribui para um melhor desempenho das organizagdes, as quais
podem ser mais lucrativas quando tém uma forga de trabalho diversa.

De acordo com o Instituto Ethos (2015), os dados resultantes da pesquisa sobre o
Perfil Social Racial e de Género das 500 Maiores Empresas do Brasil e Suas Acgdes
Afirmativas revelam que, desde os anos 1960 e 1970, as mulheres sdo maioria, com 51,4% do
total da populagdo. Elas representam a propor¢do de 43,6% da populagdo economicamente
ativa (PEA) e 42,6% da populagdo ocupada. As mulheres possuem um nimero médio de
estudo (7,5) superior ao dos homens (7), e, em 2013, elas foram maioria entre os matriculados
(55,5%) e os concluintes (59,2%) do ensino superior. Ainda assim, as mulheres continuam a
ser minoria nas atribui¢des de maior comando, sendo a sua presencga no quadro executivo, em
2015, de 13,6%, praticamente, o mesmo resultado de 2010, qual seja, 13,7%. Outro indicador
da pesquisa ¢ que as mulheres continuam a receber 70% do salario obtido pelos homens,
mesmo que tenham competéncias necessarias para os cargos superiores. Portanto, ainda que
tenha havido avangos na inser¢do das mulheres no mercado de trabalho, e apesar do progresso
em termos profissionais, continua existindo desigualdade, desvalorizagdo e discrimina¢do em
relacdo as mulheres.

Como exemplo de combate a desigualdade no emprego, foi criado o Programa Pro-
equidade de Género, uma iniciativa da Secretaria Especial de Politicas para as Mulheres da
Presidéncia da Republica (SPM), e do II Plano Nacional de Politicas para as Mulheres, em
parceria com o Fundo de Desenvolvimento das Nagdes Unidas para a Mulher (UNIFEM) e a
Organizagdo Internacional do Trabalho (OIT). O Programa tem como objetivo “promover a
igualdade de oportunidades e de tratamento entre homens e mulheres nas empresas e
instituigdes por meio do desenvolvimento de novas concepgdes na gestdo de pessoas e na

cultura organizacional” (MONTAGNER et al., 2010, p. 37). Esse Programa destina-se as
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empresas de médio e grande porte dos setores publico e privado, sendo cada empresa
responsavel pela criagdo de seu Comité de Género, o qual deve sugerir e desenvolver
iniciativas para modificar o perfil das relagdes de género no ambiente de trabalho da propria
organizacdo (MONTAGNER et al., 2010, p. 37).

No ambito do setor publico, a Secretaria Especial de Politicas de Promog¢do da
Igualdade Racial (SEPPIR) realizou, em 2013, um levantamento sobre a diversidade dos
servidores publicos civis do poder executivo federal, tendo identificado que apenas 30%
desses se declararam negros no Sistema Integrado de Administragdo de Recursos Humanos
(SIAPE) (PORTAL BRASIL, 2013). Entretanto, algumas iniciativas estimulam a gestdo da
diversidade como uma forma de combater a discriminagdo e o preconceito nas relagdes de
trabalho em organizag®es publicas, como, por exemplo, o Forum de Gestdo da Diversidade na
Administragio Publica Federal, ocorrido em 2010 (PORTAL DO SERVIDOR PUBLICO
FEDERAL, 2016), cujas discussdes foram concentradas na gestdo da diversidade no setor
publico federal.

Em relagdo a diversidade étnica, de acordo com o Instituto Ethos (2015), em 2013, a
participagdo dos negros no total da populagio atingiu 52,9%, o que representa 107 milhdes de
pessoas de um total de cerca de 201 milhdes e um crescimento de mais de 10 milhdes de
negros em relagdo a 2010, ou seja, os negros representam 52.8% da populacio
economicamente ativa e de 51,9% da populagdo ocupada, sendo esses porcentuais indicativos
que ndo ha, praticamente, sub-representacdo. No grupo de empresas analisadas pelo Instituto
Ethos (2015), os negros de ambos os sexos tém apenas 34,4% de participagdo em todo o
quadro de pessoal, sendo a situagdo das mulheres negras ainda mais desfavoravel, visto que a
presenca dessas € praticamente inexpressiva nos cargos executivos, correspondendo a 0,4%
do total dos 548 diretores negros e brancos de ambos os sexos. Quanto a escolaridade, notou-
se também que os negros estdo tendo mais acesso ao ensino superior, na modalidade
presencial e a distdncia. Ja em institui¢des publicas e privadas, enquanto as matriculas dos
brancos cresceram 27,5%, as matriculas dos negros tiveram um aumento de 40%, o que pode
ter ocorrido devido as politicas de cotas em favor da igualdade racial. As mulheres negras
encontram-se em pior situagdo em todos os indicadores de mercado de trabalho brasileiro.

Para mudar esse cenario, sdo necessarias medidas fundamentais, como, por exemplo,
os programas de ac¢do afirmativa implementados nas universidades ou por meio de iniciativas
de igualdade racial de diferentes empresas, que podem ser disseminadas para outras de modo

que se tenham um ambiente corporativo mais democratico, sem preconceitos € sem
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discriminag¢do. Quanto as agdes afirmativas, a maior parte das empresas ndo adotam medidas
para aumentar a presenca de negros em nenhum nivel de seu pessoal (ETHOS, 2015).

O Programa de Combate ao Racismo Institucional (PCRI) da SEPPIR ¢ um exemplo
de acdo para a diversidade e tem como objetivos “apoiar o setor publico para combater e
prevenir o racismo institucional e fortalecer a participagdo das organiza¢des da sociedade civil
no debate da agenda de politicas publicas” (ENAP, 2015, p. 37).

Ainda, visando combater o racismo foi instituido pelo Estatuto da Igualdade
Racial (Lei n° 12.288/2010) o Sistema Nacional de Promog@o da Igualdade Racial (SINAPIR)
regulamentado pelo Decreto n® 8136/2013.

O SINAPIR representa uma forma de organizagdo ¢ articulagdo voltadas a
implementacdo do conjunto de politicas ¢ servigos para superar as
desigualdades raciais no Brasil, com o propoésito de garantir a populagio
negra a efetivagdo da igualdade de oportunidades, a defesa de direitos € o
combate a discriminagdo e as demais formas de intolerdncia
(BRASIL, 2017a).

Quanto as pessoas com deficiéncia (PcD), a Let n® 8.213/1991 regulamentou a
inclus@o para empresas que tiverem 100 ou mais empregados. Segundo a referida Lei, essas
empresas devem preencher de 2% a 5% de seus cargos com PcDs. Ainda, a Presidéncia da
Republica sancionou a Lei n® 13.146/2015, que institui a Lei Brasileira de Inclusdo da Pessoa
com Deficiéncia (Estatuto da Pessoa com Deficiéncia), destinada “a assegurar e a promover,
em condigdes de igualdade, o exercicio dos direitos e das liberdades fundamentais por pessoa
com deficiéncia, visando a sua incluséo social e cidadania” (ETHOS, 2015, p. 30).

Segundo o Instituto Ethos (2015), as empresas t€ém apenas 2% de seus quadros
ocupados com pessoas com deficiéncia, sendo os homens maioria (59,9%) e as mulheres,
minoria (40,1%). Dessa maneira, as pessoas com deficiéncia enfrentam o mesmo
afunilamento hierarquico das mulheres e negros, ou seja, quanto mais elevados os cargos,
menor ¢ a sua participacgdo, principalmente, das mulheres, visto que, no quadro executivo das
empresas pesquisadas, ndo ha nenhuma mulher com deficiéncia, e os homens com deficiéncia
ocupam 0,64% do total de vagas. A seriedade dessa questdo ¢ confirmada na assertiva do
Instituto Ethos (2015, p. 31): “A maioria do grupo de empresas participantes desta pesquisa
declara ndo possuir medidas de incentivo a presenca de pessoas com deficiéncia nos postos de
comando”, embora mais de 60% dos principais gestores considerarem que a presenga das

pessoas com deficiéncia esta bem abaixo do que deveria ser.
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Outra categoria que remete a importancia dos estudos de diversidade € a faixa etaria.
As projecdes da Organizagdo Mundial de Saude para 2050 € que o numero de pessoas com 60
anos perfaca um quinto da populagdo mundial e, no caso do Brasil, o nimero de idosos
triplicara em relagdo a 2015 (WORLD HEALTH ORGANIZATION - WHO, 2015). Os
dados apresentados pelo Instituto Ethos (2015) indica que, na faixa etaria de 25 a 45 anos, os
funcionarios ocupam 65,1% do nivel funcional, 68,8% dos cargos de supervisio e 75,5% dos
cargos de geréncia, sendo minoria no quadro executivo (46,7%) e no conselho administrativo
(32,9%). A faixa de 16 a 24 anos de idade € composta pela maioria de aprendizes, estagiarios
e frainees, os quais ocupam 8,4% do total dos demais postos de trabalho, ndo sendo superada
pela faixa de 56 anos ou mais. Os trabalhadores acima de 45 anos de idade tém presenca de
67,1% no conselho administrativo; 50,2%, no quadro executivo; 24,5%, na geréncia; 30,1%,
na superviso, e 25,1%, no quadro funcional. Ja a propor¢@o de funcionarios na faixa acima
de 45 anos, considerando esses cinco niveis, € de 26%. Além disso, mais de 80% das
empresas afirmaram nao adotar medidas de incentivo para pessoas com mais de 45 anos.

No entanto, adotar a gestdo da diversidade ndo ¢ tarefa simples. Maccali et al. (2014)
afirmam que a gestdo da diversidade, para ser efetiva, precisa de uma implementagdo
planejada e deve estar de acordo com todos os aspectos da politica de recursos humanos da
organizac¢do, principalmente, no que tange as praticas de recrutamento, selecdo, remuneragao
e treinamento, bem como com a cultura organizacional.

As autoras salientam, ainda, que além das praticas de recrutamento, a
socializagdo/sensibilizagdo e treinamento sdo praticas de recursos humanos de igual
importancia para que a gestdo da diversidade seja de fato efetiva e, principalmente, no caso
das pessoas com deficiéncia, sua inclusdo possa ocorrer além do cumprimento da lei. Macalli
et al. (2014) constataram que o planejamento dessas praticas contribuem de forma positiva
para a gestdo da diversidade, do mesmo modo que sua auséncia limita o sucesso.

Diante desse contexto do tema da pesquisa, passamos a apresentar a questio que

orienta o presente estudo.

1.2 Apresentacio do problema de pesquisa

O nd3o gerenciamento da diversidade ou o seu gerenciamento inadequado podera
ocasionar resultados mais negativos que positivos, como, por exemplo, emergéncia de
conflitos, falhas na comunicagdo, rotatividade, dentre outros. Conforme assinalam Nkomo e

Cox Jr. (1999, p. 347), “o ndo gerenciamento da diversidade pode conduzir a um forte conflito
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intergrupal entre os membros da maioria e da minoria, reduzindo os resultados efetivos do
trabalho para ambos os grupos”. Nessa mesma dire¢do caminham Hanashiro e Carvalho
(2005, p. 19), apontando que, “Na literatura, as empresas veem seus esfor¢os para administrar
a diversidade n3o somente como uma questio social e moral, mas também como uma
estratégia para alavancar eficiéncia e competitividade”.

A gestdo da diversidade ndo se resume a possibilidade de oportunidades iguais de
acesso e inser¢do de grupos minoritarios na sociedade e no ambiente corporativo por meio de
acdes afirmativas (politicas obrigatorias), mas, sim, abrange a possibilidade de uma
convivéncia harmoniosa, integragdo, permanéncia e pleno desenvolvimento de todos os
individuos, em todas as dimensdes da diversidade, procurando extrair o maximo do potencial
que cada um pode oferecer para o alcance dos objetivos organizacionais.

No setor privado, praticas de gestdo da diversidade tém sido consideradas como um
potencial meio para as organiza¢des alcangarem seus objetivos estratégicos. As organizagdes
do setor publico acompanham esse movimento como uma forma de combater a discriminagéo
e a desigualdade, porém a passos mais lentos (PORTAL BRASIL, 2013), a despeito das
politicas publicas e agdes afirmativas direcionadas a diversidade.

No entanto, existem desafios a implantagdo de programas de diversidade, como
apontam Pereira e Hanashiro (2010). Em vista disso, o estudo da gestdo da diversidade se
orienta, geralmente, para o que tem sido feito e como tem sido feito, ndo se detendo as agdes
que deveriam ser feitas, o que sinaliza para o siléncio ou omissdo. O termo siléncio
organizacional, como discutido por Morrison e Milliken (2000), diz respeito a retencdo de
opinides e de problemas organizacionais por parte dos trabalhadores, sendo considerado um
fato coletivo, pois envolve o relacionamento entre os pares e os superiores, embora se
manifeste de forma individual. J4 a concepcdo de Pinder e Harlos (2001) estd voltada para o
siléncio dos trabalhadores como um conceito multifacetado, acreditando que ndo se limita a
auséncia de discurso ou expressdo formal, pois pode ocorrer, também, em meio a sons e
linguagem. Compartilham do pensamento de Pinder e Harlos (2001), Van Dyne, Ang e
Botero (2003), ao pontuarem que o siléncio ndo € necessariamente anténimo de voz, pois a
diferenga entre um e outro esta na motivagdo subjacente expressa em informagdes
relacionadas ao trabalho.

Portanto, diante do contexto apresentado, a questdo que orienta esta proposta de
estudo ¢ de que modo se caracterizam as politicas institucionalizadas de gestdo da

diversidade na Universidade Federal de Uberlandia/UFU?
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1.3 Objetivo geral

Tendo em vista que o objeto deste estudo s@o as politicas institucionais que tratam da
diversidade na UFU, ndo cabe destacarmos uma dimensdo especifica diante de varias
categorias identitarias que marcam as diferencas humanas, pois nosso interesse se dirige para
a compreensdo do modo como as politicas da diversidade, independentemente de suas
dimensdes, estdo institucionalizadas em uma universidade publica.

Para melhor compreensdo e possivel resposta ao problema deste estudo, propomos
como objetivo geral para esta pesquisa: caracterizar e analisar as politicas institucionais de

gestdo da diversidade da Universidade Federal de Uberlandia.

1.4 Objetivos especificos

Visando a alcangar o objetivo geral, os seguintes objetivos especificos sdo propostos:
a) mapear as politicas de diversidade institucionalizadas na Universidade Federal
de Uberlandia;
b) caracterizar as politicas de gestdo da diversidade instituidas na Universidade
Federal de Uberlandia durante o periodo de 2005 a 2016.
c) verificar os siléncios e omissdes nas politicas instituidas de gestdo da

diversidade na Universidade Federal de Uberlandia.

1.5 Justificativa para a escolha do tema: pratica, tedrica e social

A realizacdo desta pesquisa € justificada pelas potenciais contribui¢des teodricas,
praticas e sociais. Em termos tedricos, tendo em vista a importancia da diversidade para as
institui¢des e a raridade de estudos voltados para essa tematica considerando as universidades
como campo de pesquisal, os resultados desta pesquisa, ao apontarem as agdes, os siléncios e
omissdes relacionados a gestdo da diversidade em uma institui¢do de ensino superior publica,
contribuem para a compreensdo do modo pelo qual esta configurada a gestdo da diversidade
no setor publico, ainda que esses ndo possam ser generalizados por se tratar de um caso Unico.

Essa configuragdo pode levar a descoberta de outras lacunas no campo teorico da diversidade,

! No inicio de 2016, realizamos um levantamento na Biblioteca Digital Brasileira de Teses e Dissertagdes com
os seguintes filtros: dissertagdes ¢ teses realizadas na UFU no periodo de 2005 a 2016, com o assunto Ciéncias
Sociais Aplicadas/Administragdo, ¢ nio identificamos nenhum estudo relacionado diretamente 4 gestdo da
diversidade, considerando a UFU como campo de pesquisa.
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estimulando pesquisas que se orientem para os desafios de gerir a diversidade, especificos
dessas organizagdes, por sua natureza juridica e administrativa.

Se, no campo teorico, os resultados desta pesquisa podem estimular pesquisas sobre a
gestdo da diversidade em instituigdes de ensino superior publicas, no campo pratico, esses
podem estimular reflexdes dos gestores publicos sobre como lidar com a diversidade, de
modo que o discurso politico e socioecondmico que emana das politicas publicas dé origem a
praticas que, de fato, combatam a discrimina¢do e a desigualdade. Ao sinalizar para os
siléncios, omissdes e agdes em relagdo a gestdo da diversidade, oferecemos pistas para os
gestores sobre as diferencas sociais e suas implicagdes, podendo, dessa maneira, contribuir
com discussdes e debates, possibilitando a Institui¢do rever, reavaliar e até¢ mesmo propor
melhorias e mudangas em algumas de suas praticas organizacionais referentes as questdes que
envolvem a gestdo da diversidade.

Ainda do ponto de vista pratico, trata-se de uma contribui¢do direta para a UFU, visto
que essa Instituigdo encontra-se em expansdo, atuando em varios campi em Uberlandia (Santa
Monica, Umuarama, Educacdo Fisica e Gloéria) e nos campi avangados nas cidades de
Ituiutaba, Patos de Minas e Monte Carmelo. Dessa maneira, a diversidade nessa Instituigdo
sera cada vez mais expressiva e presente em varias dimensdes: cultura, idade, sexo,
escolaridade, raga, religido fun¢do, tempo de servigo, hierarquia, o que demanda um trabalho
integrado e uma adapta¢do de individuos e Institui¢do. E, ainda, por ser uma Institui¢do
publica de ensino superior, referéncia na regido do Tridngulo Mineiro e com credibilidade
perante a sociedade, espera-se que essa considere como relevante avangar na gestdo da
diversidade de modo a contribuir para a sociedade, o que se constitui na principal justificativa
social deste estudo.

Isso posto, com base nos resultados desta pesquisa, a comunidade interna e externa
podera reconhecer como a UFU lida com a diversidade e, assim, reivindicar que agdes sejam
realizadas de modo a obter ganhos para a sociedade, combatendo o preconceito e a
discrimina¢do, bem como valorizando e respeitando as diferencas. Isso porque uma
universidade, sobretudo, publica, deve preocupar-se com essa questdo, tendo em vista ser uma
Institui¢ao palco de producdo e disseminagdo do conhecimento, de pluralidade de saberes, de
formadores de opinides e, principalmente, por ter como objetivo formar pessoas,
qualificando-as para atuarem de forma ética e responsavel. Portanto, cabe a Institui¢do
prepara-los para exercerem suas fungdes em uma sociedade em que a diversidade se expressa

em todas as suas dimensdes.
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1.6 Estrutura do trabalho

Com o objetivo de responder ao questionamento deste estudo e alcangar seus
objetivos, apresentamos a estrutura de trabalho desenvolvida em cinco capitulos, sendo eles:
introdug@o, referencial tedrico, procedimentos metodolédgicos, apresentacdo e analise dos
resultados e as consideragdes finais.

No primeiro capitulo, que consiste nesta Introdugio, apresentamos a contextualizagdo
do tema, o problema da pesquisa, o objetivo geral e objetivos especificos, bem como a
justificativa para a escolha da tematica estudada.

No segundo capitulo, apresentamos a revisdo da literatura, abordando temas como a
origem e os conceitos da diversidade, agdes afirmativas, gestdo da diversidade, algumas
praticas da gestdo da diversidade, impactos positivos e negativos para as organizagdes,
criticas a gestdo da diversidade e alguns estudos empiricos sobre gestdo da diversidade.
Complementarmente, discutimos o quadro tedrico sobre a omissdo e o siléncio
organizacional, os tipos de siléncio e consequéncias para o individuo e a organizagao.

No terceiro capitulo, descrevemos os procedimentos metodolégicos quanto ao tipo de
pesquisa, a caracterizacdo do campo a ser estudado, a coleta de dados, o tratamento e analise
do material empirico reunido para alcangar os objetivos a que nos propomos.

No quarto capitulo, apresentamos a analise dos resultados obtidos com esta pesquisa,
bem como uma discuss@o a luz da revisdo da literatura. Por fim, no quinto capitulo,
oferecemos nossas consideragdes finais, resgatando os objetivos, apresentando as limitagdes
do trabalho e, ainda, sugestdes de pesquisas futuras sobre a teméatica que possam preencher as

lacunas encontradas e que esta pesquisa ndo pode abarcar.
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2 GESTAO DA DIVERSIDADE: ABORDAGENS TEORICAS E POSSIVEIS
IMPLICACOES

A diversidade ¢ um tema amplo, complexo e seus conceitos podem ser tratados de
forma restrita, envolvendo questdes apenas de género, raga e etnia, ou de forma mais
abrangente, englobando todas as diferengas e semelhancas dos individuos (HANASHIRO;
GODOY, 2004). Para atingirmos o objetivo proposto com esta pesquisa, revisamos os estudos
que contribuiram para conceituar o termo diversidade e os demais aspectos a ela relacionados,

como a gestdo da diversidade, foco desta pesquisa.

2.1 Diversidade: consideracdes conceituais sobre o termo

Em sentido /ato, a palavra diversidade origina-se do latim diversitate, que significa
qualidade daquilo que ¢ diverso, diferenca, dessemelhancga, variacdo, variedade, auséncia de
acordo ou de entendimento; desacordo, divergéncia (MICHAELIS, 2016). Adentrando no
campo de estudos sobre as organizagdes, Nkomo e Cox Jr. (1999) demonstram a
complexidade do termo, afirmando que a falta de especificidade de conceito deve-se a
imensiddo do que pode estar sendo aceito sob a chancela de diversidade. Estudos voltados
para essa tematica sdo escassos no que diz respeito a concepgdo cientifica, e parte expressiva
de seu significado ¢ referente ao trabalho de profissionais das organizac¢des, sendo o termo
diversidade ainda muito contestado.

Nesse mesmo sentido, Hanashiro e Godoy (2004) afirmam que nfo existe ainda na
literatura uma evolugdo conceitual sobre diversidade e, no Brasil, ndo h4d uma pratica
instituida de pesquisa em relagdo ao estudo dessa tematica. Para obter maior clareza quanto ao
conceito e significado da diversidade, Nkomo e Cox Jr. (1999) sugerem iniciar, reconstruindo
o proprio conceito, uma vez que o termo diversidade estd incompleto e leva a questdo sobre a
qual diversidade se esta referindo. Isso porque, segundo os autores, existe certa confusdo
sobre o que constitui o termo diversidade, portanto, € necessario especificar sobre qual
diversidade se estd tratando. Os autores sugerem entdo que, para ndo deixar duvidas, ja que
existem varias diversidades, sempre que o termo for abordado, deve-se mencionar sobre qual
diversidade se est4 falando: raga, género, etnia, valores, cultura, idade, religido, sexo e varias
outras, lembrando que as conceituagdes de diversidade variam desde as mais restritas,
relacionadas a género, raca e etnia, até as mais amplas, ou seja, as que consideram todas as

diferengas entre as pessoas.
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Em sentido restrito, o conceito de diversidade considera o individuo, destacando as
diferengas de identidades de cada um. Numa visdo mais ampla do conceito, o foco passa a ser
os diferentes grupos sociais, 0s quais apresentam diferengas em varios aspectos: cultura,
idade, origem, personalidade, formag¢do educacional, entre outros atributos que vao além de
raca, género e etnia (NKOMO; COX JR., 1999). No Quadro 1 apresentamos os conceitos de

diversidade segundo a concep¢do de varios autores.

Quadro 1 - Conceitos de diversidade segundo abordagem de varios autores

Autores Conceitos de Diversidade
Thomas (1991, p. 10) “Diversidade inclui todos, ndo € algo que scja definido por raga
ou género”.
Hall (1991) Diversidade ¢ um conceito multidimensional, os individuos

possuem varias identidades, os membros do grupo diferem em
diversas dimensdes.

Loden ¢ Rosener (1991) Diversidade ¢ vista em duas dimensées: primaria (diferengas
inatas) ¢ secundaria (diferengas adquiridas).

Triandis (1996) Diversidade ¢ um fendmeno construido socialmente.

Jackson ¢ Ruderman | Diversidade ¢ vista em trés dimensoes: demografica, psicologica
(1996) ¢ organizacional.

McGrath, Berdahl ¢ | Diversidade definida em cinco grupos de atributos: 1)

Arrow (1999, p. 23) demograficos; 2) conhecimentos ¢ habilidades; 3) wvalores,
crengas ¢ atitudes; 4) personalidade ¢ 5) status no grupo de
trabalho.

Nkomo ¢ Cox Jr. (1999, | “Diversidade ¢ um misto de pessoas com identidades grupais

p. 333 ¢ 335) diferentes dentro do mesmo sistema social”. “Sdo todas as
diferengas individuais entre as pessoas, isto €, todos sdo
diferentes”.

Fleury (2000, p. 20, 23) “Diversidade um mix de pessoas com identidades diferentes

interagindo no mesmo sistema social”. “Diversidade se relaciona
ao respeito a individualidade dos empregados ¢ ao
reconhecimento desses”.

Alves e GQGaledo-Silva | “Diversidade refere-se a uma variedade de atributos de

(2004, p. 22) individuos ¢ grupos”.
Percira ¢  Hanashiro | “Diversidade como uma variavel dependente da cultura ¢ como
(2007, p. 3) um congceito discutivel e relativo, pois somente se origina a partir

do momento em que ha uma dicotomia entre pelo menos dois
grupos, onde um se enxerga diferente do outro a partir de
algumas dimensGes (tais como, raca, género, etnia ¢
nacionalidade), mas ndo pelas dimensdes em si, mas pelo
significado ¢ valor cultural que elas atribuem ao grupo”™.

Hanashiro (2008, p. 45) “Diversidade refere-se a grupos de pessoas que se distinguem de
outras, por algum fator mais visivel ou menos visivel”.
E um fendmeno socialmente construido.

Fonte: Elaborado pela autora com base na revisdo da literatura (2016).
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No Quadro 1, tém-se os varios conceitos de diversidade e sua evolugdo em diversas
dimensdes, as quais possibilitam considerar a abrangéncia de aspectos, atributos e
caracteristicas que a envolvem em todos os segmentos: pessoais, grupais € organizacionais.

Em uma abordagem ampla, na visdo de Thomas (1991, p. 10), “a diversidade inclui
todos, ndo ¢ algo que seja definido por raga ou género. Estende-se a idade, historia pessoal e
corporativa, formagdo educacional, fungdo e personalidade”. Ainda, o autor afirma que
“inclui estilo de vida, preferéncia sexual, tempo de servigo, origem geografica, status de
privilégio ou de ndo privilégio, administragdo ou ndo administragdo”.

Hall (1991), assim como Nkomo e Cox Jr. (1999), enfatiza a multidimensionalidade
da diversidade, afirmando que os individuos possuem varias identidades e, dificilmente, os
membros de um grupo sdo distintos em uma unica dimensdo. Essa multidimensionalidade,
segundo Cox Jr. (1993), é um dos fatores mais instigantes na pesquisa sobre diversidade.

Loden e Rosener (1991) também tratam a diversidade de forma bem abrangente,
porém com destaque para duas dimensdes distintas: a primaria e a secundaria. As dimensdes
primarias (diferengas humanas inatas, imutaveis) se referem a aspectos, tais como: idade,
etnia, género, habilidades e qualidades fisicas, raga e orientagdo sexual. As dimensdes
secundarias sdo as diferengas que adquirimos ao longo da vida e, portanto podem ser
modificadas e, até mesmo descartadas, como, por exemplo, a localizagdo geografica; renda;
experiéncia familiar; status dos pais; crencgas religiosas; estado civil; experiéncia no trabalho;
e background educacional.

Importante destacar a concepgao de Triandis (1996), ao considerar a diversidade como
algo construido pela sociedade, afirmando ainda que, dependendo da cultura, algumas
caracteristicas podem ter significados diferentes, ou seja, o que € visto como diverso em uma
cultura pode ndo ser em outras culturas cujas relagdes de poder sdo distintas.

A visdo de Jackson e Ruderman (1996) referente a diversidade assemelha-se a de
outros autores (THOMAS, 1991; NKOMO; COX JR,, 1999, FLEURY, 2000) quanto a
abrangéncia, porém os primeiros autores classificam a diversidade em trés dominios: a)
diversidade demografica: género, etnia, idade; b) diversidade psicologica: valores, crengas e
conhecimento; e ¢) diversidade organizacional: tempo de casa, ocupagdo e nivel hierarquico.
Considerando a visdo desses autores, pode-se dizer que existe certa semelhanga e proximidade
com as dimensdes de diversidade propostas por Loden e Rosener (1991).

Autores como McGraph, Berdahl e Arrow (1999, p. 23) adotam também um sentido

amplo do conceito de diversidade, semelhante ao conceito de Jackson e Ruderman (1996) e de



26

Loden e Rosener (1991), porém os primeiros compreendem que os membros de um grupo
podem ser relativamente heterogéneos ou homogéneos em mais de uma caracteristica
demografica, ampliando o conjunto de atributos identificados por Loden e Rosener (1991)

para cinco grupos de atributos:

1) Atributos demograficos (idade, raga, etnia, género, orientagdo sexual,
algumas caracteristicas fisicas, religido ¢ educagdo), 2) Conhecimentos,
habilidades e capacidades relativos a tarefa; 3) Valores, crengas ¢ atitudes; 4)
Personalidade ¢ estilos cognitivos ¢ comportamentais; 5) Status no grupo de
trabalho da organizagdo (nivel hierarquico, especialidade ocupacional,
departamento funcional ¢ tempo de casa) (MCGRAPH; BERDAHL;
ARROW, 1999, p. 23).

Martinez (2013), com base no trabalho de Loden (1996), adotou o termo diversidade
primaria ou aparente para se referir as diferencas visiveis no primeiro contato, € como
diversidade secundaria ou ndo aparente aquelas com aspectos sociais e psicologicos que se
tornam perceptiveis com a convivéncia, a frequéncia de contato e com a passagem do tempo.
Ambas as diversidades, primarias e secundarias, causam impactos nos individuos e na
organizagdo. Percebe-se uma variedade de entendimento entre os autores e, embora tenha
certa convergéncia quanto a alguns atributos, em outros, isso ndo ocorre, como exemplo, no
caso da religido ser vista por Loden (1996) como dimensdo secundaria e, para McGraph,
Berdahl e Arrow (1999), essa se tratar de um atributo demogréafico.

Nas empresas pesquisadas por Martinez (2013), o autor encontrou que a diversidade
secundaria foi mais impactante na gestdo de pessoas, sendo essa mais frequentemente o foco
das agOes dessa area. Entretanto, para o autor, as empresas ainda insistem em se concentrarem
nas categorias primarias, o que, segundo o autor, possa ser justificado pelas possibilidades de
manipular discursos empresariais relacionados a essas categorias.

O conceito de diversidade esta relacionado com identidades. Nkomo e Cox Jr. (1999,
p.333) definem “diversidade como um misto de pessoas com identidades grupais diferentes
dentro do mesmo sistema social”. Esse conceito, segundo os autores, baseia-se na teoria da
identidade social, a qual aponta que as pessoas classificam a si mesmas e aos outros em
grupos sociais, o que repercute nas relagdes pessoais.

Na opinido de Fleury (2000, p. 20), a diversidade consiste em varios aspectos
relacionados ao ser humano, tais como: “sexo, idade, grau de instrug@o, grupo étnico, religido,
origem, raca e lingua”. No mesmo entendimento de Nkomo e Cox Jr. (1999), a autora define

“diversidade como um mix de pessoas com identidades diferentes interagindo no mesmo
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sistema social” (FLEURY, 2000, p. 20). Ainda, segundo a autora, nesse sistema coexistem
grupos de maioria e de minoria, sendo os grupos de maioria aqueles em que os membros
historicamente obtiveram vantagens em termos de recursos econdmicos e de poder em relagdo
aos de minoria.

Em uma visdo micro, Nkomo e Cox Jr. (1999, p. 335) citam que as defini¢des mais
restritas interpretam a “diversidade apenas no sentido de género, etnia e raga, referindo-se as
pessoas pertencentes apenas a um gé€nero especifico ou grupo minoritario de raga-etnia
(mulheres brancas e minorias raciais)”. Ainda do ponto de vista desses autores, a diversidade
¢ descrita como for¢a de trabalho total, devendo ser diferenciada dos conceitos de agédo
afirmativa, pesquisa de género, raga-etnia, ndo devendo ser entendida como apenas um nome
para os membros de grupos de minoria.

Ainda que o termo agdo afirmativa faca parte do tema diversidade, os dois conceitos
ndo sdo similares. A diversidade é um conceito muito mais abrangente, estando relacionado
com multiplas dimensdes e com as consequéncias das diferencas dos individuos nas
organizagdes, enquanto a a¢do afirmativa se trata de um instrumento especifico para criar
oportunidades iguais para pessoas diferentes (NKOMO; COX JR., 1999). De maneira geral,
Nkomo e Cox Jr. (1999, p. 335) entendem a “diversidade como todas as diferengas
individuais entre as pessoas, isto €, todos sdo diferentes. Esta conceitualizacdo espelha o
individualismo que estrutura muitas de nossas ideias sobre as organizagdes”.

Dos conceitos sobre diversidade descritos pelos autores acima, podemos inferir que
algumas dimensdes sdo mais comuns (raga, etnia e género), porém consideradas mais restritas
e limitadas; ja outras, posteriormente acrescentadas, proporcionam uma amplitude ao
conceito, no sentido de complementar e envolver todas as diferengas relacionadas ao ser
humano.

Diante dessas consideragdes, entendemos que a diversidade é um conceito
multidimensional que inclui todos os individuos dentro de um sistema, levando em
consideracdo suas diferengas e semelhangas, ou seja, um aglomerado de pessoas com suas
singularidades, relacionando-se com outros grupos de pessoas também com suas
particularidades, em que coexistem diferentes crengas, valores, experiéncias, conhecimentos,
habilidades, atitudes, personalidade, cultura, formag¢do educacional, nacionalidade, idade,
preferéncia sexual, raga, etnia, género, deficiéncia, localizagdo geografica, nivel hierarquico,
ocupagdo, tempo de servigo, fungdo, renda, religido, origem demografica, estado civil, modos

de ser, pensar e agir diversos (THOMAS, 1991; HALL, 1991, LODEN; ROSENER, 1991,
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TRIANDIS, 1996; JACKSON; RUDERMAN, 1996; MCGRATH; BERDAHL:; ARROW,
1999; NKOMO; COX JR.,1999; FLEURY, 2000).

Apos a apresentagdo dos varios conceitos da diversidade, relacionamos, no Quadro 2,

os principais impactos da diversidade na concepg¢do de estudiosos sobre essa tematica.

Quadro 2 - Impactos organizacionais pela presenca da diversidade

Autores Efeitos Positivos Efeitos Negativos
Golembiewski » Facilitacgdo na contratagio de
(1995, p. 11) competéncias raras;

» Redugdo de custos sobre o furnover e o
absenteismo;

* Desenvolvimento de uma imagem
positiva junto a clientes, fornecedores,
stakeholders ctc;

* Redugio de conflitos dentro do grupo ¢
transformagdo de energia para gerar
inovagdes ou desenvolver performances;
* Diminuig¢do ou eliminagdo de barreiras
de comunicagdo, com melhorias na
solugdo de problemas;

» Aumento da capacidade de confrontar
as diferengas, possibilitando aumento da
flexibilidade e responsabilidade;

» Percepgdo de um senso de justica ¢
equidade pelos profissionais;

* O pensar como cliente, a revisdo de
culturas, valores, etc.

Mendes (2004)

sAumento da criatividade, inovagdo ¢
capacidade de solugdo de problemas;

. Aumento da flexibilidade
organizacional;

* Diversificagdo ¢ aumento de fontes de
recursos humanos; ¢

» Ampliag¢do de mercado.

 Rotatividade ¢ absenteismo ocorrem,
provavelmente, pela baixa
identificacdo do trabalhador com a
organizagdo.

Limongi-Franga
(2004, p. 96-97)

*Troca de conhecimentos ¢ valores;
*Reflexdo, identificacdo e a
intensificagdo das relagdes interpessoais
na busca de novos valores pessoais;

» Amadurecimento das relagbes de
trabalho ¢ aprendizado na assimilagio
das diferengas;

*Enriquecimento do clima
organizacional pela interagdo ¢ pela
inclusdo das pessoas, afetando ¢
refletindo em aprendizados sociais.

* Segregacdo, indiferenga ¢ o medo do
desconhecido;

* O confronto pode gerar situagdes
muitas  vezes  problematicas ¢
desgastantes no ambiente de trabalho.

Shen et al. (2009,
p. 236)

* Qualidade das decisGes gerenciais;

* Ideias inovadoras;

*Solugdes superiores para problemas
organizacionais.

* Pode ocorrer baixa satisfacdo ¢
comprometimento com o trabalho
daqueles que ndo pertencem ao grupo
majoritario.

Fonte: Adaptado de Martinez (2013).
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Os impactos da diversidade dispostos no Quadro 2 referem-se aos individuos, grupos e
organizagdes. Como beneficios para as organizagdes, destacam-se a flexibilidade
organizacional, o aumento da qualidade do recrutamento, a retencdo de talentos, a qualidade
das decisOes gerenciais, a contribui¢do na solugdo de problemas, enriquecimento do clima
organizacional, amplia¢do de mercado, imagem positiva diante de clientes entre outros. Para
os individuos a diversidade gera vantagens como ideias inovadoras, aumento da criatividade,
amadurecimento das relagdes de trabalho e, ainda para os grupos proporciona troca de
conhecimentos e valores; reflexdo, identificagdo e a intensificagdo das rela¢des interpessoais,
coesdo de grupo, senso de justica, melhoria na comunicagdo, etc (COX, 1994,
GOLEMBIEWSKI, 1995; MENDES, 2004; LIMONGI-FRANCA, 2004; SHEN et al., 2009).

Contudo, na concepcdo desses autores com exce¢do de Golembiewski (1995) a
diversidade pode gerar desvantagens, como ruidos na comunicagdo, aumento de conflitos,
baixo comprometimento, rotatividade, absenteismo, segregagdo, indiferenca, medo do
desconhecido, baixa satisfagdo e comprometimento com o trabalho, mas essas sdo bem menos
expressivas do que os beneficios, evidenciando-se, assim, a preponderancia dos efeitos
positivos da diversidade. Percebe-se a complexidade de se estudar o tema diversidade, pois
existem visdes diferentes, até mesmo antagOnicas, por exemplo, aqueles relacionados a
melhoria da comunicac¢do, a reducdo de conflitos interpessoais, da rotatividade e do
absenteismo, apontados como beneficios potenciais por Golembiewski (1995), porém
considerados como custos para Cox (2001) e Mendes (2004).

Sobre as categorias de diversidade enfatizadas pelas organizagdes, Alves e Galedo-
Silva (2004) e Fleury (2000) apontam que a diversidade tem feito parte da agenda das
organizagdes em todo o mundo, principalmente, em virtude das questdes relativas as
diferencas na forga de trabalho, pois fatores como raga, etnia, género, escolaridade, orientagdo
sexual, idade, crenga religiosa ou limita¢cdes fisicas, entre outras, apontam para a
heterogeneidade na forca de trabalho. Essa ideia ¢ confirmada por Martinez (2013), ao citar
uma revisdo da literatura sobre diversidade nos ultimos 50 anos, realizada por Reis, Castillo e
Dobén (2007), sendo constatado que as categorias de diversidade mais frequentes foram raga-
etnia, idade, grupo, género, tempo de empresa, tempo de grupo, experiéncia educacional e
experiéncia funcional.

No contexto nacional, em relagdo as organiza¢des do setor privado, Sicherolli,
Medeiros e Valaddo Junior (2011) realizaram uma pesquisa com o objetivo de analisar as

praticas de diversidade das Melhores Empresas para se Trabalhar, nos anos de 2005 a 2010,
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no Guia VOCE S/A-EXAME. Os resultados mostram que as praticas que promovem a
diversidade nessas empresas s3o ainda insuficientes e as principais delas sdo voltadas para as
mulheres. No entanto, quando comparadas aos homens, os salarios e oportunidades das
mulheres se mantém baixos e sdo poucas as chances de elas assumirem cargos de chefia. No
que se refere aos negros, homossexuais e pessoas com deficiéncia, ainda existe forte
discriminagdo, sendo poucas as possibilidades de esses serem promovidos nas organizagdes.
Segundo os autores, esses resultados também foram evidenciados nas pesquisas de Fleury
(2000), Hanashiro e Carvalho (2005), Coutinho (2006), Santos et al. (2008) e Cintra e Cosac
(2008).

Sem o proposito de estender, teoricamente, sobre qualquer uma das categorias de
diversidade, entendemos ser importante destacar alguns conceitos que podem contribuir para
a analise do material empirico desta dissertagdo. Diversidade sexual e de género sdo
categorias frequentemente tratadas em conjunto, apesar de os dois termos serem diferentes.
Sexo, por exemplo, denomina fémeas e machos humanos, dependendo dos recursos
biologicos; em contrapartida, 'género' denota homens e mulheres, dependendo de fatores
sociais, como o papel social, posi¢do, comportamento e identidade. Foi a partir dos anos 1980
que o conceito de género amplia o de sexualidade ao designar as representacdes de masculino
e feminino como construidas socialmente, afastando-se das proposi¢des essencialistas sobre
os géneros e da concepgdo bindria de sexo (BUTTLER, 1992).

Nos Estados Unidos, o campo de estudos de género desenvolve-se em uma perspectiva
pos-estruturalista a partir dos anos 1960, sob influéncia da feminista Judith Butler, e, a partir
de 1980, considera-se como objeto de estudo, além da mulher, a masculinidade e a identidade
sexual. Esses estudos abordam as diferentes perspectivas, examinando as maneiras com que
os eventos historicos, culturais e sociais moldam as identidades das pessoas em diferentes
sociedades e, embora incidam sobre as diferencas entre homens e mulheres, também analisam
as diferencas sexuais e as definigOes binarias de categorizagdo de género (MARIANQO, 2005,
CONCEICAO, 2009; SAFFIOTI, 1994).

Trazendo a questdo da gestdo da diversidade de género para o ambito das instituigdes
publicas, ou, mais precisamente, para as universidades, constata-se que existe na literatura
uma caréncia de estudos acerca dessa tematica. Na pesquisa realizada por Pereira e Lopes
(2015), com o objetivo de investigar o género predominante na estrutura da Fundacio
Universitaria Regional de Blumenau (FURB), em seus 50 anos de existéncia, foi constatado

que, nessa Instituicdo de ensino, o género predominante na estrutura organizacional da FURB
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tem sido o masculino, o que tem dificultado e até impedido as mulheres de ascenderem aos
cargos de gestdo, evidenciando a ocorréncia de desigualdades, iniquidades e discriminagdes.

Quanto aos estudos sobre homossexuais (gays e lésbicas) no ambiente de trabalho,
embora sejam raros, eles apontam para a discriminagdo explicita e implicita, quando os
comentarios e tratamentos diferenciados se escondem sob a mascara do humor e da
informalidade, como retratado por Irigaray e Freitas (2011). Para os autores, os homossexuais
sdo estigmatizados ndo pelas caracteristicas fisicas e mentais, como ocorrem com mulheres,
negros e pessoas com deficiéncia, mas devido a percepgdo social de um desvio de conduta
moral, o que comprometeria o desempenho profissional.

Foi identificado por Irigaray e Freitas (2013) que a maioria dos homossexuais s@o
parcialmente assumidos, uma minoria assumida totalmente e, ainda, uma parcela abrange
aqueles ndo assumidos e todos utilizam de diferentes estratégias de sobrevivéncia no ambiente
de trabalho, o que evidencia que sdo de fato discriminados.

Outra categoria considerada nas pesquisas na area de gestdo de pessoas refere-se
aquelas com deficiéncia. A deficiéncia pode ser definida como “alteragdo completa ou parcial
de um ou mais segmentos do corpo humano, acarretando o comprometimento das fungdes
fisica, auditiva ou visual” (CARVALHO-FREITAS, 2009, p. 124), sendo classificada em:
deficiéncia fisica, deficiéncia intelectual, deficiéncia auditiva, deficiéncia visual e deficiéncia
multipla (IBGE, 2010).

Segundo Alves e Galedo-Silva (2004), as categorias para o estudo da diversidade sdo a
e acdo afirmativa e a gestdo da diversidade. De acordo com Gilbert, Stead e Ivancevich
(1999), a gestdo da diversidade consiste em uma pratica administrativa dos gestores em
substitui¢do as ag¢des afirmativas e praticas de equal employment opportunity, ou seja, acesso
igualitario ao trabalho. A seguir, conceituamos o termo agdo afirmativa, bem como o contexto

socio-historico do seu surgimento.

2.2 A¢éao afirmativa: origem, historico e conceitos

Segundo Moehlecke (2002), o termo agdo afirmativa originou-se nos Estados Unidos,
nos anos 1960, quando os norte-americanos reivindicavam pelos direitos civis,
principalmente, pela extensdo da igualdade de oportunidade a todos. Experiéncias similares de
acdo afirmativa ocorreram em outros paises além dos Estados Unidos, como na Europa
Ocidental, Malésia, Canada, Australia, India, Argentina, Aftica do Sul, Cuba, Nigéria e outros

(Centro Feminista de Estudos e Assessoria, 1995; Estudos Feministas, 1996).
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De acordo com Moehlecke (2002), nesses contextos, a agdo afirmativa assume varias
formas, como: a¢des voluntarias, de carater obrigatorio, ou uma estratégia mista; programas
governamentais ou privados; leis e orienta¢des a partir de decisdes juridicas ou agéncias de
fomento e regulagdo. O publico-alvo da agdo afirmativa varia conforme os seguintes fatores:
minorias étnicas, raciais e mulheres, sendo as principais areas de contemplagdo o mercado de
trabalho, qualificagio e promog¢do, e o sistema educacional, especificamente, o ensino
superior e a representacdo politica. Uma das praticas mais conhecidas da agdo afirmativa, de
acordo com a autora, € o sistema de cotas, que consiste em estipular um determinado niumero
ou percentual a ser ocupado por grupo(s) definido(s) em area especifica, o que pode ocorrer
de maneira proporcional ou ndo, e de forma mais ou menos flexivel.

Bergmann (1996) define agdo afirmativa da seguinte forma:

Agio afirmativa € planejar ¢ atuar no sentido de promover a representagdo
de certos tipos de pessoas aquelas pertencentes a grupos que t€m sido
subordinados ou excluidos em determinados empregos ou escolas. |[...].
Agbes Afirmativas pode ser um programa formal ¢ escrito, um plano
envolvendo multiplas partes ¢ com funcionarios dele encarregados, ou pode
ser a atividade de um empresario que consultou sua consciéncia ¢ decidiu
fazer as coisas de uma maneira diferente (BERGMANN, 1996, p. 7).

