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RESUMO

Este estudo teve como objetivo conhecer percepcbes de servidores técnicos e
docentes de uma Universidade Federal do Sul do Brasil sobre diversidade e
gestao da diversidade, identificando suas percepc¢des de pertencimento a um ou
mais eixos da diversidade (sendo considerados eixos 0s seguintes: diversidade
de género, diversidade étnica/racial, diversidade sexual, diversidade geracional,
diversidade de pessoas com deficiéncia, neurodiversidade, diversidade cognitiva,
diversidade cultural/imigracional e diversidade religiosa), o conhecimento dos
respondentes acerca de tais eixos, as percepc¢cdes sobre como a Universidade
aborda o tema junto a seus diferentes publicos (discentes, docentes e técnicos-
administrativos), percepc¢des quanto ao planejamento das acbes e percepcdes
guanto a aceitacdo e rejeicao individuais a diversidade. Foi realizada pesquisa e
andlise documental (analise do plano de desenvolvimento institucional da
Universidade) e aplicado um questionario respondido por 353 servidores, sendo,
destes, 217 docentes e 136 técnicos-administrativos. As respostas obtidas foram
analisadas por meio de estatistica descritiva simples para as questdes fechadas
e por analise de conteudo para a questdo opcional aberta. A pesquisa de
diagnéstico evidencia, dentre outros aspectos, uma caréncia de canalizagao de
esforcos de recursos humanos institucionais em particular para o debate, bem
como a necessidade de atualizacdo e ampliacdo das discussfes do tema no

ambito da gestéo de pessoas na instituicao.

Palavras-chave: diversidade; gestdo da diversidade; eixos da diversidade;

universidades federais; gestdo de pessoas.



ABSTRACT

This study aimed to get to know the perceptions of administrative technicians and
professors of a Federal University in the South of Brazil about diversity and diversity
management, identifying their perceptions of belonging to one or more focuses of
diversity (being considered focuses the following: gender diversity, ethnic/racial
diversity, sexual diversity, generational diversity, diversity of people with disabilities,
neurodiversity, cognitive diversity, -cultural/immigration diversity and religious
diversity), the respondents' knowledge about such focuses, perceptions about how the
University explains the theme to its different audiences (students, professors and
administrative technicians), perceptions regarding the planning of actions and
perceptions regarding individual acceptance and rejection of diversity. Documentary
research and analysis (analysis of the University's institutional development plan) was
developed, and a questionnaire answered by 353 public employees was applied, of
which, 217 professors and 136 administrative technicians. The answers obtained were
analyzed using simple descriptive statistics for the closed-ended questions and
through content analysis for the optional open-ended question. The diagnostic
research shows, among other aspects, a lack of emphasizing efforts of institutional
human resources focused on diversity, as well as the need to update and expand the
discussions on the topic within the scope of human resources management in the

institution.

Keywords: diversity; diversity management; focuses of diversity; federal universities;

human resources management.
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1 INTRODUCAO

O debate sobre diversidade, principalmente nas organizagdes, ndo é algo novo,
porém, pode ser considerado ainda pouco abordado e aplicado nas praticas culturais.
A importancia do tema € algo a ser percebido conforme o contexto em que as
organizacbes estdo inseridas. Mas, ndo ha duavidas, a globalizacdo, a
internacionalizagéo de mercados, 0 aumento da concorréncia e a maior exigéncia dos
clientes, fornecedores e funcionarios estimulam que as organiza¢des adotem novos
modelos de gestdo, alinhados com a responsabilidade social e ambiental
(SICHEROLLI; MEDEIROS; VALADAO, 2011).

Sabemos que ha pouco consenso sobre o conceito de diversidade nas
organizacfes. Por sua abrangéncia e poucos estudos na area, o tema pode levar a
diversas interpretacdes, como: diversidade de pessoas, costumes, tradi¢cdes, origens,
e outros (NKIMO;COX Jr.,1999 apud SICHEROLLI; MEDEIROS; VALADAO, 2011).
Fleury (2000) compreende, de forma geral, que diversidade esta relacionada ao
respeito as individualidades das pessoas.