Na perspectiva de Guimaraes, politicas de agdo afirmativa consistiriam em “promover
privilégios de acesso a meios fundamentais, educagdo e emprego, principalmente a minorias
étnicas, raciais ou sexuais que, de outro modo, estariam deles excluidas, total ou
parcialmente” (GUIMARAES, 1997, p. 233). Compartilham dessa visio Contins e SantAna
(1996) e Esteves (2000), ao mencionarem que a fungdo principal da acdo afirmativa ¢
promover oportunidades iguais para pessoas discriminadas de modo que essas possam
competir efetivamente por educagdo e trabalho e, assim, compensar todas as minorias, nao
somente os negros em relacdo as perdas ocorridas pela discriminagdo, porém levando em
consideragdo o mérito individual e certas qualificagdes para o trabalho.

Saji (2004) argumenta que, nos Estados Unidos, quando um empregador discrimina
um sindicalista ou os empregados sindicalizados, tendo em vista o principio da agdo
afirmativa relativo ao papel dos sindicatos, ele deveria ndo somente parar com a
discriminagdo, mas, também, fazer uma reparacdo, ou seja, colocar o empregado discriminado
na posi¢do que ele estaria se ndo tivesse sido discriminado.

Diante das diferentes contribui¢cdes, Moehlecke (2002) define a ac¢do afirmativa como

uma agdo reparatoria, compensatoria e/ou preventiva, que tem como objetivo remediar a
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discriminacdo e desigualdade frente a determinados grupos no passado, presente ou futuro,
valorizando-os social, econdmica, politica e/ou culturalmente durante um periodo delimitado.

Conforme website da SEPPIR, no Brasil as agdes afirmativas visam combater a
heranga historica de escraviddo, segregacdo racial e racismo contra a populagdo negra e essas
acdes podem ser para reverter a representagdo negativa dos negros; para promover igualdade
de oportunidades e para combater o preconceito e o racismo.

Segundo Moehlecke (2002) em 1980 foi elaborado um projeto de lei que recomendava
acdo compensatoria para os afro-brasileiros discriminados ao longo dos anos. Dentre as agdes
contidas nesse projeto, o qual ndo foi aprovado pelo Congresso Nacional, destacava-se a
reserva de vagas no servigo publico, sendo 20% para mulheres negras e 20% para homens
negros, bem como bolsas de estudos, entre outras agdes. A partir de 1988, com a Constitui¢do
Federal, foram estabelecidos alguns direitos sociais, como a reserva de um percentual para
cargos e empregos publicos para as pessoas com deficiéncia e a protegdo da mulher frente ao
mercado de trabalho, mas, somente em 1995, foi instituida uma politica de cotas amparada
nacionalmente, estabelecendo para as candidaturas de qualquer partido que 30% dos cargos
fossem reservados para as mulheres.

O Programa Nacional dos Direitos Humanos (PNDH) tem como objetivos, dentre
outros: “desenvolver agdes afirmativas para o acesso dos negros aos cursos
profissionalizantes, a universidade e as areas de tecnologia de ponta”; “formular politicas
compensatdrias que promovam social e economicamente a comunidade negra”; e “apoiar as
acdes da iniciativa privada que realizem discriminagdo positiva” (Brasil, 1996, p. 30).
Contudo, somente em 2001, por decisdo do Poder Publico, foram aprovadas politicas de agdo
afirmativa para os negros com base em cotas. A partir de entdo, varios ministros assinaram
portarias com iniciativas de agdo afirmativa, dentre eles, o Ministério de Desenvolvimento
Agrario cria, em 2001, cota de 20% para negros trabalharem no proprio Ministério e no
Instituto de Colonizagdo e Reforma Agraria (INCRA). Ainda em 2001, o Ministério da Justiga
estabelece a contratacdo de 20% de negros, 20% de mulheres e 5% de pessoas com
deficiéncia fisica para assessoramento do Ministério. Em 2002, o Ministério das Relac¢des
Exteriores concedeu vinte bolsas de estudos federais aos afrodescendentes que se preparavam
para o concurso de admissd@o ao Instituto Rio Branco (MOEHLECKE, 2002).

Conforme Moehlecke (2002), no que se refere ao ensino superior, foi determinada por
lei do estado do Rio de Janeiro que 50% das vagas dos cursos de graduacdo das instituigdes

estaduais seriam destinadas aos discentes de escolas publicas e 40%, aos discentes negros e
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pardos. J& em relagdo a populacdo indigena, o governo do Parand garantiu que, a partir de
2002, seriam destinadas aos indios trés vagas para cada uma das cinco universidades
estaduais, ou seja, 15 vagas no total.

Alves e Galedo-Silva (2004, p. 22) retratam essas questdes de exclusdo dos grupos
minoritarios ao pontuar a agdo afirmativa como “um conjunto de politicas especificas para
membros de grupos sociais atingidos por formas de exclusdo social que lhes negam um
tratamento igualitario no acesso as diversas oportunidades”.

O Supremo Tribunal Federal (STF) por unanimidade em 2012 decidiu que as a¢des
afirmativas sdo constitucionais e politicas essenciais para diminuir as desigualdades e
discriminagdes existentes no pais.

Para Omena Santos (2013), o sistema educacional e a sociedade da qual esse sistema
faz parte ¢ conduzido pela mesma logica: a desigualdade. Ao esclarecer os conceitos de

diferencas e desigualdades, a autora atribui que essas ultimas sdo estabelecidas socialmente:

Diferengas nos remetem a diversidade cultural, étnico-racial, de costumes e
de crencas ¢ valores das diversas sociedades ¢ dos diversos grupos que
compéem as sociedades complexas. Desigualdades, por sua vez, sio
resultantes da postura individual ¢/ ou coletiva, social ¢ historicamente
construida, de intolerancia, de incompreensdo ¢ de preconceito mediante as
diferengas. Portanto, diferengas sdo inerentes a sociedade, desigualdades sdo
por ¢la estabelecidas (OMENA SANTOS, 2013, p. 67).

Importante lembrar que a Constitui¢do Federal de 1988 garante, em seu Art. 5°, que
“Todos sdo iguais perante a lei, sem distingdo de qualquer natureza, garantindo-se aos
brasileiros e aos estrangeiros residentes no Pais a inviolabilidade do direito a vida, a
liberdade, a igualdade, a seguranga e a propriedade [...]”. Essa igualdade formal de que trata a
Constituicdo brasileira difere da igualdade material apontada por Carreira (2005), que consiste
em eliminar ou diminuir as desigualdades sociais mediante o tratamento igualitario para todos
os individuos. Nesse sentido, para o autor, as agdes afirmativas sdo medidas constitucionais
que visam a suprimir ou reduzir as desigualdades entre os cidaddos, porém cabe aqui
mencionar o conceito de Aristoteles de igualdade, que consiste em tratar, igualmente, os
iguais, e desigualmente, os desiguais, na medida de suas desigualdades.

Em 2012, o Governo Federal sanciona a Lei n® 12.711/2012, a chamada Lei de Cotas,
e, a partir dai, as desigualdades passaram a ser tratadas de outra maneira. Essa Lei garante
que as IFES destinem, no minimo, 50% de suas vagas a discentes cotistas. Sdo considerados

cotistas, conforme a Lei de Cotas, os discentes egressos integralmente do ensino médio
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publico, em cursos regulares ou da educagdo de jovens e adultos. Critérios sociais e raciais
sdo levados em consideragdo na distribui¢do das vagas, sendo reservadas as cotas 50% do

total de vagas da Instituicdo, as quais sdo subdivididas da seguinte forma:

Metade para estudantes de escolas publicas com renda familiar bruta igual
ou inferior a um salario minimo ¢ meio per capita ¢ metade para estudantes
de escolas publicas com renda familiar superior a um salario minimo ¢ meio.
Em ambos os casos, também sera levado em conta percentual minimo
correspondente ao da soma de pretos, pardos ¢ indigenas no estado, de
acordo com o ultimo censo demografico do Instituto Brasileiro de Geografia
¢ Estatistica (IBGE) (OMENA SANTOS, 2013, p. 82).

Ainda, conforme Omena Santos (2013) cita, para democratizar o acesso € permanéncia
dos discentes das classes populares no ensino superior, foi criado o programa Conexdes de
Saberes pelo Ministério da Educacdo (MEC), por meio da Portaria n® 01/2006, e pela
Secretaria de Educagdo Continuada, Alfabetizacdo e Diversidade (SECAD), com execugdo
financeira do Fundo Nacional de Desenvolvimento da Educagdo (FNDE). Os objetivos

previstos pelo programa sdo, principalmente, relacionados a infancia e a juventude.

Formagdo de cidaddos conscientes dos problemas sociais ¢ aptos a atuarem
como lideres em seu proprio territério, modificando tal realidade; estimulo
de maior articulagdo entre a instituigdo universitaria ¢ as comunidades
populares, com a devida troca de saberes, experiéncias ¢ demandas;
proposigdo de condi¢bes para maior acesso ¢ permanéncia, com qualidade,
dos estudantes oriundos das favelas ¢ periferias nas instituigdes de ensino
superior (OMENA SANTOS, 2013, p.73).

Como conclui Omena Santos (2013), garantir o ingresso € a permanéncia ao ensino
superior aqueles que historicamente foram excluidos ndo € suficiente, sendo necessario
construir as condi¢gdes para a universalizagdo do ensino superior publico, gratuito e de
qualidade, de forma que a universidade deixe de ser um espago dos privilegiados pelas suas
condi¢des materiais e passe a ser o espago da pluralidade, da diversidade.

As diferencas entre individuos relacionadas a raga, etnia, género, orientagdo sexual,
cultura, idade e deficiéncia tém tornado a forg¢a de trabalho heterogénea, e isso leva as
organizagdes a pensarem em gerenciar a propria diversidade (IRIGARAY, 2008). Esse
pensamento ¢ compartilhado por Pereira e Hanashiro (2010), ao afirmarem que a sociedade
estd cada vez mais heterogénea, o que demanda uma gestdo eficiente por parte das
organizagdes para lidar com essa for¢a de trabalho diversa, sendo esse um desafio para os

gestores.
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2.3 Gestao da diversidade nas organiza¢des: modelos teoricos e praticas de diversidade

Nos préximos itens, abordaremos os aspectos relacionados a gestdo da diversidade nas
organizagdes, sua origem, conceitos, beneficios e custos, praticas da diversidade, modelos de
gestdo da diversidade, as criticas, os resultados de pesquisas voltados para essa temética e,

para finalizar, abordaremos o siléncio e omissdo nas organizagdes.

2.3.1 Origem e conceitos

Conforme afirmam Alves e Galedo-Silva (2004), a gestdo da diversidade surgiu nas
décadas de 1960 e 1970, nos EUA, como praticas alternativas as politicas de agdo afirmativa
impostas por legislacdo. Essas praticas eram vistas como socialmente mais justas para
administrar a forca de trabalho nas organizacdes, além de mais efetivas, uma vez que tém
como base critérios meritocraticos para enfrentar as desigualdades sociais, € ndo o
favorecimento por pertencer a grupos minoritarios, conforme defendiam as politicas de a¢des
afirmativas. Visto que as ag¢des afirmativas no Brasil ndo sdo tdo efetivas, as praticas
empresariais inovadoras, isto €, a gestdo da diversidade por empresas ¢ uma pratica desejavel,
uma vez que representa iniciativas promissoras de inclusdo social, podendo, assim, atrair e
desenvolver novas competéncias, conforme assinala Fleury (2000).

Para Alves e Galedo-Silva (2004, p. 22), “o primeiro trabalho de relevancia a usar o
termo gestdo da diversidade, foi o de Robert Roosevelt Thomas (1990), em artigo para a
Harvard Business Review”, o qual se posicionou favoravelmente a substitui¢do das politicas
publicas de acdo afirmativa pela gestdo da diversidade, uma vez que aquela contrariava o
principio da meritocracia. No Brasil, a gestdo da diversidade nas organiza¢des se deu a partir
da década de 1990, sendo o primeiro estudo na area de administragdo sobre a gestdo da
diversidade apresentado por Fleury (1999, 2000), cujos resultados apontam que as praticas de
gestdo da diversidade implementadas na maioria das empresas brasileiras vieram das
subsidiarias de empresas multinacionais e que essa pratica fez acreditar que uma forga de
trabalho diversa poderia conduzir as organizagdes a obtengdo de uma vantagem competitiva
(FLEURY, 2000).

O conceito de gestdo de diversidade assume diferentes significados entre os autores,
assim como o conceito de diversidade (PEREIRA; HANASHIRO, 2010). As polémicas sobre
a gestdo da diversidade existem por ndo haver um acordo entre diferentes estudiosos sobre o

seu significado e finalidade (PEREIRA, 2010). O entendimento desse conceito, para Cox Jr.
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(1994, p.11), refere-se ao planejamento de praticas com vistas as potenciais vantagens de uma
forca de trabalho diversa: “Administracdo da diversidade cultural significa planejar e executar
sistemas e praticas organizacionais de gestdo de pessoas de modo a maximizar as vantagens
potenciais da diversidade e minimizar as suas desvantagens”. Esse entendimento tem a
concordancia de Fleury (2000), para quem a gestdo da diversidade significa adicionar valor a
organizagao.

Na perspectiva de ganhos de competitividade, Fleury (2000, p. 20-21) afirma que a
“Gestdo da diversidade cultural foi uma resposta empresarial a diversificagdo crescente da
forca de trabalho e as necessidades de competitividade”, tendo como objetivo principal
“Administrar as relagdes de trabalho, as praticas de emprego e a composi¢do interna da forga
de trabalho a fim de atrair e reter os melhores talentos dentre os chamados grupos de
minoria”’, o que pode ser realizado com politicas de recrutamento que integrem os critérios
relacionados a diversidade do mercado de trabalho.

O entendimento de Cox (1994) e Fleury (2000) encontra concordancia em varios
autores. Dessler (2003, p. 49), por exemplo, afirma que “Gerenciar a diversidade significa
maximizar as vantagens potenciais da diversidade e ao mesmo tempo minimizar suas
barreiras potenciais como discrimina¢des e preconceitos”. Thomas (1996) considera que a
gestdo da diversidade consiste em criar e preservar um ambiente corporativo que propicie a
todos os individuos desenvolverem seu potencial, visando a realizagdo dos objetivos da
empresa.

Gerenciar a diversidade vai além de dar oportunidade iguais de trabalho para os
grupos minoritarios, pois € preciso alinhar os objetivos pessoais com os da organizagdo, de
maneira que o potencial existente, tanto das diferengas, bem como das semelhangas entre os
individuos, colabore para melhores resultados da empresa (PEREIRA; HANASHIRO, 2010).
Importante destacar a observacdo de Saji (2005) ao considerar a complexidade e dificuldade
de promover a diversidade na pratica, tendo em vista que as organizag¢des brasileiras fazem
parte de um ambiente em que o preconceito e a discrimina¢do contra grupos minoritarios
sempre existiram, ndo sendo esses ainda reconhecidos pela sociedade.

A perspectiva dos beneficios organizacionais €, portanto, o foco do conceito de gestdo

de diversidade, a qual envolve o planejamento sistematico de agdes:

A gestdo da diversidade envolve programas sistematicos ¢ planejados ou
procedimentos que sdo concebidos (a) para melhorar a interagdo entre os
diversos povos, especialmente as pessoas de diferentes etnias, sexos, ou
culturas; ¢ (b) para fazer esta diversidade uma fonte de criatividade,
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complementaridade ¢ uma maior eficacia organizacional, ao invés de uma
fonte de tensdo, conflito, falta de comunicagio, ou restri¢do sobre a eficacia,
progresso ¢ satisfagdo dos colaboradores (HAYS-THOMAS, 2006, p. 12).

Diante das diversas contribui¢des conceituais sobre gestdo da diversidade, vislumbra-
se tratar-se de um processo gerencial administrativo que consiste em planejamento e posterior
execucdo de praticas ou programas que visem ao pleno desenvolvimento do potencial de
todos os individuos, de forma que os objetivos pessoais e organizacionais estejam alinhados a
fim de atingir resultados estratégicos para a organiza¢do, bem como construir um ambiente
interativo em que tanto as semelhancas, bem como as diferengas, sejam reconhecidas e
valorizadas (COX Jr., 1994; THOMAS, 1996; FLEURY, 2000; DESSLER, 2003; HAYS-
THOMAS, 2006, PEREIRA; HANASHIRO, 2010).

Holzer e Neumark (2000) mencionam que, devido a escassez de estudos existentes
sobre as praticas de diversidade, ndo se pode garantir o efeito que ela causa na produtividade,
lucratividade e para os individuos beneficiarios dessas praticas, uma vez que os estudos
apontam que ainda ndo ha fatos que possam comprovar que a diversidade traga consequéncias
positivas ou negativas para os negdcios. Nessa mesma dire¢do, Lynch (2005) aponta que os
estudos existentes sobre gestdo da diversidade sdo também insuficientes e as vezes até
inconclusivos, observando que “ha em torno da gestdo da diversidade um consenso as escuras
sobre a sua efetividade nas organizagdes, tratando-se mais de uma questdo de &, do que de
fato” (LYNCH 2005, p. 43).

Contudo, autores como Eron e Golembiewski (1995), Thomas e Ely (1996), Cox Jr.
(2001) e Limongi-Franga (2004) acreditam que a diversidade seja relevante para o
desenvolvimento dos individuos e das organizagdes, trazendo retorno positivo quando eleva o
moral dos trabalhadores, aumenta a criatividade e produtividade, incrementa o acesso a novos
segmentos do mercado, contribui para a solugdo de problemas e tomada de decisdes,
desenvolve uma imagem positiva perante clientes e fornecedores, enriquece o clima
organizacional e propicia troca de conhecimentos e valores. J4 outros autores apontam que a
diversidade traz resultados negativos, tais como: rotatividade; absenteismo; obstaculos a alta
performance, devido ao aumento de conflitos e falhas na comunicagdo; segregacdo,
indiferenca e o medo do desconhecido (COX JR.; 2001; MENDES; LIMONGI-FRANCA,
2004). Mesmo que existam inconsisténcias sobre o tema, Triandis (2003) argumenta que a
diversidade da for¢a de trabalho vem conquistando espago nas organiza¢des de varios paises,

como nos Estados Unidos, Australia e, até mesmo, no Brasil.
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Cardoso et al. (2007) citam exemplos de empresas no Brasil, como Banco ABN
AMRO Real, Intermédica, Funda¢do Bank Boston, White Martins, Avape, Gelre, Pao de
Acgucar e Prodam, que valorizam a diversidade de culturas e, por confiarem e acreditarem nos
seus efeitos potenciais, implantaram a gestdo da diversidade. Em relagdo a administragdo da
diversidade, Cox Jr (1993) menciona que um ambiente multicultural traz beneficios
potenciais, como:

a) atrai e retém os melhores talentos no mercado de trabalho;

b) desenvolve os esfor¢cos de marketing, visando a atender segmentos de mercado
diversificados;

¢) promove a criatividade e a inovagao;

d) facilita a resolugdo de problemas;

e) desenvolve a flexibilidade organizacional.

Apesar dos aspectos positivos da diversidade, Cox Jr (1993) aponta como maior
preocupacio das organizacgdes a identificacdo de conflitos entre grupos socialmente distintos,
devido a baixa identificagdo e coesdo grupal. Cox Jr, Lobel € McLeod (1991) identificaram
ainda outras dificuldades na gestdo da diversidade, como a alta rotatividade; conflitos
interpessoais e problemas na comunicacdo. Entretanto, mesmo com alguns pontos negativos,
a gestdo da diversidade tem sido considerada no meio corporativo como uma forma de lidar
com a forga de trabalho cada vez mais heterogénea, conforme os estudos apresentados no item

a seguir.

2.3.2 Praticas de diversidade nas organizacdes

Adotar a gestdo da diversidade para usufruir de seus beneficios requer a
implementag@o de politicas e praticas, as quais Pereira e Hanashiro (2010, p. 675) descrevem
como aquelas atividades “pelas quais as pessoas compartilham de conteudo, de processos e de
significados sobre como agir diante das diferengas que ha entre os individuos, seja de género,
raca, nacionalidade, religido etc. ou de quaisquer dimensdes visiveis ou menos visiveis,
profundas ou superficiais”. Estudos empiricos sobre a gestdo da diversidade nas organizagdes
apontam para o conjunto dessas atividades implementadas para considerar a for¢a de trabalho
diversa. Fleury (2000), por exemplo, desenvolveu uma pesquisa exploratoria em seis
empresas, uma brasileira e cinco subsidiarias de multinacionais norte-americanas, com
objetivo de descrever as principais politicas e praticas efetivamente implantadas para o

gerenciamento da diversidade cultural.
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No estudo realizado por Sicherolli, Medeiros e Valaddo Junior (2011), as empresas
Eurofarma,Volvo, BV, Sabin e Caterpillar, no que se referem as praticas de diversidade
dirigidas para grupos considerados minorias, como mulheres, pessoas com deficiéncia,
homossexuais e negros, estdo presentes em trés categorias: obrigacdo legal (as praticas e
beneficios estdo restritos ao cumprimento da lei); obrigacdo social-legal (as praticas e
beneficios vao além do exigido por lei, porém restringem-se a um grupo); e multiplas
iniciativas (as praticas e beneficios caminham para incluir a diversidade de modo mais
amplo). Diante da analise dos autores, a Eurofarma ¢ uma empresa inserida na categoria
“multiplas iniciativas”, pois, de acordo com as informagdes pesquisadas, foram encontradas
praticas de diversidade que beneficiam mulheres, pessoas com deficiéncia e homossexuais. Ja
a Caterpillar, o Laboratorio Sabin e a BV Financeira sdo incluidas na categoria “obrigacao
social-legal”, isto €, as praticas dessas empresas vdo além do cumprimento da lei. E, em
relacdo a categoria obrigacdo legal encontra-se a Volvo, que restringe suas praticas de
diversidade apenas ao cumprimento da lei.

As politicas e praticas de diversidade identificadas nos estudos de Fleury (2000) e
Sicherolli, Medeiros e Valaddo Junior (2011) estdo sintetizadas no Quadro 3, ressaltando-se
que, no estudo de Fleury (2000), foram mencionados apenas os setores de atuacdo das

empresas, sem identifica-las.

Quadro 3 - Sintese das praticas de diversidade desenvolvidas nas empresas

Empresas ou
Areas de Praticas de Diversidade
Atuacio

e Licenga-maternidade de seis meses.
Volvo e Insercio das mulheres em cargos de chefia.

e Acompanhamento médico periddico para as gestantes.

e Insercdo das mulheres em operagdes de empilhamento ¢ pintura.

Caterpillar e Parceria Caterpillar ¢ APAE (pessoas com deficiéncias mentais leves) a
executarem atividades operacionais ¢ de escritorio da empresa.

e Na Semana da Mulher, as funcionarias fazem massagem, participam de palestras ¢
sorteios.

e As mulheres sdo liberadas para sair mais cedo quando estdo com problemas
BV Financeira pessoais.

e A empresa oferece vagas para pessoas com deficiéncia ¢ beneficios como:
remuneragdo atrativa, vale-transporte, vale-alimentagdo, assisténcia médica ¢
odontologica, auxilio creche ou baba, seguro de vida e bonus empresarial.

e 70% das mulheres ocupam cargos de chefia na empresa, 73% do quadro sdo
mulheres (2010).

e Ajuda financeira para: casamento, enxoval da crianga ¢ para os custos com a baba.
Sabin e As gestantes assistem as palestras educativas, participam do concurso de saldo de
beleza, ganham descontos para cabeleireiro.

e Empresa apoia gravidez de funciondrias.
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Empresas ou
Areas de Praticas de Diversidade
Atuacéo

e Minissaldo de beleza na Sede da empresa.

e Creche anexada a empresa para criangas de 4 a 6 anos.

e Gravidas podem emendar sua licenca maternidade com suas férias.

e Desde 2007, a Eurofarma adotava a licenga maternidade de seis meses para as
mulheres.

e Horario flexivel de trabalho para todas as funcionarias.

e Encontro de Gestantes de Olhar Materno, que orienta as mulheres na gestacgio.

¢ Os funcionarios homossexuais t€m direito de estender a assisténcia médica para
seus companheiros.

e Oferece oportunidades de trabalho para pessoas com deficiéncia.

e Incentiva a préatica de atividades fisicas de seus funcionarios com deficiéncia.

Eurofarma

e Apesar de ndo haver nenhuma politica de recrutamento que vise, explicitamente,
Computadores/ | a aumentar a diversidade, a forca de trabalho ¢é diversificada.
comunicagdo | e Identificacdo e eliminagdo das barreiras & promogéo de carreira.

A abordagem da diversidade esta apenas focada na mulher.
Treinamento de diversidade nos EUA.

Iniciando programas internos de treinamento.
Comunicagdo sobre programas de diversidade.

Politicas de recrutamento ¢ carreira: em relagdo a mulher.

Quimica

Iguais oportunidades para negros ¢ mulheres.

Promogoes ¢ carreira sdo, no entanto, primariamente focadas na mulher.
Programas de treinamento sobre diversidade.

Comunicagdo interna sobre programas de diversidade

Téxtil

Os programas de participagdo nos lucros incluem todos os empregados.

Eletronica O planejamento administrativo da carreira deve indicar mulheres e negros.

e Subsidiarias de Los Angeles estdo estudando como implementar o programa de
Quimica diversidade da matriz.

e Politicas de recrutamento, visando a uma forca de trabalho diversificada.
Cosméticos e Desenvolvimento de oportunidades de carreira para todos os funcionarios.

Fonte: Elaborado pela autora com base em Fleury (2000), Sicherolli, Medeiros ¢ Valaddo Junior
(2011).

Em ambos os estudos citados, é possivel identificar que o maior foco de atengdo da
gestdo da diversidade se centrou nas mulheres, o que restringe o conceito de diversidade as
diferengas de sexo. Ainda, os resultados evidenciados refletem o comportamento da sociedade
e das organizagOes brasileiras, nas quais, conforme apontam Fleury (2000), Hanashiro e
Carvalho (2005), Coutinho (2006), Santos et al. (2008) e Cintra e Cosac (2008), as
desigualdades de direitos entre homens e mulheres ainda persistem, assim como a forte
discrimina¢do dos negros, homossexuais e pessoas com deficiéncia. (SICHEROLLI,
MEDEIROS; VALADAO JUNIOR, 2011).

Sobre essa énfase, Fleury (2000, p. 23) esclarece que “a decisdo de comegar o

programa pelas mulheres, aumentando a participa¢do feminina na composi¢do do corpo de
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funcionarios, ¢ justificada pelo fato de a mulher se encontrar disponivel nas diversas
profissdes”. Ja os negros ndo tém essas mesmas oportunidades, visto que algumas ocupagdes
exigem maiores qualifica¢des para as quais eles ndo se encontram habilitados e capacitados, o
que reflete as desigualdades presentes na sociedade brasileira. Para a autora, os projetos
desenvolvidos pelas empresas pesquisadas estavam ainda no inicio e, em termos de politicas e
praticas, as subsididrias estavam acompanhando o que ocorria nas matrizes para avaliar sua
aplicabilidade e possivel adaptag@o a realidade brasileira (Fleury, 2000).

A implantacdo de praticas de gestdo da diversidade pode ocorrer motivada pela
pressdo das matrizes ou com o propdsito de a organizagdo melhorar sua imagem perante a
sociedade. A consequéncia disso ¢ a adogdo de programas de fachada que, de fato, atraem
“minorias”’, mas terminam por, implicitamente, discrimina-las, configurando, ainda que sem
intengdo, uma pratica de exclusido. A decisdo de implantar politicas e praticas voltadas para a
diversidade deve se basear tanto na crenga dos principios de justica que norteiam a questdo,
bem como em uma analise realista de negdcios que garanta a viabilidade e a sustentagdo das
acdes implementadas (MENDES, 2004).

Ainda em relagdo as praticas de diversidade, vale destacar os programas que empresas,
como Google, Oracle e Dell, vém desenvolvendo nos ultimos anos para estimular a
participacdo feminina na area de tecnologia, tendo em vista o pequeno numero de mulheres
trabalhando nessa area e por serem iniciativas ndo vinculadas a obrigatoriedade legal. Como
exemplo disso, o programa Oracle’s Women Leadership (OWL) destaca que a inteng@o néo ¢
incentivar a concorréncia das mulheres com o talento dos homens, mas, sim, agregar valor ao
mercado de trabalho a partir das diferencas presentes nas mulheres. Além dessas empresas,
destacam-se também as praticas de diversidade de empresas como o Bank Boston, a
Intermédica e a Serasa (MENDES, 2004), uma vez que sdo praticas pouco comuns e,
principalmente no caso da Intermédica que oferece oportunidade aos aposentados para
voltarem ao mercado de trabalho, isto mostra que essa empresa reconhece e valoriza a
diversidade no ambiente de trabalho. No Quadro 4, sintetizamos tais praticas, com as

respectivas empresas.

Quadro 4 - Empresas X Praticas de Diversidade

Empresas Praticas de diversidade

e Criou o Oracle’s Women Leadership (OWL) para ampliagio do networking, o
compartilhamento de conhecimentos ¢ a troca de experiéncias entre as executivas da
Oracle, clientes ¢ parceiros da empresa.

e Palestras sobre saude feminina e discussdes sobre o papel da mulher no mercado de

Oracle
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Empresas Praticas de diversidade

trabalho.

e Criou um grupo de WISE (Women in Search of Excellence, algo como Mulheres na
Busca por Exceléncia) para apoiar ¢ promover a tolerdncia ¢ o respeito a diversidade
dentro da companhia, além de incentivar a aquisi¢do, a promogdo ¢ a retengdo das
Dell mulheres.

e Programa “Ligoes de Lideranga™, no qual executivos da companhia se reunem com os
funcionarios para contar suas experiéncias de carreira, com dicas especificas para as
mulheres.

e Criou o Computer Science Academy, que consiste em aulas praticas ¢ teodricas para
aprofundar os conhecimentos em Ciéncias da Computagdo, no Vale do Silicio, por 3
meses, para 15 mulheres latino-americanas.

Google e Women Techmarkers, que visa a celebrar as mulheres que ja atuam em tecnologia,
além de estimular outras a investirem na carreira.

e Women@Google, que consiste em uma rede global com 4 mil participantes da
empresa, cujo foco tem trés pilares: conexdes, desenvolvimento ¢ comunidade.

Bank o Implementagdo de uma agio afirmativa com 21 jovens negros, denominada “Geragdo
Boti XXI”. A iniciativa visa garantir melhores condigdes de desenvolvimento até o final da
universidade.

e Desde 1998, desenvolve o “Programa Especial de Admissdo de Aposentados™,
Intermédica | visando a absorver mio de obra produtiva com poucas oportunidades no mercado de
trabalho (5% de seu quadro de funcionarios sdo aposentados).

e Investimentos no “Programa de Empregabilidade de Pessoas com Deficiéncia”, cujo
Serasa objetivo € oferecer capacitagdo profissional a esse segmento social.

Fonte: Elaborado pela autora com base em Aguilhar (2014) ¢ Mendes (2004).

A recepgdo de praticas de diversidade por parte dos membros da organizagdo também
¢ um tema que chama a atenc¢do de estudiosos. Nessa direcdo, Ashikali e Groeneveld (2015,
p.1) afirmam que, com base na “teoria da troca social, ¢ esperado que os funcionarios que
valorizam positivamente as praticas de gestdo da diversidade vao retribuir mostrando por
meio de atitudes e comportamentos que sdo valorizados pela organiza¢do”. Na perspectiva de
que os membros da organizac¢do (sejam esses beneficiarios ou ndo dos programas) valorizam
ou ndo essas praticas, Pereira e Hanashiro (2010), afirmam que ndo hé na literatura aceitacio
unanime por parte dos individuos em relagdo a esses programas, ainda que sejam relevantes
para as organizagdes.

As autoras demonstram que estudos realizados sobre as atitudes das pessoas em
relacdo aos programas de diversidade retratam os individuos que sdo contra e aqueles que sdo
a favor desses programas nas organizagdes, sendo possivel identificar duas vertentes
psicologicas de aceitacdo e duas de rejeicdo em relacdo as atitudes diante das praticas da
diversidade. A partir dessas vertentes, as autoras sugerem uma proposta de modelo tedrico das

atitudes diante das praticas organizacionais em duas dimensdes: uma, envolvendo as atitudes
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de aceitagdo e rejei¢do das praticas de diversidade, e a outra, envolvendo os stakeholders, isto
¢, os individuos beneficiados ou ndo beneficiados por essas praticas.

Cabe ressaltar, de acordo com Pereira e Hanashiro (2010), que este modelo ¢ limitado,
tendo em vista que os estudos que serviram de base para a elaboragdo dessa proposta de
modelo s3o de origem estadunidense, os quais abordam, principalmente, as agdes afirmativas
(compulsorias). O conhecimento em relacdo a atitude de um individuo diante de determinadas
situagdes possibilita que se facam inferéncias acerca de seu comportamento (FAZIO,
WILLIAMS, 1986), podendo esse comportamento ser de aproximag¢do ou de distanciamento
da situagdo vivenciada (LIMA, 2000). Portanto, por meio das atitudes das pessoas, pode-se
deduzir como elas se comportam diante das praticas de diversidade no contexto
organizacional.

Pereira e Hanashiro (2010) apresentam uma matriz das atitudes diante das praticas
organizacionais voltadas para a diversidade composta por quatro quadrantes (Quadro 5), apos
cruzamento das dimensdes de aceitagdo e rejeicdo e da dimensdo dos individuos beneficiados

e ndo beneficiados.

Quadro 5 - Atitudes diante de praticas organizacionais voltadas para a diversidade

Individuos néo beneficiados por praticas | Individuos beneficiados por praticas de
de diversidade diversidade
Atitudes | Quadrante I Quadrante 11
de Aceitagdo com base na crenga na justica | Aceitagdo com base no interesse pela
aceitacio | social obtengdo de ganhos
Atitudes | Quadrante 111 Quadrante IV
de Rejeigdo com base na discriminagdo reversa | Rejeicdo com base no receio ao estigma
rejeiciio

Fonte: Adaptado de Pereira ¢ Hanashiro (2010).

No quadrante I, encontra-se a primeira abordagem, aceitacdo baseada na justiga social.
Pereira ¢ Hanashiro (2010) salientam que ¢ importante conhecer as atitudes favoraveis dos
membros ndo beneficiados pelas praticas de diversidade, pois sdao individuos que podem atuar
como gestores ou pares dos membros minoritarios, os quais podem apoiar ou resistir as
praticas de diversidade. Os individuos ndo beneficiados por praticas de diversidade tém
atitudes favoraveis a essas praticas e apoiam os privilégios e favorecimentos dos grupos
sociais considerados minorias, que podem ser mulheres, negros, pessoas com deficiéncia e
outros grupos de culturas diversas, portanto, essa abordagem evidencia uma gestdo da

diversidade baseada na valorizac¢do das diferencas.
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No quadrante II, esta a segunda abordagem, que ¢ focada na aceita¢do com base na
obten¢do de ganhos. Esse quadrante mostra que as reagdes de interesse das pessoas as praticas
de diversidade originam-se mais de interesses coletivos do que das preocupagdes particulares,
j& que, de forma individual, as conquistas podem ser restritas (VEILLEUX; TOUGAS, 1989).

Essa atitude € explicada por Tougas et al. (1991, p.764) da seguinte maneira:

Um membro de um grupo minoritario que sofre de desvantagem utiliza-se
primeiro de estratégias de mobilidade individual para melhorar a sua
condi¢do. Contudo, quando falha nesse objetivo, ele torna-se convencido de
que seu status € coletivamente determinado ¢ ilegitimo, se considerado
particularmente. A partir desse ponto, ecle passa entdo a acreditar que
estratégias coletivas tém precedentes sobre as individuais.

Ja no quadrante III, esté a terceira abordagem, que se refere as atitudes de rejeicdo com
base na discrimina¢do reversa. Essas atitudes ocorrem quando os membros de grupos nio
beneficiados tém atitudes negativas em relagdo as praticas de diversidade que favorecem os
grupos beneficiados. Essas praticas sdo percebidas pelos individuos ndo beneficiados como
ameaga e, por 1sso, esses se tornam resistentes por se sentirem discriminados ou vitimas em
desvantagem diante do grupo beneficiado.

No quadrante IV, encontra-se a quarta e ultima abordagem, que se referem as atitudes
de rejeicdo com base no receio do estigma, o que acontece por parte dos proprios individuos
beneficiados, pois esses acreditam serem menos qualificados e menos competentes, uma vez
que os processos de recrutamento e sele¢do baseados em aspectos determinados na legislagdo
(a¢Bes afirmativas) ndo consideram a qualificacdo e a competéncia como critérios para
contrata-los (KEELEY; MICHELA, 1980). De acordo com essa abordagem, mesmo que
tenham competéncia, esses individuos acreditam que ndo serdo vistos dessa forma, o que
acarreta a eles proprios um sentimento negativo em relagdo as suas capacidades. Segundo
Heilman e Alcott (2001), esse estigma faz com que eles sejam prejudicados em relagdo a
promogdes, uma vez que gestores podem acreditar que sejam menos competentes.

Cabe ressaltar, conforme pontua Pereira e Hanashiro (2010), que esse modelo se
centra no nivel individual, uma vez que trata das tendéncias individuais diante das praticas de
diversidade. Para as autoras, esse modelo precisa ser testado empiricamente para que tenha
aprofundamento teorico mais efetivo, lembrando que sua origem se refere a uma realidade

social e legal estadunidense, portanto, diferente da realidade brasileira. Conforme as autoras:
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O conhecimento dessas atitudes, dos grupos ndo dominantes (“diversos™) ¢
dominantes, talvez permita desenvolver praticas de diversidade mais efetivas
¢ menos homogeneizantes, reconhecendo as diferencas individuais e
entendendo que diversidade diz respeito a variedade de identidades sociais e
culturais, como declara Cox Jr. (2001), ¢ ndo apenas para aqueles grupos
considerados ndo dominantes nas organizagdes (PEREIRA; HANASHIRO,
2010, p. 11).

No que diz respeito a efetividade da gestdo da diversidade nas organizagdes, de um
lado, existem autores (THOMAS, 1990, COX JR., 1991; LIFF 1997) que primam pela
diferenca de identidade social entre as pessoas, considerando mais importante as
caracteristicas sociais, como racaZ, género, religido, idade, etc. Esses autores acreditam que ¢
a valorizacgdo das diferengas entre diversos grupos sociais que gera a competitividade para as
organizagdes e t€ém como crenga principal que nem todos t€ém as mesmas oportunidades, visto
que essas precisam ser criadas, uma vez que as necessidades de cada grupo sdo diferentes e
devem ser respeitadas.

Por outro lado, estdo os autores que enfatizam a identidade pessoal (KANDOLA;
FULERTON, 1994, KONRAD,; LINNEHAN, 1995) que tém como principio basico a crenga
de que todos os individuos tém oportunidades iguais nas organizagdes, portanto, acreditam
que ¢ mais importante a competéncia e o mérito de cada um, independentemente de quem
seja, a qualidade que tenha ou a qual categoria pertenca, e sim sua competéncia em gerar
resultados para a organizagdo. Portanto, essa abordagem nega as diferengas entre as pessoas,
sendo uma gestdo baseada na dissolugo das diferengas e ndo na sua valorizagao.

Portanto, a gestdo da diversidade pode contribuir para dissolugdo das diferengas,
como também para valoriza-las, dependendo do modelo de gestdo adotado pela organizagao e
do envolvimento e habilidade do gestor para lidar com uma equipe de trabalho culturalmente
diversa. Conforme conclusio de Pereira e Hanashiro (2007) n3o se pode dizer quais dessas

dimensdes causam melhor impacto nas organizagdes ou qual modelo € mais importante.

Imagina-se que tanto os valores culturais quanto a percep¢do de justica
organizacional sobre as praticas de diversidade podem influenciar na escolha
pela adogdo por um ou outro modelo, ou ainda, a compreensdo de que esses
modelos podem ndo ser opostos, mas simplesmente complementares, como
sugere a Teoria da Identidade Social” (PEREIRA; HANASHIRO, 2007,

p.11).

2 Nossa concepgio sobre raga ¢ que essa ¢ um termo socialmente construido, porém retratamos o termo da
mesma forma que os autores referidos trataram.
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De acordo com Blake e Cox Jr. (1991), a gestdo da diversidade diz respeito a varias
atividades de gestdo referentes a contratacdo e utilizacdo eficaz de pessoas de origens
culturais diferentes. Compartilhando dessa visdo, Thomas Jr. (1991, p.10) afirma que “gestdo
da diversidade ¢ um amplo processo gerencial para desenvolver um ambiente que funciona
para todos os empregados”. Portanto, para esse autor, a diversidade precisa ser abordada e
debatida concomitantemente em todos os niveis, quais sejam: individual, interpessoal e
organizacional.

Saraiva e Irigaray (2009), Garcia e Souza (2010) e Souza, Silva e Carrieri (2012)
opOem-se a ideia de defender a eficacia dos programas de valoriza¢do da diversidade, em
razdo da divergéncia existente entre o discurso enunciado pelas organizagdes e a pratica, o
que ¢ constatado diante de preconceito e discriminagdo que ocorrem no ambiente das
organizagdes. Ainda sobre a eficacia da gestdo da diversidade, Ashikalli e Groeneveld (2015,
p.14), com base nos resultados do estudo que realizaram em um 6rgdo publico holandés,
entendem que essa € explicada pela lideranga transformacional e pela cultura organizacional.
Isso também ¢ entendido por Concei¢do, Ribeiro e Novaes (2015), que advogam que as
formas de combater o preconceito devem se apoiar ndo s6 em mudangas na cultura, mas
também no comportamento e no habito dos individuos e, ainda, na exigéncia de que as
praticas de gestdo levem em consideracdo a questdo da ética e as necessidades dos membros
da organizagdo.

Para implantar um sistema de gestdo da diversidade, € necessario que as organizac¢des
tenham um entendimento amplo da diversidade, foco e condi¢des de investir em tempo e
pessoal, pois tirar vantagem das diferengas das pessoas € a chave para um ambiente inovador
e criativo (OLIVEIRA; RODRIGUEZ, 2004). A existéncia de alguns elementos garante que o
processo de gestdo da diversidade tenha éxito, conforme ressaltam Oliveira e Rodriguez
(2004, p. 7):

a) se ja existe a crenga de que as pessoas sdo o recurso mais valioso das
organizagoes;

b) a visdo, o compromisso € a participacdo do lider sdo mais poderosos do que
qualquer declaragdo por escrito;

¢) a sustentacdo da diversidade se assenta sobre valores que incluem a liberdade,
aigualdade e a justica;

d) envolvimento de gerentes de todos os niveis;
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e) a diversidade deve ser integrada aos processos principais, pois iSso assegurara
o sucesso a longo prazo;

f) todos os funcionarios devem estar devidamente informados e conscientes da
diversidade, de sua importancia e do papel de cada um para seu
funcionamento;

g) avaliagdo permanente dos resultados;

h) investimentos em treinamento e capacitagdo com o objetivo de sensibilizar e
motivar as pessoas da empresa para a valorizac¢do da diversidade;

1) contrata¢do e promogdo de pessoas com experiéncias e perspectivas diferentes,
recrutando-se pessoal de formas e fontes diversificadas;

j) inclusdo na avaliagdo de desempenho dos gestores o avango do processo de
mudanga quanto a evolugdo da gestdo da diversidade.

Entretanto, varias dificuldades estdo presentes na implementacdo da gestdo da
diversidade, como problemas de comunicagdo e a coesdo da equipe. A coesdo do grupo €
reduzida na diversidade cultural, pois as pessoas sdo atraidas pelos membros do grupo que se
assemelham mais com elas, ou seja, em um meio de culturas homogéneas, as pessoas se
sentem mais confortaveis e satisfeitas quando estdo com aqueles com os quais tém afinidades,
por 1sso a coesdo pode ser comprometida quando o grupo ¢ diverso. No que diz respeito a
comunicagdo, uma maior heterogeneidade no grupo pode tornar a comunicagdo ineficaz pela
falta de entendimento, o que, por sua vez, prejudica o desempenho na realizac¢do das tarefas e,
consequentemente, provoca certos conflitos e ansiedade (OLIVEIRA; RODRIGUEZ, 2004).

Ambientes heterogéneos sdo mais inovadores se comparados com ambientes
homogéneos, concluem Oliveira e Rodriguez (2004). Os autores ainda pontuam que a gestao
da diversidade ndo consiste em uma tarefa facil e simples, pelo contrario, ¢ uma geréncia de
complexidade, pois envolve a participag@o de todos os trabalhadores, desde os mais baixos até

os mais altos escaldes das organizagdes.

2.3.3 Criticas a gestao da diversidade

A gestdo da diversidade recebeu criticas, principalmente, pelo seu foco fundamental se
centrar nos objetivos da empresa e ndo nos individuos. Alves e Galedo-Silva (2004) destacam
algumas criticas referentes aos programas de gestdo da diversidade, principalmente, no Brasil,
ressaltando que esses estdo baseados na ideologia tecnocratica e na ideologia da democracia

racial. A defesa em prol da gestdo da diversidade baseia-se, primeiramente, nos programas
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internos das empresas em lugar das a¢des afirmativas, devido considerarem a meritocracia, e
ndo favorecimento; e, segundo, pelo fato de que uma boa administragdo da diversidade leva a
uma vantagem competitiva, o que, por sua vez, melhora o desempenho da organizagao, tendo
em vista os efeitos positivos do ambiente multicultural (ALVES; GALEAO-SILVA, 2004).
Iniciativas de gestdo da diversidade, quando implantadas, trazem beneficios para as
pessoas que sofrem processos de discriminagdo, ou seja, quando os seus direitos lhes sdo

negados. No entendimento de Alves e Galedo-Silva (2004, p. 28),

O determinismo técnico inserido no discurso da gestdo da diversidade
reproduz a logica da maxima eficiéncia econémica presente na ideologia
tecnocratica. A inclusdo das minorias adapta-se a l6gica produtiva: primeiro,
as diferengas transformam-se em vantagem competitiva;, em seguida, sdo
transformadas em um recurso —a diversidade — que pode ser gerenciado. Por
fim, as diferengas sdo neutralizadas ao serem transportadas para o campo em
que todas as coisas sdo mercadorias.

Os autores argumentam que a gestdo da diversidade aceita a diferenca entre as
pessoas na for¢a de trabalho, porém de uma forma reducionista, pois essa gestdo utiliza
somente de técnicas para lidar com a diversidade, ndo se discutindo o contexto social da
diferenga e sua histéria. Dessa forma, a gestdo da diversidade passa a fazer parte da ideologia
tecnocratica e, combinada ao “mito da democracia racial, a gestdo da diversidade contribui
para a nega¢do do preconceito por meio da redugdo das diferengas a forma de mercadoria,
realizando um movimento de reificagdo das relagdes sociais” (ALVES; GALEAO-SILVA,
2004, p. 28). Na visdo desses autores, o termo gestdo engloba todos os procedimentos
fundamentais para medir e controlar a diversidade. Ao reduzir um problema social a dimenséo
técnica, elimina-se o carater politico da questdo, ou seja, transfere-se a responsabilidade do
problema do ambito do governo para as empresas.