Olhando para o cenario organizacional, uma gestdo da diversidade deve ser
desenvolvida para atender as necessidades sociais de um pais com uma populacéo
heterogénea e desigual, como o Brasil. Fleury (2000) refor¢a o que outros autores ja
identificaram: a diversidade em uma organizacao esta conectada com o crescimento
e 0 sucesso do negdcio, independente do seu setor de atuacao.

Para Bush (2018), organizacfes necessitam se tornar excelentes lugares
para trabalhar para todos, incluindo todos os grupos de diversidade. O autor
menciona o ranking GPTW (Great Places to Work), que reconhece organizacdes
gue se destacam quando o tema é diversidade, possuindo rankings tematicos
(mulheres, étnico/racial, PCDs, 50+ e LGBT+). Estes rankings estimulariam que
as organizagbes desenvolvam um bom ambiente de trabalho para grupos
importantes, impactando positivamente a sociedade como um todo.

Neste contexto, a area de gestdo de pessoas (GP) seria a principal
propulsora de melhores praticas de gestdo. Segundo Aranha e Salles (2015), a
acdo da gestdo de pessoas refletiria diretamente sobre os resultados

organizacionais, seja em organizacdes privadas ou publicas. Os mesmos autores
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desenvolvem uma andlise da evolucdo da GP ao longo das ultimas décadas, e
concluem que hoje podemos observar uma GP voltada a estratégia da
organizacgao, pensando o futuro e a inovacgao.

Em particular, os movimentos de desenvolvimento da GP no setor publico
sao analisados por Aranha e Salles (2015) desde a década de 1930, com a
instituicAho do Conselho Federal do Servico Publico e o Departamento
Administrativo do Servigo Publico (DASP). Ja na década de 1990, os autores se
apoiam no Plano Diretor da Reforma do Aparelho do Estado (PDRAE) para
reconhecer que a politica de Recursos Humanos néo estava coerente com as
reais necessidades do aparelho do Estado (BRESSER-PEREIRA, 1995, p. 27). O
plano alertava para a necessidade de mudancas no formato de atuacao da gestao
de pessoas nas instituicbes publicas, com vistas a uma maior aproximacado da
estratégia organizacional.

As organizacdes sofrem constantes mudancas ao longo dos anos, e nas
organizagdes publicas ndo é diferente. As transformacfes sdo parte do
desenvolvimento, e cabe a toda a organizagdo acompanhar esse processo.

Aranha e Salles (2015) reconhecem que:

[...] A administracao publica brasileira passou e continua a passar por um
processo de transformacao visivel, onde as instituicbes, coadunadas com
o0 Governo Federal e observando as praticas de gestdo das instituicbes
privadas avancando a um nivel muito superior, sentiram a necessidade
urgente de repensarem o modo de organizacdo e de acdo de suas
atividades, especialmente no que se referia ao direcionamento de seus
processos para o alcance de resultados, alinhados com os resultados
desejados pelo Governo, oferecendo um servico de qualidade a
sociedade. E a Gestdo de Pessoas, que ganhou esse nome no decorrer
dos anos, também caminhou em dire¢cdo a esse alinhamento estratégico
(ARANHA; SALLES, 2015).

Reconhecemos a importancia de se acompanhar movimentos do setor
privado e conhecer novas préticas de gestédo, visando o desenvolvimento do setor
publico. Porém, é muito importante destacar de antemdo que, para ocorrer a
transposicao de praticas do setor privado para o setor publico, € imprescindivel se
realizar uma analise reflexiva e critica. Cada setor possui suas proprias

especificidades, o que exige maior cuidado na aplicacdo de préticas vindas de
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outros setores. Bergue (2010) sugere em seu estudo, apoiado no referencial da
reducdo sociolégica de Guerreiro Ramos (GUERREIRO RAMOS, 1996), que
ocorra uma adocdo do referencial da reducédo sociolégica para se empreender
andlises adequadas a gestdo publica, transpondo de forma coerente préaticas de
gestdo de pessoas do setor privado para o0 setor publico, respeitando as
especificidades deste segundo (BERGUE, 2010).

Adicionalmente, ha outra questdo fundamental (e que parece 6bvia) para a
agilidade e aplicacdo de praticas de gestdo publica inovadoras: as atividades
devem estar sempre embasadas em orientacfes legais. Mas, em contraponto, na
pratica esta questdo, muitas vezes, possui um debate prolongado e lento, o que
prejudica a aplicacdo de novas politicas nas instituicbes (ARANHA; SALLES,
2015).