Alves e Galedo-Silva (2004) mencionam algumas criticas principais a gestdo da
diversidade, como: implantagdo de praticas das multinacionais no Brasil, principalmente,
norte-americanas, sem considerar o momento historico e social do pais; o mito da democracia
racial que, devido a miscigenacdo brasileira, nega a existéncia do racismo e preconceito;
dificuldade historica de identificar certos grupos discriminados por causa da propria
miscigenacdo; e a ambiguidade em relacdo ao discurso dos gestores sobre a negagdo do
racismo.

Essa ambiguidade ¢ também considerada no pensamento de Fleury (2000), quando a

autora discute o paradoxo existente em nossa sociedade em relagdo ao racismo e preconceito:
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por um lado, o pais valoriza sua origem diversificada, pois isso confere um tom plural as suas
manifestagdes culturais; de outro lado, o Brasil “é uma sociedade estratificada, em que o
acesso as oportunidades educacionais e as posigdes de prestigio no mercado de trabalho ¢
definido pelas origens econdmica e racial” (FLEURY, 2000, p. 19).

Prosseguindo com a argumentagdo critica contra a gestdo da diversidade, Alves e
Galedo-Silva (2004) citam que essa pratica deve afirmar a existéncia da propria
discriminagdo, pois ndo faz sentido lutar pela igualdade de oportunidades se ndo houver
reconhecimento de que exista a discriminag@o. No Brasil, ja vigorou a ideologia do mito da
democracia racial, no entanto, atualmente, a nova ideologia ¢ a diversidade administrada:
enquanto a primeira supde a negagdo da discriminagdo mediante a miscigenagdo, a segunda
mostra a existéncia da discriminagéo.

Queiroz, Alvares e Moreira (2005) com base em sua pesquisa apontaram como
possiveis barreiras e criticas a gestdo da diversidade a ndo existéncia de membros da alta
geréncia no comité de diversidade; a percep¢do por parte de alguns desses gestores
considerarem o programa como perda de tempo; e o discurso apresentado pela matriz ndo ser
incorporado nas praticas do dia a dia da geréncia nas filiais.

Knights ¢ Omanovi¢ (2015) realizaram um levantamento bibliografico acerca dos
diversos aspectos metodologicos e analiticos utilizados na pesquisa sobre diversidade e
identificaram trés vertentes principais por meio das quais a maioria dos estudos de diversidade
poderia ser identificado: tradig¢@o positivista, interpretativista e critica.

A tradigdo positivista e interpretativista tém algumas similaridades no que se refere a
preocupacdo com os efeitos da diversidade, a necessidade de preencher lacunas na literatura e
a preocupacgdo com problemas gerenciais e para a vida organizacional dos executivos, porém
diferem em alguma caracteristicas, equanto alguns pesquisadores na tradi¢do positivista
preocupam com os efeitos da diversidade no desempenho organizacional, na tradigdo
interpretativista muitos pesquisadores preocupam em entender o (s) significado (s) da
diversidade (KNIGHTS; OMANOVIC, 2015).

A terceira vertente, tradi¢do critica, ndo tem sido tdo abordada na literatura quanto as
anteriores. Segundo andlise de Knights e Omanovi¢ (2015), esta vertente tem duas
concepgdes: tradigdo critico-discursiva e a tradi¢do critico-dialética e, assim como na
interpretativista, acredita que a diversidade € construida socialmente, contudo destaca a
relevancia das relagdes de dominagdo e de subordinagdo historicamente construidas para

determinados grupos.
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Concluem os autores que os estudos discursivos, apesar de desafiarem criticamente os
discursos gerenciais por meio da relagdo poder/conhecimento, tendem a reforcar e reproduzir
as desigualdades e discriminagdo no trabalho. Portanto, um “novo olhar metodologico ¢
necessario para desenvolver métodos que focalizem o pensamento, o sentimento € o corpo
atuante tdo proeminente quanto a mente, cogni¢do e racionalidade ao examinar praticas e
discursos de diversidade” (KNIGHTS; OMANOVIC, 2015. p. 14).

Com o objetivo de fornecer um contexto mais amplo para a compreensdo das criticas
a gestdo da diversidade, Lorbiecki e Jack (2000) voltam ao tempo, reconsiderando as quatro
“voltas” sobrepostas em sua evolugdo: demograficas, politicas, econdmicas e criticas.

Esses autores concluem que intervengdes da gestdo da diversidade, ao invés de criar
um ambiente de tolerdncia e respeito no local de trabalho, parecem ter criado respostas de
antagonismo e ressentimento por parte da "gestdo diversificada”. Ao expandir as criticas
existentes, 0s autores argumentam que as iniciativas de gestdo da diversidade podem se
perpetuar, em vez de combater as desigualdades de trabalho, diminuir o legado de
discriminag¢do contra as minorias historicamente reprimidas no local de trabalho; continuar a
prescrever categorias essencialistas da diferenca e oferecer dualismos problematicos para
efetuar mudangas organizacionais. Por isso, os autores entendem que o discurso de gestdo da
diversidade deva ser construido dentro de um espago tedrico-social diferente e que a teoria
pos-colonial pode nos fornecer uma nova perspectiva discursiva que € critica, reflexiva e
historicamente sensivel.

Liff e Wajcman (1996) explicam que igualdade de oportunidades baseia-se no
principio de semelhanga, enquanto que a gestdo baseia-se no principio da diferenca. No
trabalho, o principio da igualdade supde que as pessoas tém acesso a empregos, recompensas
e beneficios, independentemente do grupo social a que pertencem, desde que tenham as
mesmas habilidades e se comportem da mesma forma. J& a gestdo da diversidade argumenta
que o principio da igualdade € prejudicial para pessoas, pois entende que existe apenas uma
forma de trabalhar, ao passo que o principio da diferenga propde que existem muitas formas
diferentes de trabalhar e que essas devem ser reconhecidas e consideradas como beneficios
para a organizac¢do, pois fornecem uma gama de interpretacdes alternativas.

Ao implementar politicas de gestdo da diversidade em uma das maiores agéncia do
governo federal australiano, Soldan e Nankervis (2014) constataram, pelos resultados da
pesquisa, que as praticas reais de gestdo da diversidade implementadas na agéncia raramente

coincidem com as praticas desenvolvidas pelos formuladores de politicas de Recursos
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Humanos (RH), assim, os resultados encontrados ficaram aquém do esperado. As explicagdes
para a lacuna existente entre o que a politica estabelece e seus resultados praticos possibilitam
o levantamento de algumas criticas, tais como: a) falta de treinamento do gerente de linha,
uma vez que os funcionarios sdo promovidos a essas posi¢des na agéncia sem terem recebido
formacdo adequada e de apoio e, portanto, sdo mal equipados para gerir a diversidade e
igualdade e a falta de competéncias de gestdo de pessoas; b) falta de participagdo do gerente
de linha na elaboragdo da politica de gestdo da diversidade; c) gerentes de linha parecem néo
ter autoridade, recursos, nem apoio de especialistas de RH ou executivos seniores para
assegurar a sua implementacdo efetiva, embora a agéncia afirma que a gestdo da diversidade ¢
responsabilidade de todos; d) falta de esforgos para avaliar a cultura interna e valores
subjacentes, crencas e ideologias dos gerentes de linha e redefinigdes nos processos
organizacionais; e €) modelos de boas praticas de gestdo da diversidade desalinhados com as
funcdes de gestdo de RH, suas politicas, programas e o contexto ambiental geral.

Isso posto, ha de se considerarem os resultados de pesquisas nacionais e estrangeiras
que apontam para a ideia de que, por ter uma for¢a de trabalho heterogénea, a gestdo da
diversidade bem administrada traz retornos positivos e vantagens para as organizagdes,
individuos e para a sociedade. Quanto aos aspectos negativos da diversidade, esses também
sdo discutidos nos resultados dos estudos, contudo, concluem que se bem gerenciados, eles

podem reverter em vantagens.

2.3.4 Estudos empiricos sobre a gestio da diversidade em instituicées publicas e
privadas

Na literatura nacional pesquisada, encontram-se muitos estudos voltados para a
tematica da diversidade, principalmente, em empresas privadas, sendo raridade aqueles
realizados considerando-se as instituigdes publicas. No que diz respeito, especificamente, aos
estudos sobre a gestdo da diversidade, o quantitativo ¢ bem menor, tanto quanto as empresas
privadas, quanto as institui¢des publicas. Nesta secdo, apresentamos alguns estudos que
contemplam a gestdo da diversidade, seja em instituigdes publicas ou privadas, por
entendermos que seus resultados podem subsidiar a analise do material empirico considerado
para esta dissertacdo. O resumo referente aos objetivos, metodologias e resultados desses
estudos encontra-se nos Apéndices A, B, e C.

Em relag@o a pesquisa de Baptista (2012) quanto ao porte das empresas, tém-se: em

sua maioria (37%), pequenas; 30%, de médio porte; e 33% sdo grandes empresas, atuando nos
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setores: servigos diversos, de saude, automotivo, industrias diversas e comércio varejista e
sediadas nos estados de Sdo Paulo, Rio de Janeiro, Parana, Rio Grande do Sul, Santa Catarina

e Minas Gerais. Os funcionarios foram escolhidos aleatoriamente para responderem ao
questionario sobre clima organizacional, obtendo-se, com isso, o perfil do grupo.

Baptista (2012) afirma que, nas empresas pesquisadas, as praticas voltadas para o
recrutamento e selecdo de pessoas com deficiéncias sdo as mais comuns, pois visam a garantir
o carater compulsorio da Lei de Cotas, a qual vem sendo cumprida rigorosamente por 10%
das empresas pesquisadas. Ja 40% delas estdo diversificando suas a¢des no sentido de adaptar
a estrutura fisica, mobilidrio e sinaliza¢des e, em algumas empresas, cerca de 6% da amostra,
as agOes para as pessoas com deficiéncias estavam atribuidas a responsabilidade social, e ndo
a inclusdo.

Na pesquisa de Baptista (2012) ficou constatado que as palestras educativas e de
sensibiliza¢do sdo as praticas de RH citadas por 36% das empresas, que tém como objetivo
incluir no ambiente de trabalho pessoas com deficiéncias. Algumas empresas focam no
trabalho de sensibilizacdo com os gestores, visando a ampliar a visdo que esses tém em
relagdo a deficiéncia, uma vez que sdo considerados disseminadores da diversidade em seu
local de trabalho. Outras empresas apresentam um programa elaborado para inserir pessoas
com deficiéncia no trabalho com palestrantes externos de renome, elaboragdo de folhetos
explicativos, apadrinhamento e acompanhamento das pessoas com deficiéncia na empresa,
dentre outras praticas associadas. Embora ndo conste no planejamento estratégico da empresa,
foi verificado o alinhamento com a forma como estdo sendo disseminadas as normas de
conduta nas empresas.

Barros et al. (2016) desenvolveram uma pesquisa em duas institui¢des federais de
ensino superior, apresentadas pelos autores como Universidade A (UA) e Universidade B
(UB), na qual participaram 120 pessoas, sendo 34 docentes, 14 técnicos administrativos, 67
discentes e 04 discentes portadores de deficiéncia. Segundo os autores, na Universidade A
(UA) e na Universidade B (UB), a deficiéncia visual foi a mais significativa entre os discentes
e, por ultimo, a deficiéncia fisica. O Nucleo de Educagdo Inclusiva (NEI) da UA e o Nucleo
de Acessibilidade e Inclusdo (NAI) da UB tém como objetivo promover agdes e politicas
destinadas a inclusdo de pessoas com deficiéncia. Algumas ac¢des realizadas pelos nucleos
sdo: criagdo de material informativo e de divulgacdo; producdo de material e cartilha da
ANTT em braile; producdo de material em &udio; compra de mesas adaptadas para

cadeirantes para as unidades académicas dos campi; prepara¢do de manual informativo a
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comunidade universitaria sobre o tema; desenvolvimento de agdes, como plano de ensino
individualizado, equipamentos, orientacdo docente, monitoria especifica, material braile
ampliado, dentre outros.

De acordo com o NEI da UA, dos 8.500 discentes, apenas 66 sdo pessoas com
deficiéncia e, conforme dados do NAIL na UB, dos 48.000 discentes, apenas 330 s3o pessoas
com deficiéncia. Mesmo sendo um pequeno grupo de pessoas com deficiéncia nessas
universidades, foi observado na pesquisa o comportamento social de desconforto por parte de
docentes para ministrar aulas para essas pessoas com deficiéncia visual e, em relagdo aos
técnicos administrativos, o desconforto parece ser mais brando (BARROS et al., 2016).

Foi constatado ainda pelos pesquisadores que mais de 70% dos discentes e docentes da
UA e quase 50% dos docentes e discentes da UB agem com as pessoas com deficiéncia como
se elas ndo apresentassem essas caracteristicas, acreditando que esse comportamento facilita o
relacionamento. Os técnicos, embora em um percentual menor, em torno de 40%, acreditam
também que ignorar as deficiéncias dessas pessoas facilita o relacionamento (BARROS et al.,
2016).

Outro comportamento social relacionado as pessoas com deficiéncia diz respeito aos
esteredtipos que atribuem graus de dificuldades maiores a essas pessoas dos que aos demais
discentes, o que pode ser constatado nessa pesquisa pelos docentes, ao citarem expectativas
em relagdo a dificuldade de desenvolvimento nas disciplinas com maior carga horaria para
discentes com deficiéncia. Por outro lado, existem os rotulos que superestimam a capacidade
dessas pessoas, podendo ser observada tanto nas declara¢des de docentes, bem como naquelas
originadas de discentes, ao considerarem que esses discentes tendem a se destacar com um
desempenho superior em relagdo aos demais de uma turma de aulas (BARROS et al., 2016).

Além dos resultados apresentados no Apéndice A concluem os autores que: existem
divergéncias entre as praticas e planejamentos organizacionais e a realidade vigente; um dos
principais dificultadores para a integracdo das pessoas com deficiéncia sdo as barreiras de
acessibilidade; agdes e politicas voltadas para a inclusdo de pessoas com deficiéncia devem
priorizar a elimina¢do ou reducdo de barreiras atitudinais, pedagdgicas, arquitetdnicas, de
comunicagdo e de acesso a informagdo; o comportamento social, em geral, € permeado por
diversas perspectivas preconceituosas. Assim, o processo de inclusdo e integracdo das pessoas
com deficiéncia € constante e¢ deve ser construido de forma coletiva, desse modo, as

universidades podem ir além de espago do conhecimento e da producdo cientifica para um
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ambiente considerado de pluralidade, diversidade, respeito e igualdade (BARROS et al,
2016).

Irigaray e Freitas (2011) apresentam os dados referentes a uma pesquisa empirica
realizada entre 2005 a 2008 sobre os efeitos da diversidade da forga de trabalho em oito
organizagdes de capital aberto e fechado, nacionais e estrangeiras, de médio e grande porte,
que operam nas regides metropolitanas do Rio de Janeiro e S3o Paulo. O objetivo da pesquisa
foi investigar se as 1ésbicas e os gays se percebem como alvo de processos discriminatorios
nas relagdes de trabalho. As 18 lésbicas entrevistadas sdo de diferentes idades, religides,
classes sociais, profissdes e formagdes académicas e foram selecionadas por conveniéncia,
com a utilizagdo da técnica de bola de neve, na qual uma entrevistada indica outra. Em
relacdo aos resultados, constatou-se que as 1ésbicas se percebem discriminadas no trabalho, de
forma implicita e explicita, sendo essa discrimina¢do amenizada em fun¢do de maior poder
aquisitivo, pele branca e conformidade com padrdes estéticos brasileiros. As lésbicas se
sentem mais confortdveis no ambiente de trabalho em situagdes como: a empresa possui €
efetivamente implementa politicas de respeito as diversidades, quando seus colegas de
trabalho demonstram-se abertos as diferencas e ndo fazem comentarios jocosos e piadas; e
quando trabalham com outros sujeitos, especialmente, chefes que compartilhem da mesma
orientacdo sexual. As lésbicas percebem os discursos organizacionais como uma tentativa de
homogeneizagdo corporativa, cuja intengdo ¢ assemelhar todos os empregados apenas por
trabalharem na mesma empresa (IRIGARAY; FREITAS, 2011).

Com relagdo a pesquisa de Irigaray e Freitas (2013), o objetivo foi verificar quais
estratégias de sobrevivéncia os individuos homo e bissexuais se valem para sobreviver em um
ambiente de trabalho heterocéntrico. Os autores entrevistaram 57 homens, homo e bissexuais,
entre 30 e 42 anos, que atuam em grandes e médias empresas nacionais € multinacionais do
setor privado, nas areas de informatica, metalurgia e financeira, nas cidades do Rio de Janeiro
e Sdo Paulo. Os resultados constataram que existem homens homo ou bissexuais totalmente
assumidos; parcialmente assumidos e os ndo assumidos. Ficou evidente, entre os totalmente
assumidos (orientagdo sexual ¢ abertamente declarada em todo contexto de sua vida social),
que, embora se sintam confortavel com sua orientacdo sexual, esses demonstraram
desconforto em incorporar o parceiro a vida organizacional devido as resisténcias das pessoas
a novos rearranjos familiares. Assim, esses individuos adotam as estratégias de “gladiadores”
(posi¢do de enfrentamento e lutam por seus direitos) ou “pacificadores” (evita qualquer tipo

de conflito; dispostos a cooperar e trabalhar em equipe). Essa situacdo ¢ consequéncia das
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politicas organizacionais que ndo concedem as relagdes homoafetivas os mesmos beneficios
sociais a que os casais heterossexuais tém direito, concluem os autores.

Quanto aos parcialmente assumidos, ou seja, que somente assumem sua homo ou
bissexualidade para amigos e familiares, mas receiam em assumir no ambiente de trabalho,
esses vivem uma vida dupla ficticia e, portanto, em constante estado de medo de serem
descobertos, o que leva a uma intensa sobrecarga psiquica que pode ser somatizada,
resultando em problemas de saude. Além disso, optam por serem “gente boa” (bem
humorados, tratam todos bem) ou “super homens" (destaca pela eficiéncia, dedicagdo total ao
trabalho). E, finalmente, os ndo assumidos (homens que ndo assumem seu comportamento
homo ou bissexual em nenhuma dimensdo de sua vida social), revelam identidade
heterossexual perante a sociedade, sdo casados, ou mantém relacionamento fixo com
mulheres, estdo sempre junto de outros heterossexuais, evitam o contato social com
individuos percebidos como gays e, constantemente, contam piadas sexistas e homofobicas.
Contudo, esses homens também mantém relagdes sexuais com outros homens, optando por se
apresentarem como "machdo" (evitar contato social com gay), "sedutor" (tipo Don Juan, faz
galanteios as mulheres) ou "invisivel" (chamar o minimo de aten¢do). Conforme Apéndice A,
as estratégias de sobrevivéncia adotadas pelos homo e bissexuais para lidarem com sua
orientacdo sexual no ambiente de trabalho reforcam o pressuposto de que eles sdo
discriminados. Concluindo, os autores reforcam a responsabilidade da sociedade brasileira em
reconhecer a cidadania dessa minoria, estendendo a ela os mesmos direitos legais dos
heterossexuais.

O estudo de Fleury (2000), ja citado em secdo anterior, foi desenvolvido em cinco
empresas subsidiarias de multinacionais e em uma brasileira com o objetivo analisar como os
programas de gestdo de diversidade cultural foram implantados nessas empresas. Os
resultados mostram que as empresas estdo investindo em projetos para diversificar sua forga
de trabalho, tendo recrutado mais mulheres e, um desses projetos esta incluindo negros; as
empresas tém enviado seus gerentes para programas de treinamento para conscientizagdo das
diferengas culturais; as companhias investem em projetos de comunicagdo interna para
divulgar o programa de diversidade a todos os empregados; empresas estdo tentando
desenvolver um enfoque préprio, adaptado a realidade brasileira; negros sdo mais dificeis de
ser encontrados para ocupagdes de niveis educacionais mais elevados e, o conceito da
diversidade cultural para essas empresas € bastante restrito (género e raga). Os resultados de

uma das empresas revelam que a maioria dos empregados nao percebe as politicas de recursos
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humanos contribuindo para um ambiente culturalmente diversificado;, a empresa ndo investe
na formacg@o de equipes diversificadas de trabalho; os homens brancos se sentem muito mais
comprometidos com os objetivos da companhia do que os outros grupos; 0s negros se sentem
mais prejudicados do que outros grupos, principalmente, em processos de avaliagdo de
desempenho.

Diante dos resultados do estudo, a autora cita que os projetos desenvolvidos pelas
empresas estdo ainda em sua fase inicial e que as subsididrias estdo monitorando o que ocorre
nas matrizes, em termos de politicas e praticas, estdo avaliando sua aplicabilidade e a possivel
adaptacdo a realidade brasileira. Isso porque, na visdo das empresas, os programas de gestdo
da diversidade cultural e sua implementacdo devem ser menos ideologicos e mais
estratégicos, ou seja, devem incorporar objetivos econdmicos e sociais, mostrando, por
exemplo, como uma politica de gestdo da diversidade cultural pode atrair e desenvolver novas
competéncias de forma a adicionar valor ao negdcio.

Na pesquisa de Groeneveld (2010), os dados utilizados consistem em uma amostra
representativa de trabalhadores holandeses do setor publico, extraida de uma pesquisa
realizada pelo Ministério do Interior e das Rela¢des do Reino Holandés, a cada dois anos,
desde 2000. O estudo da autora teve como finalidade explorar a rotatividade e a intengdo de
rotatividade, por sexo e etnia, bem como os efeitos de gestdo da diversidade na intengdo de
rotatividade. Os resultados apontam que, para homens de minoria étnica, a gestdo da
organizagdo e o estilo de lideranga do supervisor sdo importantes na intenc¢do de deixar o setor
publico; ja para os homens nativos holandeses, € a satisfagdo com o desenvolvimento de
carreira, ndo sendo a inten¢do de rotatividade deles afetada pela gestdo da diversidade. Ainda,
as mulheres sdo mais propensas a mudar de postos de trabalho devido a fatores intrinsecos,
enquanto os homens sdo mais motivados por fatores extrinsecos e os fatores subjacentes a
uma decisdo de deixar o setor publico diferem para diferentes categorias de trabalhadores, o
que implica que as politicas gerais para reduzir a rotatividade tera diferentes graus de sucesso
na retengdo de diferentes categorias, o que sustenta a necessidade de politicas diferenciadas de
gestdo de RH.

Ademais, as politicas de diversidade podem ser muito util na redu¢do da rotatividade
entre as categorias especificas de pessoal, aumentando a sensibilidade frente a diferentes
necessidades e valores de diferentes categorias de trabalhadores, mas n3o h4a nenhuma
evidéncia forte que reduza a intengdo de rotatividade dos grupos-alvo. Para a autora, os

gerentes ndo serdo capazes de realizar todo o potencial da sua forga de trabalho diversificada
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se as suas técnicas de gestdo sdo baseadas em modelo geral de gestdo de RH, ou seja, um
modelo que sirva para todos, sendo assim, a gestdo eficaz da diversidade sera cada vez mais
uma questdo central para a gestdo do setor publico (GROENEVELD, 2010).

Pereira e Lopes (2015), com o objetivo de analisar o género predominante na estrutura
da Fundagdo Universitaria Regional de Blumenau/FURB, em seus 50 anos de existéncia,
segundo os fatores salarios, cargos de gestdo e forma de recrutamento para cargos de gestao,
no periodo de 1987 a 2014, desenvolveu uma pesquisa qualitativa exploratoria de corte
transversal, tendo a coleta de dados, considerado documentos primarios (termos de posse,
portarias de nomeagdo, estatuto e planilhas da FURB) cedidos pela Divisdo de Gestdo e
Desenvolvimento de Pessoas (DGDP), Centro de Memoria Universitaria (CMU), bem como
documentos disponibilizados pela internet. Quanto a analise dos dados, esses foram
submetidos a analise de conteudo.

Complementando os resultados apresentados no Apéndice B, Pereira e Lopes (2015)
revelam que, com remunera¢des mais baixas, as mulheres foram maioria, enquanto que, com
as remunera¢des mais altas, a maioria foram os homens. Além disso, a maioria dos homens
recebe vencimentos de até cinco salarios minimos e quando ultrapassam dez salarios
minimos, entre seis e dez salarios minimos, a diferenga € pequena. Ja do total de cargos de
gestdo da FURB, os homens ocuparam mais de 60%, enquanto que as mulheres nunca
chegaram a ocupar 40% desses cargos. Foi constatado ainda que o recrutamento na FURB
para os cargos em comissdo e de confianca ¢ realizado por redes, ou seja, por pessoas
indicadas e designadas pelo reitor. Essa estrutura, predominantemente masculina, reproduz e
mantém as desigualdades de género, dificultando e impedindo a ascens@o das mulheres para
os cargos de gestdo. Assim, enquanto os homens ocuparem a maioria dos cargos em gestao,
essa situacdo tendera a continuar.

Chow e Crawford (2004), sob a perspectiva da identidade social, realizaram uma
pesquisa empirica com base nas dimensdes género e raga/etnia em uma organizacdo de
manufatura do Reino Unido, com mais de 2.000 funcionarios, com uma relagdo masculino-
feminino de 3 por 1, e grupos étnicos minoritarios (principalmente negros), que representam
20% do total de funcionarios. Os dados foram coletados por meio de questiondrios e
entrevistas. Dos entrevistados, 71,4% eram do sexo masculino, com idade média de 35 anos,
dois tergcos eram brancos, 27,6%, negros, e o restante, asiaticos, chineses e outros.

Os resultados dessa pesquisa mostram que: houve diferengas raciais/étnicas e de

género na percep¢do da organizagdo para proporcionar igualdade de oportunidades e apoio
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dos funcionarios; ndo houve diferengas significativas entre homens e mulheres na aceitagdo
de pontos de vista e comentarios de colegas; a diferenca de percepgdo foi mais substancial
entre os grupos étnicos do que entre os grupos de género; minorias €tnicas ndo se sentem
valorizadas e respeitadas, pois sdo excluidas das tomadas de decisdes, ndo recebem feedback
e apoio para obter mérito; preferéncia a determinados empregados com base no seu sexo e
etnia; mulheres e minorias sofreram discriminag@o organizacional, grupos minoritarios tém
opinides rejeitadas em reunides e, raramente, s3o consultados pelos gerentes, ndo houve
diferenga no numero de promogdes procuradas entre homens e mulheres e entre diferentes
grupos étnicos; niveis de escolaridade, qualificagdo profissional e posi¢cdo hierarquica ndo
foram significativas para a previsdo de promog¢do, homens sdo promovidos com mais
frequéncia que mulheres, devido a maior tempo de posse; a estrutura de poder e de realocagio
de recursos convergiam para uma ampla preferéncia por homens brancos (Chow e Crawford,
2004).

A pesquisa aponta ainda que, “apesar dos esforcos da organiza¢do em querer
promover a igualdade de oportunidade e a diversidade, hd uma atmosfera que nio alimenta
efetivas relagdes de trabalho” (CHOW; CRAWFORD, 2004, p. 28). Diante desses resultados,
segundo os pesquisadores, uma mudang¢a nos modelos gerenciais vigentes € pouco efetiva,
pois o problema apresentado tem uma raiz na identidade social dos individuos que, se ndo
considerada, afeta o funcionamento da organizagao.

Pereira (2008), em sua pesquisa, analisou a relacdo entre as dimensdes de justica
organizacional e as atitudes dos individuos diante da diversidade. A pesquisa foi de
abordagem quanti-qualitativa, descritiva e exploratoria, tendo sido realizada em 2008, em
duas empresas: uma multinacional do segmento industrial, e outra, nacional do setor bancario,
com 4000 e 800 funcionarios, respectivamente, ambas sediadas em S3o Paulo. Os
participantes foram grupos de mulheres, pessoas negras e pessoas com deficiéncia, sendo 178
da empresa I e 282 da empresa II, com escolaridade igual ou superior ao ensino médio. A
coleta de dados se deu por meio de entrevistas semiestruturadas e questionarios
autoadministrados disponibilizados no site e, quanto a analise dos dados, os autores utilizaram
a analise estatistica e analise de conteudo.

Como resultados, Pereira (2008) aponta que a defesa pela igualdade de resultados
torna-se injusta quando ndo se considera a igualdade de oportunidades entre as pessoas. Para
os individuos considerados diversos terem igual oportunidade ndo significa ter o mesmo nivel

social ou cultural dos considerados ndo diversos, podendo haver falta de clareza dos
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individuos quanto ao discurso da igualdade, mas pode haver também um discurso impiedoso
que gera muita exclusdo e faz com que as diferengas sociais no Brasil s6 aumentem.

Conforme consta no Apéndice B € possivel observar outros pesquisadores, como Choi
e Rainey (2014), que também trataram da questdo da justica em seu estudo, porém com o
objetivo de discutir as relagdes entre a gestdo da diversidade e justiga organizacional e a
satisfacdo dos funcionarios no trabalho em organizagdes publicas. A pesquisa desses autores €
de abordagem quantitativa, considerando como universo da pesquisa os 221.479 funcionarios
permanentes das agéncias executivas selecionadas e as pequenas agéncias/independentes. O
questionario foi disponibilizado eletronicamente e os autores obtiveram o retorno de 57%. Os
resultados mostram que: o efeito de justica organizacional sobre a relagdo entre a gestdo da
diversidade e satisfagdo no trabalho foi significativo e positivo; as mulheres apresentam
maior satisfagdo com o trabalho do que os homens, quando percebem que a sua agéncia
mantém alta justi¢ca organizacional e gere bem a diversidade; os empregados de grupos
minoritarios ndo mostram maior satisfacdo quando percebem a gestdo da diversidade e justiga
organizacional, estando eles mais propensos a mostrar niveis mais baixos de satisfagdo com o
trabalho do que as n@o minorias, como os brancos; mulheres e minorias raciais/étnicas
percebem discrepancia significativa entre a teoria e a realidade. As pesquisadoras ainda
afirmam, para que a gestdo da diversidade tenha éxito, os gestores publicos precisam adotar
procedimentos justos e transparentes para que seus subordinados possam confiar em suas
decisdes.

Hanashiro e Godoy (2004), com o objetivo de analisar as praticas de diversidade
declaradas pelos gestores de empresas de diferentes segmentos, desenvolveram, em 2003,
uma pesquisa qualitativa em uma perspectiva interacionista. Quatro empresas foram
selecionadas por possuirem programas de diversidade, sendo trés multinacionais (duas
americanas € uma europeia) € uma nacional. Os dados foram coletados por meio de
entrevistas semiestruturadas, documentos fornecidos pelas empresas e sites institucionais e,
para sua andlise, utilizou-se a técnica de andlise de conteido. Além dos resultados
apresentados no Apéndice B as autoras pontuam que “a gestdo da diversidade € contingencial
aos fatores internos e externos da organizacdo e as prioridades definidas para a diversidade”
(HANASHIRO; GODQY, 2014, p. 1). Elas acreditam que uma mudanga cultural faz-se
necessaria para que a integragdo de diferentes programas de diversidade com as atividades da

empresa ndo aumente 0s preconceitos e discriminagdes.
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Analisar as praticas de diversidade das Melhores Empresas para se Trabalhar que
estiveram presentes, pelo menos trés vezes, nos anos de 2005 a 2010, no Guia VOCE S/A-
EXAME, foi o objetivo da pesquisa realizada por Sicherolli, Medeiros e Valaddo Janior
(2011). A pesquisa € qualitativa, do tipo documental, e a coleta de dados foi realizada
mediante consulta aos anuarios dos ultimos 6 anos e aos websites das empresas. Os resultados
evidenciam que as praticas que promovem a diversidade nessas empresas sdo ainda
insuficientes, sendo as principais delas voltadas as mulheres, porém, em relagdo aos salarios,
esses se mantém baixos e sdo poucas as chances de elas assumirem cargos de chefia, se
comparados aos salarios e oportunidades dos homens. Os autores constataram que as
empresas pesquisadas ainda caminham de forma lenta em direcdo a gestdo da diversidade,
tendo em vista que os membros dos grupos de minorias (mulheres, negros, homossexuais e
pessoas com deficiéncia) ainda ndo sdo inseridos totalmente em seus ambientes internos.
Entretanto, o foco dessas empresas para iniciar os programas de diversidade ¢ maior para as
mulheres do que para as outras minorias. Para esses autores, pelos resultados encontrados, ¢
possivel verificar que ndo houve muitas mudancas ao longo da década, visto que essas
empresas tém dado maior preferéncia as mulheres em relagdo as praticas de diversidade do
que aos negros, homossexuais e pessoas com deficiéncia.

A pesquisa de Saraiva e Irigaray (2009), realizada em uma multinacional norte-
americana do ramo tecnologico, com empregados dos escritorios do Rio de Janeiro (6) e de
Sdo Paulo (3), com representantes de minorias (mulheres, negros, judeus, homossexuais,
deficientes) e ndo minorias (4), teve como objetivo analisar a efetividade de implementagdo
de politicas de estimulo a diversidade, na percep¢do da organizagdo, de empregados de
minorias ¢ de ndo minorias. Em complemento aos resultados apresentados no Apéndice C,
referentes a efetividade das politicas de estimulo a diversidade e inclusdo, a percep¢do, tanto
dos empregados ndo beneficiados por essas politicas, bem como dos beneficiados, ¢ que
existem contradi¢des entre os discursos e as praticas de gestao.

Para as minorias, as politicas de estimulo a diversidade apresentam limites e,
independentemente da minoria a que pertencem, as denuncias de discriminagdo e exclusdo se
assemelham em alguns aspectos, como, por exemplo, discriminados também discriminam uns
aos outros. Foi constatado pelos discursos que o humor ¢ utilizado mais como instrumento de
discriminagdo do que de comunicagdo e, apesar de verbalizar que respeita todas as diferencas,
o proprio diretor faz uso de discurso ofensivo e discriminatério em relagdo as minorias.

Afirmam os pesquisadores que a formalizagdo das politicas pode ser bem sucedida, mas isso
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ndo implica em efetividade na implementagdo, pois essas politicas podem conceber discursos
empresariais com objetivos ideoldgicos, lancando imagem socialmente responsavel e obtendo
a admirag@o do mercado e dos consumidores (SARAIVA; IRIGARAY, 2009).

Miranda (2014) realizou uma pesquisa qualitativa em quatro bancos (dois privados,
um nacional e um de economia mista), por meio de pesquisa documental, sendo os dados
analisados pela analise de conteudo. Ainda, foram realizadas entrevistas com 21bancarios de
sete agéncias, sendo essas submetidas a analise de discurso. O objetivo proposto foi estudar o
discurso das politicas dos programas de gestdo da diversidade em organizagdes bancarias do
Sul de Minas e seu papel no combate as desigualdades vivenciadas pelas minorias. Como
pode ser observado no Apéndice C o autor mostrou que existe discrepancia entre o discurso
das politicas e da pratica nos bancos. Além desses resultados, outros foram evidenciados,
como: cargos de superintendentes regionais e diretores sdo formados por homens brancos
heterossexuais e sem deficiéncia; pouco ou nenhum conhecimento por parte dos funcionarios
sobre politicas, programas ou praticas de diversidade, a ndo ser aquelas implantadas por
imposi¢do legal, desigualdades historicas vivenciadas pelas minorias na sociedade se
reproduzem nos bancos pesquisados; algumas diferencas podem ndo ser bem aceitas pelos
funciondrios porque podem n@o ser aceitas pelos clientes; percentual de negros nos bancos
privados € bem menor que no banco publico; as desigualdades aumentam mais quando se
trata dos cargos mais altos, o que ocorre até mesmo no banco publico.

As politicas de diversidade dos bancos pesquisados, segundo Miranda (2014), ndo
conseguem desconstruir as percep¢des dos bancarios em relagdo ao preconceito contra as
minorias. Esse processo de desconstru¢do ocorre de modo lento e gradual, a medida que
aumenta a inser¢dao de minorias nas organiza¢des. Como todos os individuos, sejam minorias
ou ndo minorias, sdo construidos socialmente, entende-se que esses aprenderam a ser
preconceituosos, pois estio mergulhados em uma sociedade em que os valores, de modo
geral, constituem barreiras para lidar com a diversidade.

O estudo de Ashikali e Groeneveld (2015) teve como objetivo verificar como a gestdo
da diversidade nas organiza¢des publicas estd ligada ao compromisso afetivo dos
trabalhadores, por meio da andlise do papel mediador do estilo de lideranga transformacional
do gestor e a inclus@o da cultura organizacional. A pesquisa de abordagem quantitativa foi
realizada em 2011, com uma amostra probabilistica de 10.976 funcionarios recrutados a partir
dos registros administrativos do fundo de pensdes do setor publico holandés, os quais

receberam os questionarios via on line. Para as autoras, os resultados indicam efeito positivo
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da gestdo da diversidade sobre a inclusdo da cultura organizacional e do comprometimento
afetivo dos trabalhadores, a lideranga transformacional € um importante mediador entre a
gestdo da diversidade e dos seus resultados, a inclusdo da cultura organizacional afeta
positivamente o compromisso afetivo dos funcionarios publicos e, por fim, as percep¢des dos
empregados sdo influenciadas pelo estilo de lideranga de seu supervisor.

Greene e Kirton (2010), visando a explorar o que acontece com as politicas de gestdo
da diversidade organizacional (DM) quando o foco € reduzir significativamente o numero de
forca de trabalho, desenvolveram um estudo de caso qualitativo em um departamento do
governo - Organizagdo de Servigo Publico (PSO) em Londres, no ano de 2004, trés meses
apos o plano de cortes ser anunciado. Para a coleta de dados, foram realizadas entrevistas
semiestruturadas com o gerente de diversidade, presidentes das mulheres, raca e 1ésbicas,
gays, bissexuais e transgéneros, grupos de funcionarios, gerentes de linha (10) e os
representantes sindicais (8). Varios documentos, como Politica de Igualdade e Diversidade,
material de campanha, avaliacdo de desempenho, dados de monitoramento demograficos,
comentarios e relatorios foram recolhidos e analisados juntamente com os dados primarios. Ja
os dados documentais pos-reestrutura¢do foram analisados por meio da analise de conteudo.

Os resultados indicam levar anos para reparagdo, recursos para questdes de
diversidade parecem ndo ter sido prejudicados; depois de um processo de reestruturagio, os
cortes nos numeros absolutos de pessoal podem demonstrar o efeito de longo prazo sobre o
moral e as relagdes entre os diferentes grupos de funcionarios; e, apesar dos cortes de gastos
do servigo civil, o governo trabalhista estava mais comprometido com os objetivos de
igualdade que seu antecessor.

Conforme consta no Apéndice C, Soldan e Nankervis (2014) realizaram uma pesquisa
qualitativa por meio de estudo de caso exploratorio, cujo objetivo foi investigar como uma das
maiores agéncias de servigo publico federal Australiana (APS) transforma o seu compromisso
da gestdo da diversidade (DM) em agdo. A amostra constituiu-se de 18 funcionarios, sendol1
do sexo feminino, a maioria na faixa etaria de 30 anos (5) ou 50 anos (9), maioria caucasiana
(11), e tempo médio de servigo de 8,5 anos. Para a coleta de dados, foram entrevistados
funcionarios ndo gerentes, gerentes de linha e supervisores, além de documentos internos
(dados estatisticos da agéncia, politicas de RH, e seu Plano de Diversidade no local de
Trabalho — WDP).

Complementando os dados apresentados no Apéndice C e ressaltando os resultados ja

apresentados neste trabalho, segundo os autores, os gestores de linha ndo sdo preparados ou
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treinados para o cargo, falta competéncia, autoridade, recursos e apoio dos especialistas de
RH para implementar a gestdo da diversidade, ha discrepancias das praticas de gestdo da
diversidade com as proprias politicas e programas de RH.

Analisar como estdo compostas as equipes de gestdo das universidades publicas
federais e estaduais do Brasil, bem como avaliar se ha segregacdo de género horizontal e/ou
vertical e presenga de homossociabilidade, foram os objetivos do estudo de Gauche,
Verdinelli e Silveira (2013). Para tanto, os autores realizaram uma pesquisa exploratdria com
método qualitativo, do tipo documental, e pesquisa tedrico-empirica descritiva, com método
quantitativo. Foram sujeitos da pesquisa: reitores, vice-reitores e pro-reitores de graduacio,
pesquisa e pos-graduacio e de administragdo, de 58 universidades federais e 39 universidades
estaduais brasileiras. Esses dados foram analisados por meio de métodos descritivos e
inferenciais, com base nas frequéncias. Além dos resultados mencionados no Apéndice C, os
pesquisadores concluem que existem barreiras para as professoras assumirem cargos
superiores nas universidades publicas brasileiras federais e estaduais. Era de se esperar que as
universidades fossem instigadoras de mudangas, porém o que mostram os resultados € que as
universidades contribuem para a manutengdo de privilégios masculinos. Ainda, segundo os
pesquisadores, outros estudos semelhantes a este evidenciaram a segregagdo vertical, como,
por exemplo, os estudos de Santos (2005), Correa e Souza (2010) e Madalozzo (2011). Foi
constatada também a segregacdo horizontal, visto que, dentre os cinco cargos considerados
nas universidades, o unico que tem representatividade equivalente de homens e mulheres é o
de pro-reitor de ensino de graduag@o, sendo o cargo de pro-reitor de administragdo o mais
masculinizado. Ademais, nesse estudo, constatou-se a influéncia da homossociabilidade nas
carreiras profissionais quando o reitor pertence a uma determinada area e procura compor sua
equipe de colaboradores com profissionais de sua area. Finalizam os autores que compete as
instituigdes de ensino incentivar a igualdade e equidade de género em suas praticas
organizacionais, € nao somente em teoria.

Percebemos pela exposicdo referente aos estudos empiricos sobre a diversidade e sua
gestdo que a maioria das pesquisas se trata de pesquisa de abordagem qualitativa por meio de
estudo de caso, sendo a maior parte dos dados coletados mediante entrevistas
semiestruturadas e, em alguns estudos, complementadas por questiondrios. Quanto a analise
dos dados, a maioria das pesquisas utilizou a técnica de analise de contetdo.

Quanto aos resultados, cada pesquisa teve seus objetivos especificos, contudo, foi

possivel observar que: ainda nos dias atuais, predomina na estrutura organizacional a presenga
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do homem branco heterossexual, principalmente, para os cargos de gestdo; existe
discrimina¢do de género, raga/etnia (mulheres e negros ainda sdo vistos como menos
competentes, principalmente, os negros sdo mais desvalorizados) e forte preconceito em
relacdo aos homossexuais, sejam femininos ou masculinos, o que os levam a utilizar
diferentes estratégias para sobreviverem no ambiente de trabalho; pessoas com deficiéncia
ainda sdo minorias e enfrentam muitas barreiras, ndo so6 de acessibilidade, como também de
atitudes e preconceitos. Outros aspectos que foram observados, de igual importancia, ¢ a
discrepancia entre os discursos e as praticas de gestdo da diversidade implementada, pois nem
sempre essas praticas, mesmo quando formalizadas, garantem sua efetividade e impedem as
discriminagdes e preconceitos contra os grupos de minorias.

Apods a apresentacdo dos conceitos da diversidade, da gestdo da diversidade, suas
praticas, seus efeitos positivos e negativos e as dificuldades de implementagdo nas
organizagdes, abordaremos, na préxima secdo, o siléncio e a omissdo organizacional, assim
como os tipos de siléncio e voz, suas consequéncias para os trabalhadores e para as

organizagdes por entendermos que esses aspectos contribuirdo para a analise deste estudo.

2.3.5 Siléncio e omissao nas organizacdes

O siléncio e a omiss@o nas organizagdes ndo sdo temas recorrentes no campo da
administracdo, porém, nas ultimas décadas, um esfor¢co para a constru¢do de um quadro
teorico tem sido empreendido (MOURA-PAULA; FERRAZ, 2015). Van Dyne, Ang e Botero
(2003) desenvolveram seu estudo, propondo um novo quadro conceitual em que centram,
especificamente, formas de siléncio e de voz intencionais com foco na motivagdo do
funcionario para expressar ideias, informacdes e opinides sobre as melhorias relacionadas ao
trabalho. Argumentam os autores que os comportamentos sdo decisOes conscientes e
deliberadas dos funcionarios e, ainda, concentram no siléncio e nos comportamentos
intencionais de voz que ocorrem na interagdo face a face e nas interagdes em organizac¢des de
trabalho.

Os autores destacam trés categorias de motivos dos funcionarios (desengajados, auto-
protecdo e outros), os trés tipos de siléncio (Siléncio Aquiescente, Siléncio Defensivo e
Siléncio Pré-social), os trés tipos de voz paralelos (Voz Aquiescente, Voz Defensiva e Voz
Pro-social), bem como a existéncia do comportamento passivo x pro-ativo, podendo esse ser
de auto-protecdo ou outro orientado. Esses autores demonstram ainda que, embora os trés

tipos de siléncio mostrem a reten¢do de opinides e fornegcam os mesmos comportamentos
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(sem atos de fala), esses podem ser diferenciados na medida em que o motivo do empregado ¢
mais ou menos passivo ou pré-ativo e, na medida em que o comportamento € pré-ativo, €
principalmente de auto-protegdo versus orientado para outros. O mesmo acontece em relago
avoz.

Com base nos trabalhos de Pinder e Harlos (2001) e Morrison e Milliken (2003), Van
Dyne, Ang e Botero (2003) definem os trés tipos de siléncio:

a) Siléncio Aquiescente, que ¢ visto como “retencdo de idéias, informagdes
relevantes ou opinides, com base em renuncia’ (VAN DYNE; ANG;
BOTERO, 2003 p. 1366). O funcionario acredita que falar ndo faz diferenga, ¢
inuatil, sendo esse siléncio um comportamento intencionalmente passivo, o que
gera sentimento de resignagao;

b) Siléncio Defensivo, que ¢ definido como a negagdo de idéias, informagdes ou
opinides relevantes como uma forma de auto-protecdo, baseada no medo,
sendo um comportamento intencional e pro-ativo que se destina a proteger o eu
de ameagas externas;

¢) Siléncio Pro-social, que ¢ visto como negagdo de idéias, informagdes ou
opinides relacionadas ao trabalho com o objetivo de beneficiar outras pessoas
ou a organizagdo, baseada no altruismo ou na coopera¢do. Em contraste com o
Siléncio Defensivo, o Siléncio Pré-social € motivado pela preocupagdo com os
outros, e ndo pelo medo de conseqiiéncias pessoais que podem ocorrer ao falar.

Como o siléncio, a voz € penetrante nas organizagdes e tem sido usada na literatura
para representar a inteng@o de idéias, informagdes e opinides relacionadas ao trabalho e, da
mesma forma que o siléncio, existem também trés tipos de voz. A Voz Pro-social € definida
por Van Dyne, Ang e Botero (2003. p.1371) como “expressdo de ideias, informagdes ou
opinides relacionadas com os motivos cooperativos”, sendo um comportamento de voz
intencional, pré-ativo, outros orientados e discricionario, tendo como objetivo beneficiar os
outros, como a organizagdo. J4 a Voz Defensiva expressa as idéias, informagdes ou opinides
relacionadas ao trabalho, porém baseada no medo com o objetivo de proteger a si mesmo,
enquanto a Voz Aquiescente como comportamento incapaz de fazer a diferenga, resultando,
assim, em expressdes de consentimento baseado em baixa auto-eficacia para afetar qualquer
mudanga expressiva. Portanto, concluem os autores que, embora o siléncio e a voz possam
parecer polos opostos no nivel comportamental, cada um ¢ um constructo multidimensional

separado.
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Acrescentam os autores que tdo importante quanto levar em conta os motivos dos
funcionarios relacionados ao siléncio e a voz, também € relevante considerar os motivos
percebidos e atribuidos por colegas, supervisores ou subordinados, pois 0os comportamentos
dos funcionarios no trabalho sdo regularmente interpretados por essas pessoas.

Em conformidade com Pinder e Harlos (2001), Van Dyne, Ang e Botero (2003),
argumentam que o siléncio ndo € necessariamente o contrario de voz. O que diferencia um e
outro ndo ¢ a presenca ou a auséncia da fala, mas, sim, as motivagdes para reter em vez de
expressar ideias, informacdes e opinides que digam respeito a melhorias no trabalho. Assim, a
diferenga entre voz e siléncio, para os autores, esta relacionada a expressdo (voz) ou retengao
(siléncio) voluntaria de ideias relevantes, opinides e informagdes relacionadas ao trabalho.

Para Perlow e Williams (2003), o siléncio associa-se com a modéstia, respeito pelos
outros, prudéncia e decoro, mas pode trazer consequéncias tanto para o trabalhador quanto
para a organiza¢do. Quanto as consequéncias negativas para o trabalhador, o siléncio pode:
destruir uma equipe de trabalho; causar emog¢des negativas de raiva, ansiedade e
ressentimento; constituir-se em empecilho a aprendizagem, mudanga e tomada de decisdes,
fazer emergir sentimento de ndo valorizagdo ou de falta de controle sobre o trabalho (pode
levar a sabotagem), provocar alto nivel de dissondncia cognitiva que pode ser superada
quando se mudam as crengas e comportamentos (MORRISON; MILLIKEN, 2000,
PERLOW; WILLIAMS, 2001).

Em relagdo as consequéncias destrutivas do siléncio para a organiza¢do, segundo
Morrison, Milliken e Hewlin (2003), essas ocorrem quando o trabalhador ndo € ouvido pelo
superior sem uma justificativa clara. Nesse caso, ele compartilha com os colegas e, por
entenderem que a organizagdo ndo lhes ouve, resolvem, entdo, silenciar, ou seja, ndo dividir
mais as suas preocupagdes, o que compromete a identificacdo e correcdo de erros e
aprendizagem por parte da organizagdo. Outras consequéncias que o siléncio ocasiona € o
comprometimento na tomada de decisGes estratégicas ao impossibilitar a expressdo de varios
pontos de vista, bem como a diminui¢do da efetividade organizacional quando sdo impedidos
os feedbacks negativos (MORRISON; MILLIKEN, 2000).

Apesar das  consequéncias  negativas, segundo Van Dyne, Ang,
Botero (2003), o siléncio dos trabalhadores pode ser funcional (benéfico),
quando ajuda a diminuir a sobrecarga de informagdes gerenciais e aumenta a privacidade

informacional de colegas de trabalho.
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Na esfera brasileira, como exemplo de siléncio organizacional, podemos citar, de
acordo com Vieira et al. (1999), os varios escandalos ocorridos no Brasil em 1998 sobre a
falsificagdo e adulteragdo de remédios em varias regides do pais, sendo o principal
medicamento o contraceptivo. A empresa multinacional, responsavel pela fabrica¢do do
produto, mesmo informada do acontecimento pelos consumidores e revendedores, ndo tomou
providéncias para esclarecer a situagdo. Somente apds 30 dias, quando o caso foi noticiado em
rede nacional, a empresa resolveu se pronunciar.

Segundo os autores, foi possivel observar que a falsificagdo ndo foi acidente de
percurso e, sim, 0 que existia era uma rotina concebida para a falsificagdo sem receio de
ameagas até mesmo pela propria vigilancia sanitaria. Conforme os autores, diante dessas
evidéncias, observa-se a existéncia de siléncio, por um lado, e omissdo, por outro, e, ainda, a
fragilidade da fiscalizagdo no que diz respeito a fabricagdo, distribui¢do e venda de
medicamentos. O Estado, ao se eximir de sua responsabilidade, favorece a omissdo e lesa os

consumidores em seus direitos basicos.

Esse siléncio ¢ essa omissdo sdo aspectos da cultura brasileira que estdo
presentes nas organizagdes empresarias ¢ estatais vinculadas a industria
farmacéutica ¢ a saude, os quais ndo s6 tém moldado a maneira como tais
organizagdes se relacionam entre si € com o mercado, como também t€m
influenciado a prépria formagéo e desenvolvimento dos processos € medidas
administrativas dessas organiza¢des (VIEIRA et al., 1999, p. 2).

O Estado, em sua “funcdo de legislar, regular, julgar, policiar, fiscalizar e definir
politicas”, financia servi¢os sociais como escolas, ambulatorios, hospitais, universidades entre
outros, porém a autonomia de gerenciamento fica a cargo da empresa privada (VIEIRA et al.,
1999, p. 10).

Cabe assinalar, conforme Prestes Motta (1999), que, no Brasil, os interesses pessoais
prevalecem em relagdo aos interesses coletivos. Em complemento, Hall (1998) considera que
a globalizag¢do influencia os aspectos culturais, sendo possivel observar, em consequéncia
dessa globalizagdo, mudangas como: competi¢do acirrada, solidariedade menor entre as
pessoas e aumento do individualismo, e isto faz com que cres¢a, quando convém, a existéncia
de siléncios e omissdes tanto por parte dos trabalhadores quanto das organiza¢des. Nesse
contexto, a responsabilidade pelo siléncio e omissdo ndo seria individual e sim coletiva, de

modo que a culpa seria ndo s6 de um individuo, mas de todos, até mesmo da organizagio.
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Vieira et al. (1999, p. 5) observam que, em virtude dos aspectos culturais, as
organizagdes silenciam porque ndo ha “pressdo institucional suficiente para assumir a
responsabilidade pelos atos falhos; o governo se omite, por razdes parecidas; a populacdo
sofre, mas continua cordial”.

Outra vertente do siléncio € analisada por Ferreira (2015), ao utilizar recortes do conto
“Uma branca sombra palida”, de Ligia Fagundes Teles como procedimento metodoldgico
para analisar a institui¢do do siléncio e da resisténcia como mecanismos de oposi¢do a
normatizagdo da sexualidade. Nesse aspecto, a autora parte da percepcdo do siléncio como um
instrumento de exclusdo decorrente da negacdo da identidade sociossexual lesbiana e da ideia
de resisténcia como contra poder, tendo em vista que todas as relagdes sdo transpassadas pelas
relagdes de poder. Conclui a autora que a constitui¢do da identidade sociossexual da pessoa
lésbica ¢ envolvida pelo mito do siléncio e o da anormalidade, resultando na ideia de uma
sexualidade desviante, transgressora do padrdo heteronormativo. O poder instituido pela
familia estereotipa negativamente a homossexualidade, uma vez que, em seu discurso, a
sexualidade ¢ vista como algo que desobedece ao padrdo normatizado.

Importante ainda abordar o siléncio administrativo, ou seja, o siléncio da
Administragdo Publica, porém néo € nosso objetivo enveredar pelo campo do Direito, ou seja,
dos aspectos juridicos, embora, para entendimento do siléncio administrativo, faz-se
necessaria a compreensdo do que seja ato administrativo, bem como sua distingdo de fatos
juridicos e atos juridicos (LOUREIRO, 2009).

Carvalho Filho (2007) explica que o fato administrativo ndo tem correlagdo com o fato
juridico, por ndo levar em consideragdo efeitos juridicos e, sim, efeitos de ordem pratica,
retratando 0 movimento na ac¢do administrativa e citando exemplos de alguns fatos
administrativos como: apreensdo de mercadorias, a dispersdo de manifestantes, a
desapropriacdo de bens privados, a requisi¢do de servigos ou bens ou privados etc. Na visdo
do autor, o fato administrativo ¢ mais amplo que o fato juridico, pois incorpora também os
fatos simples, ou seja, aqueles que ndo se refletem no campo de direitos, mas no ambito
material. Ja o conceito de fato juridico (LOUREIRO, 2009) leva em conta apenas os fatos
relevantes para o ordenamento juridico: a) fatos naturais ou fatos juridicos strictu sensu
(resultam da simples manifestagdo da natureza. Exemplo: nascimento, morte, maioridade
etc.); e b) fatos humanos ou fatos juridicos /afu sensu (resultam de uma atividade humana).
Esses fatos juridicos latu sensu dividem-se em atos ilicitos (decorre de um ato contrario ao

ordenamento juridico e que causa dano a outrem, ndo importando se ha ou ndo inten¢io) ou
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licitos (atos juridicos licitos, ou, simplesmente, “atos juridicos”, sendo também conhecidos
como atos humanos). Os atos juridicos licitos nascem de uma atividade humana praticada em
conformidade com o ordenamento juridico e produz os efeitos almejados pelo suyjeito.
Portanto, o fato juridico, em sentido estrito, consiste em acontecimentos que independem da
vontade humana, mas traz consequéncias juridicas, enquanto os atos juridicos dependem da
vontade humana, cujo objetivo ¢ a criagdo, modificagdo ou extingdo de direito.

Para Carvalho Filho (2007) o ato administrativo ¢ um tipo de ato juridico em que os
elementos estruturais (o sujeito, o objeto, a forma e a propria vontade) de um estdo presentes
no outro. A manifestacdo/declara¢do de vontade é reconhecida como requisito de existéncia
do ato administrativo, assim como do ato juridico. No entendimento de Mello (2009), atos
juridicos sdo declaragBes, sdo falas prescritivas, ¢ uma pronuncia sobre dada coisa ou
situacdo, dizendo como ela devera ser. Ja, os fatos juridicos ndo sdo declaragdes, sendo assim,
ndo sdo prescri¢des, ndo sdo falas, ndo pronunciam, ndo dizem nada, apenas ocorrem. A lei ¢
que fala sobre eles.

Entdo, o siléncio administrativo, por n@o constituir manifestacdo/declaragdo de
vontade do Poder Publico, ndo é um ato juridico e nem ato administrativo, mas, por produzir
efeitos juridicos, entdo, ¢ um fato juridico (strictu sensu) administrativo (MELLO, 2009).

Segundo Meirelles (2010), o poder de agir para o administrador publico consiste na
obrigag@o de atuar em beneficio da comunidade, ou seja, a atuagdo do administrador publico ¢é
de exercicio obrigatorio, devendo ele agir dentro dos limites legais previstos para sua atuagao,
estando sujeito a determinadas consequéncias pelos seus abusos e excessos que, por ventura,
vier a cometer.

Fontes (2008) verificou que, na representagdo de 70% dos livros didaticos mais
distribuidos para as escolas publicas pelo Programa Nacional do Livro Didatico (PNLD) e
pelo Programa Nacional do Livro Didatico para o Ensino Médio (PNLEM), ndo foram
encontradas imagens ou conteudo textual que retratasse a homoafetividade, a presenga dos
homossexuais na sociedade e a diversidade sexual. Embora os Parametros Curriculares
Nacionais (PCNs), no que se refere a orientacdo sexual, considerem como necessario incluir
no ambiente escolar o tema diversidade sexual, na pratica, ndo ¢ o que acontece.

Dessa forma, no entendimento de Fontes (2008), surgem, consequentemente, trés
possibilidades: o siléncio e a omissdo, no cotidiano da sala de aula; a abordagem inadequada,
ratificadora da discriminagdo; e uma abordagem que conduz a discussdo sobre os direitos

fundamentais e as liberdades individuais de homens e mulheres. Segundo a autora, € possivel
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observar, nos livros didaticos adotados pelas escolas, que a palavra sexualidade,
frequentemente, representa a dimensdo dos aspectos biologicos e reprodutivos, deixando de
lado a dimensd@o psiquica e sociocultural e até mesmo as implicagdes politicas. Assim, ao
interpretar profundamente o siléncio e a omiss@o, nesse acervo didatico, sobre a diversidade
sexual e as formas de afetividade e da sexualidade do ser humano, ¢ possivel observar que o
ambiente escolar contribui para manter o estado atual da discriminagdo contra o0s
homossexuais, bem como para a manutengdo da invisibilidade da sexualidade e dos
comportamentos sociais homofobicos.

Segundo Fontes (2008), contrariamente ao repertorio dos livros didaticos que ignoram
esta tematica, nas telenovelas brasileiras, ha exemplos de inclusio da diversidade sexual no
sentido de ampliar o debate sobre o tema, porém, mesmo assim, a representagdo dos casais
homossexuais no espaco televisivo esta distante de promover a igualdade da diversidade
sexual. Existem, ainda, outros obstaculos que dificultam os debates em relagdo a liberdade
sexual dos homossexuais, como, por exemplo, a cultura, os valores morais e sexistas com
base na repressdo exercida pela tradi¢do religiosa e na valorizagdo da heterossexualidade.

Nesse ponto de vista, o “silenciamento pode ser considerado sinonimo de omissio e
negligéncia por parte de uma das instituicdes mais poderosas de formagdo de valores e
praticas de igualdade, como ¢ a escola” (FONTES, 2008, p. 371). Para essa autora, o siléncio
como estratégia invisivel, porém poderosa e eficaz, se constitui em um problema mais dificil
de se combater do que os discursos explicitos do preconceito. Esse silenciamento das imagens
e textos dos livros didaticos em relagdo a homossexualidade e diversidade sexual leva a ideia
de omissdo, sendo esse siléncio interpretado como uma das estratégias subliminares que
colaboram para a manuteng¢o do status quo da homossexualidade.

Borges e Meyer (2008) assinalam que, a partir da década de 1995, o governo federal
divulgou os PCNs, nos quais estabelecia que a sexualidade fosse tratada como tema
transversal e que diversas disciplinas integrassem esse assunto. Essas autoras, assim como
Fontes (2008), pontuam que a visdo biologizante do sexo ainda predomina e a discussdo sobre

a diversidade da orientacdo sexual € ainda ausente.

Em uma sociedade de fato voltada para a inclusdo da diversidade, ¢
fundamental que a educagdo basica contemple em seus processos ¢
conteiidos um conjunto de estratégias explicitas de desconstrugdo de
preconceitos, o que, no caso dos homossexuais sequer ¢ considerado no
acervo didatico, contribuindo para a manutengdo de estigmas ¢ praticas
discriminatérias (FONTES, 2008, 377).
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Diante das exposi¢des sobre siléncio e omissdes notamos que nem sempre o siléncio €
auséncia de voz, o que o diferencia da voz sdo as motiva¢des subjacentes em reter ou
expressar informagdes ou ideias concernentes ao trabalho. O siléncio pode ser positivo ou
negativo tanto para os trabalhadores quanto para as organizagdes, as vezes o silenciar ¢
necessario assim como o falar e, dependendo da situacdo pode ser tdo prejudicial quanto a
voz. Siléncio também pode ser visto como omissdo nas situagdes em que a organizagdo, 0O

Estado sdo destituidos de sua responsabilidade, de seu dever, assim favorece a omissao.

Salientamos ainda, que existem varias subculturas e ndo uma unica dentro das
organizagdes, possibilitando diferentes interpretagdes da realidade até mesmo contrarias e
esses aspectos culturais influenciam o siléncio organizacional e dos trabalhadores.
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Nesta secdo, apresentamos os procedimentos utilizados para esta pesquisa, que
pretende responder ao seguinte questionamento: de que modo se caracterizam as politicas
institucionalizadas de gestdo da diversidade na Universidade Federal de Uberlandia/UFU?
Para tanto, demonstramos a seguir os caminhos percorridos para a coleta de material

empirico, bem como a técnica para analise.

3.1 Natureza da pesquisa quanto ao método

Conforme entendimento de Gil (2007, p. 17), pesquisa € o “(...) procedimento racional
e sistematico que tem como objetivo proporcionar respostas aos problemas que sdo propostos.
A pesquisa desenvolve-se por um processo constituido de varias fases, desde a formulag@o do
problema até a apresentagdo e discuss@o dos resultados”.

Segundo a natureza do problema e do objetivo a ser estudado, esta pesquisa sera
desenvolvida, utilizando-se o método de abordagem qualitativa de natureza interpretativista.
Na visdo de Flick, (2009, p. 20) “A pesquisa qualitativa ¢ de peculiar importancia aos estudos
das relagdes sociais devido a pluralizacdo das esferas de vida”. Assim, cabe aos pesquisadores
qualitativos analisarem a forma como os participantes da pesquisa lidam com determinado
fenomeno, considerando que o ponto de vista e as praticas sdo diferentes perante as diversas
perspectivas e contextos sociais. Ao analisar e interpretar informagdes geradas por uma
pesquisa qualitativa, o pesquisador deve caminhar tanto na dire¢do do que ¢ homogéneo, bem
como em dire¢do daquilo que se diferencia dentro de um meio social (FLICK, 2001).

A pesquisa qualitativa ¢ criticada “por seu empirismo, pela subjetividade e pelo
envolvimento emocional do pesquisador” (MINAYO, 2001, p. 14), pois esse tipo de pesquisa
trabalha com os significados, motivos, aspiracdes, crengas, valores e atitudes de forma
profunda. Compartilham desse entendimento Denzin e Lincoln (2006), ao argumentarem que,
na pesquisa qualitativa, a visdo de mundo, a histéria de vida e a cultura do pesquisador sdo
fatores que influenciam o significado de sua interpretacdo, assim como sua biografia e
narrativa interferem no processo de pesquisa, o qual é construido criativa e interativamente.

Para Denzin e Lincoln (2006, p. 17), os pressupostos de natureza interpretativista da
pesquisa qualitativa atuam como uma forma de compreender as praticas sociais em seus
“cenarios naturais, tentando entender, ou interpretar, os fendOmenos sociais em termos de

significados que as pessoas a eles conferem”. Segundo os autores, o olhar do pesquisador na
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pesquisa interpretativa assume importancia para a interpretagdo dos dados gerados e entende-
se que a pesquisa € um processo de interacdo influenciado pelos participantes quando da
analise do pesquisador. Importante destacar a relevancia pela busca da intersubjetividade na
constru¢do do conhecimento a partir da pesquisa qualitativa, “ressaltando a natureza
socialmente construida da realidade, a intima relagdo entre o pesquisador e o que € estudado e

as limitagdes situacionais que limitam a investiga¢do” (DENZIN; LINCOLN, 2006, p. 23).

3.2 Caracterizaciao do campo de pesquisa

Esta pesquisa foi realizada na Universidade Federal de Uberlandia (UFU), uma
fundacdo publica de ensino superior, integrante da Administragdo Federal Indireta, vinculada
ao MEC. O Decreto-lei n. 762, de 14 de agosto de 1969 autorizou o funcionamento da
Institui¢do, ainda com o nome de Universidade de Uberlandia (UnU) e sua federalizag@o foi a
partir da Lei n. 6.532, de 24 de maio de 1978. (UFU, 2017a).

A estrutura organizacional da UFU ¢ composta pelo Conselho de Integracdo

Universidade-Sociedade, pelos oOrgdos da Administragio Superior e pelas Unidades
Académicas (UFU, 2016). Nesta dissertacdo, concentramo-nos nos orgaos da administragio

superior, o Conselho Universitario (CONSUN) e o Conselho Diretor (CONDIR), uma vez que
as atas e resolugdes desses conselhos fazem parte dos dados a serem analisados neste estudo.

O CONSUN ¢ o orgdo maximo de funcdo normativa, deliberativa e de planejamento,
responsavel por tragar a politica universitaria que orienta a UFU em todas as suas agdes,

enquanto o CONDIR ¢ o 6rgdo consultivo e deliberativo que responde e toma decisdes sobre
matérias administrativas, orcamentarias, financeiras, de recursos humanos e materiais.
Conforme constam no Estatuto e Regimento Geral o CONSUN ¢ composto pelo
Reitor, como Presidente; Vice-Reitor; representantes das Unidades Académicas; Diretores das
Unidades Académicas com até trinta docentes; representantes técnico-administrativos, eleitos
por seus pares, representantes discentes, eleitos por seus pares, em numero igual ao da
representacdo dos técnico-administrativos; e trés representantes do Conselho de Integracdo
Universidade-Sociedade, eleitos por seus pares, sendo um representante patronal, um
representante de trabalhadores e um representante dos demais membros da comunidade
externa. J4 o CONDIR tem a seguinte composi¢do: Reitor, como Presidente; Vice-Reitor;

Diretores das Unidades Académicas; representantes técnico-administrativos, eleitos por seus
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pares; e representantes discentes, eleitos por seus pares, em numero igual ao da representacio
dos técnico-administrativos (UFU, 2016a).

Participam das reunides do CONSUN com direito a voz, sem direito a voto: a)
representante dos técnico-administrativos, indicado pela entidade de classe; b) representante
docente, indicado pela entidade de classe; c¢) representante do Diretorio Central dos
Estudantes da Universidade Federal de Uberlandia; d) representante da Associagdo de Pos-
Graduandos da Universidade Federal de Uberlandia, e e) Pro-Reitores. Assim como o
CONSUN, o CONDIR tem participantes das reunides com direito a voz, sem direito a voto,
quais sejam: a) Prefeito Universitario; b) representante da Comissdo Permanente de Pessoal
Docente (CPPD); c) representante da Comissdo Permanente de Pessoal Técnico-
Administrativo (CPPTA); e d) Pro-Reitores (REGIMENTO GERAL UFU, 2017).

Conforme consta no Regimento do CONSUN, § 1° do Art. 39 da Se¢do IV do Capitulo
VI

2

As deliberagbes que importem no estabelecimento de normas académicas,
administrativas, instru¢es e procedimentos de carater geral para disciplinar
a aplicagdo de leis, decretos, instrugdes normativas, regulamentos ¢ outros
dispositivos legais ou para estabelecer diretrizes e dispor sobre matéria de
competéncia especifica, serdo editadas sob a forma de resolugéo.

Segundo informagdes constantes no Anuario 2016, ano base 2015, a UFU conta com
3.256 servidores técnicos administrativos efetivos, mais 1.569 contratados/terceirizados,
totalizando-se 4.825, sendo que 59% sdo mulheres e 41% sdo homens. Quanto aos docentes
efetivos somam-se 1.870, sendo do ensino superior, ESTES e ESEBA.

Em 2016, a UFU contava com 30 Unidades Académicas distribuidas em sete campi:
em Uberlandia — MG: Campus Santa Mdnica, Campus Umuarama, Campus Educacdo Fisica,
Campus Gléria (em implantagdo), e trés campi avangado: Campus Do Pontal, Campus Monte
Carmelo e Campus Patos de Minas, sendo que os dois ultimos foram implantados no ano de
2011, quatro hospitais (Hospital de Clinicas, Hospital Odontologico, Hospital Veterinario e
Hospital do Cancer), além de trés fazendas experimentais e uma reserva ecoldgica.
Internacionalmente estd presente em mais de 40 paises por meio de programas
governamentais e de mobilidade. A UFU oferece 90 cursos de graduagio presenciais, destes,
23 sdo licenciaturas e 67 bacharelados; cursos de graduagdo a distancia; 20 cursos de
doutorado, 37 programas de mestrado académico, 7 programas de mestrado profissional e
diversos cursos de especializagdo lato sensu. Também oferece cursos de educagdo infantil,

fundamental e de jovens e adultos, por meio da Escola de Educacdo Basica (ESEBA) e os
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cursos técnicos nas areas de saude e meio ambiente, realizados pela Escola Técnica de Saude
(ESTES) (UFU, 2016b).

A UFU tem como missio

Formar profissionais qualificados, produzir conhecimento ¢ disseminar a
ciéncia, a tecnologia ¢ inovagdo, a cultura ¢ a arte na sociedade, por
intermédio do ensino publico ¢ gratuito, da pesquisa ¢ da extensdo, visando a
melhoria da qualidade de vida, a difusdo de valores €ticos ¢ democraticos, a
inclusdo social ¢ o desenvolvimento sustentavel (UFU, 2015a, p. 14).

A Instituicdo possui autonomia didatico-cientifica, administrativa e de gestdo
financeira e patrimonial, conforme consta na lei e, sua organizagcdo e funcionamento sio
regidos pela legislacdo federal, por seu Estatuto, Regimento Geral e por normas
complementares. Conforme informag¢des que constam no Portal da UFU ela € considerada o
principal centro de referéncia em ciéncia e tecnologia da regido do Brasil Central, que engloba
o Triangulo Mineiro, o Alto Paranaiba, o noroeste e partes do norte de Minas, o sul e o
sudoeste de Goias, o norte de Sao Paulo e o leste de Mato Grosso do Sul e do Mato Grosso
(UFU, 2017b).

Para administrar e desenvolver suas atividades, a UFU conta com um quadro de
pessoal diversificado composto pelos servidores docentes e técnicos administrativos regidos
pela lei 8.112/90 - Regime Juridico Unico (RJU). Além do seu quadro de pessoal, também
executam atividades na Instituicdo os funcionarios das fundagdes: Fundacdo de Assisténcia,
Estudo e Pesquisa de Uberlandia (FAEPU), Fundagdo de Assisténcia Universitaria (FAU);
Fundagdo de Desenvolvimento Agropecuario (FUNDAP), regidos pela Consolidagio das Leis
do Trabalho (CLT), porém ndo tendo nenhum vinculo com a estrutura organizacional da
UFU. Cabe esclarecer, conforme consta no Estatuto das fundagdes, que todas sdo
consideradas como fundagdo com personalidade juridica de direito privado, beneficente, sem
fins lucrativos, com autonomia administrativa, financeira e patrimonial.

Ainda, outra categoria existente na Institui¢do se refere aos prestadores de servigo, ou
seja, os terceirizados, também regidos pela CLT e sem vinculos empregaticios com a UFU. E,
por fim, ndo menos importante, outro segmento a fazer parte desse universo sdo os discentes.
Portanto, na Institui¢do, convivem e se relacionam varios grupos de pessoas com niveis
diferenciados em termos de idade, etnia, género, valores, crengas, conhecimentos, tempo de

servigo, hierarquia, ou seja, estdo presentes na UFU as dimensdes da diversidade
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demografica, psicolégica e organizacional, conforme a concepc¢ido de Jackson e Ruderman

(1996).

3.3 Natureza da pesquisa quanto aos procedimentos para coleta de dados

Quanto ao método de procedimento, a presente pesquisa se caracteriza como
documental, pois nos valemos de documentos para alcangar o objetivo proposto. Na visdo de
Godoy (1995, p. 22), documentos incluem “materiais escritos (como, por exemplo, jornais,
revistas, diarios, obras literarias, cientificas e técnicas, cartas, memorandos, relatorios), as
estatisticas [...] e os elementos iconograficos [..]”. Em uma visdo mais abrangente,
documento ¢ “tudo o que € vestigio do passado, tudo o que serve de testemunho ¢ considerado
como documento ou fonte” (CELLARD 2008, p. 296).

Para selecionar e avaliar previamente um documento de forma que o resultado néo
seja comprometido, alguns elementos sdo considerados fundamentais, como: o autor, o
contexto historico, a autenticidade e confiabilidade e a natureza do texto, conforme apontam
Sa-Silva, Almeida e Guindani (2009). De acordo com Gil (1999), as fontes de papel, muitas
vezes, sdo capazes de proporcionar ao pesquisador dados suficientemente ricos para evitar a
perda de tempo com levantamentos de campo, sem contar que, em muitos casos, a
investigacdo social so se torna possivel a partir de documentos. Na perspectiva de Ludke e
André (1986), a analise documental pode ser utilizada para complementar as informagdes
obtidas por outras técnicas ou para descobrir aspectos novos de um problema.

Neste estudo, adotamos a visdo de Bardin (1977), que consiste em retratar o conteudo
de um documento sob uma forma diferente da original, em um estado posterior, realizando
operagdes que facilitem a sua consulta e referenciacdo. A analise documental tem duas
funcdes distintas: uma, que se refere a andlise do conteitdo do documento (semantica,
sintatica, estatistica, etc.), e outra, que se refere a padronizagdo do formato. As limitagdes
apresentadas pela analise documental consistem em: documentos, as vezes, ndo sdo possiveis
de serem encontrados; outros ndo contém a informacdo detalhada; alguns podem ter sido
adulterados ou ndo se apresentar de forma legivel (CALADQO; FERREIRA, 2005), e, ainda o
fato de esses documentos ndo terem sido produzidos para essa finalidade que € o caso desta
pesquisa.

Importante ressaltar a proximidade existente entre a pesquisa documental da pesquisa
bibliografica. A pesquisa bibliografica utiliza fontes de material ja elaborado, basicamente,

por meio de livros e artigos cientificos localizados em bibliotecas. Por sua vez, a pesquisa
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documental recorre a fontes mais diversas e dispersas, sem tratamento analitico, tais como:
“tabelas estatisticas, jornais, revistas, relatorios, documentos oficiais, cartas, filmes,
fotografias, pinturas, tapecarias, relatorios de empresas, videos de programas de televisdo,
etc.”. (FONSECA, 2002, p. 32).

Neste estudo, realizamos, inicialmente, uma pesquisa bibliografica, pois utilizamos a
bibliografia existente em livros, artigos cientificos, jornais, por meio impresso e eletronico,
buscando conhecer conceitos e autores principais que tratem do tema ora proposto para este
estudo. Conforme pontua Fonseca (2002, p. 32): “[...] Qualquer trabalho cientifico inicia-se
com uma pesquisa bibliografica, que permite ao pesquisador conhecer o que ja se estudou
sobre o assunto” [...].

Finalmente, a pesquisa documental recorre-se a materiais que ainda ndo receberam
nenhum tratamento analitico, ou seja, as fontes primarias. Cabe ressaltar que: “na pesquisa
documental, o trabalho do pesquisador (a) requer uma analise mais cuidadosa, visto que os
documentos ndo passaram antes por nenhum tratamento cientifico” (OLIVEIRA, 2007, p. 70).
No presente estudo, a analise documental contemplou documentos da UFU tais como: as Atas
e Resolugdes do CONSUN e do CONDIR, o Plano de Desenvolvimento Institucional e
Expansdo (PIDE), Regimento Geral UFU, Estatuto UFU, Regimento Interno CONSUN,
Cédigo de Etica, Regimento Interno NEGUEM, Programa Atividade Fisica e Recreativa para
a Terceira Idade — AFRID, Relatorio de Acompanhamento PIDE 2014, Plano de Gestao,
Relatério Nucleo de Estudos Afro-Brasileiros (NEAB), e ainda, Estatuto do Idoso e Lei de
Cotas.

Os procedimentos para a coleta de dados foram realizados em etapas, por meio de
acesso ao Portal da UFU, no campo transparéncia e posteriormente com a mudanga do Portal
da UFU no campo legisla¢do. Primeiramente, procuramos identificar o quantitativo das Atas e
Resolugdes do CONSUN e do CONDIR, no periodo de 2005 a 2016 e, numa etapa seguinte
definimos para a consulta as palavras-chave: diversidade, gestdo da diversidade, género,
racismo, pessoas com deficiéncia, idosos, terceira idade, gays, preconceito, discriminagio,
acdo afirmativa, classe social, mobilidade internacional, religido, cultura, origem geografica,
por serem palavras relacionadas a teméatica do estudo ora proposto.

Assim, o universo da pesquisa envolveu a consulta a 648 documentos, sendo: 141 Atas
do CONSUN e 130 Atas do CONDIR, 265 Resolu¢des do CONSUN e 100 Resolugdes do
CONDIR, referentes ao periodo de 2005 a 09 de dezembro de 2016, além de 02 PIDE (2010 a
2015 e de 2016 a 2021), Relatorio de Acompanhamento PIDE 2014, Regimento Geral UFU,
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Estatuto UFU, Regimento Interno CONSUN, Regimento Interno NEGUEM, Plano de Gestio
2013 a 2016, Relatorio NEAB, Programa AFRID, Estatuto do Idoso, Lei de Cotas e, consultas
realizadas no Portal da Institui¢do para conhecimento da missdo, dos objetivos e dos projetos
realizados pelo NEAB, NEGUEM, Centro de Ensino, Pesquisa, Extensdo e Atendimento em
Educacdo Especial (CEPAE) e Museu Universitario de Artes (MUnA), além de outras
informagdes de relevancia para este estudo.

Foram identificadas no periodo de 2005 a 2016 o total de 271 Atas e 365 Resolugdes
do CONSUN e do CONDIR, apos filtragem com as palavras-chave citadas acima. Em termos
de Atas e Resolugdes, o corpus de anélise constituiu-se de 113 Atas e 59 resolugdes, sendo 33
Atas do CONDIR, 80 Atas do CONSUN, 12 Resolu¢des do CONDIR e 47 Resolugdes do

CONSUN, conforme Quadro 6 a seguir, além dos demais documentos ja citados neste estudo.

Quadro 6 - Quantitativo das atas e resolugdes do CONDIR e do CONSUN por ano (2005 a
2016)

ATAS E RESOLUCOES DO CONDIR E CONSUN POR ANO
) ATAS ATAS RESOLUGAO RESOLUGCAO
PERIODO CONDIR CONSUN CONDIR CONSUN
2005 1 4 0 2
2006 1 4 0 0
2007 0 7 0 0
2008 1 3 0 0
2009 1 2 0 3
2010 3 6 0 3
2011 3 3 2 3
2012 4 3 0 3
2013 9 10 1 6
2014 3 13 2 9
2015 3 17 4 12
2016 4 8 3 6
TOTAL 33 80 12 47

Fonte: Elaborado pela autora com base nos documentos consultados (2016).

Conforme apresentado no Quadro 6 percebe-se que a partir de 2013, houve uma maior
quantidade de Atas (10) e Resolugdes (6) do CONSUN, principalmente, em 2015, sendo,
respectivamente, (17) e (12), ocorrendo uma queda significativa em 2016 tanto nas Atas
quanto nas Resolu¢des (6). Todos os documentos que fazem parte deste estudo serdo
analisados com o objetivo de verificar se existem na UFU politicas de diversidade, de gestdo
da diversidade e/ou programas voltados para a inclusdo dos grupos considerados minorias.
Segundo o Reitor da UFU (2014), o PIDE foi criado coletivamente de forma a contemplar,
tanto o Projeto Pedagogico Institucional (PPI), como o Plano de Desenvolvimento
Institucional (PDI). Em sua configuragdio o PIDE apresenta as diretrizes, as metas, os

programas e os planos de agdio projetados em todas as areas de atuagdo da Instituigdo,
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representando, assim, o desejo institucional de elaborar politicas e estratégias capazes de
responder aos anseios institucionais. Em suma, pode-se dizer que o PIDE ¢ o planejamento
que orienta a UFU nos rumos a seguir, sendo continuamente avaliado na busca permanente de
solugdes aos problemas enfrentados. O Art. 15 do Regimento Geral da UFU, especificamente,
no seu Paragrafo Unico, estabelece a previsdo de revisdo do PIDE.

Para o alcance do objetivo deste estudo, serd analisado o PIDE dos dois ultimos
periodos, ou seja, de 2010 a 2015, e o PIDE de 2016 a 2021, para verificarmos, dentre as
metas estabelecidas, se a Instituicdo tem politicas instituidas de inclusdo e/ou praticas de
diversidade ou se consta em seu planejamento, para os proximos cinco anos, diretrizes e
metas relacionadas com a teméatica da presente pesquisa.

Quando o PIDE foi elaborado, em margo de 2010, constavam, inicialmente, 27 metas
e 445 acdes. Em 2014, foram inseridas mais 5 metas e 78 a¢des, totalizando-se 32 metas e 523
acdes. Em relacdo ao acompanhamento das 27 metas do PIDE de 2010 a 2014, foi possivel
observar que: 683% das ag¢les foram cumpridas (considerando-se as agdes
cumpridas/cumpridas de fluxo continuo); 21,5 % das a¢des foram parcialmente cumpridas; e
10,4 % das a¢des ndo foram cumpridas até dezembro de 2014. Considerando somente as 27
metas e 445 agdes iniciais, verificamos a existéncia de 7 metas correspondentes ao conteudo
abordado neste estudo, quais sejam: Meta 1: Criagdo e Implementacdo de Programas e
Projetos de Formag@o Discente; Meta 2: Aprimorar Politica de Inclusdo; Meta 3: Ampliar e
Melhorar o Sistema de Bibliotecas; Meta 4: Estimular a¢des culturais; Meta 5: Ampliar e
Melhorar a Qualidade do Espago Fisico; Meta 6: Incentivar a Mobilidade Intra e
Interinstitucional; e Meta 7: Fortalecer os Mecanismos de Assisténcia Estudantil”.

Visando ao alcance dessas 7 metas, varias a¢gdes foram propostas, tendo sido a maioria

cumprida, as quais s@o apresentadas detalhadamente no Capitulo IV referente aos resultados.

3.4 Quanto ao tipo de analise

No que se refere a analise do material, para esta pesquisa, serd utilizada a analise de
conteido no que se refere as politicas instituidas, o que estad expresso no primeiro e segundo
objetivos especificos desta dissertagdo. Quanto ao terceiro objetivo especifico, que trata-se
dos siléncios e omissdes, a analise sera conduzida pela comparacdo entre a literatura
pesquisada e o mapeamento realizado.

Para Bauer (2015, p. 191), a andlise de conteido ¢ uma “técnica para produzir

inferéncias de um texto focal para seu contexto social de maneira objetivada”. Na concep¢ao
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desse autor, a maneira objetivada diz respeito aos procedimentos sistematicos, metodicamente
explicitos e replicaveis. Esses procedimentos constam de duas dimensoes: sintatica (meios de
expressdo e influéncia: como algo ¢ dito ou escrito); e a semantica (relacdo entre os sinais e
seu sentido denotativo e conotativo em um texto tem a ver com o que € dito em um texto).
Essas caracteristicas sintaticas e semanticas permitem fazer inferéncias de valores, atitudes,
esteredtipos, simbolos e cosmovisdes de um texto do qual pouco se conhece.

Com relagdo as categorias e codificagcdo, o autor define o referencial de codificagdo
como um conjunto de codigos em que o codificador trata os materiais e obtém as respostas.

Numa visdo mais classica a andlise de conteido para Bardin (1977) consiste em um
conjunto de técnicas de analise das comunicac¢des e tem por finalidade obter os indexadores,
por meio de procedimentos sistematicos de descri¢do do conteudo das mensagens. Segundo a
autora, as fases da andlise de contetido constituem em pré-analise, exploragdo do material e
tratamento dos resultados (inferéncia e interpretagdo), as quais serdo utilizadas para efeito

deste estudo, conforme figura 1 a seguir.

Figura 1 - Desenvolvimento de uma anélise de contetido

DESENVOLVIMENTO DA ANALISE

PRE - ANALISE (1* Fase)

| Leitura Flutuante |

Escolha dos Formulaciao Elaboracao dos
Documentos dos objetivos Indicadores
Constituicio Dimensido e Direcio Caracterizacao e
dos Corpus da Anilise Codificacio
Preparacio do Testar as
Material Técnicas

EXPLORACAO

DO MATERIAL
(2* Fase)

Administracao das
Técnicas no Corpus

RESULTADOS E
INTERPRETACOES
(3* Fase)

Inferéncia Interpretacio

Fonte: Adaptada de Bardin (2011, p. 132).
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Na primeira fase, que ¢ a pré-analise, procedemos a (a) leitura flutuante, que ¢ o
primeiro contato com os documentos a serem analisados, momento em que se comega a
conhecer os textos que, no caso desta pesquisa, consistiu em: acesso ao Portal da UFU para
escolha de documentos que fossem pertinentes aos objetivos da pesquisa; (b) escolha dos
documentos para definir o corpus de analise, (Atas, Resolu¢des, Regimento Geral UFU,
Estatuto UFU, PIDE, Codigo de Etica, Relatorio de Acompanhamento PIDE 2014, Regimento
Interno CONSUN, Regimento Interno NEGUEM, Plano de Gestdo 2013 a 2016, Relatorio
NEAB, Programa AFRID, Estatuto do Idoso, Lei de Cotas ); (c) formulagdo das premissas e
objetivos, que foi realizada a partir da leitura inicial dos dados; e (d) elaboragdo de
indicadores, a fim de interpretar o material coletado.

Nessa fase, ¢ importante obedecer a orientagdo de Bardin (1977) quanto as seguintes
regras em relacdo a escolha dos dados a serem analisados: (a) exaustividade, que se refere a
consideracdo de todos os elementos constitutivos do corpus, ou seja, o ato de exaurir significa
ndo deixar fora da pesquisa nenhum de seus elementos, sejam quais forem as razdes; (b)
representatividade, de modo que, no caso da sele¢do de um numero muito elevado de dados,
pode-se selecionar uma amostra, desde que o material a isso se preste. A amostragem diz-se
rigorosa, se a amostra for uma parte representativa do universo inicial; (¢) homogeneidade,
visto que os documentos retidos devem ser homogéneos, obedecer a critérios precisos de
escolha e ndo apresentar demasiada singularidade fora dos critérios; e (d) pertinéncia, que
significa verificar se a fonte documental corresponde adequadamente ao objetivo suscitado
pela analise, ou seja, esteja concernente com o que se propde o estudo.

Apos seguir as regras de selegdo do corpus de analise, que ¢ composto por todos os
documentos selecionados para analise, procedemos a preparagdo do material, que se constitui
como uma fase intermediaria, a qual compreende a reunido de todo material empirico para
tratar as informagdes coletadas (documentos), com vistas a preparagdo formalizada dos textos.

A segunda fase, exploracio do material, consiste na constru¢do de codificacdo,
quando todo o material empirico ¢ recortado em unidades de registro, as quais, neste estudo,
consistem nos itens de pautas e comunicados das Atas, os paragrafos ou frases das
Resolucdes, do Estatuto, Regimento Geral e do Codigo de Etica, bem como as se¢des do
PIDE, sendo identificadas as palavras-chave para realizar uma primeira categorizagdo. As
categorias foram previamente estabelecidas de acordo com a revisdo da literatura, ou seja,

com as categorias de diversidade consideradas nos estudos ja realizados.
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A terceira fase compreende ao tratamento dos resultados, inferéncia e interpretacao,
que consiste em captar os conteudos manifestos e latentes contidos em todos os documentos
reunidos para analise. A analise de contetido, no entendimento de Freitas, Cunha e Moscarola

(1997) exige algumas habilidades do pesquisador, como disciplina, paciéncia e dedicag@o.
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4 RESULTADOS: AS POLITICAS INSTITUCIOINAIS PARA A GESTAO DA
DIVERSIDADE DA UFU

Neste capitulo, apresentamos os resultados da pesquisa de acordo com andlise
documental e o referencial tedrico, conforme estruturado a seguir.

Inicialmente, para tratar os dados coletados, descrevemos as oito categorias pré-
estabelecidas baseadas, tanto na teoria que da suporte a este estudo, quanto em documentos da
Institui¢do, como Atas e Resolugdes do CONDIR e CONSUN, PIDE, Relatorio de
Acompanhamento do PIDE, Estatuto UFU, Regimento Geral UFU, Coédigo de Etica,
Regimento NEGUEM, Regimento Interno do CONSUN, Plano de Gestao, Relatério NEAB,
além de consultas ao Portal da Instituigéo.

As categorias analisadas para este estudo referem-se tanto a diversidade primaria ou
aparente, quanto a secundaria ou ndo aparente. Conforme Martinez (2013), com base em
Loden (1996), a diversidade primaria estd relacionada as diferengas visiveis, explicitas no
primeiro contato, no caso deste estudo (género, idade, raga, PcD), enquanto a diversidade
secundaria ou ndo aparente (cultura, classe social, orientagdo sexual, mobilidade intercultural)
refere-se aquelas diferengas nos aspectos sociais e psicologicos que se tornam perceptiveis
com a convivéncia, com a frequéncia de contato e com a passagem do tempo. Ambas as
diversidades, primarias e secundarias, causam impactos nos individuos e na organizagao.

Em seguida, visando a atender o objetivo geral da pesquisa, “caracterizar e analisar as
politicas institucionais de gestdo da diversidade da UFU”, analisamos a seguir as politicas

institucionais para a gestdo da diversidade da institui¢do pesquisada.

4.1 Categorizas analisadas

Segundo Bardin (2011, p. 147), “a categoriza¢do € uma operagdo de classificacdo de
elementos constitutivos de um conjunto por diferenciacdo e, em seguida, por reagrupamento
segundo o género (analogia), com os critérios previamente definidos” Ainda segundo essa
autora, o critério de categorizagdo pode ser semantico, sintatico, 1éxico e expressivo. A
mensagem em uma analise de conteudo pode ser submetida a varias dimensdes de analise. A
classificagdo dos elementos em categorias consiste no que cada um tem em comum com 08
outros, ou seja, € a parte em comum entre eles que permite que sejam agrupados.

Na concepcdo de Bardin (2011), o objetivo inicial da categorizagdo € prover, por

condensagdo, uma representacao simplificada dos dados brutos. A categorizagdo pode utilizar
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dois processos inversos: a) o sistema de categorias, que ¢ fornecido, sendo os elementos
repartidos & medida que sdo encontrados; e, b) ndo ¢ fornecido o sistema de categorias, pois
ele decorre da classificagdo analogica e progressiva dos elementos.

Para efeito deste estudo, as categorias utilizadas foram pré-estabelecidas em:
Diversidade de Género, Diversidade Cultural, Diversidade Geracional, Diversidade Sexual,
Diversidade de Raga/etnia, Diversidade referente as pessoas com deficiéncia, Diversidade de
Classe Social e Diversidade referente a Mobilidade Intercultural.

Apresentamos, a seguir, fragmentos/trechos de conteudos expressos nos documentos
analisados para as categorias pré-estabelecidas, assim como a interpretagdes/inferéncias com
base nesses documentos e no referencial tedrico. Esclarecemos que optamos utilizar como
recurso o uso de recuo, fonte menor que a do texto e espacamento simples para destacar todos
os trechos dos documentos citados, diferenciando-os do texto apresentado neste trabalho,
ainda que algumas citagdes sejam curtas.