A Gestdo de Pessoas em Universidades Federais acompanhou o
desenvolvimento proposto pelo Governo Federal, mesmo sofrendo com questdes
estruturais e financeiras. Souza e Kobiyama (2010), analisando a GP em
Universidades Federais, fortalecem a importancia da area e a sua atuacado
estratégica, especialmente no ambiente universitario. Os autores reconhecem que
a GP na Universidade Federal é prioridade em um setor que possui grandes
desafios, como, por exemplo, a geracao de inovacao nas formas de ensinar e nas
linhas de pesquisas e extensdo. Em seu mesmo estudo, foi apontada, ainda que
ha dez anos atras, uma caréncia de programas de educacdo continuada para

docentes e técnicos, em que

[...] a &rea de gestdo de pessoas devera ampliar espagos que permitam
os servidores docentes e técnicos germinarem novas ideias, contribuindo
com a inovagdo na gestdo universitaria. Para fomentar a inovacgéo
necessita-se de pessoas analiticas, criativas, de pensamentos
divergentes, convergentes, intuitivos e racionais (SOUZA; KOBIYAMA,
2010).

Organizac¢des com cultura de confianca alta apresentam ambiente propicio

a inovacao, melhor desempenho financeiro, maior satisfacao do cliente (seja ele

guem for, ou mesmo, cidadado) e maior qualidade de vida dos colaboradores
(BUSH, 2018).

As Universidades Federais acompanharam e vém acompanhando o Viés

desenvolvimentista orientado pelo Governo Federal, mesmo com dificuldades
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estruturais e financeiras. A grande motivacdo, segundo Aranha e Salles (2015), foi o
desejo de promover mudancas para uma Gestédo de Pessoas voltada para o servidor
publico. Mas, alertam, as praticas de gestdo avancam rapidamente e o apoio do
Governo Federal no acompanhamento, implementacdo de leis e decretos e na
garantia de condi¢cdes econdmicas e estruturais de maneira agil, € essencial — o que,
em termos praticos, vem sofrendo oscila¢des por conta da propria impermanéncia dos
governos e seu olhar para as universidades federais.

Neste contexto, ja h4 ndo poucos anos, neste cenario de grande complexidade
gue vivem as Universidades Federais brasileiras, diversos autores se dedicam a
desenvolver formas para administra-las de maneira inovadora. Um desses autores é
Pessoa (2000), que, dentre outros, corrobora Bergue (2010), abordando
possibilidades de contribuicbes do modelo gerencial, desde que com a devida
apropriacdo, permitindo a adocdo de uma gestdo mais estratégica. Contribui, mais
recentemente, Souza (2009), defendendo a gestdo com base no conhecimento como
um dos mais importantes recursos da organizacéo, focada em desenvolver acoes para
a promocdo de conhecimento organizacional, com maior flexibilidade,
desenvolvimento da comunicacao institucional e da educacao corporativa, estimulo a
criatividade e inovacao, e o incentivo a um maior compartilhamento do conhecimento
no ambiente organizacional.

Considerando esse cenéario e tendo em vista que o tema da diversidade
organizacional, aparentemente (sobretudo a partir de buscas em bases de dados
como Spell e Scielo, por exemplo) tem sido muito pouco abordado, e até o
momento ndo se encontrou explicitamente um estudo nacional que focasse
diretamente diversidade na gestdo de pessoas em universidades publicas, este
trabalho escolhe uma Universidade Publica como locus e tem, como questéo-

problema de pesquisa, a seguinte:

Qual a percepcao dos servidores técnicos e docentes de uma
Universidade Federal do Sul do Brasil sobre diversidade e sua gestao?
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1.1 OBJETIVOS

1.1.1 Objetivo Geral
Conhecer a percepcdo dos servidores técnicos e docentes de uma

Universidade Federal do Sul do Brasil sobre diversidade e sua gestao.