Na maioria das categorias a seguir, os trechos dos documentos foram descritos em
ordem cronologica para que pudéssemos verificar a periodicidade com que os assuntos
relacionados a tematica deste estudo foram discutidos pela Institui¢do, considerando o periodo
demarcado para analise dos documentos (2005 a 2016).

No que se refere ao acompanhamento das metas do PIDE 2010 — 2015 verificamos em
nossa analise, que uma mesma meta pode conter a¢des que contemplem mais de uma
categoria de diversidade, assim como, para uma mesma categoria de diversidade, pode haver

acdes contempladas em mais de uma meta.

4.1.1 Diversidade de género

Para efeito dessa categoria, consideramos todas as informagdes obtidas por meio dos
documentos analisados ou consultas ao portal da Instituicdo que possam estar relacionados,
tanto com a valorizagdo e protecdio da mulher, quanto com o combate de atitudes

preconceituosas, discriminatérias e de desrespeito em relacdo as mulheres.

3 0 Nicleo de Estudos de Género (NEGUEM), vinculado ao Centro de Documentagfio ¢ Pesquisa em Histdria
(CDHIS) do Instituto de Histéria da UFU, fundado em 1992, desenvolve trabalho de pesquisa, ensino ¢ extensio
na busca da promogio de politicas de igualdade de direitos, no que se refere as relagdes de género em Uberlandia
¢ 1o Brasil.
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Conselheira ¢ Diretora do Instituto de Geografia convidou os Conselheiros para
participarem da abertura do Programa Diversidade em Foco: uma educagio inclusiva ¢
cidada. Havera exposicio de pdsteres, bem como os 23 projetos participantes, além de uma
palestra com a Pro-reitora Adjunta de Extensfio da Universidade Federal de Minas Gerais
(ATA REUNIAO CONDIR N° 01/2012).

O Vice-reitor em reunifio do CONDIR N° 05/2012, convidou os Consclheiros a
participarem da palestra “Violéncia contra as Mulheres: Entre as Ragas, Etnias e Classe
Social”, proferida pela Deputada Federal Benedita da Silva como parte do Programa de
Extensdo “Diversidade em Foco”, da Pro-Reitoria de Extensdo, Cultura e¢ Assuntos
Estudantis PROEX) (ATA REUNIAO CONDIR N° 05/2012).

Nesse fragmento, tal iniciativa sinaliza que a Administragdo Superior preocupa com
essa tematica e demonstra interesse em sensibilizar a comunidade académica , uma vez que o
convite partiu do Vice-reitor para todos os Conselheiros e esses podem estender para suas
unidades. Assim, uma parte significativa da UFU podera ter conhecimento e participar do
Programa Diversidade em Foco.
Conselheira e Diretora do Instituto de Ciéncias Sociais em reunifio do CONDIR N°
03/2013fez a leitura da Mogdo de desagrado do Nucleo de Estudos de Género NEGUEM)
em relagdo ao hino das Charangas das Engenharias, participando aos diretores,
coordenadores ¢ demais docentes, técnicos ¢ discentes lotados nos cursos de Engenharia da
UFU, o repudio ao conteudo expresso nos referidos “hinos” devido ao forte teor de
discriminagfo ¢ preconceito, desqualifica as mulheres, faz apologia a violéncia, dissemina
uma visdo estereotipada, sexista, misogina ¢ o desrespeito a outros cursos, ferindo a

legislagio no que diz respeito aos direitos humanos (ATA REUNIAO CONDIR N°
03/2013).

Esse fragmento evidencia que o contedo dos hinos, conforme citado na Mogao, vai
contra os principios que constam no Regimento Geral da UFU, principalmente, no Capitulo
IL, Art. 5°, inciso XII, qual seja, “a defesa dos direitos humanos, paz e de preservagdo do meio
ambiente”, e, no Capitulo III, inciso VII, segundo o qual, “buscar e estimular a solidariedade
na constru¢do de uma sociedade democratica e justa, no mundo da vida e do trabalho”, e,
ainda, o inciso VIIL, que prevé: “preservar e difundir os valores éticos e de liberdade,
igualdade e democracia”.

No que se refere ao assunto das Charangas das Engenharias o presidente do CONDIR
afirma que os limites existem ¢ nfo devem ser ultrapassados, pois fere questdes cticas ¢

também alega que algumas providéncias jd foram tomadas pela Diretoria de Cultura (Ata
CONDIR N° 03/2013).

Percebemos nesse fragmento que existe uma tendéncia da Institui¢do em defender a
igualdade e o respeito ao ser humano, ndo permitindo que discriminag¢des e preconceito facam
parte de seu cotidiano, demonstrando assim estar em consondncia com 0s principios éticos

que fundamentam o Regimento Geral, o Estatuto e o Cadigo de Etica Piblica da UFU, tendo,
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dentre seus fundamentos, a vedag@o ao assédio e discriminagdo em qualquer de suas formas (a
etnia, ao género, a orientagdo sexual e a origem social ou geografica). Entretanto, percebe-se
que ndo ¢ suficiente expressar que “os limites existem e ndo devem ser ultrapassados, pois
fere questdes éticas”, conforme mencionou o Reitor. Essa fala parece demonstrar certa
omissdo frente a situagdo, ndo dando, talvez, a devida importancia e o valor que o assunto
merece, at¢ mesmo quando ele afirma que “algumas providéncias ja foram tomadas”, assim
encerrando o assunto.
O Conselheiro discente, em reuniio do CONSUN 03/2013, solicitou colaboraciio dos
Diretores de Unidades Académicas e de Coordenadores com os Diretdrios e Centros
Académicos da UFU para evitar que fatos machistas, homofobicos ou racistas ocorram
durante o trote ¢ a recepgio dos calouros, como ocorreu na Universidade Federal de Minas
Gerais (UFMG). O Conselheiro ainda citou a realizacio da Marcha das Vadias, com a
presenga de 500 pessoas, com o tema a luta contra o machismo, a homofobia ¢ o racismo ¢
finalizou sua fala dizendo que ¢ preciso discutir politicas contra a opressdo na UFU, por ser
um problema recorrente na Instituicdo, exemplificando com o hino da bateria das
Engenharias da UFU, que denigre a imagem da mulher. (ATA REUNIAO CONSUN N°
03/2013).

Nesse trecho, verifica-se, portanto, que o machismo, a desqualificagdo da mulher e a
homofobia também t€m incomodado os discentes, uma vez que o Conselheiro discente levou
assunto dessa natureza para ser comunicado em reunido do CONSUN e, inclusive, solicitando
a colaboragdo dos diretores e coordenadores académicos para que posturas como essa sejam
evitadas dentro da Instituigéo.

Portanto, ¢ notorio que, na Instituicdo, todos os seus segmentos, docentes, técnicos
administrativos e discentes, bem como a administracdo superior, tém conhecimento e
consciéncia dos fatos que acontecem na UFU sobre discriminagdo e preconceito,
principalmente, sobre a violéncia contra as mulheres. Cabe ainda mencionar que
acontecimentos dessa natureza sdo também conhecidos pela comunidade externa por meio da
divulgagdo na midia e nas redes sociais. Contudo, mesmo com algumas atitudes tomadas pela
Institui¢do em relagdo a essa tematica, percebe-se que fatos como esse tém sido recorrentes, o
que demonstra que essa forma de combater ou evitar situagdes como as apontadas
anteriormente ndo tem surtido resultado esperado e, mesmo assim, parece que a UFU ndo tem
dado prioridade para resolver essa questdo. Pelos fatos ocorridos recorrentemente, era de se
esperar que o assunto fosse pauta principal a ser debatido exaustivamente nas reunides do
CONSUN.

O Programa de Poés-graduagio do Instituto de Ciéncias Sociais da UFU realizou em
novembro de 2014, o V Semindrio Trabalho ¢ Género & III Seminario Internacional do
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Programa de Projetos Sociais da UFU, com o tema “Teorias, Pesquisas e Praticas Sociais”
(ATA REUNIAO CONDIR N° 11/2014).

Ressaltamos que néo foi identificada na UFU uma politica de género, porém, apos as
denuncias de assédios e tentativas de estupros, foi instituida, em outubro de 2015, uma
comissdo composta de 25 servidoras e discentes com a finalidade de elaborar uma proposta de
politica institucional sobre género e agdes de prote¢do as mulheres nos campi da Instituigdo.
De acordo com o Reitor em Exercicio, a comissdo terd 180 dias para elaborar a proposta a ser
discutida no CONSUN, que podera, apos debate, acatar ou ndo as propostas. Assim concluiu

o Reitor: "E um trabalho de extrema importancia para a universidade”. (UFU, 2015b).

Professora, integrante do NEGUEM, e¢ membro da comissdo de género, relata que atraves
de reunides semanais a comissdo fez uma discussio tedrica sobre a questdo de género ¢ de
10 propostas levantadas 9 envolvem agdes praticas, para serem implementadas €, o
documento com as propostas sera apresentado ao Reitor. A professora pontua que uma das
propostas ¢ que a “comissdo seja permanente, pois oficializar uma politica ¢ pouco, ¢la
precisa ser acompanhada”. Ainda, segundo ela, embora saibam que agressdes fisicas ¢
verbais acontecem foi constatado durante as discussdes que nfo hd nos institutos registros
sobre os casos de violéncia contra a mulher. A professora acredita que os grupos de
pesquisa ddo visibilidade para a temdtica do género, inclusive a violéncia contra a mulher.
(CORREIO, 2016)

O 1° Férum Multiprofissional Sobre Violéncia Contra a Mulher, realizado em 2016, reuniu
representantes do HC-UFU, Ministério Publico, da ONG SOS Mulher e do Centro
Integrado da Mulher (CIM), “para trazer informagio ¢ ressaltar a importincia dessas esferas
trabalharem juntas”. Para a coordenadora geral do Férum as pessoas ainda necessitam de
informagdes basicas ¢ tém duvidas como agir diante de algum caso. Segundo ela, “o
assunto precisa ser discutido amplamente ¢ a universidade se configura como um espago
para isso”. No forum, “as pessoas se¢ posicionaram e pudemos trabalhar as questes de
limitagdes que ainda envolvem a assisténcia 4 mulher”. (CORREIO, 2016)

O Conselheiro, representante dos técnicos administrativos, procedeu a leitura elaborada
pelos Delegados do XVIII CONSINTET-UFU, referente ao autoritarismo dos cinco
diretores do hospital de clinicas de Uberlindia ao transferir uma assistente social de forma
arbitraria, que nfo teve sequer o direito, garantido constitucionalmente, de saber as razdes
de sua transferéncia. Ainda, conforme citado no documento, os diretores exercem uma
gestdo baseada em praticas de desrespeito e arbitrariedade causando grande indignagio
aos participantes do XVIII Congresso do Sindicato dos Trabalhadores Técnico -
Administrativos em Instituicdes Federais de Ensino Superior de Uberlandia (SINTET-UFU
(ATA REUNIAO CONDIR N° 14/2010).

Conselheiro, diretor da Faculdade de Direito, fez a leitura da mocfo: O Conselho da
Faculdade de Direito vem a publico manifestar o seu repudio as declaragdes, feitas via
correio eletronico por um professor, no qual atribui ofensas a uma professora, afirmando ser
ela “infeliz, imbecil ¢ que s6 compreende o que se desenha”. O fato revela uma profunda
desconsideragdo ndo apenas aos direitos da vitima, mas de todas as mulheres, postura que
desqualifica uma profissional séria, simplesmente pela sua condigdo de mulher, ndo ¢
permitido a qualquer pessoa, em especial a um docente de uma Faculdade de Direito de
uma Instituicdo Federal de Ensino Superior, dar a entender que uma mulher, por qualquer
motivo seja, ¢ inferior intelectualmente. A ofensa ¢ ainda mais qualificada na medida em
que o ofensor além de ser profissional da drea juridica, ¢ por isto detém largo conhecimento
sobre os Direitos Civis do cidaddo, ¢ também mestre em Teoria do Estado e Filosofia do
Direito e doutor em Filosofia do Direito (ATA REUNIAO DO CONSUN N° 03/2015).
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Ainda no texto do seu desastroso correio eletrdénico, o professor, chama de “suino” o
Diretor da Faculdade de Direito da UFU, expressando que sua intengfio ¢ a de atemorizar ¢
ameagar a ele ¢ a professora, ao afirmar que seria melhor que mantivessem seu afastamento
para poés-doutorado, ¢ que pela sua expressdo facial o Diretor saberia “o que tem no
carddpio” (ATA REUNTAO DO CONSUN N° 03/2015).

Parte do conteudo da Carta Aberta aprovada pelos Colegiados do Curso de Ciéncias
Biologicas, pelo Programa de Pds-graduagdo em Biologia Vegetal e pelo Conselho do
Instituto de Biologia (INBIO), enderegada a alunos, técnicos administrativos ¢ docentes da
UFU foi lida pelo Conselheiro, diretor do Instituto de Biologia, na reuniio do CONSUN N°
03/2015. Como certamente ¢ do conhecimento de muitos, a ocorréncia de roubos, assaltos,
agressoes ¢ até de abusos sexuais ndo ¢ uma novidade em nossa Universidade. No entanto,
a violéncia covarde sofrida por uma aluna ingressante do Curso de Ciéncias Bioldgicas, em
plena luz do dia, sdo demonstragdes inequivocas da urgéncia em se adotar medidas
concretas, que possam garantir a integridade moral e fisica dos membros da nossa
comunidade, acreditamos que seja uma obrigacio moral e institucional reagir contra
tamanha violéncia. Somente uma mudanga de atitude poderd contribuir para que novos
episddios como esses, ou outros ainda piores, ndo voltem a ocorrer. Acreditamos que a
seguranga individual, coletiva ¢ patrimonial no 4mbito da UFU deva receber um tratamento
prioritdrio. Nessa perspectiva, entendemos que a Administracdo Superior deve assumir o
seu papel, analisando todas as alternativas para a melhoria da seguranga nos campi da
Universidade e implantando mudancas imediatas nesse sentido, independentemente do seu
custo politico e/ou financeiro. (ATA REUNIAO CONSUN N° 03/2015).

A Conselheira discente destacou que o movimento feminista do qual faz parte manifesta
sua indignagdo em relagdo a um evento de tentativa de estupro, ocorrido no dia 21/09/15,
no bloco 3 D Campus Santa Ménica. Continuando, procedeu a leitura de um documento,
direcionado a Prefeitura Universitiria ¢ a4 Divisdo de Vigilancia ¢ Seguranga Patrimonial,
com propostas advindas de uma reunifo com mais de trezentas mulheres engajadas com a
situagdo, em manifestacdo de apelo, a seguir transcrito: Relatos ¢ registros de assédios e
violéncias sexuais que aparecem diariamente ¢ a frequéncia em que acontecem ultrapassou
a linha do "aceitdvel" hd muito tempo. Mesmo com diversos coletivos feministas, a
tentativa de estupro, no dia vinte ¢ um de setembro de dois mil e quinze ¢ todas as demais
violéncias ¢ assédios retratados por mulheres nos campi, demonstraram a necessidade de
um movimento amplo, com todas as mulheres da UFU, cobrando uma atitude da
Universidade. At¢ o momento, todas as solugdes apresentadas tém sido ineficazes. Néo
podemos ter uma universidade que nfo busque solugdes para casos de violéncia sexual
contra as mulheres. Nio podemos conviver com a omissdo da Instituigdo diante de um
problema que afeta, de maneira brutal, a vida das mulheres na comunidade académica.
Afinal, a Universidade deve ser um espago que promove a dignidade de todas as pessoas.
Para além deste movimento, queremos frisar a necessidade do desenvolvimento de politicas
publicas, por parte da UFU, para que a seguranga ¢ integridade fisica das mulheres (alunas,
professoras, terceirizadas, técnicas, etc.) sejam garantidas. Este apelo também foi
direcionado aos homens transexuais da Universidade, que estdo com receio de serem
agredidos verbal ou fisicamente (ATA REUNIAO CONSUN N° 08/2015).

Em relagfo a violéncia contra as mulheres o Presidente do CONSUN externou seu apoio ¢
solidariedade para com o movimento das mulheres, reforgando a obrigagdo de se combater
fortemente esse tipo de acdo de violéncia dentro da Universidade. Segundo o Reitor esta
questdo e as propostas para soluciond-la formam em grande parte, o niicleo da futura Pro-
Reitoria de Assuntos Estudantis, mas nada impede a formagfo de uma comissdo especial
para abordar o tema e encaminhar algumas politicas e decisdes (ATA REUNIAO
CONSUN N° 08/2015).

A Conselheira, representante dos técnicos administrativos, fez a leitura de um Memorando
Interno da Comissdo de género ¢ seguranga, datado de 27/11/2015, enderegado ao
Magnifico Reitor. A Comissdo de Género ¢ Seguranga, instituida pela Portaria R n°
1.020/15, vem expor e requerer 0 que se segue. A tentativa de estupro sofrida por uma
universitaria dentro do Bloco 3D nfo foi uma ocorréncia isolada da violéncia de género,
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uma servidora terceirizada, que presta servigos de limpeza, foi gravemente agredida
enquanto utilizava o vestirio, antes mesmo de iniciar seu expediente. E evidente o estado
de inseguranga instaurado na universidade, que mesmo detendo o aparato publico, ainda foi
ineficaz em proteger os membros da comunidade universitiria, em especial, AS
MULHERES. Mesmo apés os graves crimes cometidos dentro dos campi, nfo se
vislumbrou grandes agdes da Reitoria que promovessem a imediata melhoria da seguranga
estrutural. A presente comissdo entende que se constatada a omissdo serd configurada
discriminagfo de género ¢ assédio moral coletivo, pela coibigdo do acesso da mulher a
universidade, cabendo, inclusive, instauracio de Ac¢fo Civil Publica contra a Universidade.
A Comissdo de Género e Seguranca apresentara o projeto final de politica institucional de
género ¢ seguranga como estipulado na portaria, devendo aquele ser aprovado pelo
CONSUN (ATA REUNTAO CONSUN N° 10/2015).

O NEGUEM desenvolve vdrias atividades que retratam a questio de género e outros
conteudos relacionados a essa temadtica como: linhas de pesquisa multidisciplinares:
politica, sexualidade, educagio, trabalho, direito, saude, violéncia, literatura, artes ¢
representagdes culturais; revista Caderno Espaco Feminino que retine artigos que envolvem
temas comuns aos das pesquisas entre outros, os quais contribuem para ampliar as
investigagdes ¢ debates ¢ ainda, boletins Géneros em Pesquisa (UFU, 2017¢).

Percebemos que, mesmo com a realizagdo constante de palestras, seminarios e foruns
sobre a violéncia contra a mulher, com o objetivo de conscientizar, discutir e debater de forma
ampla com toda a comunidade universitaria, os acontecimentos envolvendo agressdes,
desrespeito, discriminagdes e preconceitos em relagdo as mulheres continuam ocorrendo com

certa frequéncia.

4.1.2 Diversidade cultural

Na categoria da diversidade cultural, consideramos todas as atividades que produzem,
incentivam, apoiam, promovem, valorizam, divulgam e disseminam ag¢des ligadas a cultura

local, regional, nacional e internacional.

De acordo a Politica de Cultura da UFU - Resolucdo CONSUN N° 30/2010, a cultura é
concebida como “pratica humana que dota o mundo de sentidos ¢ que, portanto, ¢ um
processo continuo de aprendizagem ¢ construgdo do mundo social ¢ material em sua
diversidade ¢ singularidade”. Conforme esta politica, a Instituigdo ¢ responsavel pelo:
fomento, gestio e promogdo da criagdo artistica ¢ cultural; incentivo ao aprimoramento de
praticas culturais e artisticas ja existentes; promogao da reflexfo tedrico-conceitual sobre as
experiéncias estéticas educativas, visando integrar o conceito e os sentidos da diversidade
cultural caracteristicos da regifio e do Pais (RESOLUCAO CONSUN N° 30/2010).

Dentre os principios da Politica de Cultura da UFU destacamos os incisos [V — prevaléncia
do carater transformador, visando a formagdo de uma consciéncia reflexiva ¢ critica que
possa contribuir para a superagdo das desigualdades ¢ melhoria da qualidade de vida da
populagio, V — prevaléncia da relacfio democritica e interativa da Universidade com outros
setores da sociedade por meio da realizagdo de agles que promovam processos de troca
entre praticas ¢ saberes culturais populares ¢ académicos, favorecendo a produgio,
divulgacdo ¢ disseminagio da diversidade cultural da regiio ¢ do Pais; ¢ VI —
reconhecimento dos saberes ¢ fazeres culturais populares em prol da promogdo ¢
preservagio da diversidade. (RESOLUCAO CONSUN N° 30/2010).
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Constam da Politica de Cultura da UFU o Programa de apoio a produgfo, criagio ¢
divulgacio da cultura, Programa de apoio a produgdo cultural das entidades de
representagio estudantil; Programa de defesa, conservagdo, guarda e difusfo do patriménio
artistico e historico e Programa de gestdo cultural na UFU (RESOLUCAO CONSUN N°
30/2010).

Observamos, pelas informagdes postadas no portal da Instituicdo, que os programas
propostos pela Politica de Cultura da Institui¢do estdo contemplados nos programas e
respectivos projetos artisticos e culturais desenvolvidos na UFU, quais sejam: Programa de
Atividades Artisticas, Comunitarias, Regulares e de Difusdo da Cultura Afro-Descendente:
Projeto de Realizacdo de Cursos e Oficinas Artisticas para a Comunidade; Projeto de
Promog¢do de Eventos Artisticos, Comunitarios; Programa Comunitario Educativo e
Artistico: Projeto Arte UFU na Praga, Projeto Circo Cultural e Projeto O Samba Entra na
Roda; Programa Académico e Artistico: Projeto Polo UFU na Rede Arte na Escola; Projeto
Cinema no Campus; Projeto Agenda Cultural da Diretoria de Cultura (DICULT). Notamos,
consequentemente, que ha certa coeréncia entre o que estabelece a politica e o que ¢
realmente realizado em termos de a¢des. (UFU, 2017d).

Em complemento as atividades desenvolvidas pela PROEX/Diretoria de Cultura
(DICULT), existem varios eventos promovidos pelo Instituto de Artes (IARTE) da UFU,
abrangendo as modalidades artisticas como, por exemplo, o Festival de Artes Visuais, Semana
“Musica em foco”, Encontro de Dancas Brasileiras e o Ruinas Circulares — Festival Latino-
Americano de Teatro, havendo, ainda, os projetos do Museu Universitario de Artes (MUnA)
vinculado ao TARTE, o qual conta com 9 “Projetos Exposi¢do MUnA” selecionados para
2017. Ademais, podemos constatar ainda diversas atividades proporcionadas pelo Museu da

Institui¢do, conforme trecho a seguir.

O MUnA tem um acervo de obras modernas ¢ contemporineas e, além das diversas
exposi¢des, oferece cursos, oficinas, semindrios, palestras, eventos ¢ outras atividades
educativas tendo como objetivo propiciar conhecimento, discussio ¢ reflexdes sobre as
artes visuais tanto ao publico académico quanto a comunidade externa, desta forma
contribuindo para a formagio cultural regional ¢ complementando as atividades de ensino,
pesquisa e extensdo. (UFU, 2017¢).

A Conselheira ¢ Préo-reitora de Extensdo, Cultura ¢ Assuntos Estudantis, informou durante
reuniio do CONDIR N° 10/2014 sobre a publicagdio do edital Mais Cultura nas
Universidades, promovido pelo Ministério de Educagfo ¢ Cultura com a finalidade de
destinar o valor de R$20.000.000,00 para projetos que incentivem a diversidade cultural.
Neste sentido, a UFU constituiu uma comissdo com representatividade de todos os
segmentos da comunidade universitaria para propor critérios com o objetivo de desenvolver
tais projetos, visando contemplar a diversidade cultural na Instituicio (ATA REUNIAO
CONDIR N° 10/2014).
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Tendo em vista o desenvolvimento dos programas e projetos da PROEX/DICULT,
IARTE e MUnA, podemos considerar que a UFU tem caminhado no sentido de propiciar a
comunidade em geral uma gama de eventos e atividades em todas as modalidades artisticas e
culturais, contemplando, assim, a diversidade cultural. Além disso, podemos observar que a
maioria das iniciativas referentes aos programas, projetos e atividades promovidas pela
Universidade estdo contempladas na legislagdo como: Politica de Cultura da UFU, que tem
por base a Politica Nacional de Cultura, Politica de Extensdo que, por sua vez, segue as
diretrizes da Politica Nacional de Extensdo, ou seja, a Universidade, ao oferecer suas agdes,
cumpre a lei e recebe os recursos financeiros, tanto do Governo Federal, por meio do MEC e
do MinC, quanto dos projetos, o que nos leva a seguinte questdo: se ndo fosse a imposi¢ao
legal, serd que essas atividades estariam sendo propostas espontaneamente pela UFU?

Outro documento de relevancia para este estudo foi o PIDE, principalmente, no que
diz respeito ao acompanhamento/revisdo das metas referentes ao periodo de 2010 a 2014,
aprovado no CONSUN por meio da Resolu¢do N° 08/2014. Com base no Plano Nacional da
Cultura e, ainda, na Convengdo sobre a prote¢do e promogdo da diversidade das expressdes
culturais, foram sugeridas no PIDE doze agdes culturais para o alcance da meta “estimular
acdes culturais”. De acordo com o Relatério de Acompanhamento das Metas do PIDE, das
doze agdes sugeridas, onze foram cumpridas, tendo apenas uma sido cumprida parcialmente.
No Quadro 7, a seguir, apresentamos as referidas agdes e o acompanhamento das mesmas em

relagdo ao seu cumprimento.

Quadro 7 - Agdes relacionadas a meta “estimular a¢des culturais”

ACOES

ACOMPANHAMENTO DAS ACOES

Promover seminarios ¢ encontros
regionais para analise, articulagdo e
aprimoramento dos projetos de
valorizagdo da diversidade cultural
local e/ou regional.

Agdo cumprida

¢ 2009 - I Seminario de Economia da Cultura.

©2013 - acompanhamento das Emendas Parlamentares que
valorizavam a diversidade cultural local ¢ regional ¢ que
resultaram na [ Mostra de Extensio ¢ Cultura da PROEX.

Fortalecer ¢ ampliar a participagdo da
comunidade universitaria nas redes,
féoruns ¢ organismos nacionais ¢
internacionais ligados a cultura, dando
amplitude ¢ divulgagdo as suas
discussdes.

Agdo cumprida

e Inimeros festivais realizados, dentre eles: Festival
Latino- americano de Teatro; Festival de Teatro de Formas
Animadas; Festival Internacional de Flautistas; Encontro
Latino - americano de Percussio etc.

Ampliar os recursos para a cultura e
otimizar seu uso, visando ao beneficio
de toda a comunidade académica ou
nao.

Agdo cumprida

¢ Foi criado em 2010 o Edital Pro-Reitoria de Plangjamento
¢ Administragdo (PROPLAD)/PROEX de apoio a projetos
culturais, com verba do Fundo de Desenvolvimento
Institucional da UFU, com a participagdo dos trés
segmentos: docentes, discentes e técnicos, o que colaborou
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ACOES

ACOMPANHAMENTO DAS ACOES

para a democratizagdo da cultura na UFU.

Constituir-se em agente fomentador ¢
divulgador das culturas locais,
regionais ¢ nacionais, colaborando
com a formagdo da cidadania na
comunidade universitaria ¢ local.

Agdo cumprida

2011 - apoiados os projetos: Encontro Internacional
Abada Capoeira, o curso de Ritmo ¢ Matrizes de Raizes
Africanas, além da revitalizagdo do espago do Centro de
Informagdo ¢ Referéncia da Cultura Negra de Uberlandia e
Regido — Casa de Cultura Graga do Aché.

Promover a divulgagdo de
conhecimentos culturais, cientificos ¢
tecnologicos, que constituam

patriménio da humanidade por meio
do ensino, de publicagdes ou de outras
formas de comunicagio.

Agdo cumprida

e 2011 - além de seminarios, a Dirctoria de Cultura
promoveu o I Coléoquio Internacional de Poesia ¢
Dramaturgia em homenagem a Federico Garcia Lorca que
se constituiu em um importante evento cientifico-cultural.

Apoiar ¢ desenvolver trabalhos de
pesquisa ¢ integragdo  cientifica,
visando ao desenvolvimento cientifico
¢ tecnologico da criagdo ¢ da difusdo
da cultura, desse modo desenvolvendo
o entendimento sobre o homem ¢
sobre 0 meio em que vive.

Agdo cumprida

e 201 1-projeto Ciranda Cultural, desenvolvido
semanalmente nos bairros da cidade, criou uma rede
importante de divulgagdo da cultura produzida na
universidade para a comunidade, além de beneficiar os
discentes universitarios participantes que se enriqueceram
com a troca universidade/comunidade.

Conhecer, resgatar ¢ proteger o
patriménio da UFU, por meio de
inventarios,  registros,  vigilancia,
tombamento, desapropriagdo ¢ de
outras formas de preservagdo,
apoiando agdes locais, regionais ¢
nacionais de constitui¢do e
preservacgio do patrimonio cultural.

Agdo parcialmente cumprida

e 2011 - o Museu Universitario de Arte, sob administragdo
do Instituto de Artes, recebeu atengdo especial quanto a
gestdo de agdes, aquisi¢do de acervo € manutengio.

e Criagdo de uma rede de museus, ainda estd aquém do
necessario.

Apoiar ¢ participar de acles locais,
regionais ¢ nacionais de constitui¢do e
preservagdo do patrimonio cultural.

Agdo cumprida

e Desde 2011 ¢ realizado o Festival da Viola de Cruzeiro
dos Peixotos que preserva, em parte, uma importante
manifestacdo cultural da regido que integra o patriménio
imaterial da cultura brasileira.

Estabelecer canais de comunicacio e
divulgagdo para os programas,
projetos, eventos culturais ¢ avaliar a
objetividade desses.

Agdo cumprida

2011 - os canais de comunicagdo pretendidos ndo se
realizaram por questdes administrativas.

2013 - wuso ¢ desenvolvimento das midias de
comunicagdo: radio (RTU), TV (programa ¢ programete)
web (site, youtube) ¢ materiais impressos.

e 2014-criou-se a Agenda DICULT bi/trimestral.

Difundir que a promogdo de culturas,
além de transmitir valores, identidades
¢ significados, ¢, particularmente,
geradora de expressdes culturais e
compromete os  orgdos  oficiais
publicos a desenvolverem suas
politicas culturais.

Agdo cumprida

©2013 e 2014 - implantada a politica de acdo cultural-
formativa pautada pelos principios ¢ diretrizes aprovadas
na Resolugdo 02/2010 do CONSUN ¢ no Plano Nacional
de Cultura.

Incentivar e promover agdes artisticas
¢ culturais em parceria com os 6rgdos
de culturas municipais, estaduais ¢
federais.

Agdo cumprida
2011 - intmeros projetos ¢ programas, como Arte na
Praga, dentre outros.

Celebrar acordos de parcerias com

Agdo cumprida
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ACOES ACOMPANHAMENTO DAS ACOES

Oorgdos publicos no ambito das | e Para a elaboragdo do Plano de Cultura da UFU - 2014, os
transversalidades de linguagens e das | campi de Monte Carmelo e de Ituiutaba celebraram
areas, incorporando as Secretarias | parcerias com as respectivas Secretarias de Educagio ¢ de
Municipais de Cultura. Cultura.

¢ Desde 2013, mantém-se o Polo Arte na Escola.

Fonte: Elaborada pela autora com base no relatério acompanhamento metas do PIDE (2017).

Verificamos que as a¢des apresentadas no PIDE em relagdo a cultura também estio
em conformidade com os principios da Politica de Cultura da UFU, dentre as quais,
ressaltamos a pratica democratica, a liberdade de expressdo e criagdo, a liberdade e igualdade
de acessos e oportunidades, o direito a diversidade sociocultural e as diferentes praticas, os
saberes e manifestagdes culturais de grupos sociais diversos. Percebemos, portanto, que ha
coeréncia em termos do que se encontra estabelecido na politica e no planejamento do PIDE
quanto as praticas que sdo desenvolvidas na UFU, tendo sido cumpridos quase 100% das

acdes propostas, visto que 11 das 12 agdes foram cumpridas e uma cumprida parcialmente.

4.1.3 Diversidade geracional

Classificamos nessa categoria todas as ac¢des que proporcionam saude, educagio,
cultura, lazer, promog¢do e assisténcia social aos idosos e, inclusive, sua preparagdo para a
aposentadoria, contribuindo para o desenvolvimento pleno e saudavel dos mesmos, bem como

propiciando melhor qualidade de vida.

O Conselheiro ¢ Vice-reitor comunicou que ultimamente, a dire¢do do Sistema de
Bibliotecas busca viabilizar o acesso do idoso ¢ servidores aposentados a Biblioteca. O
Conselheiro, representante dos discentes, solicitou estender também para o aluno idoso e,
por fim, em sua proposta a Conselheira e Pro-reitora de Graduacgdo sugeriu que constasse
do projeto de Resolugiio como uma “politica de incentivo ao acompanhamento de todos os
membros idosos da comunidade universitdria, atendendo as suas especificidades”. Esta
proposta foi acatada por todos os Conselheiros presentes na reuniio (ATA REUNIAO
CONSUN N° 04/2013).

Diante da necessidade de Institucionalizagfo da Politica para a Terceira Idade na UFU, da
necessidade de desenvolvimento de agdes que atendam as pessoas acima dos sessenta anos
de idade, com o objetivo de implantar ou adaptar agcdes que promovam o convivio ¢ a
participagdo de idosos, o CONSUN foi de parecer favoravel a criacdo da Politica
Institucional para a Terceira Idade da UFU (ATA REUNIAO CONSUN N° 05/2013).

Politica Institucional da UFU para o Idoso — Resolugdo CONSUN N° 09/2013 estabelece
entre seus principios conforme inciso II — “concepc¢io integral do idoso, com necessidades
fisicas, psicoldgicas, econdmicas, sociais ¢ culturais € como um ser social, politico, juridico
¢ ideoldgico, com capacidade de contribuir, de ser util, de participar e, assim, poder
conviver ¢ viver dignamente”.
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O Programa AFRID, constitui de atividades teoricas e praticas para os idosos,
residentes na cidade de Uberlandia e regido, desenvolvido desde 1989, por professores de
educacdo fisica e os estagiarios da UFU, consiste em um trabalho multidisciplinar que
envolve profissionais da Psicologia, Medicina, Fisioterapia e Educacdo Fisica. Seu objetivo
geral € propiciar o bem-estar fisico, social e emocional dos idosos, por meio de diferentes
modalidades de atividades, tais como: hidroginéstica, natagdo, muscula¢do, caminhada,
ginastica localizada, danga (do ventre, livre, moderna, ax¢), canto e coral, voleibol, jogos
recreativos, informatica, inglés e atividades psicossociais (UFU, 2017f), atendendo assim os
objetivos da Politica Institucional da UFU para o Idoso. Embora esta Politica, em consonéncia
com o Estatuto do Idoso, considera- se idosa a pessoa com 60 anos ou mais, o Programa
AFRID considera participantes pessoas a partir de 50 anos.

O projeto € extensivo aos idosos com idade de 60 a 108 anos das Institui¢des de Longa
Permanéncia para Idosos (ILPIs) da cidade de Uberlandia-MG, sendo as atividades adaptadas
de acordo com as necessidades e condi¢des de cada grupo de idosos: acamados, cadeirantes e
ativos. As atividades recreativas variam desde festas, cantigas, recortes, colagens e pequenos
jogos motores até exercicios de reabilitacdo (UFU, 2017f).

Foi possivel perceber ainda, pelas informagdes que constam do website AFRID, a
existéncia de varios eventos sociais e culturais promovidos para os idosos com o objetivo de
confraternizar, socializar, integrar e possibilitar lazer entre os mesmos, quais sejam: a) auldo
(atividade dinamica realizada semestralmente com a participagdo de todos os participantes do
projeto AFRID); b) festa junina; ¢) semana do idoso; d) festa de Natal; e) festa do Dia das
Maes; f) passeios turisticos; g) cinema e teatro. O grupo de dangca AFRID participou, em
2016, do XI Festival de Dangas do Mercosul no Brasil, em Foz do Iguagu-Paran4, tendo sido
premiado em 1° lugar com Danga do Ventre e, em 2° lugar, com Dang¢a Flamenco (UFU,
2017g).

Além das atividades desenvolvidas, varias informacdes de interesse dos idosos, como
saude, alimentagdo, lazer, entre outros, sdo publicadas no jornal AFRID (on line) desde 2003,
sendo a ultima publicagdo feita em agosto de 2014.

Conforme informagdes constantes no websife da FAEFI, o Projeto AFRID visa
também a pesquisa, o ensino e, sobretudo, a extensdo. Assim, como parte da produgdo do
conhecimento surgiu a iniciativa de escrever o livro Atividade Fisica, Envelhecimento e a
Manutengdo da Saude, o qual trata de assuntos relacionados ao envelhecimento saudavel e a

pratica regular de atividades fisicas nas diferentes perspectivas que envolvem o processo.
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Participaram dessa obra os estagiarios do projeto AFRID, professores da Institui¢cdo e também
autores convidados, tidos como referéncia na area da Geriatria e/ou Gerontologia. Ainda em
relagdo a producdo cientifica, foram elaborados varios artigos (resumos e textos completos)
escritos pela coordenadora geral do AFRID e seus estagiarios (UFU, 2017h).

Também foi possivel perceber que o projeto AFRID, desde sua criagdo, vem
executando varias atividades ao longo dos anos e, ainda em 2016, Remando no Parque com a
turma da Terceira Idade foi uma atividade recreativa realizada em comemoracdo ao dia
Internacional do Idoso (1° de outubro). Ainda em 2016, foi proporcionado aos idosos a V
Jornada Multidisciplinar, com o tema “Envelhecéncia”’, promovida pela Faculdade de
Medicina em parceria com a Escola Técnica de Saude (ESTES) e o Programa de Atividade
Fisica, Saude e Qualidade de Vida para a Terceira Idade da UFU, tendo como objetivo ajudar
as pessoas no processo de envelhecimento, por meio de palestras educativas e agdes de
prevengdo em saude (UFU, 2016c).

Outro projeto para os idosos que pode ser visto como complementar ao AFRID refere-
se ao Programa de Atividade Fisica, Saude e Qualidade de Vida para a Terceira Idade, que
consiste em uma atividade de extensdo multidisciplinar, por meio de a¢des educacionais,
recreativas, culturais, sociais e pratica de atividade fisica e qualidade de vida. O referido
Programa tem um carater mais académico e € desenvolvido no primeiro e segundo semestre
de cada ano, com carga horaria de 360 horas e certificagdo para os participantes que
obtiverem 75% de frequéncia, sendo oferecido para todos os interessados a partir dos 50 anos.
No ano de 2016, os conteudos envolvidos no programa foram: Fundamentos em
Gerontologia, Direito do Idoso, Anatomia do Corpo Humano, Informatica, Atividades Fisicas
e Recreativas, Danga, Aprendizagem e Memoria, Automassagem, Sorriso Saudavel, Primeiros
Socorros, Cozinha Afetiva, Canto e Qualidade de Vida, tendo sido promovido pela Faculdade
de Medicina, contando também com a atuagdo do Instituto de Ciéncias Biomédicas (ICBIM) e
da Faculdade de Educac@o Fisica e Fisioterapia (FAEFI), por meio do AFRID (UFU, 2016d).

Para 2017, o Programa de Atividade Fisica, Saude e Qualidade de Vida para a Terceira
Idade ofertara disciplinas e oficinas que visam a inclusdo, qualificagdo e aperfeicoamento do
saber idoso, bem como praticas para consciéncia corporal, desenvolvimento pessoal e social
(UFU, 20171).

Verificamos ainda que os objetivos do programa AFRID foram alcangados, mediante a
realizacdo das atividades propostas, estando em concordancia com a Politica Institucional da

UFU para o Idoso, principalmente, segundo prevé o Art. 5° inciso Il — “promover a saude
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fisica, emocional, social e espiritual dos idosos, possibilitando uma maior expectativa de vida
ativa na comunidade”, Art.6° inciso III — “ministrar cursos para idosos com conteidos de
atualizagdo em diferentes areas do conhecimento e em avangos tecnoldgicos, para sua
integracdo a vida moderna”; e em conformidade com o Estatuto do Idoso, o que pode ser
observado no titulo II, principalmente, nos capitulos I, I, IV e V, que se referem ao direito a
vida, a liberdade, ao respeito e a dignidade, a saude, a educagdo, cultura, esporte e lazer,
podendo-se dizer que a realizag¢do das referidas atividades encontra-se em consonancia com o
objetivo da Politica Nacional do Idoso (PNI), em seu Art. 1°, “assegurar os direitos sociais do
idoso, criando condi¢des para promover sua autonomia, integragdo e participagdo efetiva na
sociedade”.

Entendemos, portanto, que os objetivos preconizados e as atividades desenvolvidas
por meio desses projetos ajudam a minimizar os problemas de saude dos idosos, sejam eles
nas areas fisicas, sociais € emocionais, contribuindo para que tenham uma melhor qualidade
de vida. Podemos ainda afirmar que a UFU cumpre um papel fundamental na pesquisa sobre
o envelhecimento em varios aspectos, contribuindo para o envelhecimento mais digno e
humano dos idosos participantes do programa AFRID.

Assim como na categoria Diversidade Cultural, também € perceptivel que, ao
promover atividades em prol dos idosos, a Institui¢do esta cumprindo a legislagdo e, também,
propiciando aos estagiarios participantes do AFRID a realizagdo da pratica de estagio em

cumprimento a atividade curricular, bem como em atendimento a legislagéo.

4.1.4 Diversidade sexual

Consideramos nessa categoria as ac¢des ou eventos que tratam a questdo da
homossexualidade com dignidade e respeito a fim de reconhecer as identidades sociais dos

individuos e minimizar o constrangimento da comunidade LGBT.

Em reunido do CONSUN N © 01/2015 antes de colocar em discussdo a Proposta de
Resolugdo que "Estabelece politica de uso do nome social de transgéneros nos Registros
Académicos da UFU”, o presidente do CONSUN fez a leitura da nota sobre o assunto em
questfo, encaminhada pelo professor do Instituto de Psicologia e coordenador do Programa
Em cima do Salto. O texto da referida nota menciona que foi realizada a mesa redonda “A
questfo da transexualidade na UFU”, em comemoragio ao Dia da Visibilidade Trans, com
exibi¢do de videos constando depoimentos de discentes trans da UFU. Consta na nota que
apos debate com os participantes foi possivel observar o sofrimento decorrente do uso do
nome civil em discentes ¢ alunas transexuais, e, consequentemente, a necessidade ¢
importancia do uso do nome social na Universidade (ATA REUNIAO CONSUN N°
01/2015).
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Conselheiro substituto da diretora do Instituto de Psicologia em reunido do CONSUN
informou que ndo constava o nome social de alguns discentes na lista dos discentes de uma
urna para consulta eleitoral para reitores. Uma aluna nfio votou por nfo ter o nome social na
lista e mostrou sua indignagfo. De acordo com a carta este fato provocou constrangimentos
entre os presentes ¢ também foi considerado uma afronta 4 dignidade das pessoas que
ficaram impedidas do pleno exercicio do voto (ATA REUNIAO CONSUN N° 08/2016).

A Resolugdo do CONSUN N° 01/2015 assegura as pessoas travestis, transexuais ¢
transgéneros o direito do uso do nome social no 4mbito da UFU. Neste caso especifico cabe
destacar que nfo foi respeitado o Art. 5° “A utilizagdo do nome social fica assegurada aos
estudantes da UFU nos seguintes documentos de ambito interno™: VI “listas nominais
de votantes por ocasido de qualquer tipo de pleito realizado na Instituigdo™.

O Conselheiro, Pro-reitor de Assisténcia Estudantil, apoiou o conteudo de carta acerca das
dificuldades vividas pela populagfo de Lésbicas, Gays, Bissexuais, Travestis, Transexuais ¢
Transgéneros (LGBT). Falou da importancia de que a Universidade dé o exemplo ¢ consiga
responder, adequadamente, a este tipo de demanda, sobretudo no sentido de preservar
direitos ¢ garantir a dignidade. Informou que, com esse objetivo, a “Administragio Superior
emitird uma Portaria de criagdo de uma Comissfo para elaborar um projeto de politica de
promogdo de igualdade ¢ de combate as discriminagdes no campo LGBT” (ATA
REUNIAO CONSUN N° 08/2016).

Embora o Art. 5° e inciso VI sejam claros quanto ao uso do nome social, observamos
que ainda ocorrem falhas nesse sentido que poderiam ser evitadas, desde que os responsaveis
em aplicar a Resolucdo estejam atentos para que essas pessoas sejam identificadas e
reconhecidas socialmente como realmente sdo. Conforme Art. 15 da Resolugdo N° 01/2015,
“No ambito da Universidade, toda norma, regulamento ou procedimento devera respeitar o
direito humano a identidade de género das pessoas” [...].

Nos documentos analisados, como Atas, Resolugdes e PIDE, notamos que, na ultima
década, questdes sobre diversidade sexual, homossexualidade, relagdes homoafetivas na
Institui¢do € assunto que praticamente ndo foi discutido e debatido em reunides do CONDIR e
do CONSUN. Contudo, em consulta ao site da Diretoria de Comunicagdo da Instituicdo,
constatamos alguns eventos voltados para essa tematica, como: a) I Mostra Cultural da
Diversidade Sexual da UFU, sendo uma das atividades o concurso fotografico “Multiplos
Olhares sobre a Diversidade”, b) II Mostra Cultural da Diversidade Sexual, com
apresentacdes de pecas teatrais e performances, além da exibi¢do de filmes que abordam
diversos aspectos acerca dessa tematica. O objetivo da Il Mostra foi sensibilizar a comunidade
académica para as questdes LGBT e divulgar a producdo cultural da area. As Mostras I e 11
foram realizadas, respectivamente, em maio e outubro de 2016, pelo Instituto de Psicologia,
em parceria com o IARTE, DICULT e o Programa Em Cima do Salto.

A Resolugdo CONSUN N° 01/2015 foi o unico documento oficial da Instituigio,

dentre os analisados neste estudo, a tratar a questdo LGBT. Verificamos que, embora essa
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Resolugdo tenha sido criada, considerando a Constituicdo Federal de 1988 (em que todos sdo
iguais perante a lei sem qualquer discriminagdo), a Declaragdo Universal dos Direitos
Humanos (1948), a Declaragdo da Conferéncia Mundial contra o Racismo, Discriminagao
Racial, Xenofobia e Intolerancia Correlata, o Programa Nacional de Direitos Humanos, o
Programa de Combate a Violéncia e a Discriminag¢do contra Lésbicas, Gays, Transgéneros,
Transexuais e Bissexuais e de Promo¢do da Cidadania Homossexual ("Brasil Sem
Homofobia"), o Plano Nacional de Promogdo da Cidadania e Direitos Humanos de Lésbicas,
Gays, Bissexuais, Transgéneros e Transexuais (PNLGBT), a Conferéncia Nacional de
Educagdo (CONA), a Portaria n® 233, de 18/05/2010, do Ministério do Planejamento,
Orgamento e Gestdo (MPOG), a Portaria n® 1.612 de 1811/2011, do Ministério da Educagéo e
o Estatuto da UFU, ainda assim percebemos que a referida Resolug@o, além de contemplar
somente o aspecto do uso social do nome dos travestis, transexuais e transgéneros, restringe
sua utilizagdo apenas no ambito da Institui¢do. Levando em consideragdo a quantidade de
legislagdo consultada para formular a referida Resolugdo, a UFU, em reunido do CONSUN,
poderia ter discutido e debatido amplamente a diversidade sexual e elaborado uma Resolugao
mais abrangente em que fossem abordados todos os aspectos que envolvem a vida da
comunidade LGBT, objetivando, assim, garantir a dignidade a essas pessoas, evitar os
constrangimentos sofridos por elas, tanto no ambiente académico, quanto na sociedade,
possibilitando maior visibilidade, respeito e igualdade de oportunidades ndo somente na
educacdo e no trabalho, mas em todos os aspectos necessarios para o exercicio pleno de sua
cidadania.

Assim sendo, mesmo que tenha sido mencionado em reunido do CONSUN N° 08/2016
que a Administragdo Superior emitira Portaria para criar uma Comissdo, com vistas a elaborar
um projeto de politica de promogdo de igualdade e de combate as discrimina¢des no campo
LGBT, observamos que hé certa omissdo por parte da Institui¢do em relagdo a essa tematica.

Apesar da quantidade de legislagdes governamentais, conforme supracitado,
envolvendo essa tematica, consideramos que o maior desafio, talvez, ndo esteja em elaborar e
implementar politicas publicas, mas, sim, em garantir sua efetividade, ou seja, assegurar que
essas politicas ndo sejam somente formalizadas e tornem parte dos discursos ideologicos das
Instituigdes, mas que haja coeréncia entre o discurso e a pratica. Conforme constataram
Saraiva e Irigaray (2009) nos resultados de sua pesquisa com homossexuais e lésbicas, os
discursos empresariais ndo sdo tdo efetivos, pois ha discrepancia entre o discurso e as praticas

de diversidade.



100

4.1.5 Diversidade de raca/etnia

Nessa categoria, consideramos as manifesta¢des, reivindicagdes e agcdes voltadas para
a luta pelos direitos civis da comunidade negra, com vistas ao combate ao racismo,

preconceito e discriminagdes.

O Conselheiro, Diretor da Faculdade de Educagio, esclarece que a Lei N° 10.639/2003
altera a Lei N° 9.394/96 estabelecendo: Art. 26-A “Nos estabelecimentos de ensino
fundamental e médio, oficiais e particulares, torna-se obrigatdrio o ensino sobre Historia e
Cultura Afro-Brasileira”. § 1° “O conteudo programitico a que se refere o caput deste
artigo incluird o estudo da Historia da Africa e dos Africanos, a luta dos negros no Brasil, a
cultura negra brasileira ¢ o negro na formagfo da sociedade nacional, resgatando a
contribui¢io do povo negro nas 4reas social, econdémica e politica” (ATA REUNIAO
CONSUN N° 02/2006).

Conselheiros de varias Unidades Académicas externaram o posicionamento contrario
quanto 4 implementacio de politicas de cotas étnicas na UFU, mas favoraveis a politica de
cotas sociais ou estabelecimento de um Programa de Inclusfo Social. O Relator do processo
referente a este assunto informou que a proposta elaborada visa 4 concessdo de cotas para
discentes provenientes das escolas publicas, contemplando assim os trés grupos €tnicos:
negros, indios e pardos (ATA REUNIAO CONSUN N° 02/2007).

O Presidente do CONSUN solicitou o registro em ata de sua manifestagcdo de repudio as
acusacdes a que tem sido vitima o Presidente da Comissdo Permanente de Vestibular -
COPEV por insinuagdes de racismo devido tema de provas de processo seletivo/2007
(ATA REUNIAO CONSUN N° 07/2007).

O Conselheiro, Pro-reitor de Extensdo Cultura ¢ Assuntos Estudantis, comunicou a todos os
Conselheiros em reunido do CONSUN que a UFU foi homenageada durante a 4* Mostra
Internacional do Cinema Negro com o recebimento da estatueta Of6 de Xangd (réplica
estilizada do machado de Xangd) por contribuir com divulgagio de uma imagem positiva
do negro e de sua cultura (ATA REUNTAO CONSUN N° 08/2007).

Uma discente ¢ integrante do grupo de manifestantes solicitou uso da palavra e pontuou as
dificuldades vivenciadas por ¢la, que ¢ africana, em razdo do racismo, mencionando que,
muitas vezes, se sente cerceada por envolver com a politica da instituigdo e discriminada
por alguns professores da Universidade (ATA REUNIAO CONSUN N° 08/2015).

Conselheiro, diretor da Faculdade de Direito fez a leitura do MI/FADIR/390/2015,
enderecado ao Presidente do CONSUN referente mais um ato de violéncia acontecido no
bloco 3D do Campus Santa Mdnica da UFU em 03/12/2014, vérios vigilantes terceirizados
portando ostensivamente armas de fogo, entraram no Bloco 3D retirando de forma
atabalhoada docentes ¢ discentes das salas da aula, ¢ revistaram de maneira abusiva um
discente negro do curso de graduagdo sob a explicagdo de que teria sido feita uma
“dentincia” até hoje nfo esclarecida, de que um homem armado teria ingressado no Bloco.
Em virtude deste fato, fizemos por meio do MI/FADIR/552/2014, de 15 de dezembro de
2014, o requerimento de inclusfo na pauta do CONSUN de dezembro de 2014 a “Criagdo
de uma comissdo paritaria para a elaboracio de uma politica de seguranga nos campi da
Universidade Federal de Uberlandia”. Até a presente data (setembro/15) aguardamos uma
resposta escrita da Presidéncia deste Conselho, de que por qual razdo o nosso pedido, na
qualidade de Conselheiro, ndo foi incluido na pauta do CONSUN (ATA REUNIAO
CONSUN N° 08/2015).
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A UFU tem cumprindo o que estabelece a Lei N° 10.639/2003 quanto a
obrigatoriedade do ensino sobre Historia e Cultura Afro-Brasileira no ensino fundamental e
médio, o que abrange também a pos-graduacdo, oferecendo mestrado e doutorado com
pesquisas voltadas para essa tematica. Vale destacar que o NEAB tem como “foco o ensino, a
pesquisa e a extensdo na area dos estudos afro-brasileiros e das ag¢des afirmativas em favor
das populacdes afro-descendentes, bem como, na area dos estudos da Historia Africana e
Cultura Afro-Brasileira” (UFU, 2017)).

Em 2014, foi nomeada a Comissdo de Acompanhamento e Orienta¢do da Pro-reitoria
de Graduagdo, da qual o NEAB faz parte, para acompanhar a implementagdo da Lei
10.639/03, que dispde sobre a inclusdo no curriculo oficial da Rede de Ensino da
obrigatoriedade da insercdo da tematica "Historia e Cultura Afro-Brasileira", e da Lei N°
11.645/08, que estabelece sobre a inclusdo no curriculo oficial da rede de ensino da
obrigatoriedade da tematica “Histdria e Cultura Afro-Brasileira e Indigena”. Houve, portanto,
0 acréscimo nos curriculos escolares de conteudos da cultura indigena de igual importancia e
contribui¢io para a formacdo da sociedade brasileira (RELATORIO NEAB, 2014) (UFU,
2017K).

Em nome do NEAB ¢ da juventude negra, a professora da Faculdade de Ciéncias Integradas
do Pontal (FACIP), como uma das manifestantes da "Primeira Marcha pelos Direitos Civis
da Comunidade Negra Universitaria na UFU" entregou 4 Presidéncia do CONSUN um
documento com reivindicagdes para uma UFU sem racismo e que se preocupa com oOs
direitos civis da comunidade negra, indigena e quilombola. A docente expds que ja foram
vivenciados casos de racismo em todos os campi desta Universidade, a qual deve ser
exemplo de nfo racismo para as comunidades interna ¢ externa. Acrescentou que ¢ possivel
¢ desejavel que a UFU faga a reformulagio de seus curriculos a fim de contemplar questdes
com relagdo ao respeito dos direitos humanos e ds questdes como 0 racismo ¢ outras
discriminagdes (ATA REUNIAO CONSUN N° 04/2016).

Um discente que também faz parte do manifesto destacou a questdo da permanéncia de
negros ¢ negras na UFU, os quais por questdes historicas, constituem a populagio brasileira
de baixa renda ¢ necessitam de politicas especificas que garantam sua continuagfo na
Institui¢io (ATA REUNIAO CONSUN N° 04/2016).

Outro discente, também manifestante, ressaltou a falta de representatividade de discentes
dos cursos técnicos nos Conselhos e citou que a evasfo dos cotistas se deve a questdes
estruturais ¢ nfo de desempenho ¢ ainda, outro discente refor¢ou a necessidade de combater
0 racismo institucional ¢ alertou para o “descumprimento da reserva legal de vagas em
concursos publicos para negros na contratagdo de docentes” ¢ por fim, solicitou que fosse
efetivada a reserva de vagas na pds-graduagiio para discentes negros (ATA REUNIAO
CONSUN N° 04/2016).

O Consclheiro, representante dos discentes, externou cumprimentos ao NEAB pela
mobilizagdo feita nesta oportunidade, ressaltando a importincia de que a UFU tome
medidas mais concretas de combate ao racismo, bem como ao machismo ¢ 4 homofobia
(ATA REUNIAO CONSUN N° 04/2016).
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Em um dos trechos mencionados acima, percebemos a existéncia de paradoxo na
Institui¢do, pois, a0 mesmo tempo em que ela deveria ser exemplo de ndo racismo para a
comunidade interna e externa, conforme relatou a Conselheira em reunido do CONSUN, tém
ocorrido casos de racismo em todos os campi. De fato, esse antagonismo encontra-se em
desobediéncia ao proprio codigo de ética da UFU, o qual estabelece que devem ser
respeitadas as opg¢des individuais, conforme os incisos: I - rejei¢do de qualquer tipo de
discriminag¢do quanto a etnia, ao género, a orientag¢do sexual e a origem social ou geografica; e
IT - rejeicdo de pressdes de natureza ideologica, politica, religiosa, economica ou partidaria
que desviem a Universidade dos seus objetivos filosoficos, humanisticos, cientificos, culturais
e sociais (RESOLUCAO CONDIR N° 04/2016).

Conforme Resolugdo CONSUN N° 22/2014, referente ao Plano de Gestdo 2013-2016,
foram propostas varias metas relacionadas as questdes raciais, quais sejam:

e assegurar o debate e o encaminhamento de medidas institucionais
para a incorporacdo de estudos sobre a histéria e a cultura afro-
brasileira e indigena nos cursos de graduagio;

e desenvolver em parceria com o NEAB a¢des que visem a inclusio
dos estudos étnico-raciais nos curriculos da UFU e a superacdo de
problemas relacionados a abordagem desse tema no espago
académico;

e consolidar o sistema de cotas, de carater afirmativo, como forma
principal de ingresso nos cursos de graduacdo ofertados na UFU;

e difundir, por meio de palestras, a politica nacional de inclusdo por

cotas sociais e raciais, o sistema ENEM-SISU.

Ressaltamos no Quadro 8, a seguir, que o NEAB tem desenvolvido varios projetos,
eventos e publica¢des, contribuindo de forma significativa para o alcance de parte das metas

elaboradas no Plano de Gestdo para o periodo de 2013 a 2016.

Quadro 8 - Atividades realizadas pelo NEAB

AREAS ATIVIDADES

o | Curso de Formagdo Inicial em Historia ¢ Cultura Afro-Brasileira ¢ Africana
para Graduandos das Licenciaturas; Programa Institucional de Bolsa de
Iniciagdo a Docéncia (PIBID) Subarea Historia ¢ Cultura Afro-Brasileira;
Programa de Formagdo Académica de Estudantes Biculturais em Estudos
Africanos ¢ Afro-Americanos: Um intercambio entre Brasil ¢ EUA.

Ensino

Pesquisa o | Curso de Pos-Graduagdo Latu Sensu em Historia ¢ Cultura Afro-Brasileira ¢
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AREAS

ATIVIDADES

Africana; Curso de Pés-Graduagdo Laru Sensu em Politica de Igualdade Racial
no Ambiente Escolar.

Extensio

¢ Programa de Formagdo Continuada com Docentes do Ensino Basico — Eixo
Género, Raga ¢ Etnia; Programa de capacitagdo de professores da rede publica
através do Projeto A cor da cultura; Curso a distancia Educacdo para as
Relacdes Etnico-Raciais; Curso de Aperfeicoamento em Promogdo da
Igualdade Racial no Ambiente Escolar.

Publicacoes

e Livro Racismo ¢ Educagdo; Livro Educagio para as Relagdes Etnico-Raciais:
Outras perspectivas para o Brasil resultado dos Trabalhos de Conclusio do I
Curso de Especializacio em Educacdo para as Relagdes Etnico-Raciais e
Historia ¢ Cultura Africana ¢ Afro-Brasileira oferecido pelo NEAB; Livro
“Formagdo Inicial, Histéria ¢ Cultura Africana ¢ Afro-Brasileira: Desafios ¢
Perspectivas na Implementagdo da Lei Federal 10.639/2003” resultado dos
Trabalhos de Conclusdo do I Curso de Formagdo Inicial Historia e Cultura
Africana ¢ Afro-Brasileira oferecido pelo NEAB.

Eventos

e Organizagdo, Realizacdo ¢ Participagdo de/em Eventos: Anais do II
Seminario Racismo ¢ Educacgido & I Seminario de Género, Raga ¢ Etnia até o X
Seminario Racismo ¢ Educacio & IX Seminario Género, Rac¢a ¢ Etnia; Semana
de Estudos Afro-Brasileiros na Graduagdo; Seminario Nacional de Avaliagdo
da Implementagio das Diretrizes Curriculares Nacionais para a Educagdo das
Relacdes Etnico-Raciais; Seminario do Consorcio dos NEABs; Parceria com
os Movimentos Sociais Negros na criagdo do Forum de Promogéo da Igualdade
Racial de Uberlandia e Parceria com os Movimentos Sociais Negros na criagdo
do Conselho Municipal de Igualdade Racial, Lei Municipal N° 11.145/2012.

Projetos

¢ Orquestra de Berimbaus; Capoeira Angola nas Escolas; Documentario Dr.
Mestre Jodo Pequeno. A trajetéria do negro no Brasil através da capoeira
Angola; A juventude conta histéria da cultura Afro-Brasileira através do teatro
de mamulengos ¢, A capoeira animada Angola.

e Em 2014, nomeada a Comissdo, Portaria R N 0061/2014 para a promogdo de
estudos para a Institucionalizagdo do NEAB na UFU.

Fonte: Elaborado pela autora com base nas consultas no Website do NEAB (2017).

Entendemos que as atividades realizadas, varios seminarios, cursos, tanto de formagao

inicial, quanto de formagdo continuada, pods-graduagdo latu sensu, os diversos livros

publicados e os projetos desenvolvidos, assim como as parcerias nos movimentos negros para

a cria¢do do Férum de Promogdo de Igualdade e do Conselho Municipal de Igualdade Racial,

contribuem de forma expressiva para conscientizar os individuos sobre a importancia da

cultura e da luta do povo africano e sua contribui¢do social, economica e politica na formagao

da cultura brasileira, o que, consequentemente, podera ajudar a minimizar as desigualdades e

combater os preconceitos e as discriminagdes.

4.1.6 Diversidade de pessoas com deficiéncia
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Consideramos nessa categoria toda e qualquer iniciativa de combate as discriminagdes
e preconceitos relacionados as pessoas com deficiéncia fisica, psicoldgica ou intelectual para
que possam ter as mesmas oportunidades no mercado de trabalho e na area educacional que a

maioria dos individuos.

A Assessora de Relagdes Internacionais ¢ Interinstitucionais comunica ao plendrio que a
Assessoria de Relagdes Internacionais ¢ Interinstitucionais (ASDRI) promoveria o
“Programa Master Internacional de Integracio de Pessoas com Deficiéncia, [dosos e em
Risco Social”, realizado em parceria entre a UFU, o Instituto Universitirio de Scienze
Motorie de Roma (Itdlia), a Universitd de Molise, em Compobasso (Itdlia), a Universita
Catolica de San Antonio de Murcia (Espanha) ¢ a Université¢ René Descartes (Paris V,
Franga). Simultancamente ao Programa Master acontecerd o “Simposio Internacional de
Gerontologia”, o “2° Simposio Internacional: o Estado e as Politicas Educacionais no tempo
presente” ¢ o “1° Coloquio Internacional Brasil-Italia sobre inclusdo educacional” (Ata
CONSUN N° 04/2007).

Atendendo ao pedido do Conselheiro, cadeirante, foi registrado em Ata do CONSUN N°
11/2009 o motivo de sua auséncia na reunidio do CONSUN devido as barreiras
arquitetonicas do local ¢ solicitou que providéncias sejam tomadas no sentido de se evitar
situagBes como essas.

Em reunifo do CONDIR um dos Conselheiros solicita ao Conselho direcionamento sobre
como lidar com discentes com necessidades especiais. Nessa mesma reunifio o Presidente
do Conselho convida todos a participarem da Conferéncia “Do limfo 4 limonada: estratégia
no convivio com as diversidades”, projeto integrante das agdes psicoeducativas do Setor de
Atendimento Psicolégico da UFU, a ser proferida pela Prof* Maria Lucia Castilho Romero
(ATA REUNIAO CONDIR N° 06/2010).

Conselheiro discente comunica as dificuldades enfrentadas por um aluno portador de
deficiéncia visual para concluir seu curso. Porém, foi esclarecido pelo Conselheiro e Pro-
reitor de Graduagfo que o aluno tem recebido tratamento especial ¢ além da dilagdo de
prazo concedida, teve o acompanhamento de um monitor ¢ de um professor individualizado
para conseguir concluir seus estudos (ATA REUNIAO CONDIR N° 10/2010).

Garantia de condi¢Ses de acessibilidade universal e livre circulagdo de pessoas com
deficiéncia ou com mobilidade reduzida no Campus Gléria (RESOLUCAO CONSUN N°
22/2011).

Conselheira, Diretora do Instituto de Geografia alertou para que o espago fisico seja
distribuido, atentando-se para a questdo da acessibilidade (ATA REUNIAO CONDIR N°
01/2012).

Conselheiro solicita construgdo de rampa no bloco “J” para garantir acessibilidade, apds ter
sido notificado pela Ouvidoria a qual recebeu denuncias de discentes. Prefeito Universitario
ressaltou que a Prefeitura Universitaria tem recebido diversos pedidos de adequagio,
visando & acessibilidade nos prédios da Universidade (ATA REUNIAO CONDIR N°
06/2013).

Plano de Gestdo (2013 a 2016) - o item que se refere ao Plano de Infraestrutura logistica ¢
sustentabilidade propde no inciso IV “implantar programas de acessibilidade a
infraestrutura ¢ equipamentos da institui¢do para portadores de necessidades especiais,
particularmente os de necessidades fisicas” (RESOLUCAO CONSUN N° 22/2014).

O projeto do Campus Monte Carmelo deverd abracar o conceito de acessibilidade para
todos, proporcionando condigdes para utilizacdio dos espagos construidos ¢ livres,
mobilidrios, equipamentos, meios de comunicagio ¢ informagdo acessivel a todos em
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formatos alternativos, independente de caracteristicas Nfl’sicas, idade, sexo, capacidade
sensorial do utilizador a diversidade humana (RESOLUCAO CONSUN N° 03/2015).

Inciso IV do Art.30 da Resolugdo CONSUN N° 03/2015: todas as intervengdes na area do
Campus Monte Carmelo, a qualquer tempo, deverdo obedecer 4 legislagdo ¢ as normas
vigentes, federais, estaduais ¢ do municipio ¢, especificamente, no que se refere a
acessibilidade, deverdo ser contempladas as legislagdes: Decreto no 5.296/2004; Lei no
10.098/2000; NBR-9050:2004; NBR-13994;, NBR-15250 - NBR-313:2007, que entre
outras estabelecem elaborar projetos de arquitetura atendendo as normas de acessibilidade:
Garantir as larguras para deslocamento em 4reas de fluxo e 4rea de manobra necessaria a
conversdo de cadeiras de rodas; atender aos parimetros de alcance visual e auditivo para
dispor os simbolos de comunicagio ¢ elementos de referéncia do Campus; marcar vagas de
estacionamento destinadas a pessoas com deficiéncia fisica ou visual, idosos ¢ areas de
embarque ¢ desembarque; prever na manutengdo do paisagismo, podas nas arvores que
atenda ao minimo previsto em norma para deslocamento de deficientes visuais e executar
rampas externas, internas, plataforma ¢ elevadores assim como adequar as escadas a
deficientes visuais ¢ pessoas com mobilidade reduzida (corrimfos, piso tactil)
(RESOLUCAO CONSUN N° 03/2015).

Art. 2° garantir os direitos fundamentais de todos os usudrios do Campus, enquanto
individuos, proporcionando a plena ¢ efetiva participacdo ¢ inclusdo na sociedade, o
respeito pela diferenga, a igualdade de oportunidades e respeito pelo desenvolvimento das
pessoas com deficiéncia (RESOLUCAO CONSUN N° 03/2015).

Conselheira, representante da Pro-reitora de Graduagfio, comunicou que o MEC, na sua
meta, referente ao projeto “Viver sem Limites”, encomendou para as Universidades os
cursos de formagdo de professores de Lingua Brasileira de Sinais (LIBRAS), com o
objetivo de habilitar ao ensino de LIBRAS, assim todas as pessoas surdas fazem o curso ¢
ficam habilitadas a ensinar LIBRAS. O Conselheiro ¢ Diretor do Instituto de Geografia
pontuou que o curso proposto pela UFU tem como diferencial o fato de ser oferecido para
as pessoas surdas ¢ também para ouvintes, sendo assim o licenciado serd um profissional
que ira trabalhar tanto com surdos quanto com ouvintes. Ressaltou que a proposta foi feita
para tratar a diversidade ¢ que a LIBRAS ¢ a segunda lingua oficial do Brasil. Em votagio,
o parecer referente 4 criagdo do “Curso de Letras habilitagdo em Lingua Portuguesa com
dominio de LIBRAS, grau licenciatura, proposto pelo Instituto de Letras e Linguistica
(ILEEL)” foi aprovado pelo CONSUN, por unanimidade (ATA REUNIAO CONSUN N°
09/2013).

Ministério Publico notificou a Pro-Reitoria de Graduagfo sobre uma recomendacfo para
que a Universidade proceda a reserva em processos seletivos de ingresso de, pelo menos,
uma vaga em cada curso ¢ turno, em nivel de graduagio e pos-graduagio, para pessoas com
deficiéncia, a partir da proxima chamada realizada (ATA CONSUN N° 01/2015).

Nos trechos acima, notamos diversos aspectos relacionadas as PcD como:
acessibilidade, falta de conhecimento para lidar com discentes com necessidades especiais,
dificuldades de discente com deficiéncia visual concluir curso, criagdo do curso de Letras
habilitagdo em Lingua Portuguesa com dominio de LIBRAS, reserva de vaga em processos
seletivos de ingresso, entre outras.

Dentre esses aspectos, a acessibilidade ¢ uma tematica que foi priorizada nas
discussdes de varias reunides dos Conselhos, levando em consideragdo todos os campi da

Institui¢do. Assim, foram executadas diversas reformas e, em relagdo aos novos campi, o

Plano Diretor foi elaborado de forma que todas as construgdes estivessem de acordo com a
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legislag@o para atender ao fator acessibilidade, conforme constatamos em varios trechos dos
documentos analisados.
Destacamos, a seguir, as a¢des para o fomento da graduagdo que constam no Plano de

Gestdo (2013 a 2016) no que se refere as PcD.

“Promover a permanéncia ¢ a conclusdo dos estudos dos discentes em regime de inclusfo
racial com deficiéncia, com necessidades educativas especiais ou com dificuldades
académicas” principalmente os incisos III - “promover em parceria com o CEPAE,
semindrios de interagdo entre a UFU e comunidade externa sobre o tema da inclusfo de
discentes com deficiéncia ou com necessidades educacionais especiais”, V- “desenvolver
em parceria com a PROREH, ag8es de capacitagdo de técnicos administrativos ¢ de
docentes para a realizagdo do trabalho educacional junto a pessoas com deficiéncia™, VI-
“desenvolver em parceria com PROEX ¢ com a sua Dirctoria de Assuntos Estudantis
(DIRER), agdes ¢ estratégias didaticas ¢ administrativas para o amparo ¢ acompanhamento
do estudante em regime especial de aprendizagem ¢ em regime especial de inclusdo”.
“Elaborar e implementar uma Politica Institucional de Ingresso na UFU, mantendo a
Instituicdo em sintonia com as demandas da sociedade: VI — “aprimorar as adaptacles ¢
condi¢des especiais de aplicacio dos processos seletivos a candidatos com deficiéncia ou
com necessidades educacionais especiais” (RESOLUCAO CONSUN N° 22/2014).

Tendo em vista que o Plano de Gestdo (2013-2016) deve estar em consonancia com o
PIDE, constatamos que, de acordo com Relatorio de Acompanhamento do PIDE (2010-2014),
varias agdes foram desenvolvidas com o objetivo de cumprir as metas propostas. Nesse
sentido, destacamos aqui aquelas que estdo relacionadas com a categoria que trata das pessoas

com deficiéncia: “aprimorar a politica de inclusdo”, “ampliar melhoria do sistema de
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bibliotecas”; “ampliar e melhorar a qualidade do espago fisico” e “criagdo e implementagao de

programas e projetos de formagdo discente”. No Quadro 9, a seguir, apresentamos essas

acdes, bem como o acompanhamento das agdes realizadas.

Quadro 9 - A¢des relacionadas as metas “aprimorar a politica de inclusdo”, “ampliar melhoria
do sistema de bibliotecas™, “ampliar e melhorar a qualidade do espago fisico” e “criagdo e

implementagdo de programas e projetos de formagao discente”

ACOES

ACOMPANHAMENTO DAS ACOES

Ampliar a politica de acessibilidade
¢ de cidadania para estudantes em
situagdo de deficiéncia.

Agéo parcialmente cumprida

e Foi investido na acessibilidade atitudinal, conceitual ¢
pedagogica, por meio de diferentes agdes desenvolvidas pelo
CEPAE, visando ampliar as condigdes de acesso,
permanéncia e fluxo regular dos académicos na Instituigéo.

Atender a demanda urgente da
ESEBA relativa a exigéncia legal de
adequagdo do prédio, condi¢les de
acessibilidade para portadores de
necessidades especiais.

Agéo parcialmente cumprida
e Esse¢ projeto estd aguardando aprovagdo da Prefeitura
Municipal de Uberlandia.

Envolver as unidades académicas ¢
especiais de ensino da UFU na

Agéo parcialmente cumprida
e Realizagdo do IV, V ¢ VI Seminario de Educagio Especial
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discussdo sobre os diversos aspectos
referentes a educagdo especial

¢ IIL, IV ¢ V Encontro de Pesquisadores em Educagio
Especial e Inclusédo Escolar.

e Realizacdo de ciclos de palestras na UFU com temas
envolvendo essa tematica, abertos para toda a comunidade
académica.

e Assessoria pedagogica a todas as coordenagdes de cursos
que t€m estudantes ¢ publico da educagdo especial na UFU.

¢ Servigos de Atendimento Educacional
Especializado a todos os estudantes ¢ ao publico da educagdo
especial da UFU, que deles necessitaram.

No entanto, ha pouca participagdo de docentes e técnicos
administrativos nas atividades.

Atender as demandas legais que
indicam a necessidade dos cursos de
formagdo de professores
desenvolverem agbes pedagodgicas
contemplando a formacdo de
profissionais preparados para uma
pratica pedagodgica eficiente junto a

Agdo cumprida

e Inclusdo da disciplina LIBRAS nos cursos de licenciatura
da UFU.

e Disciplina Educagdo Especial (no curso de Pedagogia).

e Disciplina Politicas de Educacdo Inclusiva ¢ Especial nos
programa de pos-graduagdo em Educagdo (doutorado ¢
mestrado) — Faculdade de Educagido (FACED).

discentes com necessidades
educativas especiais.
Congregar pesquisadores, | A¢do cumprida

educadores ¢ profissionais da area da
Educagdo Especial, consolidando-se
como um espago de fomento ao
desenvolvimento de projetos de
pesquisa, ensino ¢  extensdo,
relacionados a educagdo especial.

e Criados ¢ consolidados os grupos de estudos nas areas:
Formagdo de Professores que atuam na escolarizagdo de
pessoas com altas habilidades/superdotagdo ¢ transtornos
globais do desenvolvimento; na escolarizacdo de estudantes
surdos; na formagdo de professores a distancia para o
Atendimento Educacional Especializado.

e Criagdo do Grupo de Estudos ¢ Pesquisas em Politicas ¢
Praticas de Educagdo Especial - GEPEDES.

e Ofertados 4 cursos de  extensdo/aperfeigoamento
profissional para professores da rede publica de todo o pais:
Curso de Extensdo/Aperfeicoamento em Atendimento
Educacional Especializado; Curso de
Extensdo/Aperfeigoamento em Atendimento Educacional
Especializado  para  pessoas  surdas; Curso  de
Extensdo/Aperfeicoamento em Atendimento Educacional
Especializado em Altas Habilidades/superdotacdo ¢ Curso de
Extensdo/Aperfeigoamento em Libras.

Ofertado um curso de especializagdo em Educagédo Especial ¢
Inclusdo Educacional.

Promover eventos cientificos,
palestras, seminarios, debates, cursos
¢ estudos na arca da educacio
especial.

Agdo cumprida

e A cada bi€nio (desde 2010), é realizado o Seminario
Nacional de Educagdo Especial ¢ Inclusdo Escolar em
parceria com o Encontro Nacional de Pesquisadores em
Educagdo Especial ¢ Inclusdo Escolar ¢ palestras isoladas
com palestrantes de areas especificas.

e Foram realizados ciclos de palestras na UFU com temas,
envolvendo essa tematica, abertos para toda a comunidade
académica.

técnica a
interessados em

Oferecer  assessoria
profissionais

Agdo cumprida
e Sempre que fomos procurados pelas Secretarias Municipais
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implantar agdes transformadoras na
arca da educagio especial.

de Educagdo, por professores ¢ demais profissionais da
educagio, os mesmos foram atendidos no CEPAE.

Adequar o Sistema de Bibliotecas
para o atendimento especializado aos
deficientes visuais em parceria com
o CEPAE.

Agéo parcialmente cumprida

eEm 2010, o Sistema de Bibliotecas (SISBI), em parceria
com o CEPAE, por meio do projeto Inclusdo Educacional da
UFU, disponibilizou espago, equipamentos ¢ mobiliarios,
visando a acessibilidade a informagédo. Nesse projeto, foram
contempladas as Bibliotecas Centrais Santa Moénica ¢ Setorial
Umuarama.

Executar servicos necessarios a

acessibilidade.

Agéo parcialmente cumprida

e Instalados pisos tateis nas calgadas, corrimdes ¢ rampas nos
blocos.

e Instaladas travessias elevadas no Campus Santa Monica,
adequagdo das vagas de estacionamento para idosos ¢
deficientes.

e Reestruturagdo do eixo central entre os acessos principais
das avenidas Jodo Naves de Avila ¢ Segismundo Pereira;
reforma dos passeios, das travessias ¢ dos acessos aos blocos;
criagdo de rota acessivel; execugdo das novas portarias nas
normas de acessibilidade no Campus Santa Monica
(Complexo Esportivo ¢ Reitoria) ¢ melhoria dos acessos de
pedestres ¢ veiculos.

e Elaborado o projeto da nova portaria da biblioteca ¢ feitas
adaptacOes emergenciais nas circulagdes, acessos ¢ sanitarios
da ESEBA.

e Elaborados os projetos ¢ exccugdo de reforma de 220
sanitarios acessiveis nos Campi Santa Monica, Umuarama ¢
Educagio Fisica.

Envolver as unidades académicas ¢
unidades especiais de ensino da UFU

na discussdo sobre os diversos
aspectos referentes a Educagdo
Especial.

Acdo cumprida e de fluxo continuo

e Promogdo de eventos, encontros ¢ reunides com o objetivo
de discutir com as unidades académicas ¢ especiais o
atendimento a alunos com necessidades educacionais
especiais.

Oferecer suporte para a ampliagdo do
atendimento e o0 acesso  aos
portadores de necessidades
educacionais especiais nos cursos de
graduagdo, na educagdo basica,
profissional em parceria com o
CEPAE ¢ outros 6rgdos.

Agdo cumprida e de fluxo continuo

e A Pro-reitoria de Graduagio (PROGRAD) adquiriu
equipamentos para instalacdo nas bibliotecas.

e Concessdo de bolsas de monitoria ndo preenchidas pelos
cursos a estudantes que auxiliardo no acompanhamento de
alunos com deficiéncia por meio CEPAE.

e Instrumentalizagdo dos docentes quanto ao recebimento ¢
acolhimento do aluno com necessidade especial em sala de
aula por meio de cursos ¢ oficinas.

Propor acdes de acompanhamento
aos discentes de  graduagdo,
educagdo basica ¢ profissional, que
necessitem de atendimento especial,
em parceria com o CEPAE/FACED
¢ outros orgdos da UFU.

Agdo cumprida ¢ de fluxo continuo

e Em desenvolvimento a Pesquisa Institucional — Formagdo
de Professores ¢ Necessidades Educacionais Especiais:
contribui¢des para o sucesso académico de alunos da
educagdo superior.

e Realizacdo de um levantamento dos casos de estudantes
UFU que necessitam de atendimento especializado.

¢ Plancjamento ¢ desenvolvimento de propostas de atuagdo
com ¢sse publico que permitam verificar o seu desempenho
académico no  processo de aprendizagem  para,
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posteriormente, implementar agdes que contribuam para seu
sucesso escolar.

e Programa de Bolsas de Graduagdo com subprograma, o
InclUFU, voltado para a sele¢do de projetos para
acompanhamento de estudantes com deficiéncia.

Fonte: Elaborada pela autora com base no relatorio acompanhamento metas do PIDE (2017).

Apesar dessas a¢des e do interesse institucional pela educagdo especial, ndo se pode
dizer que existe uma politica de educagdo inclusiva na UFU. De acordo com informagdo do
PIDE, ¢ necessario avangos e aprofundamento nas discussOes voltadas para a educacdo
especial e inclusdo escolar envolvendo docentes, técnicos e discentes. Com vistas a esse
objetivo, a Instituigdo tem criado espaco democratico para discussdes, debates e troca de
experiéncias entre interessados nessa tematica, bem como promovido cursos de extensdo para
professores da rede externa para atuar com discentes com necessidades educacionais especiais
e, ainda, tem promovido eventos cientificos, palestras, seminarios, debates e estudos voltados

para os interessados das comunidades interna e externa (UFU, 2015a).

4.1.7 Diversidade de classe social

Definimos para a categoria Classe Social as iniciativas que visam a assegurar nao sé o
acesso, mas a permanéncia e a conclusio de cursos para todas as pessoas com vulnerabilidade
socioeconOmica, na busca pela melhoria de seu desempenho académico.

Em 2007, com a extingdo do Programa Alternativo de Ingresso ao Ensino Superior
(PAIES), o CONSUN decidiu, nesse mesmo ano, pela criagio do Programa de Agdo
Afirmativa de Ingresso no Ensino Superior da UFU (PAAES), aprovado por unanimidade em
2008, conforme Resolugdo CONSUN N° 06/2008. Varios fatores foram considerados para a
criagdo do PAAES, como: altos indices de exclusdo social e dificuldades enfrentadas pela
maioria dos estudantes da escola publica para acesso a UFU; autoexclusdo de muitos desses
estudantes por se considerarem despreparados; necessidade de se estabelecerem politicas que
viabilizem o aumento dos niveis de inclusdo social, e democratizacdo do acesso e
permanéncia no ensino superior na UFU. Assim, esse programa de ag@o afirmativa de
inclusdo social, baseado em cotas, teve como objetivo possibilitar aos estudantes da escola
publica a participagdo em um processo seletivo especifico de ingresso na UFU.

Portanto, alguns estudantes de escolas particulares conseguiram participar do PAAES

e, assim, o objetivo, que era dar oportunidades de acesso ao ensino superior aos estudantes
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oriundos de escolas publicas, comegou a perder o sentido. De um lado, estudantes de escolas
particulares ingressaram na justica para garantirem seus direitos e, por outro lado, os das
escolas publicas, sentindo-se prejudicados, também ingressaram na justi¢a. Apds diversas
liminares relativas ao PAAES, a UFU se reuniu com representantes do Ministério Publico,
porém ndo houve consenso (ATA REUNTAO CONDIR N° 01/2011).

Diante do impasse sobre essa questdo, varias discussdes foram amplamente debatidas

em reunido do CONSUN e CONDIR, conforme pode ser verificado nos trechos a seguir.

Coordenador do Movimento Cidade Futura, representante de um grupo de pais de discentes
de escolas publicas de ensino médio, em reunido do CONSUN, ressaltou a importincia do
PAAES, solicitando a Universidade que permita a continuidade do referido Programa (Ata
CONDIR N °01/2011).

Apos discussdes e deliberagdes j4 havidas referentes as matriculas do PAAES, o Presidente
submeteu 4 votacfo as seguintes propostas: a) da Administracdo Superior da UFU — todos
os Cursos absorvessem as matriculas excedentes neste semestre ¢ reduzissem a oferta de
vagas correspondentes para o segundo semestre de 2011 (ou primeiro semestre de 2012,
para os Cursos anuais), b) da Conselheira - todos os Cursos absorvessem as matriculas
excedentes neste semestre e reduzissem a oferta de vagas correspondentes para o segundo
semestre de 2011, caso fosse necessario, (ou primeiro semestre de 2012, para os Cursos
anuais). Venceu a 22 proposta (ATA REUNIAO CONSUN N° 01/2011).

O Conseclheiro, Pro-reitor de Graduagdo, apresentou os resultados das discussdes relativas
ao PAAES, ocorridas durante a 1* reuniio/2011 do CONSUN e explicou que as matriculas,
requeridas por mandado judicial, seriam contabilizadas como vagas excedentes e, 1o
segundo semestre/2011 podera haver redugio das vagas ofertadas. (Ata REUNIAO
CONDIR N° 02/2011).

A suspensio de algumas decisdes liminares que haviam sido concedidas a estudantes
provenientes de escolas particulares que ingressaram por meio do PAAES foram devido
alguns discentes também terem sidos aprovados no Processo Vestibular, explicou o
Conselheiro, Pro-reitor de Graduagio (ATA REUNIAO CONDIR N° 01/2012).

Em fungfo da implementagio da reserva de vagas determinada pela Lei no 12.711/12 (Lei
de Cotas), o PAAES instituido pela Resolugdo N° 20/2008 do CONSUN foi extinto, porém
garantida a participacio de todos os candidatos inscritos nos subprogramas 2010-2013 ¢
2011-2014 (RESOLUCAO CONSUN N° 25/2012).

A Conselheira, Pro-reitora de Graduagdo, ressaltou que a UFU acatou a liminar sobre o
ingresso de mais 370 estudantes provenientes do Programa PAAES (ATA REUNIAO
CONSUN N° 05/2013).

A Politica de Assisténcia Estudantil ¢ desenvolvida pela Pro-reitoria de Assisténcia
Estudantil (PROAE) e, destacamos aqui entre suas diretrizes aquelas relacionadas a este
estudo: Art. 6° inciso I - “contribuir com o acesso, a permanéncia e a conclusdo de curso dos
estudantes na perspectiva da inclusdo social e democratiza¢do do ensino basico, técnico e
tecnolégico, e superior” e, Il - “promover a¢des afirmativas de igualdade de género, étnico-

racial e de diversidade sexual, desenvolvendo atividades de acolhimento e afiliagdo a vida



111

estudantil e o combate sistematico a toda forma de racismo, violéncia contra a mulher e
homofobia” (RESOLUCAO CONDIR N° 06/2016).

Para desenvolver suas diretrizes, a PROAE tem por finalidade conforme consta no
Art.7° da Resolu¢do CONDIR N° 06/2016, “propor, planejar, coordenar, executar,
supervisionar e avaliar as politicas, programas e a¢des de assisténcia estudantil, voltadas para
a ampliagdo das condi¢des de permanéncia do estudante na Universidade”. Ainda, tem por
objetivo propiciar aos discentes a melhoria do seu desempenho académico, a redugdo dos
indices de evasdo, retengdo e repeténcia, atuando em diversas areas como: esporte e lazer,
moradia, alimentagdo, transporte, atencdo a saude, inclusdo digital, cultura, creche,
acessibilidade, apoio pedagogico e combate as discriminagdes de género, de diversidade
sexual, étnico-raciais, entre outras (RESOLUCAO CONDIR N° 06/2016).

Visando a consecuc¢do desses objetivos a PROAE conta com a seguinte estrutura
organizacional: Divisdo de Assisténcia e Orientagdo Social, Divisdo de Saude, Divisdo de
Restaurantes, Divisdo de Esporte e Lazer Universitario e a Divisdo de Promogdo de
Igualdades e Apoio Educacional, que tem como foco promover ac¢des afirmativas de
igualdade de género, étnico-racial e de diversidade sexual, visando a combater toda forma de
racismo, violéncia contra a mulher e homofobia, dentre outras, com o intuito de promover a
permanéncia material e simbolica no ensino superior (UFU, 20171).

Importante destacar os 12 Programas que compdem a Politica de Assisténcia

Estudantil da UFU, quais sejam:
I — Programa de Integrag¢do dos Estudantes Ingressantes; Il — Programa de Alimentagao; IIT —
Programa de Moradia, IV — Programa de Transporte; V — Programa de Saude Fisica; VI —
Programa de Saude Mental; VII — Programa de Esportes, Recreacdo e Lazer; VIII — Programa
de Incentivo a Formagdo Cultural; IX — Programa de Assisténcia e Apoio aos Estudantes de
Baixa Condi¢do Socioecondmica; X — Programa de Incentivo a Formagao da Cidadania; XI —
Programa de Aquisi¢cdo de Materiais Didaticos e Livros; e XII — Programa de Bolsas
Académicas.

Verificamos que esses Programas sdo desenvolvidos de acordo com o plano de
trabalho /UFU, elaborado anualmente, conforme disponibilidade orgamentaria. No Quadro 10,
a seguir, sdo apresentadas as agcdes propostas para o alcance das metas: “aprimorar a politica
de inclus@o” e “fortalecer os mecanismos de assisténcia estudantil”, conforme Relatério de

Acompanhamento do PIDE (2010-2014).

2
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Quadro 10 - A¢des relacionadas as metas “aprimorar a politica de inclusdo” e “fortalecer os
mecanismos de assisténcia estudantil”

ACOES

ACOMPANHAMENTO DAS ACOES

Definir  Politica de  Acodes
Afirmativas para democratizar o
acesso a UFU.

Agdo cumprida

e Com a resolugdo CONSUN 25/2012, houve implantagdo do
percentual maximo previsto na Lei de Cotas (50% do total das
vagas disponiveis na UFU para a escola publica) em todos os
processos seletivos de ingresso nos cursos de graduagdo, com a
extingdo progressiva do PAAES, que destinava vagas para
escola publica.

Criar Comissio de
acompanhamento da Politica de
Agoes Afirmativas.

Agdo cumprida

e Foi criada uma comissdo especial de assessoramento a
PROGRAD para o acompanhamento do processo de inclusdo
de conteudos e atividades curriculares concernentes a Educacio
das Relagdes Etnico-raciais ¢ Historias ¢ Culturas Afro-
brasileira, Africana ¢ Indigena nos projetos pedagdgicos da
educagdo basica, da educagdo profissional ¢ técnica de nivel
médio ¢ da educagio superior.

Fixar prazos para avaliagdo da
Politica de A¢es Afirmativas.

Agdo ndo cumprida

Estimular o envolvimento de
estudantes de graduagdo dos
diversos cursos da UFU nos
projetos de cursinhos alternativos
(divulgagdo nos cursos).

Agéo parcialmente cumprida

eEm 2014, foram destinadas 22 bolsas de extensdo para os
estudantes de graduagdo (11 para Ituiutaba ¢ 11 para Monte
Carmelo). Visando a apoiar o estudante concluinte ou egresso
do ensino médio da escola publica para o ingresso no ensino
superior em 2014, foi elaborado o Programa A¢odes Formativas
para reimplantacdo do cursinho em Uberlandia e inicio em Patos
de Minas, bem como a sua continuidade em Monte Carmelo ¢
Ituiutaba.

Implantar politica de bolsas para
estudantes  participantes  dos
cursinhos alternativos
(parceria/prefeitura/universidade).

Agdo ndo cumprida

Aprimorar o  sistema de
informatizagdo do programa de
reducdo/isengdo nas taxas dos
processos seletivos /UFU,
disponibilizando aos candidatos
via internet.

Agdo cumprida

e Os candidatos oriundos de familia de baixa renda podem
solicitar a isengdo de pagamento de taxa de inscrigdo em
processos seletivos.

Regulamentar os programas da
Politica de Assisténcia Estudantil
no Conselho de Extensdo ¢
Cultura (CONSEX).

Agdo cumprida

e Regulamentagdo das Bolsas Alimentagéo,
Transporte - Resolucdo 04/2009 do CONSEX.

e Revisdo das Bolsas Alimentagcdo, Moradia ¢ Transporte —
Resolugdo 03/2013 do CONSEX.

e Regimento da Moradia — Resolucdo 03/2014.

e Regimento Interno do RU - Resolugdo 01/2014 do CONSEX.
e Encaminhada ao CONSEX a proposta de resolugdo das

normas de Atendimento Psicologico em 2015.

e Sera encaminhada ao CONSUN a proposta de inclusdo do
Programa de Apoio Pedagogico na Resolucdo 15/2009 — Politica
de Assisténcia Estudantil.

e Previsdo para 2015, encaminhamento de proposta de
Resolugdo referente as Bolsas Creche, Mobilidade, Linguas

Moradia e
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Estrangeiras, Material Didatico.
e Institucionalizar o Centro Esportivo Universitario (CEU) em
2015.
Implementar, monitorar ¢ | Agdo parcialmente cumprida ¢ em processo de ampliagdo
promover avaliagdo continuada | eDos 12 programas previstos na Politica de Assisténcia
dos programas previstos na | Estudantil — Resolugdo 15/2009 do CONSUN, somente o

Politica de Assisténcia Estudantil.