1.1.2 Objetivos Especificos
a) ldentificar percepcdes de pertencimento dos participantes da pesquisa
a um ou mais eixos da diversidade;
b) Identificar o conhecimento dos participantes da pesquisa sobre
diferentes eixos da diversidade,;
c) ldentificar percepgdes sobre como a Universidade aborda
explicitamente o tema da diversidade (e seus respectivos eixos) junto aos
seus diferentes publicos (discentes, docentes, técnicos);
d) Identificar percep¢gdes quanto a planejamento e acles da gestdo da
diversidade na instituicao; e
e) ldentificar percepcdes relativas a aceitacdo e rejeicdo individuais a

diversidade entre os respondentes.
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2 DIVERSIDADE(S) NO CONTEXTO DA GESTAO DE PESSOAS

Diversidade pode ser considerada um conceito multidimensional,
envolvendo caracteristicas étnico-raciais, de género, de orientacdo sexual,
geracional, de classe social, de capacidades fisicas e mentais, de familia, de
religido, regional, profissional, politico, entre outros. Essas caracteristicas
normalmente estdo categorizadas como visiveis e invisiveis (MACCALI et. al,
2015).

Independente das diversas definicdes que podemos encontrar na literatura,
devemos entendé-la como caracteristicas dos seres humanos que formam a
identidade dos individuos (MONTAGNER, 2010). As especificidades ndo devem
ser utilizadas para a construcao de desigualdades ou discriminacdes. Devem ser
direcionadores para a construcdo de acdes afirmativas que respeitem a
diversidade, com o objetivo de moldar contextos sociais mais inclusivos
(SEESP/MEC, 2004).

Na década de 1980, no Brasil, observamos um intenso movimento social
gue redefiniu as relagdes entre Estado e sociedade, promovendo uma pressao
por maior participacao social na gestao de politicas nacionais. A democratizacdo
exigiu mudancas gerenciais e legais do governo e dos servidores, principalmente
para o reconhecimento e o0 respeito aos direitos sociais conquistados
(MONTAGNER, 2010).

Com a Constituicdo de 1988, o Pais sela o compromisso de instituir um
Estado democratico, assegurando os direitos sociais, em uma sociedade plural e
sem preconceitos. No Art. 3, inc. IV, da Constituicdo Brasileira, encontramos um
dos principios fundamentais da nossa Constituicdo: “promover o bem de todos,
sem preconceitos de origem, raca, sexo, cor, idade e quaisquer outras formas de
discriminacéo” (BRASIL, 1988).

Sabemos que o debate sobre diversidade ndo é recente no Brasil, porém,
foi apos a criagdo de trés secretarias especiais — Secretaria Especial de Politicas
para as Mulheres, Secretaria Especial de Politicas de Promoc¢édo da Igualdade
Racial e Secretaria Especial dos Direitos Humanos — que observamos a
potencializacdo do tema diversidade na agenda publica. E na entrada da agenda
publica que podemos ver o tema ganhando mais espac¢o nas construcdes de

politicas publicas voltadas para diversidade e reducdo de desigualdades
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(MONTAGNER, 2010).

Abordaremos o tema no setor publico ndo apenas para o desenvolvimento
de politicas publicas, mas sobretudo para promover a discussédo da diversidade
no ambiente organizacional. Isto € um ponto de atencao ja que mesmo servidores
e dirigentes podem ser as pessoas que sofrem um processo discriminatorio pela
sua diversidade. Ou ainda, estes mesmos profissionais podem ser as pessoas
gue promovem a discriminacdo em funcdo de seus preconceitos de género,
raciais, orientacdo sexual, entre outros (MONTAGNER, 2010).

Promover a diversidade no campo organizacional através de préaticas de
gestdo € o desafio para ir além do debate conceitual. Ter uma gestdo da
diversidade significa reconhecer, aceitar e valorizar a diversidade dentro das
organizacdes. E reconhecida a precariedade de praticas voltadas para a
diversidade no setor publico: “apesar de ter a incumbéncia de incentivar e
promover politicas de igualdade racial, de género e de respeito aos direitos
humanos, o setor publico investiu pouco na diversidade interna [...]”
(MONTAGNER, 2010).