Programa de Saude Fisica ainda ndo foi implantado por meio de
projetos, aguardando recursos para o seu atendimento. Em
2013, as agdes relacionadas a creche ndo foram realizadas por
falta de recursos.

Elaborar, executar ¢ avaliar
anualmente 0 Plano de
Trabalho/UFU em sintonia com
as arecas definidas no Plano
Nacional de Assisténcia
Estudantil (PNAES a saber: I)
moradia, II) alimentagdo, III)
transporte, IV) assisténcia a
saude, V) inclusdo digital, VI)
cultura, VII) esporte, VIII)
creche, IX) apoio pedagogico, X)
acesso, participagdo e
aprendizagem de estudantes com
deficiéncia, transtornos globais
do desenvolvimento ¢ altas
habilidades de superdotagdo.

Agdo parcialmente cumprida ¢ em constante processo de
ampliagdo

e Plano de Trabalho 2010, desenvolvidas oito arcas do PNAES,
com excecdo dos itens VIII ¢ X.

eEm 2011, foram desenvolvidas a¢Ses em nove areas do
PNAES com exceg¢do do item VIII) creche.

e De 2012 a 2014, foram atendidas scte arcas do PNAES, sendo
a acessibilidade a que recebeu apoio no atendimento aos
estudantes em uma agédo conjunta com o CEPAE.

Implementar a construgdo da
Moradia Estudantil

Agdo cumprida

e Em fungdo da necessidade de adequagdes na construgdo, a
implementagdo efetiva se deu em junho de 2014, com 37
moradores.

Discutir ¢ implementar o
Programa de Saude Fisica.

Agio parcialmente cumprida

e A partir de 2012, teve inicio a sua implantagdo com a proposta
de realizar a Semana de Satde Preventiva do Estudante da UFU
¢ com o Curso de Agentes Multiplicadores na Prevengdo de
Alcool ¢ outras Drogas em parceria com a Oficina da Vida.
Somente esse curso foi realizado, pois, devido a greve ¢
mudanga de gestdo, a Semana de Saude Preventiva nio
aconteccu.

Assegurar bolsas na Central de
Linguas.

Agdo cumprida

e Em 2010, foram liberadas 48 bolsas ¢, em 2011, liberadas 53,
com redugdo de 50% ou 75%, conforme vagas disponibilizadas
pela CELIN.

e D¢ 2012 a 2014 — As bolsas da CELIN foram mantidas, sendo
liberadas 72 bolsas em média.

Ampliar nimero de estudantes
atendidos nos Projetos de
Psicoterapia Individual ¢ em
Grupo.

Agdo cumprida

e Houve significativa ampliacdo do ntmero de estudantes
atendidos em grupos psicoterapéuticos. Entretanto, em relagdo a
psicoterapia individual, ndo foi possivel uma ampliagdo nos
atendimentos.

Realizar ag¢bes educativas ¢
preventivas em saude mental,
destinadas a comunidade

Agdo cumprida
e Em 2010 ¢ 2011, houve uma significativa ampliagdo das agdes
educativas ¢ preventivas com a realizagdo de jornadas, mesas
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estudantil.

redondas ¢ conferéncias.
e No periodo de 2012 a 2014, foram realizadas agoes de carater
psicoeducativas.

Estimular e atender as demandas
de projetos esportivos.

Agdo cumprida

e No ano de 2010, foram desenvolvidos 8 projetos esportivos ¢
de lazer, atendendo 4.995 estudantes e 300 servidores.

e No ano de 2011, foram desenvolvidos 11 projetos esportivos ¢
de lazer, atendendo 5.950 estudantes e 180 servidores.

e No ano de 2014, foram realizados 5 projetos esportivos (em
cada ano) com atendimento a 57.550 estudantes.

Desenvolver  atividades de
educagdo esportiva de forma a
oportunizar o aprendizado das
diversas modalidades esportivas.

Agdo cumprida

e Agdo atendida plenamente no que concerne a comunidade
estudantil, conforme estabelecido nas orientagdes do Decreto n°
7.234/2010 (PNAES).

Promover a participagio,
cooperagio e intercambio
esportivo, recreativo ¢ de lazer
entre a UFU ¢ outras Institui¢coes
em ambito local, estadual,
regional, nacional internacional.

Agdo cumprida

e Dec 2010 a 2014, com excegdo do ano de 2012, a equipe de
treinamento esportivo participou de varias competigdes em
niveis estadual ¢ nacional, contemplando diversas modalidades
esportivas.

eEm 2013, a UFU sediou os Jogos Universitarios Mingiros
(JUMs) ¢ participou dos Jogos Universitarios Brasileiros
(JUBs).

e Em 2014, a UFU sediou o Campeonato Brasileiro de Futebol
de Campo Universitario ¢ participou da Liga Esportiva
Universitaria.

eEm 2013 ¢ 2014, a UFU viabilizou a participagdo da equipe
de Rugby Universitario no Campeonato Mineiro.

Fonte: Elaborada pela autora com base no relatorio acompanhamento metas do PIDE (2017).

Quanto a meta ‘aprimorar a politica de inclus@o’, embora a UFU tenha definido a

Politica de A¢des Afirmativas, de acordo com a Lei de Cotas (Lei N° 12.711/2012), e criado a
comissdo para acompanhamento dessa politica, a a¢do relacionada com a fixagdo do prazo
para avaliar a politica ndo foi cumprida.

Esclarecemos que a Resolugdo do CONSUN N° 25/2012 dispde sobre a aplicagdo da
Lei N° 12.711/2012 (Cotas) e demais condi¢des estabelecidas pelo Decreto N° 7.824 e pela
Portaria Normativa do MEC N° 18/2012. Portanto, a partir desse dispositivo legal, foram
implantados na UFU 50% do total das vagas disponiveis para egressos da escola publica.

Verificamos com a Diretoria de Inclusdo, Promoc¢do e Assisténcia Estudantil sobre as
bolsas e servigos que estdo atualmente disponiveis para os discentes, sendo nos confirmado
por email pelo Diretor de Inclusdo e Promogdo e Assisténcia Estudantil que a PROAE
mantém todas as bolsas: Acessibilidade, Alimentac¢do, Central de Linguas, Creche, Material
Didatico, Mobilidade Académica, Moradia, Permanéncia - PBP/MEC, PROMISAES,

Transporte Intermunicipal e Transporte Urbano, assim como os servigos: Empréstimo de
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Instrumental Odontologico, Inclusdo Digital, Moradia Estudantil, Orientagdes Sociais,
Programa de Incentivo a Formagdo de Cidadania, Reducdo em multas da Biblioteca,
Transporte de estudantes para eventos e Mobilidade Académica. Ademais, oferece apoio
pedagdgico, atendimento ao estudante estrangeiro, atendimento em psicologia escolar e

educacional, atendimento psicoeducacional e orientagdo psicoldgica.

4.1.8 Diversidade de mobilidade intercultural

Consideramos nessa categoria os convénios, acordos e intercimbios firmados entre a
UFU e as instituigdes parceiras nacionais e internacionais, bem como outras ac¢des de
cooperacdo que possam estimular a mobilidade académica de discentes, docentes e técnicos

administrativos.

O Presidente do CONSUN comunicou ao plendrio que realizou viagens a paises europeus
onde renovou alguns convénios como o de INSA Lyon na Franga. A professora responsavel
pelos assuntos internacionais da UFU ird a Franga finalizar o acordo para expedigio de
Duplo Diploma aos estudantes participantes do convénio entre a UFU ¢ o INSA Lyon.

Afirmou o presidente que estdo sendo estudados convénios nas dreas de Direito, Educagéo
Fisica ¢ Medicina e que a Associagdo Nacional dos Dirigentes das Instituigdes Federais de
Ensino Superior (ANDIFES) firmou convénio institucional com Portugal, abrindo
possibilidade de Mobilidade Estudantil para quaisquer estudantes das diversas
universidades brasileiras. Ainda, o Presidente do CONSUN comunicou aos Conselheiros

que, em virtude de convite dos Estados Unidos, ira visitar algumas universidades
americanas para possiveis intercimbios (ATA REUNIAO CONSUN N° 09/2005).

A Assessora de RelagGes Internacionais ¢ Interinstitucionais apresentou aos conselheiros
os objetivos da Assessoria de Relagdes Internacionais ¢ Interinstitucionais (ASDRI) dentre
outros: elaborar ¢ coordenar a execucfo das politicas de cooperagdo da Universidade e
realizar intercAdmbios cientificos, tecnologicos, culturais, artisticos ¢ filosdficos entre esta ¢
outras institui¢des nacionais ¢ internacionais. Ela apresentou ainda, um breve historico dos
convénios firmados com a UFU ¢ as diretrizes ¢ requisitos do Programa ANDIFES de
Mobilidade Estudantil realizado entre as institui¢des federais do Brasil e, também os
convénios existentes entre a UFU ¢ outras institui¢es visando a qualificagdo dos técnicos
administrativos (ATA REUNIAO CONSUN N° 09/2005).

Participaram da reuniio do CONDIR a diretora de Relacdes Internacionais e
Interinstitucionais ¢ uma técnica administrativa para divulgar o Projeto “Apoio ao
Programa de Mobilidade MERCOSUL em Educagio Superior” — Chamada para Formagdo
de Redes Académicas, do qual a UFU passou a fazer parte recentemente. O objetivo
principal do Programa € “estimular o desenvolvimento de lagcos e acSes de cooperagio
entre os Ministérios da Educacio e universidades envolvidas”, o que contribuird para ao
avango da construgdo do espago educacional comum, a internacionalizagfo das institui¢Ges
de ensino superior. (ATA REUNTAO CONDIR N° 14/2010).

Conforme consta no PIDE, a mobilidade intra ¢ interinstitucional ¢ a segunda fomentada
por meio do Programa ANDIFES de Mobilidade Académica e do Convénio entre a UFU e
o Banco Santander S/A. Os convénios internacionais estdo firmados com universidades dos
cinco continentes, abrangendo praticamente todas as dreas do conhecimento.

Desde a criagdo das primeiras faculdades, agdes isoladas de cooperagio internacionais ¢
interinstitucionais existem, contudo, grande impulso foi a partir do final dos anos 80 com os
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convénios firmados na drea das engenharias, especialmente com institui¢des francesas
(RESOLUCAO CONSUN N° 03/2010).

O Consclheiro ¢ Vice-reitor anunciou que esteve presente no  Semindrio
“Internacionalizagdo das Universidades Federais”, realizado pela ANDIFES, com o
objetivo de “buscar formas de operacionalizagio para a realizagdo de um programa de
expansio, exceléncia ¢ internacionalizagfo nas universidades federais”. Comunicou que a
mobilidade internacional ¢ incentivada pelos Ministérios da Educagio ¢ das Relagdes
Exteriores ¢, na UFU, a Diretoria de Relag8es Internacionais ¢ Interinstitucionais (DRII)
tem eclaborado editais para que os docentes, discentes ¢ técnicos administrativos
interessados possam concorrerem s vagas disponiveis (ATA REUNIAO CONDIR N°
01/2012).

Reitor participou do Forum sobre a Internacionalizacdo do Ensino Superior, em Bruxelas,
Bélgica para discutir as praticas de relacdes internacionais entre as institui¢es brasileiras e
europeias. Reitores de universidades brasileiras, bem como o Secretdrio de Educagio
Superior do Ministério da Educagio ¢ o Presidente do Tribunal de Contas da Unifio também
estiveram presentes. Afirmou o Reitor que se estimou conceder cerca de cento ¢ dez mil
bolsas no Programa Ciéncia sem Fronteiras (PCsF), entretanto, até o momento, sessenta ¢
dois mil estudantes brasileiros encontram-se no exterior pelo Programa. (ATA REUNIAQO
CONSUN N° 04/2014).

O Presidente do CONSUN exp0s aos Conselheiros os motivos que levaram a atual Reitoria
a discutir as possibilidades de alteragdo do Estatuto da UFU, disse que a Universidade esta
multifacetada, como os novos campi fora de sede, quantidade de estudantes ¢ os novos
professores ¢ técnicos administrativos e isto traz um choque entre as pessoas que estdo aqui
ha muito tempo ¢ os que chegaram recentemente. E por ultimo o Reitor afirma que a
“Universidade nfo conta com uma estrutura administrativa suficientemente preparada para
enfrentar essas diversidades” (ATA REUNTAO CONSUN N° 09/2014).

O Presidente do CONSUN ressaltou a ampla dimens3o do Ensino a Distincia e também a
questdo da internacionalizagdo o que acarreta necessidade de estruturas inovadoras, pois
“internacionalizar nfo ¢ apenas enviar os estudantes para fora do Brasil, devendo estar
preparada também para receber os discentes estrangeiros que se interessarem por esta
Universidade”. Assim, ao concluir o Reitor afirma que € necessario pensar em uma
“Universidade competitiva”, ou seja, trabalhar junto e nfo um contra o outro, sem que haja
qualquer distingfo, seja de género, cor ¢ religido, complementou ainda, que a UFU tem que
ser “multipla e coletiva” para se tornar uma “Instituigdo cidadd, democritica, livre ¢
criativa” (ATA REUNTAO CONSUN N° 09/2014).

Professor do Instituto de Letras ¢ Linguistica (ILEEL) comunicou que o Programa Inglés
Sem Fronteiras (IsF) da UFU ofertara a discentes, docentes ¢ a técnico-administrativos,
bem como a discentes de outras InstituigSes inscritas IsF, aplicacdes gratuitas do teste de
nivelamento em lingua inglesa — TOEFL ITP, visando o atendimento a “editais
internacionais ¢ 4 identificacio de niveis de proficiéncia em lingua inglesa, para nortear
futuros investimentos do Ministério da Educagio em programas de internacionalizagdo”
(ATA REUNIAO CONSUN N° 11/2014).

Considerando a relevincia da missdo de trabalho para futuros convénios, intercimbios e
troca de experiéncias o Reitor participa de missdo de trabalho na Franga, na Republica
Tcheca, na Poldnia e na Austria (ATA REUNIAO CONSUN N° 11/2014).

A UFU também participa do Programa de Licenciaturas Internacionais (PLI) que consiste
numa iniciativa de oportunizar aos licenciandos das universidades brasileiras o scu
enriquecimento cultural ¢ profissional, a partir do intercimbio entre sujeitos de diferentes
localidades e nacionalidades, especificamente, em universidades portuguesas e francesas.
Nesse sentido o PLI visa estimular projetos de melhoria do ensino ¢ da qualidade na
formacfo inicial de professores, nas 4areas de Biologia, Educacfio Fisica, Fisica,
Matemadtica, Portugués e Quimica, promovendo o intercAmbio de estudantes de graduagfo
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em licenciaturas, em nivel de graduacio sanduiche, com a possibilidade de obtengio de
dupla diplomagdo. (UFU, 2017m)

Tendo em vista a parceria do programa de mobilidade internacional com o Banco

Santander, esse Orgdo disponibilizou, para o segundo semestre de 2017, trés bolsas para

mobilidade académica internacional, conforme divulgagdo do edital elaborado pela Diretoria

de Relagdes Internacionais e Interinstitucionais (DRII).

Conforme Relatorio de Acompanhamento do PIDE (2010-2014), apresentamos no

Quadro 11 as agdes que compdem a meta “Incentivar a Mobilidade Intra e Interinstitucional”,

que estdo diretamente relacionadas com esta pesquisa.

Quadro 11 - A¢des relacionadas a meta: “Incentivar a Mobilidade Intra e Interinstitucional”

ACOES

ACOMPANHAMENTO DAS ACOES

Apoiar os cursos de graduagdo ¢ de
pés-graduagdo da  UFU na
implementagdo dos duplos diplomas
¢ cotutelas.

Agdo cumprida e de fluxo continuo

e PROPP fez acordos ¢ convénios com diversas
universidades estrangeiras de dupla diplomagdo e cotutelas
para varios cursos de pos-graduagio strito sensu.

Institucionalizar ¢ implantar
programa de bolsas para auxilio a
mobilidade nacional ¢ internacional
dos técnicos administrativos, visando
ao seu aperfeicoamento em area
técnica.

Agéo parcialmente cumprida

e Os recursos foram solicitados ¢ contemplados com a
aprovagdo do projeto em conjunto com a DRII, Pré-Reitoria
de Plancjamento (PROPLAD) ¢ o Banco do Brasil. Ainda,
dependendo da aprovagdo da resolugdo que regulamentara a
matéria.

Destinar recursos orgamentarios para
financiamento dos programas ¢
projetos de mobilidade estudantil.

Agfo ndo cumprida

e FEsta dirctoria ndo tem or¢amento proprio. Os recursos sdo
sempre buscados via projetos apresentados as agéncias de
fomento por meio de acordo de adesio a programas
oferecidos pelo governo federal ou a empresas privadas.

Estabelecer contatos com
instituigdes, prioritariamente,
localizadas em paises com os quais a
UFU ainda ndo possui acordos de
cooperagdo ¢ propor parcerias.

Acdo cumprida e de fluxo continuo

e Essa agdo faz parte da busca permanente da DRIL.

Institucionalizar ¢ implantar
programa de bolsas para auxilio a
mobilidade nacional ¢ internacional
dos discentes da UFU.

Acdo cumprida e de fluxo continuo

¢ Essa agdo faz parte da busca permanente da DRIL.

Elaborar e implantar normas e
procedimentos de intercAmbio de
discentes da UFU.

Agdo cumprida

e Foi atendida pela Resolugdo n® 20/2011, do Conselho de
Graduagdo (CONGRAD), que instituiu as normas para a
participacdo de discentes de graduagdo da UFU nos
Programas de Mobilidade Académica Internacional. Em
2014, essa resolugdo foi alterada ¢ entrou em vigor a
Resolugdo n® 08/2014, do CONGRAD, com a atualizac¢do
dessas normas ¢ dos procedimentos de intercambio de
discentes da graduagio.

Atuar nas agéncias de fomento ¢

Acdo cumprida e de fluxo continuo
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ACOES

ACOMPANHAMENTO DAS ACOES

orgios governamentais com intuito
de  desenvolver programa de
financiamento dos estudos dos
discentes em mobilidade por
itermédio de bolsas de estudo.

e Em algumas areas de conhecimento, houve um grande
avango (exatas ¢ biomédicas), porém a area de humanas ainda
necessita dessa agdo dos orgdos de fomento.

e Houve ampliagio das cotutelas de teses (dupla diplomagéo),
doutorado sanduiche ¢ aumento dos acordos de dupla
diplomagio para cursos de graduagio.

Ampliar 0 programa de
disseminagdo de informagdes ¢ de
sensibilizagdo  da  comunidade
universitaria a  respeito de
oportunidades académicas nacionais
¢ Internacionais.

Acdo cumprida e de fluxo continuo

e Essa é uma a¢do continua da diretoria (DRII), executada
durante todo o periodo.

Propor ¢ implantar, com sectores e
unidades da UFU, estratégias de
trabalho que viabilizem 0
desenvolvimento de projetos de
interesse nacional ¢ internacional.

Agdo cumprida e de fluxo continuo

e Essa ¢ uma agdo continua para atender os novos programas
¢ editais dos orgdos de fomento. Assim, sdo feitas visitas
técnicas as unidades académicas ¢ programas de pos-
graduagdo (parceria Pré-Reitoria de Pesquisa ¢ Pos-
graduagdo (PROPP) ¢ DRII) para o levantamento de dados
para a melhoria ¢ internacionalizagdo dos programas.

Fonte: Elaborada pela autora com base no relatoério acompanhamento metas do PIDE (2017).

4.2 Discussio dos resultados

Como resultado desta pesquisa, apontamos que as politicas de diversidade da UFU,

conforme os documentos institucionais analisados caracterizam-se por a¢des (o que tem sido

instituido), siléncios e omissdes.

4.2.1 Acoes

Apoés exposigdo das categorias, apresentamos de forma resumida, no Quadro 12, a

sintese das a¢Oes realizadas em cada categoria e estabelecemos uma discussdo a luz do quadro

teorico.

Quadro 12 - Sintese das categorias e suas respectivas agdes

CATEGORIAS

ACOES

GENERO

e Palestras, Seminarios, Pesquisas, Revista Caderno Espago Feminino,
Boletins.

CULTURA

e Seminarios, Festivais, Cursos, Oficinas, Palestras,
Mostras Culturais e, varios outros Programas ¢ Projetos.

Encontros,

GERACAO

e Festa junina, festa de natal, festa do dia das mées, passeios turisticos,
canto, danga, cinema, teatro, automassagem, hidroginastica, natagio,
musculagdo, caminhada, ginastica localizada cursos de informatica ¢
inglés.

e Palestras, jornadas, semana do idoso, dia internacional do idoso,
oficinas.
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CATEGORIAS ACOES
SEXUALIDADE ¢ Roda de conversa, manifestagdes, mostras, mesa redonda.

¢ Curso de Formagdo Inicial; Curso de Formagdo Continuada; Cursos

de Aperfeigoamento; Cursos de Especializagdo ¢ Curso a Distancia de

Relagdes Etnico-Raciais.

e Programa Institucional de Bolsa, Programa de Formagdo Académica;

RACA/ETNIA Programa de Capacitagdo de professores.

e Produgdes Artisticas, Cientificas ¢ Culturais: publicagdes de livros.

¢ Organizagdo, realizagdo ¢ participagio de/em eventos.

¢ Desenvolvimento de projetos.

e Sclecgdo de estudantes para doutorado sanduiche.

e Sclecdo de estudantes para graduagdo sanduiche.

e Curso formagdo de professores de LIBRAS; curso de especializagéo;

grupos de estudos e pesquisas; curso de extensdo/aperfeigoamento;

PESSOAS COM o Politicas/prografnas de acessibilidade (instalados .pisos tateis nas
calgadas, corrimdes ¢ rampas nos blocos, travessias elevadas no

DEFICIENCIA Campus Santa Monica, adequagdo das vagas de estacionamento

reformas nos banheiros, RU ¢ bibliotecas, etc);

e Palestras, eventos cientificos, seminarios, disciplinas de LIBRAS nos

cursos de licenciatura.

e Programa de Bolsas: Acessibilidade, Alimentagdo, Central de

Linguas, Moradia, Creche, Transporte Urbano, Transporte

Intermunicipal, Material Didatico, Permanéncia, Mobilidade

Académica e PROMISAES.

CLASSE SOCIAL e Servigos oferecidos: Redugdo em multas na biblioteca, incluséo

digital, empréstimo de instrumental odontologico, moradia estudantil,

orientagbes sociais, programa de incentivo a formagdo da cidadania,

transporte de estudantes para eventos, agdes preventivas de apoio

pedagogico ¢ de atendimento psicologico.

e Viagens do Reitor ao exterior para renovar ¢ firmar novos convénios

(Renovagdo convénio INSA Lyon na Franga; Convénio institucional

com Portugal, Convénio UFU / Banco Santander).

e Programa ANDIFES de Mobilidade Estudantil.

e Projeto “Apoio ao Programa de Mobilidade MERCOSUL em

MOBILIDADE Educagdo Superior”.

INTERCULTURAL | ® Bolsa ProgramAa Ciéncia sem Fronteiras.

e Programa Inglé€s sem Fronteiras.

e Seminarios ¢ Foruns de Internacionalizagdo do Ensino Superior.

e Editais para participagdo aos interessados na mobilidade

internacional.

e Oficina de Lingua ¢ Internacionalizagio.

e Programa de Licenciaturas Internacionais (PLI).

Fonte: Elaborado pela autora com base nos documentos ¢ consultas no Portal da UFU (2017).

Quanto a categoria género, percebemos que as agdes realizadas sdo promovidas por
varios orgdos da UFU como: NEGUEM, PROEX e Coordenacdo de Cursos. Notamos ainda
que o NEGUEM desenvolve linhas de pesquisa multidisciplinares, retratando a questdo do

género, sendo esse um tema apresentado também em seminarios e palestras. Existe, ainda, a
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publicagdo da Revista “Caderno Espago Feminino”, com artigos voltados também para essa
tematica, sendo objetivo do NEGUEM “proporcionar reflexdo e producdo de saberes, em
torno de temas relacionados as multiplas experiéncias e pesquisas de género”. Apesar das
discussoes, reflexdes, debates, da conscientizagdo e sensibilizagdo que essas agdes propiciam,
sabemos que ndo sdo suficientes para resolver um problema dessa amplitude e complexidade.

Conforme consta nos documentos analisados, acontecimentos recorrentes no interior
da UFU, envolvendo assédio, agressividade, desrespeito e desvalorizagdo em relagdo as
mulheres, continuam acontecendo. Também, verificamos que a Administragdo Superior teve
como iniciativa instituir uma comissdo para elaborar propostas sobre essa tematica para ser
discutida no CONSUN, o que demonstra que a Institui¢do, tendo ciéncia desses fatos, se
preocupa com a situagdo e tem interesse em resolver o problema, porém ainda ndo tem
conseguido concretizar algo que tenha efetividade. Nesta pesquisa, ndo identificamos uma
politica de género, todavia, ndo ¢ a formaliza¢do de uma politica que vai garantir que sua
implementacdo seja efetiva e, assim, os casos de violéncia e discriminagdo deixem de
acontecer. Além de politicas, talvez seja necessario criar outras iniciativas, como o Programa
Pro-equidade de Género do Governo Federal, que visa a “promover a igualdade de
oportunidades e de tratamento entre homens e mulheres nas empresas e instituigdes por meio
do desenvolvimento de novas concepc¢des na gestdo de pessoas e na cultura organizacional”
(MONTAGNER, 2010, p. 37).

Em relagdo a categoria “cultura”, a UFU tem desenvolvido varias a¢des de forma
continua, contemplando tanto a comunidade interna, quanto externa. As agdes abrangem,
conforme descrevemos anteriormente, projetos, eventos, seminarios, encontros, foruns
palestras, festivais, mostras, exposi¢des, além das parcerias com Orgdos municipais, estaduais
e federais, com vistas a ampliar, difundir e fortalecer a cultura local, regional, nacional e
internacional.

A Universidade conta com a PROEX, DICULT, IARTE e MUnA para promogéo de
eventos artisticos e culturais, estando as agdes promovidas pela Universidade de acordo com
os Programas definidos pela Politica de Cultura da UFU. Verificamos ainda que as ag¢des
estabelecidas no PIDE para a realizagdo da meta “estimular ag¢des culturais” foram em grande
parte cumpridas e que a UFU atende o estabelecido no Estatuto, Regimento Geral, Codigo de
Etica, o que parece indicar que a Instituicdo cumpre seu papel diante de seus compromissos

legais, académicos e com a sociedade em geral.
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Conforme também constatamos, a Universidade desenvolve projetos que incentivam e
contemplam a diversidade cultural, possibilitando que pessoas de diversas culturas tenham
liberdade de expressar e manifestar suas ideias e valores de forma democréatica, respeitando os
direitos de manifestacdo de cada um e propiciando momentos de reflexdo e de criticas que
possam contribuir para minimizar as desigualdades e proporcionar melhoria da qualidade de
vida da comunidade interna e externa.

A captag@o de recursos para as agdes culturais promovidas pela UFU provém de varias
fontes, como, por exemplo, o edital Mais Cultura nas Universidades, um programa de
iniciativa do MEC e do MinC, desde 2014, e tem como objetivo apoiar e incentivar a
disseminag@o das manifesta¢cdes culturais por meio de projetos de extensdo e de pesquisa.
Outros meios de captagdo de recursos dizem respeito a renuncia fiscal ou se referem as leis de
incentivo (municipal, estadual e federal), mediante a apresentagdo de projetos: Via Lei
Municipal (SALAZAR), Projetos Via Lei Estadual (ICMS) e Projetos Via Lei Federal
(ROUANET). Além disso, os recursos sdo obtidos por meio de editais temporarios e recursos
de projetos especificos. Portanto, podemos deduzir que boa parte das a¢des que a UFU
proporciona em relagdo a cultura sdo realizadas devido as verbas recebidas das esferas
governamentais e, sendo assim, cabe a Instituicdo dar retorno para a sociedade e, ainda,
prestar contas aos o6rgdos que financiam os projetos.

Acreditamos que, em relagdo a categoria cultura, a UFU tem caminhado de forma
progressiva, desenvolvendo todas as modalidades culturais para a comunidade, seja
académica ou externa, atingindo varios publico, independentemente de raga, género, idade,
orientagdo sexual, deficiéncia, nivel socioecondmico, educacional, ou seja, contempla as
varias diversidades humanas.

Dentro da categoria geracional, foi possivel observarmos que os projetos e programas
destinados as pessoas idosas sdo desenvolvidos, principalmente, por meio do Programa
AFRID e do Programa de Atividade Fisica, Saude e Qualidade de Vida para a Terceira Idade.
As atividades realizadas visam a integrar os idosos no meio social, propiciando sua
participagdo espontanea e abrangendo as necessidades fisicas, psicoldgicas, econdomicas,
sociais e culturais, demonstrando, assim, que sdo capazes de contribuir de forma plena e
conviver dignamente como ser social.

Os dados resultantes da pesquisa do Instituto Ethos (2015), sobre o Perfil Social
Racial e de Género das 500 Maiores Empresas do Brasil e Suas A¢des Afirmativas, revelam

que mais de 80% das empresas afirmaram ndo adotar medidas de incentivo para pessoas com
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mais de 45 anos. Notamos que a UFU, contrariamente a essas empresas, desenvolve
programas, principalmente, por meio do projeto AFRID, com atividades voltadas para atender
as necessidades dos idosos a partir de 50 anos, levando em consideragdo todas as dimensdes
do ser humano, pois atua com uma equipe de profissionais multidisciplinares.

Quanto a categoria sexualidade, podemos dizer que, em termos de a¢des voltadas para
a Universidade, essa se mantém muito aquém, ou ainda, esta engatinhando lentamente, pois o
assunto ainda parece ser visto com certo receio, uma vez que a Resolu¢do do CONSUN N°
01/2015 se ateve somente a questdo da utilizagdo do uso do nome social dos LGBT e,
principalmente, apenas no ambito da UFU. Mesmo tendo conhecimento das dificuldades e
constrangimentos que os homossexuais passam no dia a dia, a Instituigdo se omite quando
poderia ser a primeira a levantar a bandeira para contribuir com a categoria para que essa
populagdo tenha uma vida digna, sem preconceitos e discriminac¢do da sociedade. As politicas
publicas, mesmo que ndo tenha a efetividade esperada, ¢ um bom comecgo para tentar impor
respeito e garantir menos desigualdades e injusticas. E perceptivel que a UFU ndo tem
desenvolvido agdes em relacdo aos LGBT para melhoria da qualidade de vida dessas pessoas
que sofrem cotidianamente dentro de uma Instituicdo da qual se espera ser o espago em que as
diversidades sejam tratadas com igualdade, democracia, respeito, dignidade, justica, bem
como que essas pessoas tenham liberdade de se expressarem em sua totalidade sem correr o
risco de serem agredidas fisica e verbalmente.

A Lei 10.639/03, alterada pela Lei 11.645/08, torna obrigatdrio o ensino da histéria e
cultura afro-brasileira e africana em todas as escolas, publicas e particulares, do ensino
fundamental até o ensino médio. Entendemos que, apesar de essas leis se restringirem a
obrigatoriedade até o ensino médio, a Universidade, ao oferecer cursos de graduagdo
sanduiche, doutorado sanduiche e de especializacio, voltados para a temética racial, vai além
da exigéncia legal.

Sendo assim, no que diz respeito a categoria raga/etnia, a Universidade, ao focar suas
acdes no ensino, pesquisa e extensdo, mostra ter avancado nessa questdo, pois tem
empreendido seus esforcos em conscientizar a comunidade académica e externa da
importancia e do valor desse grupo minoritario, tendo realizado, ao longo da ultima década,
seminarios que abordam a tematica da educagdo e racismo, género, raga € etnia, por meio de
cursos de formagdo inicial e de especializagdo em Historia e Cultura Afro-Brasileira e

Africana, assim como cursos de formacdo continuada para docentes do ensino basico,
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oferecendo capacitagdo para professores da rede publica e, ainda, cursos em Promogdo da
Igualdade Racial e das Relagdes Etnico-Raciais.

Observamos, como ponto positivo, que os cursos oferecidos abrangem publico do
ensino basico até o publico do doutorado. Acreditamos que a introducdo de disciplinas nos
curriculos do ensino bésico constitui-se um marco fundamental para a conscientiza¢do dos
discentes sobre as questdes que envolvem esse grupo. Salientamos que o NEAB ¢ responsavel
pela elaborag@o de editais e a selecdo dos discentes do Programa de Formagdo Académica de
Estudantes Biculturais em Estudos Africanos e Afro-Americanos (graduagdo sanduiche e
doutorado sanduiche), um intercimbio entre Brasil e EUA.

As agdes que a UFU realiza, em se tratando de pessoas com deficiéncia, indicam que
acdes para a acessibilidade tem sido executada em todos os campi da UFU, visando a
melhorias e qualidade de vida para essa parte da populagdo que enfrenta desafios para se
movimentar e trabalhar. Além de cumprir o que estabelece a legislacdo (Decreto N°
5.296/2004; Lei N° 10.098/2000; NBR-9050:2004; NBR-13994; NBR-15250 - NBR-
313:2007), no que se refere a acessibilidade, como adequando vagas em estacionamento,
rampas, pisos de cal¢adas, elevadores, corrimdes e outros equipamentos de uso no trabalho, a
Universidade oferta curso de formagdo de professores de LIBRAS, disciplinas de LIBRAS
nos cursos de licenciatura (exigéncia legal); curso de especializagdo; grupos de estudos e
pesquisas, curso de extensdo/aperfeicoamento, palestras, eventos cientificos e seminarios.

Entendemos que, mesmo assim, as pessoas com deficiéncia enfrentam varias
dificuldades, uma vez que a Institui¢do ndo esta totalmente preparada para lidar com situagdes
que envolvem essas pessoas, visto ter de recebé-las em seu local de trabalho ou em sala de
aula, o que pode ser exemplificado na fala do Conselheiro em reunido do CONDIR N°
06/2010, ao solicitar direcionamento do Conselho sobre como lidar com discentes com
necessidades especiais, mostrando o despreparo diante de situa¢des que envolvem PcD. Nessa
mesma reunido, o Presidente do Conselho convidou a todos a participarem da Conferéncia Do
Limao uma Limonada: estratégia no convivio com as diversidades, uma agdo que faz parte do
projeto desenvolvido pelo Setor de Atendimento Psicologico da UFU.

Conforme estabelece a Lei N° 12.711/12, em seu Art. 1%, em cada concurso seletivo
para ingresso nos cursos de graduagdo, as instituicdes federais de educagdo superior
reservardo, por curso e turno, no minimo, 50% (cinquenta por cento) de suas vagas para
estudantes que tenham cursado integralmente o ensino médio em escolas publicas e que

tenham se autodeclarados pretos, pardos, indigenas e pessoas com deficiéncia.
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A UFU, seguindo recomendagdo do Ministério Publico, devera reservar 01 vaga em
cada curso e turno, em nivel de graduacio e pds-graduagdo, para pessoas com deficiéncia a
partir da préxima chamada realizada (ATA CONSUN N° 01/2015).

As agdes referentes a categoria Classe Social sdo realizadas pela Pro-Reitoria de
Assisténcia Estudantil com o objetivo de atender discentes em situacdo de vulnerabilidade
socioecondmica por meio da concessdo de bolsas como: PROAE, acessibilidade, creche,
alimentacdo, moradia estudantil, transporte urbano, transporte intermunicipal, mobilidade
académica, material didatico, permanéncia, Central de Linguas, assim como redugdo em
multas na biblioteca, inclusdo digital, a¢des preventivas e de apoio pedagogico e de
atendimento psicologico.

Vale destacar que a bolsa PROAE ¢ a primeira bolsa de assisténcia estudantil de
natureza de politica de agdo afirmativa da UFU. Os publicos que se declaram negros,
indigenas, quilombolas, com deficiéncia e LGBT sdo priorizados com a bolsa (UFU, 2016d).

Ressaltamos que essas ac¢des visam a garantir aos discentes a permanéncia e a
conclusdo do curso em formagdo académica com qualidade, reduzir os riscos de retengdo e
evasdo, minimizar os efeitos das desigualdades sociais e contribuir para a inclusdo social. Para
fazer jus a concessdo, os discentes devem atender aos requisitos estipulados nas resolugdes
especificas para cada tipo de bolsa. Conforme verificamos, as a¢des abrangem todas as areas
necessarias para que os discentes possam desenvolver de forma plena e terem melhor
desempenho académico, o que garantira ndo apenas a permanéncia, mas a conclusdo do curso.

Entendemos que a Politica de Assisténcia Estudantil (Resolugdo CONSUN N°
15/2009) estd em consondncia com as legislagdes: Constitui¢do Federal/1988, Decreto
Presidencial N°® 7.234/2010 (Programa Nacional de Assisténcia Estudantil), Lei Federal N°
9.394/1996 (Lei de Diretrizes e Bases da Educagdo); Lei Federal N° 12.796, Lei Federal N°
8.069/1990 (Estatuto da Crianga e do Adolescente), uma vez que essas legislagdes foram
consideradas para a elaboracdo da referida Resolugdo, o que nos indica, mais uma vez, que a
Universidade realiza suas agdes com base no aspecto legal.

E, por fim, a categoria mobilidade intercultural nos revela que a UFU esta caminhando
rumo a internacionaliza¢do o que pode ser constatado em virtude de varias viagens realizadas
pelo Reitor para exterior com o objetivo de renovar e firmar novos convénios com diversos
paises e, também, pela fala do Diretor de Relagdes Internacionais durante a oficina de Lingua
e Internacionalizagdo, promovida em marco de 2017 pela Diretoria de Relagdes Internacionais

e Interinstitucionais (DRII) em parceria com o programa Idiomas sem Fronteiras (IsF). Nesse
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evento, o diretor afirmou que a Assessora da Secretaria de Educagdo Superior do MEC e
Presidente do IsF se reuniu internamente, nessa ocasido, com a DRII para ajudar a construir a
politica de internacionaliza¢do da UFU, com enfoque na questdo do idioma (UFU, 2017n).

Conforme consta no website da DRII, a mobilidade nacional e internacional
proporciona ao discente da UFU interagir com estudantes de cultura diversa, oportunidade de
adquirir novos conhecimentos e experiéncias e vivenciar diferentes realidades no Brasil e no
exterior, podendo, no exterior, também conhecer um processo de ensino diferente e outro
enfoque da formagdo universitaria. No entanto, essas politicas sdo voltadas para o corpo
discente, ndo se considerando o corpo de técnico-administrativo e docente.

Diante das agOes apresentadas, percebemos que a UFU tem revelado interesses e
esforcos em avangar no campo da internacionaliza¢do, o que, consequentemente, sera
fundamental para o desenvolvimento cientifico, tecnologico e cultural da Institui¢do, sendo
uma das diretrizes do PIDE, para o periodo 2016-2021, “fortalecer o processo de
internacionalizagdo e de interinstitucionalizagdo da UFU em todas as modalidades de ensino,
favorecendo sua inser¢@o no rol de universidades reconhecidas mundialmente” (PIDE, 2016-

2021).

4.2.2 Siléncios e omissdes

Apos a identificacdo e analise das agOes referentes a cada categoria de diversidade,
procedemos a analise das omissdes e siléncios nas politicas de gestdo da diversidade e, para
isso, retomamos nosso entendimento sobre esses dois termos. Para efeito deste estudo,
consideramos omissdo as situagdes em que a Instituicdo, no desempenho de seu papel, cabe o
dever de se posicionar perante circunstancias demandadas pelos docentes, técnicos
administrativos, discentes, terceirizados, fornecedores, clientes e sociedade em geral e, ela se
omite quando dela se espera uma decis@o, uma resposta ou uma ac¢do. E, quanto ao siléncio,
consideramos as situagdes em que a Instituicdo sequer faz referéncia sobre determinado
acontecimento que € de seu conhecimento, mas, simplesmente, ndo se manifesta.

Nos documentos analisados no periodo de 2005 a 2016 e nas consultas realizadas no
portal e websites da Institui¢do, ndo encontramos registros referentes a outras dimensdes da
diversidade, como religido, obesidade, tempo de fungdo, hierarquia, localizagdo geografica
entre outras. Assim, entendemos haver certo silenciamento em relagdo a essas categorias, pois

pensamos que, sendo do conhecimento dos Conselheiros a existéncia dessas diversidades no
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ambiente da Universidade e, mesmo assim, o assunto ndo fez parte das pautas das reunides do
CONDIR ou CONSUN no decorrer desses anos, € nem mesmo das diretrizes e metas do PIDE
para os proximos 5 anos, em que consta o planejamento e o direcionamento das a¢des de toda
a Instituicdo.

No entanto, vale destacar o entendimento de Van Dyne, Ang e Botero (2003) em
conformidade com Pinder e Harlos (2001), ao afirmarem que o siléncio ndo € necessariamente
contrario de voz. O que diferencia um e outro ndo € a presenca ou a auséncia da fala, mas,
sim, as motivacdes para reter em vez de expressar ideias, informag¢des e opinides que digam
respeito a melhorias no trabalho. Segundo esses autores e, ainda, de acordo com Morrison e
Milliken (2000), existem trés tipos de siléncios: Siléncio Aquiescente, quando falar ndo faz
diferencga; Siléncio Defensivo, como uma forma de autoprotecdo; e Siléncio Pro-social,
baseado no altruismo ou na cooperagdo. Portanto, ndo € possivel identificarmos somente com
base nos documentos analisados o porqué do silenciamento da UFU no que se refere a
algumas diversidades, se € por acreditar que falar ndo adianta, se € intil e se esse siléncio se
torna um comportamento intencionalmente passivo, gerando sentimento de resignagdo, ou a
negacdo em expressar opinides e discussdes seria uma forma de autoprote¢do, baseada no
medo, sendo esse um comportamento intencional e proativo que se destina a proteger o eu de
ameagas externas, ou, ainda, a negacdo com o objetivo de beneficiar outras pessoas ou a
organizagdo, baseada no altruismo ou na cooperagio (PINDER; HARLOS, 2001,
MORRISON; MILLIKEN, 2000; VAN DYNE; ANG; BOTERO, 2003).

Em relagdo as omissdes, identificamos em cada categoria que, apesar de a Instituicdo
promover diversas a¢des ao longo da ultima década, ainda assim existem omissdes em alguns
aspectos, conforme destacamos a seguir, por categoria.

Quanto a categoria diversidade de género, conforme j4 mencionado nesta pesquisa,
ndo existe na UFU Politica de Género, embora saibamos que a formalizagdo de uma politica
ndo garante sua efetividade, o que pode ser observado no resultado da pesquisa de Gauche,
Verdinelli e Silveira (2013), ao afirmarem que ha discrepancia entre os discursos e as praticas
de gestdo da diversidade implementada, pois nem sempre essas praticas, mesmo quando
formalizadas, garantem sua efetividade e impedem as discriminagdes e preconceitos contra os
grupos de minorias.

Constam nos documentos institucionais analisados para este estudo, como as Atas,
Resolugdes, Estatuto, Regimento, PIDE e outros, que a UFU rejeita toda e qualquer forma de

desrespeito, violéncia, preconceito e discriminagdo, porém, na pratica, o que se percebe € que
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a Universidade ainda convive com acontecimentos dessa natureza, ndo tendo sido tomadas
medidas eficazes para solucionar ou, pelo menos, minimizar essas ocorréncias, evitando que
se repitam.

Com a Lei N° 11.340 (Maria da Penha) que completou 10 anos em agosto de 2016, era
de se esperar que os casos de violéncia contra as mulheres diminuissem consideravelmente,
mas, infelizmente, ndo € o que mostram as estatisticas, o que demonstra que a Lei ndo ¢
suficiente para impedir que os agressores continuem cometendo seus atos.

Pelo fato de existir na UFU o NEGUEM, desde 1992, e sendo esse um nucleo que
concentra pesquisas, reflexdes e estudos sobre as Mulheres e Relagdes de Género,
acreditavamos que uma das politicas instituidas da UFU seria a de género. No entanto,
percebemos que, nos ultimos 10 anos, o NEGUEM nao propds qualquer politica voltada para
o publico de interesse, talvez por ndo ser esse o seu objetivo, contudo esse nucleo se
posiciona, repudiando as agdes de assédio, discriminagdo e desvalorizagdo em relagdo as
mulheres, conforme j4 citado nesta pesquisa.

No que diz respeito a categoria Diversidade Cultural, a UFU proporciona a
comunidade académica e geral uma ampla programagao no decorrer de cada ano, propiciando
aos diversos publicos o acesso e contato com as varias formas de producdo artistica e cultural.

Nessa categoria, percebemos, mais uma vez, o envolvimento da Instituicdo com as
acdes propostas, porém notamos que, subjacente aos programas e projetos desenvolvidos, ha
todo um aparato legal. Podemos inferir que a Institui¢do, ao cumprir o aspecto legal, passa
para a comunidade académica e para a sociedade uma imagem de responsabilidade social,
quando, na verdade, estd apenas atendendo a legislagdo, pois, assim agindo, ndo sofrera
consequéncias punitivas.

No que diz respeito a categoria Diversidade Geracional, ¢ visivel o interesse da UFU
pelos projetos relacionados aos idosos, visto a realizagdo das atividades de forma que
alcancem todas as dimensdes do ser humano: fisico, psicologico, social, lazer, saude, cultura e
outros.

Nesse sentido, a Universidade tem caminhado progressivamente, alcangando seu
objetivo com os projetos desenvolvidos para os idosos, que ¢ promover o bem-estar fisico,
psicolodgico, cultural, social e lazer, propiciando aos mesmos o exercicio pleno de cidadania,
interagdo, troca de experiéncias, insercdo social, aumento de autoestima, possibilidades de

desfrutar de melhor qualidade de vida e desempenho de suas fungdes, além de vivenciarem
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momentos de prazer e de reconhecimento social, sentindo-se uteis, confiaveis e valorizados
pela sociedade.

Em termos da categoria Diversidade Sexual, quase nada se tem feito para propiciar a
inclusdo social do grupo de interesse na Institui¢do em que este estudo foi realizado. Com
podemos verificar, ainda parece existir certa rejei¢do em relacdo aos homossexuais, tanto
masculinos, quanto femininos, uma vez que ndo constatamos registros em atas do CONSUN e
CONDIR, assim como nos demais documentos consultados, reflexdes e discussdes que
levassem esse assunto a ser pautado e debatido exaustivamente nas reunides dos Conselhos. A
Universidade, mesmo ciente de agressdes, humilha¢des e desrespeito que essas pessoas
sofrem, ainda assim ndo propde medidas que possam evitar ou amenizar esses
constrangimentos.

Conforme ja comentado neste estudo, a UFU, por meio da Resolugdo do CONSUN N°
01/2015, assegura aos LGBT o uso do nome social no ambito da Institui¢do, porém ndo em
todos os documentos. As cerimdnias de colagdo de grau, as defesas de trabalho de conclusdo
de curso, monografias, dissertagdes e teses serdo realizadas, considerando o nome social, no
entanto, nas atas, constara somente o nome civil. Em nenhum momento, foi verificada
qualquer iniciativa da Administragdo Superior em discutir de forma ampla outros aspectos
que envolvem a vida dessas pessoas e propor uma politica que possa tratar da inclusdo social
desse grupo e de outros grupos considerados minoritarios como, por exemplo, o das mulheres
e dos negros. Dessa forma, entendemos que a UFU esta aquém das perspectivas esperadas por
uma instituicdo de ensino superior em termos de politicas voltadas para as diversidades
humanas.

A Universidade como instigadora de mudangas e espago para as discussdes
relacionadas as questdes sociais, democratizagdo, igualdade de condi¢des, luta e combate da
violéncia e respeito pelas diferencas, era de se esperar maior avango nas politicas de
diversidade, bem como a implementagdo efetiva de sua gestdo, respondendo as expectativas
da comunidade interna e externa diante das diversidades humanas, entretanto o que
percebemos € a omissao.

Na categoria raga/etnia, também encontramos omissdo quando se espera uma reagdo
mais efetiva da UFU diante de fatos recorrentes envolvendo preconceito e discriminagdo, mas
a institui¢do simplesmente expressa sua indignagdo com o ocorrido, se solidariza e apoia os
movimentos que lutam para combater as desigualdades, ndo adotando medidas mais rigorosas

e efetivas em relagdo a determinadas situa¢des. Além das agdes propostas pela Universidade
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para diminuir as discriminagdes, preconceitos e desigualdades, talvez uma iniciativa visando
obter resultados mais promissores seria a UFU aderir ao Sistema Nacional de Politicas de
Igualdade Racial (SINAPIR), que constitui uma forma de organizagdo e de articulagdo
voltada a implementacdo do conjunto de politicas e servigos destinados a superar as
desigualdades raciais existentes no Pais. A implementagdo desse Sistema "promove uma
transformacgdo na politica de promog¢do da igualdade racial, a partir do fortalecimento e
ampliagdo da efetividade dessa politica por meio da sua institucionalizag¢do", pois essa politica
deixa de ser s6é do governo consolidando-se em politica de estado em todas as esferas,
inclusive também com a participagdo da sociedade civil por meio por meio da representacio
em conferéncias, conselhos, comités, grupos de trabalhos e outras instancias, bem como pela
execucdo de projetos especificos de promogdo da igualdade racial em parceria com o Poder
Publico (BRASIL, 2017b).

Podemos dizer que existe também omissdo no que se refere as categorias pessoas com
deficiéncia e idosos, quando se percebe o desrespeito em relagcdo as vagas de estacionamento
reservadas a essas pessoas serem ocupadas por outras que ndo sdo idosas nem deficientes.

Assim, observamos certo descaso da comunidade interna ao usufruir de algo que ¢
destinado a um grupo de pessoas que realmente necessita de determinados beneficios ou

vantagens em fung¢do de suas deficiéncias ou idade, conforme fragmento a seguir:

Conselheira, Diretora do Instituto de Letras ¢ Linguistica solicitou atengfo da
“Administragdio Superior para que nfdo sejam colocadas cagambas de rejeitos de
construcfo, nos espacos dos estacionamentos destinados a idosos ¢ deficientes” (ATA
REUNIAO CONSUN N° 10/2015).

Reiteramos que o Estatuto, o Regimento Geral, o Codigo de Etica e as Politicas
Institucionais deixam claro que a UFU defendera e respeitara os principios de: pluralismo de
ideias e de concepgdes pedagogicas; direito a liberdade de expressdo sem quaisquer formas de
desrespeito, democracia e ética; rejei¢do a qualquer tipo de discrimina¢do quanto a etnia, ao
género, a orientagdo sexual e a origem social ou geografica; rejeicdo a pressdes de natureza
ideologica, politica, religiosa, econdmica ou partidaria que desviem a Universidade dos seus
objetivos filosoficos, humanisticos, cientificos, culturais e sociais. Ainda que, por um lado,
varias acgdes sejam realizadas em atendimento a legislagio e consonantes com esses
principios, por outro lado, existem na Institui¢@o praticas discriminatorias e preconceituosas
como os casos de assédio, racismo, machismo, homofobia e violéncia contra as mulheres,

conforme j4 mencionado anteriormente nesta pesquisa.
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Esses casos envolvendo discriminagdo na UFU (género, raga, homofobia, machismo)
sdo recorrentes, conforme relatos apresentados em reunido dos Conselhos, e vém acontecendo
continuamente ao longo da ultima década, periodo analisado por meio dos documentos que
constituem o corpus de analise desta pesquisa.

Tais fatos tém causado indignagdo aos membros da comunidade universitaria, pois,
além de ferir os direitos humanos, causam danos fisicos e psicoldgicos em suas vitimas
devido ao grau de violéncia a que essas pessoas sdo submetidas, bem como casos de
humilhag@o, constrangimentos, desrespeito e tantos outros sentimentos e emogdes que se
transformam em reagdes de medo, revolta, repugnancia, sendo inadmissivel que situagdes
como essas ocorram dentro de uma institui¢do de ensino superior em pleno Século XXI.

Diante desses fatos, as mulheres se unem e manifestam em prol de seus direitos e
lutam para combater a violéncia e ter uma sociedade mais justa e digna. Essas manifestacdes
foram enderecadas ao CONSUN por meio de mogdo, cartas e memorandos, expondo aos
Conselheiros a real situacdo de extrema inseguranga e violéncia dentro da Universidade,
reafirmando que qualquer um pode vir a ser uma vitima desses crimes, principalmente, as
mulheres, como tem sido mostrado nos relatos apresentados. Varias propostas e
reivindica¢des foram levadas para o CONSUN, solicitando medidas urgentes para garantir a
seguranca e a integridade fisica, moral e psicoldgica da comunidade universitaria.

Percebemos pelos acontecimentos supracitados que na UFU existem omissdes e
siléncios quando a Instituicdo deixa de responder aos anseios daqueles que se manifestam e
esperam dela uma solucdo efetiva e isto ndo acontece, ha um silenciamento diante de uma
demanda e cabe a UFU em seu papel a obrigagio de se posicionar.

O planejamento da Institui¢do, para os proximos 5 anos, estd definido nas 18 diretrizes
e nas metas constantes do PIDE a ser implementado para o periodo de 2016 a 2021.
Apresentamos, a seguir, conforme Quadro 14, as diretrizes e metas institucionais que tém
relacdo direta com a tematica desta pesquisa, conforme Anexo 1.

Segundo informagdes constantes no PIDE (2016-2021), foram tragadas 18 diretrizes
com a finalidade de orientar objetivos e metas para o cumprimento da Missdo, em cada uma
de suas especificidades. Das 18 diretrizes, destacamos 5, conforme Quadro 14, que sdo
pertinentes com a tematica desta pesquisa e percebemos que grande parte das metas estd
voltada para a questdo de regulamentagdo de politicas, planos, programas/projetos ou normas.

Ressaltamos que essas metas tratam das dimensdes da diversidade cultural,

internacionalizagdo, assisténcia estudantil e da politica de promogdo de igualdades no que se
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refere ao género, raga/etnia e sexualidade. Entendemos, portanto, um silenciamento em

relagdo a outras diversidades humanas por mais 5 anos.

4.2.3 Aplicaciio pratica

Tendo em vista a expansdo da Universidade em varios campi avangados, o que,
consequentemente, propicia o aumento da forca de trabalho e, portanto, cada vez mais
heterogénea, ¢ de se esperar que a UFU esteja preparada para lidar com todas as diferencas
existentes em seus segmentos: docentes, discentes e técnicos administrativos. Para isso, ¢
fundamental que a Universidade, por meio de seus gestores, administre a diversidade em
todas as suas dimensdes. Sendo assim, acreditamos ser necessario:

a) propor ao CONSUN que seja instituida uma politica de gestdo da diversidade. Para
tanto, ¢ imprescindivel contar com representantes docentes, técnicos administrativos,
discentes e pessoa com experiéncia em implantar a gestdo da diversidade no setor publico,
objetivando alcangar os beneficios advindos dos programas/praticas da diversidade/gestdo da
diversidade, de modo a: promover a criatividade e a inovagdo, facilitar a resolugcdo de
problemas; desenvolver a flexibilidade organizacional, desenvolver uma imagem positiva
perante clientes e fornecedores; enriquecer o clima organizacional, propiciar troca de
conhecimentos e valores; atrair e reter os melhores talentos; promover a percep¢do de um
senso de justica; melhorar a comunicagdo, propiciar a coesdo de grupo, promover o
amadurecimento das relagdes de trabalho e aprendizado na assimilagdo das diferengas;
propiciar a qualidade das decisdes gerenciais; alavancar ideias inovadoras; intensificar as
relagdes interpessoais na busca de novos valores pessoais, entre outros.

Contudo, além dos beneficios, hd também de se considerarem os desafios para
implantar a gestdo da diversidade. Segundo Oliveira e Rodriguez (2004), é preciso que as
organizagdes tenham entendimento amplo da diversidade, foco e condi¢cdes de investir em
tempo e pessoal, pois tirar vantagem das diferengas das pessoas € a chave para um ambiente
inovador e criativo. Conforme ressaltam Oliveira e Rodriguez (2004, p. 7), a existéncia de
alguns elementos garante que o processo de gestdo da diversidade tenha €xito: a) se ja existe a
crenca de que as pessoas sdo o recurso mais valioso das organizagdes; b) a sustentacdo da
diversidade se assenta sobre valores que incluem a liberdade, a igualdade e a justica; d)
envolvimento de gerentes de todos os niveis, c¢) todos os funcionarios devem estar
devidamente informados e conscientes da diversidade, de sua importancia e do papel de cada

um para seu funcionamento; d) avaliagdo permanente dos resultados; e€) investimentos em
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treinamento e capacitagdo com o objetivo de sensibilizar e motivar as pessoas da empresa
para a valorizagdo da diversidade; f) inclusdo da avaliagdo de desempenho dos gestores.

Ainda sobre a eficacia da gestdo da diversidade, Ashikalli e Groeneveld (2015, p.14),
com base nos resultados do estudo que realizaram em um &rgdo publico holandés, entendem
que essa eficacia ¢ explicada pela lideranga transformacional e pela cultura organizacional.
Compartilham desse entendimento Concei¢do, Ribeiro e Novaes (2015), ao afirmarem que as
formas de combater o preconceito devem se apoiar em mudangas na cultura, no
comportamento e no habito dos individuos e que as praticas de gestdo sejam pautadas na
ética, levando-se em consideragdo as necessidades dos membros da organizagao.

Smircich (1983) também considera os aspectos culturais e afirma que ndo existe uma
unica cultura organizacional, mas varias culturas representadas pelos diferentes subgrupos,
tendo diferentes e até mesmo divergentes interpretagdes da realidade, como pontua Morgan
(1996), uma realidade multifacetada constituida pela influéncia dos fundadores, das liderangas
atuais, das politicas de RH e da pressdo sociocultural em que estdo inseridas as organizagdes.
b) propor aos (as) gestores (as) encontros com o objetivo de conscientiza-los e sensibiliza-los

sobre as diversidades existentes na Institui¢do de forma que possam discutir sobre essa
tematica, trocando conhecimentos e experiéncias em relagdo as dificuldades que vivenciam
em seu cotidiano para lidar com a diversidade e gerenciar a for¢a de trabalho heterogénea.

Cabe destacar o entendimento de Groeneveld (2010), ao pontuar que os gerentes nao
sdo capazes de utilizar todo o potencial da sua for¢a de trabalho diversificada se as suas
técnicas de gestdo sdo baseadas em modelo geral de gestdo de RH, ou seja, um modelo que
sirva para todos, sendo necessarias politicas diferenciadas de gestdo de RH para atender as
categorias especificas de pessoal, tendo em vista as diferentes necessidades e valores. Sendo
assim, a gestdo eficaz da diversidade sera cada vez mais uma questdo central para a gestdo do
setor publico (GROENEVELD, 2010).

Portanto, ¢ essencial que os (as) gestores (as) conhecam as politicas de diversidade
existentes na UFU para que ampliem o conhecimento e discussdes sobre o assunto de modo a
participarem efetivamente em conjunto com seus pares € equipes, com vistas a melhorias nas
politicas, de modo que todos estejam engajados no processo e se sintam responsaveis em
todas as etapas, contribuindo assim para que haja mais coeréncia entre os discursos e as a¢des
praticadas na Instituicdo, evitando as discrepancias, pois, conforme Soldan e Nankervis
(2014) apontaram nos resultados da pesquisa implementada em uma das maiores agéncia do

governo federal australiano, raramente as praticas reais de gestdo da diversidade coincidem
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com as praticas desenvolvidas pelos formuladores de politicas de RH. Explicam os autores
que essa lacuna existente entre o que a politica estabelece e seus resultados praticos tem como
indicativo alguns fatores, tais como: falta de treinamento do gerente de linha; falta de
participagdo do gerente de linha na elaboracgio da politica de gestdo da diversidade; gerentes
de linha parecem ndo ter a autoridade, recursos, nem apoio de especialistas de RH ou
executivos seniores; falta de esfor¢os para avaliar a cultura interna e valores subjacentes,
crengas e ideologias dos gerentes de linha, modelos de boas praticas de gestdo da diversidade
desalinhados com as fung¢des de gestdo de RH, suas politicas, programas e o contexto
ambiental geral.

c¢) Conscientizar os (as) gestores (as) para que reconhegam e respeitem as diferencas sociais e
suas implicagdes de modo que a gestdo da diversidade possa combater ou reduzir as
desigualdades, preconceitos e discriminagdes, contribuindo para que as diferencas sejam
valorizadas e ndo negadas. Importante reafirmar aqui a influéncia dos aspectos culturais
retratados por Ashikalli e Groeneveld (2015), Conceigdo, Ribeiro e Novaes (2015) e Smircich
(1983), mencionados anteriormente, principalmente, no que se refere as formas de combater o
preconceito, as quais envolvem questdes relacionadas as mudangas na cultura, no
comportamento e nos habitos das pessoas.

Cabe ainda ressaltarmos o problema da desconstrugio social apontada por Miranda
(2014) em sua pesquisa com os bancarios, no que se refere as politicas de diversidade.
Segundo o autor, essas politicas ndo conseguem desconstruir as percep¢des em relagdo ao
preconceito contra as minorias, uma vez que todos os individuos, sejam minorias ou nao
minorias, sdo construidos socialmente, portanto aprenderam a ser preconceituosos, pois estdo
mergulhados em uma sociedade em que os valores, de modo geral, constituem barreiras para
lidar com a diversidade. Essa desconstrugdo € um “processo que ocorre de maneira mais lenta
e gradual, a medida que a discussdo sobre a diversidade assim como a prépria insercdo das
minorias nas organiza¢des vai aumentando, as possibilidades de reconstru¢do da maneira de
lidar com a diversidade também se ampliam” (MIRANDA, 2014, p. 221).

Considerando que a natureza do mestrado profissional demanda um produto
tecnologico, diante da andlise deste estudo, oferecemos as linhas gerais para um projeto que
leve em conta as politicas para implementacdo da gestdo da diversidade na Institui¢do
pesquisada. Ressaltamos que se trata de uma recomendag@o para que se inicie uma efetiva

gestdo da diversidade na UFU. Nesse sentido, os estudos tedricos-empiricos considerados
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nesta dissertacdo apontam que essa se trata de uma iniciativa cujos resultados sdo percebidos
no longo prazo.

Assim, a nossa proposta aqui descrita restringe-se, mais especificamente, aos
servidores docentes e ao corpo técnico-administrativo. Nao significa, entretanto, reduzir a
gestdo da diversidade a uma area ou a um grupo especifico, mas, sim, trata-se aqui de pensar
nas possibilidades de que esse projeto seja, ao longo do tempo, aprimorado e estendido, de
uma forma mais ampla, a toda a comunidade universitaria. Cabe ressaltarmos o entendimento
de Groeneveld (2010), ao pontuar que sdo necessarias politicas diferenciadas de gestdo de RH
para atender as categorias especificas de pessoal, tendo em vista as diferentes necessidades e
valores de cada categoria. E, ainda como pontua Macalli et al (2014), a gestdo da diversidade,
para que seja efetiva, necessita de uma implementagdo planejada, ou seja, é necessario um
alinhamento com todos os aspectos da politica de recursos humanos da organizagdo
(recrutamento, selecdo, remuneragdo, socializag@o/sensibiliza¢do, treinamento e cultura

organizacional).

4.2.3.1 Elementos para o projeto de institucionalizacio de politicas de gestio da
diversidade na UFU

1. Principios
Os principios norteadores da politica de gestdo da diversidade devem estar em

consonancia com os principios do Regimento Geral e do Estatuto da UFU, assim como os do
PIDE e do Codigo de Etica da Instituicio, quais sejam:

a) Respeito a liberdade de expressao;

b) Pluralismo de ideias (em todos os segmentos e setores);

c) Respeito as diferencas e as diversidades em todas as suas dimensoes;

d) Garantia dos valores éticos e defesa dos direitos humanos;

e) Promocgdo da justica, liberdade, dignidade da pessoa humana;

f) Vedagdo ao assédio, discriminagdo, preconceito (em qualquer de suas formas);

g) Democracia e desenvolvimento cultural, artistico, cientifico, tecnoldgico e

socioecondmico do Pais; e
h) Desenvolvimento do ser humano e preparagdo para exercicio pleno da

cidadania.

2. Diretrizes



135

a) Garantia de recursos financeiros no orcamento anual da UFU para a
implementa¢do e desenvolvimento da politica de gestdo da diversidade;

b) Criagdo da Assessoria de diversidade;

¢) Implantacdo de Nucleos instituidos por meio de resolu¢do para atender as
necessidades referentes as diversidades;

d) Participacdo e mobilizagdo permanente da comunidade universitaria para
garantir o desenvolvimento efetivo da politica,

e) Garantia de ampla publicizag@o dessa politica.

3. Objetivo
Apresentar as linhas gerais para a institucionalizagdo de politicas para a gestdo da

diversidade na UFU.

4. Assessoria de diversidade

Criar uma comissdo paritaria com representantes docentes, técnicos administrativos e
discentes responsaveis pela implementagdo da politica de gestdo da diversidade, integrando
suas acdes no ambito da Universidade. O objetivo da assessoria € estimular uma cultura para a

convivéncia, o respeito as diferencas e a valorizagdo das mesmas.

S. Programas

5.1 Programa gestio da diversidade

Esse Programa sera constituido por nucleos representativos das varias diversidades
que serdo responsaveis pelo desenvolvimento de projetos que, por sua vez, se desmembrardo
em agdes, visando a promogdo da politica de gestdo da diversidade. Uma vez que ja existem
na UFU o NEGUEM, NEAB, CEPAE, voltados para o estudo, pesquisa e agdes relacionados,
respectivamente, ao género, raga e pessoas com deficiéncia, propomos também a criacdo de
nucleos que representem as outras diversidades, como cultura, orientagdo sexual, classe
social, religido, idade entre outras, de forma que a Instituicdo contemple as varias

diversidades visiveis e invisiveis.

6. Implementacio e Avaliacao
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Para a implementacdo e manutengdo da politica de gestdo da diversidade, a Institui¢do
devera prever, em seu planejamento: recursos financeiros, humanos e materiais, visando a sua
continuidade.

Em relagdo a avaliagdo da politica de gestdo da diversidade, devera ser constituida
uma comissdo composta de uma equipe multiprofissional responséavel pelo acompanhamento

e avaliagdo das a¢des.

7. Consideracoes Gerais
Os nucleos terdo composi¢des, competéncias e atribui¢des normatizadas em regimento
proprio instituido e aprovado pelo CONSUN, devendo serem contextualizados de acordo com

as necessidades e especificidades dos diferentes campi da UFU.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Nesta pesquisa, buscamos responder a seguinte questdo: de que modo se caracterizam
as politicas institucionalizadas de gestdo da diversidade na Universidade Federal de
Uberlandia/UFU? Para responder a esse questionamento, analisamos os documentos da
Institui¢do com o objetivo de caracterizar e analisar as politicas institucionais de gestdo da
diversidade da Universidade Federal de Uberlandia. Podemos dizer que, diante da analise
realizada, as politicas instituidas acerca da diversidade presentes na UFU se caracterizam, em
sua maioria, como politicas académicas e de carater obrigatério, uma vez que constatamos a
existéncia de legislacdo subjacente a todas essas politicas, sendo as praticas de diversidade
direcionadas, em grande parte, para os discentes, evidenciando-se, assim, a prioridade e
relevancia da Instituicdo em cumprir sua missdo maior “Desenvolver o ensino, a pesquisa € a
extensdo de forma integrada, realizando a fun¢@o de produzir e disseminar as ciéncias, as
tecnologias, as inovagdes, as culturas e as artes, e de formar cidaddos criticos e

comprometidos com a ética, a democracia e a transformagao social” (PIDE, 2016-2021).

5.1 Quantos aos objetivos especificos

Quanto ao primeiro objetivo especifico, que ¢ “mapear as politicas de diversidade na
Universidade Federal de Uberlandia”, encontramos as politicas instituidas de diversidade,
quais sejam: Politica de Cultura, Politica de Assisténcia Estudantil, Politica para Terceira
Idade, Politica de Ingresso de A¢do Afirmativa (Cotas), Politica de Extensdo e, em fase inicial
de elaboragdo, a Politica de Internacionalizagdo. Essas politicas, conforme descritas no
Capitulo IV, revelam que muitas a¢des estdo sendo desenvolvidas, dentre as categorias de
diversidade pré-estabelecidas para este estudo que sdo: Diversidade de Género, Diversidade
Cultural, Diversidade Geracional, Diversidade Sexual, Diversidade de Ragca/etnia,
Diversidade referente as pessoas com deficiéncia, Diversidade de Classe Social e Diversidade
referente & Mobilidade Intercultural, o sinaliza que a UFU tem colocado em pratica agdes
voltadas para a valorizagdo dos grupos minoritarios, diminuigdo das desigualdades,
preconceitos e discriminac¢do. Tendo em vista o publico cada vez mais heterogéneo em todos
0s seus segmentos e as praticas desenvolvidas, a Institui¢do tem mostrado esforgos e interesse
na inclusdo social, porém ¢ visivel acontecimentos no ambito da Institui¢do em que as praticas
preconceituosas estdo presentes no que diz respeito as mulheres, negros homossexuais,

deficientes e idosos. Percebemos que a UFU tem avangado em suas praticas de diversidade,
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mas estd longe de atingir o ideal, precisa ainda de muitas discussdes, debates, conscientizagio,
conhecimento sobre diversidade e suas politicas e desconstrugdo de percepcdes

Quanto ao segundo objetivo especifico, “identificar politicas de gestdo da diversidade
instituidas na Universidade Federal de Uberlandia durante o periodo de 2005 a 20167,
podemos dizer que ndo encontramos politicas que focam diretamente na gestdo da
diversidade. Identificamos, sim, politicas relacionadas a algumas diversidades, mas ndo para o
gerenciamento das mesmas, apesar de a Instituicdo conviver com varios grupos heterogéneos
e culturalmente diversos.

Nao identificamos por parte da Pro-Reitoria de Gestdo de Pessoas (PROGEP),
iniciativa para propor ou elaborar politicas de gestdo da diversidade, contudo encontramos no
website da PROGEP, algumas a¢des de capacitagdo relativas ao tema diversidade, destinadas
aos servidores, como os cursos de Libras, Educagdo para as Relagdes Etnico-Raciais;
Diversidades Humanas e Relag¢des de Trabalho: inclusdo social no ambito da Universidade.

Observamos também que os programas e as praticas desenvolvidos em relagdo as
categorias da diversidade no ambito da UFU sdo promovidos pelas unidades académicas e
administrativas em atendimento a legislacdo e em fun¢do de suas necessidades especificas,
sendo a maioria agles de extensdo e direcionadas aos discentes. Nesse sentido, sentimos falta
de mais a¢des destinadas aos servidores, entendendo, assim, que, na Institui¢do, configura-se
o siléncio em relacdo a esse aspecto.

Nos documentos analisados, fica evidente que existe uma variedade de acgdes de
diversidade sendo executadas na UFU, todavia, no nosso entendimento, falta um eixo
norteador de uma politica institucional de gerenciamento das diversidades existentes no
ambito da Universidade. A UFU encontra-se cada vez mais diversificada, principalmente, em
funcdo de sua expansdo, tendo em vista os campi avangados, e 1SsO exige que 0s gestores
estejam preparados para lidar com as diversas situagdes, principalmente, tendo em vista que €
uma institui¢do onde estdo presentes varias diversidades visiveis e ndo visiveis. Acreditamos
que a Universidade precisa discutir amplamente, em nivel dos Conselhos, para propor e criar
uma politica em que o foco seja a gestdo da diversidade. Conforme pontua Irigaray (2008), as
diferencas entre individuos relacionadas a raga, etnia, gé€nero, orientagdo sexual, cultura, idade
e deficiéncia tém tornado a for¢a de trabalho heterogénea e isso leva as organiza¢des a
pensarem em gerenciar a propria diversidade. Esse pensamento ¢ compartilhado por Pereira e

Hanashiro (2010), ao afirmarem que a sociedade estd cada vez mais heterogénea, o que
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demanda uma gestdo eficiente por parte das organizagdes para lidar com essa forca de
trabalho diversa, sendo esse um desafio para os gestores.

Em relag@o ao terceiro objetivo especifico, “verificar os siléncios e omissdes
nas politicas instituidas de gestdo da diversidade na Universidade Federal de Uberlandia”
percebemos que a instituigdo silencia-se quanto a alguns aspectos relevantes para o
reconhecimento das diferengas, como, por exemplo, ao direcionar suas politicas e discussdes,
majoritariamente, para o corpo discente, visto que o corpo docente e técnico-administrativo
também sdo segmentos importantes para o desenvolvimento da Institui¢do, a qual tem
autonomia para propor, no nivel dos Conselhos Superiores, resolu¢do que trate da questdo da
gestdo da diversidade, tanto para os discentes, quanto para os docentes e técnicos
administrativos.

Tendo em vista a visdo da UFU, “Ser referéncia regional, nacional e internacional de
Universidade publica na promog¢@o do ensino, da pesquisa e da extensdo em todos os campi,
comprometida com a garantia dos Direitos Fundamentais € com o desenvolvimento regional
integrado, social e ambientalmente sustentavel” (PIDE, 2016-2021), acreditamos que a
Universidade precisa ter um olhar multilateral, que considere as dimensdes da diversidade
existentes no ambito da comunidade universitaria, alcangando a todos que, direta ou
indiretamente, contribuem para o cumprimento da missdo e de sua visdo, valorizando as
diferengas da sua forca de trabalho com a¢des que demonstrem, de fato, que a UFU defende,
respeita e combate todas as formas de preconceito e discriminag@o, visando a diminuir as

desigualdades existentes entre os varios grupos.

5.2 Quanto as implicacdes tedricas e praticas

Esta pesquisa tem implicagdes praticas e tedricas. Quanto as implicagdes teoricas, este
estudo pode contribuir para o desenvolvimento do campo das teorias, apontando as politicas
de diversidade existentes e as praticas realizadas em uma institui¢do de ensino publica federal,
bem como mostrar que, além das agdes, também existem os siléncios e omissdes relacionados
as diversidades, o que poderd contribuir para a compreensdo do modo pelo qual esta
configurada a gestdo da diversidade no setor publico, lembrando que os resultados sdo
referentes a um caso unico, ndo podendo, portanto, fazer generalizagdes. Essa configuragdo
pode levar a descoberta de outras lacunas no campo teorico da diversidade, estimulando
pesquisas que se orientem para os desafios de gerir a diversidade, sendo esses desafios

especificos dessas organizagdes.
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Quanto as implicagdes praticas, esta dissertagdo apresenta sugestdes dirigidas aos
gestores de universidades publicas e aos responsaveis pelos 6rgdos de gestdo de pessoas para
subsidiar as decisdes quanto a adog@o de praticas de diversidade e de politica de gestdo da

diversidade.

5.3 Quanto as limitacées do estudo

Apesar da riqueza de informagles encontradas nos documentos analisados, esta
pesquisa encontrou limitagdes de ordem metodoldgica, uma vez que foi exclusivamente
documental. Sugerimos, como complementagdo a analise documental, que futuras pesquisas
sejam realizadas, utilizando como técnica de coleta de dados entrevistas com gestores das
unidades académicas e administrativas, possibilitando, assim, que as informagdes sejam
complementares.

Outra sugestdo ¢ que se dissemine esta pesquisa em outras institui¢des de ensino
superior, podendo estabelecer comparagdes entre as instituigdes no que diz respeito a gestdo
da diversidade e, ainda, realizar pesquisa quantitativa com o objetivo de investigar
estatisticamente as categorias da diversidade que as IFES tém desenvolvido com mais

frequéncia.
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APENDICE A - Pesquisas sobre Gestio da Diversidade 1

AUTORES

OBJETIVOS

METODOLOGIAS

RESULTADOS

BAPTISTA, F. C.
C.2012.

Investigar se ha praticas
adotadas pelas empresas
para a inclusdo
organizacional de Pessoa

Pesquisa de abordagem
qualitativa descritiva
com base em pesquisa de
2009. Coleta de dados:

- as praticas de RH mais
comuns voltadas para
(PcD) foram recrutamento
¢ selegdo (82%) ¢ palestras

com Deficiéncia (PcD) ¢ |questionarios.  Analise | educativas e de
se tails praticas estdo|dos dados: andlise de |sensibilizagdo; foi
associadas as|conteudo e estatistica | constatado o alinhamento
estratégias simples ¢ inferéncia. das praticas de RH
organizacionais e a voltadas ao PcD com o
gestdo da diversidade. codigo de conduta ¢
¢tica ¢ com as estratégias

organizacional.
BARROS, T. S.; |Identificar em duas | Pesquisa de abordagem |- existem disparidades ¢
PEREIRA, A. D. |[instituigbes de ensino | qualitativa descritiva. | divergéncias no que tange
S.; NORATO, H. |superior as praticas acerca | Coleta de dados | aos aspectos normativos ¢
M. G.; MORAIS, |da inclusio de PcD e |entrevistas as agdes ecxecutadas por
I. C. 2016. retratar a realidade das | semiestruturadas, parte das instituigoes de

mesmas, seja cla fisica,
sensorial (visual ou
auditiva), multipla ou de
outra origem.

questionario  estruturado
¢ pesquisa documental.
Quanto a analise dos
dados, por meio de
analises estatisticas
descritivas ¢ analise de
conteudo.

ensino superior, a
deficiéncia visual foi a
mais significativa seguida

da deficiéncia  fisica;
existem  praticas de
inclusdo destinadas as

pessoas com deficiéncia
nas duas institui¢des.

IRIGARAY, H. A.
R.: FREITAS. M.
E. 2011

Investigar se as lésbicas se
percebem como alvo de
processos discriminatorios
nas relacoes de trabalho.

Pesquisa empirica, dados
obtidos de pesquisa mais
ampla, realizada entre
2005 ¢ 2008, sobre os
cfeitos da diversidade da
forca de trabalho nas

organizagdes. Dados
coletados por entrevista
semiestruturada e
registro de  campo,

submetidos a analise de
discurso.

- as lésbicas, assim como

os gays, s¢ percecbem
submetidas a  praticas
discriminatdrias no

ambiente de trabalho, as
quais, ndo raramente, s

escondem sob a mascara
do humor e da
informalidade.

IRIGARAY, H. A.
R.: FREITAS. M.
E. 2013

Verificar quais estratégias
de sobrevivéncia oS
individuos homo e
bissexuais se valem para
sobreviver num ambiente
de trabalho heterocéntrico.

Pesquisa de natureza
descritivo-qualitativa do
tipo exploratoria. Coleta

dos dados: entrevistas
focadas semiestruturadas,
as quais foram

submetidas a analise de
discurso.

- Foi constatado trés
posturas de homo ¢
bissexuais masculinos:

- os totalmente assumidos,
adotam as estratégias de
“gladiadores” ou
“pacificadores™ ; os
parcialmente assumidos
optam por ser “‘gente
boa” ou “super homens" ;
os ndo assumidos, optam
por serem

"machio";"sedutor" ou
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2000

programas de gestdo da
diversidade  cultural ¢
como foi implementado
nas empresas.

Técnicas de coleta de
dados: entrevistas com o
gerente responsavel pelo
programa de diversidade
¢ analise em documentos
oficiais.

AUTORES OBJETIVOS METODOLOGIAS RESULTADOS
"invisivel" .
FLEURY, M T.L. |Analisar a origem dos |Pesquisa qualitativa|- as empresas estdo

investindo em politicas de
recrutamento, selecdo ¢
treinamento e para
diversificar sua forca de
trabalho, tem recrutado
mais mulheres ¢ negros.

GROENEVELD,
S.2010

Explorar as diferencas de
rotatividade ¢ inten¢do de
rotatividade por sexo ¢
etnia, bem como examinar
os cfeitos de gestdo da
diversidade na intencdo de
rotatividade.

Foi usada uma amostra
de funcionarios que
trabalham no  sector
publico, uma amostra de
funcionarios que s
juntou a uma organizagio
publica dentro do ano
anterior ¢  funcionarios
que desistiram de seu
trabalho em uma
organizagio publica
durante o ano anterior.

- as mulheres ¢ as
minorias &tnicas decidem
deixar o setor publico mais
frequentemente do que
homens nativos
holandeses;  para  os
homens de  minorias
¢tnicas, a gestdo da
organizagdo ¢ o estilo de
lideranga do supervisor
sdo importantes na
intengdo de deixar o setor
publico, ja para os homens

nativos holandeses ¢ a
satisfacio com 0
desenvolvimento de
carreira.

Fonte: Elaborado pela autora com base em
(2011,2013); Fleury (2000) ¢ Groeneveld (2010).

Baptista (2012); Barros

(2016); Irigaray; Freitas
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APENDICE B - Pesquisas sobre Gestiio da Diversidade 2

AUTORES OBJETIVOS METODOLOGIAS RESULTADOS
PEREIRA, M. Investigar o  género | Pesquisa qualitativa | - na estrutura
L.; LOPES, C. predominante na | exploratéria de  corte | organizacional da
M. 2015 estrutura da Fundagdo | transversal. Coleta de | FURB, 0 género

Universitaria Regional de | dados: documentos | predominante praticado
Blumenau/FURB, em | primarios  (termos  de | tem sido o masculino;
secus 50 anos de | posse, portarias de [ sio os homens que
existéncia, segundo os | nomeagdo, estatuto ¢ | recebem os  maiores
fatores: salarios, cargos | planilhas da FURB) ¢ | salarios ¢ também a
de gestio ¢ forma de | internet. Analise de dados | ocuparem a maioria dos
recrutamento para cargos | pela analise de contetdo. cargos de gestdo; o
de gestio. recrutamento por redes
favorece os homens na
maioria dos cargos de
poder.
CHOW, 1L H.S.; | Examinar as diferengas | Pesquisa de abordagem | - existe discrepancia de
CRAWFORD, de género ¢ de grupo | quantitativa. Dados | percepgdes entre
R. B. 2004 ¢tnico no uso eficaz dos | coletados: de todos os sites | diferentes  grupos de
recursos humanos, a|do Reino Unido da | individuos com base nas
percepgio dos | organizagdo, questionario, | dimensdes género,
trabalhadores de scu | entrevistas ¢ andlise | raga/etnia, do nimero de
ambiente de trabalho, a | documental. Analise dos | promogées, da
participagdo na tomada | dados: estatistica. aprovagdo de méritos,
de decisdes, o apoio dos do acesso a informagoes,
gestores ¢ colegas ¢ do suporte de colegas ¢
oportunidades para gestores ¢,  atitudes
progressdo na carreira. desenvolvidas na
organizagio.
PEREIRA, J. B. | Analisar a relagdo entre | Pesquisa quantitativa | -as atitudes
C. 2008 as dimensOes de justica | descritiva ¢ qualitativa | predominantes dos
organizacional ¢  as | exploratoria. Coleta de | individuos foi a de
atitudes dos individuos | dados: entrevistas | rejei¢do as concessoes
diante da diversidade. semiestruturadas ¢ | oferecidas pelas praticas
questionarios auto- | de  diversidade  aos
administrados no  site. | grupos de mulheres ¢ de
Analise dos dados: | pessoas negras, quanto
estatistica ¢ analise de | aos grupos de pessoas
conteudo. com deficiéncia houve
aceitagdo parcial.
CHOL S. ; Discutir as relagdes entre | Pesquisa quantitativa, | - os funcionarios sdo
RAINEY, H. G. | a gestdo da diversidade ¢ | dados extraidos do Federal | mais satisfeitos quando
2014, justica organizacional ¢ | Human Capital Survey | percebem que a
satisfacdo dos | (FHCS)/2006. Coleta de | diversidade € bem gerida
funcionarios no trabalho | dados: questionarios; | € que os niveis de justiga
em organizagOes | analise dos dados: | organizacional sdo
publicas. regressoes hierarquicas | elevados, porém seu
logisticas ¢ regressdes | impacto  positivo  foi
hierarquicas lineares. menor para as minorias
raciais/étnicas.
HANASHIRO, Analisar as praticas de | Pesquisa qualitativa | - a gestdo envolve um
D. M; GODOY, | diversidade cultural | interacionista. Coleta dos | conjunto de agbes de
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AUTORES OBJETIVOS METODOLOGIAS RESULTADOS
A.S.2004 declaradas pelos gestores | dados: entrevistas | diversidade inter-
de empresas de diferentes | semiestruturadas, relacionadas e
segmentos. documentos e sites | integradas as politicas de
institucionais. Analise | Recursos Humanos, que
dados: analise de | respondem as pressoes
conteudo. internas ¢ externas ¢ que
traduzem o sentido de

diversidade para cada

empresa.

SICHEROLLI, Analisar as praticas de | Pesquisa qualitativa do | - as principais iniciativas
M.B.; diversidade das Melhores | tipo documental. Coleta | de promover a
MEDEIROS, C. | Empresas para s¢ | de dados: consulta dos | diversidade sdo
R.O.; trabalhar. anuarios dos ultimos 6 | realizadas  para  as
VALADAO anos ¢ dos websites das | mulheres; quanto aos
JUNIOR, V. M. empresas pesquisadas. A | negros, homossexuais ¢
2011 analise dos dados foi por | pessoas com deficiéncia,

meio da analise de

conteudo.

ainda  existe forte
discriminagdo ¢ poucas
vagas ¢ vantagens para
promoveé-los nas
organizagdes.

Fonte: Elaborado pela autora com base em Pereira; Lopes (2015); Chow; Crawford (2004); Pereira
(2008); Choi; Rainey (2014); Hanashiro; Godoy (2004); Sicherolli; Medeiros ¢ Valaddo Junior (2011).
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APENDICE C - Pesquisas sobre Gestio da Diversidade 3

AUTORES OBJETIVOS METODOLOGIAS RESULTADOS
SARAIVA, L. A. | Analisar a efctividade de | Pesquisa qualitativa | - os discursos empresariais
S.; IRIGARAY, implementacio de | exploratoria por meio | ndo sdo tdo efetivos, ha
H. A. R. 2009 politicas de estimulo a|de estudo de caso. | discrepancia entre

diversidade na percepcdo | Dados coletados: em | discurso ¢ as praticas de
da  organizagdo, de | documentos  (manual | diversidade; ha
empregados de minorias | dos empregados, | preconceito e
¢ de ndo minorias nas | intranet, guia de | discriminagédo entre
filiais de uma empresa | formagdo de gerentes), | minorias ¢ ndo minorias ¢
multinacional. entrevistas com  os | dificuldades de respeitar
empregados ¢ visitas a | as diferengas entre si; ha
empresa. Analise dos | preconceito explicito ou
dados foi por meio da | velado por parte dos
analise de discurso. gerentes.
MIRANDA, A. Estudar o discurso das | Pesquisa qualitativa em | - ha dissonancia entre
R. A 2014, politicas dos programas | quatro bancos. Coleta | discurso ¢ a pratica nas
de gestdo da diversidade | de dados: documental e | organizagoes; as
em organizagOes | entrevistas sendo  os | organizagdes niao
bancarias do Sul de | dados analisados pela | compreendem as minorias
Minas ¢ seu papel no | andlise de conteudo ¢ | como socialmente
combate as desigualdades | de discurso. construidas, as quais sdo
vivenciadas pelas tratadas como  blocos
minorias. homogéneos.
ASHIKALIL T.; | Verificar como a gestdo | Pesquisa quantitativa. | - a gestdo da diversidade,
GROENEVELD, |da diversidade nas | Dados coletados: | a inclusdo da cultura
S.2015. organizagdes publicas | questionario on line ¢ | organizacional e a
esta ligada ao | foram usados técnicas | lideranga transformacional
compromisso afetivo dos | de modelagem  de | t€m efeito positivo no
trabalhadores através da | equagdes estruturais | comprometimento afetivo
analise do papel | para analise dos dados ¢ | dos funcionarios.
mediador do estilo de | para testar o modelo
lideranga conceitual.
transformacional do
gestor ¢ a inclusdo da
cultura organizacional.
GREENE, A. M. | Explorar o que acontece | Estudo de caso em um | - ndo houve mudangas
KIRTON, G. com as politicas de gestdo | departamento do | adversas nos niveis gerais
2010. de diversidade | governo - organizagdo | de empregados pretos ¢
organizacional (DM) | de servigo publico - | minorias ¢tnicas (BME),
quando o foco ¢ reduzir | 'PSO' em Londres. | mulheres ou funcionarios
significativamente Dados coletados: | deficientes; a diversidade
numero de for¢a de | entrevistas da forga de trabalho pode
trabalho. semiestruturadas, ¢ | ter sido mantida ¢ nio
dados documentais pos- | houve prejuizo dos
restruturagdo analisados | recursos para questdes da
por meio da analise de | diversidade.
conteudo.
SOLDAN, Z ; Investigar como uma | Estudo de caso | - as praticas de gestdo da
NANKERVIS, A. | agéncia  de servigo | exploratério em uma | diversidade
2014 publico Australiana - | das maiores agéncias | implementadas raramente

APS transforma o seu

do governo federal na

coincide com as praticas
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AUTORES OBJETIVOS METODOLOGIAS RESULTADOS
compromisso da gestdo | Australia. Coleta de | de politicas de RH;
da diversidade - DM em | dados: entrevistas ¢ | gestores de linha ndo sédo
acdo. documentos  internos | preparados ¢ treinados

(dados estatisticos da | para assumirem o cargo.

agéncia, politicas de

RH, ¢ seu plano de

diversidade no local de

trabalho - WDP).
GAUCHE, S. ; Analisar como  estdo | Pesquisa exploratéria, [ - o  ambiente da
VERDINELLI, compostas as equipes de | com método | universidade evidencia a
M. A ; gestdo das universidades | qualitativo, documental | ocorréncia de iniquidades,
SILVEIRA, A. publicas  federais ¢ |e pesquisa tedrico- | desigualdades e
2013 estaduais do Brasil e, | empirica delineada | discriminag&es; a

avaliar se ha segregacdo | como descritiva, com | representatividade

de género horizontal e/ou
vertical ¢ relagdo que
indique a presenca de
homossociabilidade.

método quantitativo.
Dados foram analisados
com métodos
descritivos ¢
inferenciais com base
nas frequéncias.

feminina ¢ inferior a
masculina; os estereotipos
de género continuam a

influenciar; ha
segregacdes horizontais ¢
presenca de
homossociabilidade.

Fonte: Elaborado pela autora com base em Saraiva, Irigaray (2009), Miranda (2014); Ashikali;
Groeneveld (2015); Greene; Kirton (2010); Soldan; Nankervis (2014); Gauche, Verdinelli ¢ Silveira

(2013).
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ANEXO 1 - Diretrizes e Metas do PIDE (2016-2021)

DIRETRIZES

METAS

Ampliar nossa participagdo, de forma
propositiva, no estabelecimento de politicas
publicas ¢ de outras formas de intervengdo no
ambiente que nos cerca.

e Regulamentar, junto aos Conselhos Superiores,
uma politica institucional de inclusédo
educacional do publico da educagdo especial,
garantindo condigdes de acesso € permanéncia na
universidade.

Fortalecer o processo de internacionalizagdo ¢
interinstitucionaliza¢do da UFU no ensino, na
pesquisa e na extensdo, favorecendo sua insercéo

e Propor ¢ regulamentar, junto aos Conselhos
Superiores, um Plano Institucional de
Internacionalizagdo ¢ Interinstitucionalizagio.

no rol de universidades reconhecidas | ¢ Aumentar o nimero de discentes da graduagdo

mundialmente. em situagio de mobilidade nacional ¢
internacional.

Aprimorar ¢ criar mecanismos para o | ¢ Regulamentar o "Programa Institucional de

desenvolvimento pleno das atividades de | Apoio as Ag¢des de Cultura" na Universidade -

Extensio, Culturas ¢ Artes.

PIAEX.

e Regulamentar a politica de Museus ¢ Centros
de Documentagio da UFU.

e Criar ¢ regulamentar o Programa de Incentivo
a Producio Artistica (PIPA).

e Criar e manter programa de circulagdo cultural
entre os campi da UFU.

Promover a Assisténcia Estudantil para garantir o
exercicio pleno do direito a educagio.

e Regulamentar Programas/Projetos de
Assisténcia Estudantil.

e Regulamentar a politica de assisténcia
estudantil para Pos-graduagdo, ESTES ¢ ESEBA.
e Regulamentar as Normas de Atendimento ¢
Apoio Educacional.

e Elaborar ¢ implementar Politica de Promocéo
de igualdades, com respeito as diversidade:
¢tnico-racial, género ¢ sexualidade.

e Elaborar ¢ implementar Politica de Saude do
Estudante.

e Regulamentar o Programa de Incentivo a
Formacao de Cidadania-PROFIC, Bolsa de
Material Didatico Centro Esportivo
Universitario — CEU.

e Ampliar o ntmero de atendimentos dos
discentes nos centros esportivos e nos
atendimentos de psicologia educacional.

e Ampliar o ntmero de kits de instrumental
odontolégico, de bolsa de assisténcia estudantil,
de refeicdes do restaurante universitario.

e Propor ¢ regulamentar junto aos Conselhos
Superiores, um Programa Institucional de
Desenvolvimento dos Servidores.

e Regulamentar um plano de capacitagdo ¢
qualificacdo atrelado ao desenvolvimento de
competéncias organizacionais.

e Regulamentar plano de  prevengdo ¢
acompanhamento da satde ¢ qualidade de vida
do servidor.

o Implementar a gestio por competéncias.
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DIRETRIZES METAS

e Capacitar os servidores da Institui¢do ¢, apoiar
a sua qualificagdo por meio do Programa de
Apoio a Qualificagdo (QUALI UFU).

Fonte: Elaborado pela autora com base no PIDE periodo de 2016 a 2021 (2017).