Nas décadas de 1980 e 1990, pautadas nas acles afirmativas, as
discussdes sobre cotas raciais iniciaram a abordagem da gestéo da diversidade
no ambiente organizacional brasileiro (MACCALI et.al, 2015). Hoje o Brasil possui
politicas de cotas para pessoas com deficiéncia nas instituicbes publicas e
privadas, para mulheres nas candidaturas e cargos publicos e para negras, negros
e indigenas nas universidades. E muito importante compreendermos que n&o
basta promover a entrada de pessoas diversas no ambiente de trabalho, pois isto
nao sera suficiente para impulsionar uma mudanca. “Funcionarios devem se sentir
incluidos como parte de suas equipes e como membros valiosos e respeitados da
organizagao maior” (GALLUP, 2018, traducéao livre). Ha um espaco muito amplo
para desenvolver novas politicas de gestdo da diversidade nas organizacdes.

Para Pinheiro e Gois (2012), o processo de reconhecimento e afirmacéao de
diferentes identidades € um caminho arduo. O ser humano enfrenta uma grande
dificuldade em aceitar, conviver e respeitar as singularidades. Isso acontece toda
vez que uma pessoa, ou um grupo, destoa do “perfil identitario dominante”.

O desenvolvimento de praticas de diversidade nas organizagdes publicas e
privadas € urgente e deve ser implementada de maneira planejada. Isso significa

gue as organizacdes devem promover um alinhamento nas politicas e praticas de
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recursos humanos, principalmente no recrutamento, selecdo, remuneracao,
treinamento e cultura organizacional (MACCALI et al., 2015). Uma forma de
desenvolver novas praticas é aprender com organiza¢cdes que ja deram alguns
passos nesta caminhada de fomento e respeito a diversidade.

Sao diversos os estudos que destacam a importancia de organizacdes
desenvolverem seus ambientes de trabalho para a promocéo da diversidade e
inclusédo, principalmente com a globalizacédo e a conex&do de pessoas cada vez
mais diversas. Cletus et al. (2018) descrevem em seu estudo que a diversidade
nas organizacdes traz beneficios potenciais, como: estimulo ao pensamento
critico e habilidade na resolucéo de problemas; crescimento e desenvolvimento
dos funcionarios; unificacdo de forcas coletivas (e as fraquezas transformadas a
favor da organizacao); atratividade da organizacéo; e inovacéao.

Os desafios no caminho da promocao da diversidade e inclusdo nas
organizacdes também ndo sdo poucos. Para transpor certos obstaculos é
necessario que as organizagdes percebam a importancia do tema. Os mesmos
autores orientam que, para se promover a diversidade nas organizacdes, as
pessoas devem compreender o que € discriminacdo; gestores/lideres devem
compreender os preconceitos existentes nos individuos, pois isso ajuda na
resolucdo de conflitos e evita tomadas de decisdes inconsistentes; € necessario
promover programas de treinamentos para a diversidade, levando o
conhecimento e desenvolvimento para todos; € preciso criar uma cultura de
empoderamento para lidar com os problemas de diversidade no local de trabalho;
e, ainda, é claro, é preciso dispor de canais de comunicacéao eficientes (CLETUS
et al, 2018).

2.1 GRUPOS (EIXOS) DE DIVERSIDADE

O presente estudo considera como eixos da diversidade os seguintes:
diversidade de género, diversidade étnica/racial, diversidade sexual, diversidade
geracional, diversidade de pessoas com deficiéncia, neurodiversidade,
diversidade cognitiva, diversidade cultural/imigracional e diversidade religiosa.
Normalmente, as diversidades s&o percebidas pelas pessoas a partir do momento

em que elas julgam e criam um pré-conceito sobre um individuo ou grupo, o
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estereodtipo (FERREIRA; SOUZA; REIS; FARIA, 2014).

2.1.1 Diversidade de género

Diversidade de género esta associada as comparacdes ou discriminacdes
gue ocorrem entre homens e mulheres ndo s6 no ambito organizacional, mas
também no meio social. Homens e mulheres possuem iguais direitos e deveres
segundo a Constituicdo Brasileira de 1988. O Art. 5° inciso |, diz: “homens e
mulheres s&o iguais em direitos e obrigacdes, nos termos desta Constituicao"
(BRASIL, 1988). A questao do género ja é discutida amplamente ha mais de um
século, e, através de acles afirmativas, a mulher se insere cada vez mais no
mercado de trabalho, porém este cenario ainda ndo demonstra igualdade entre os
géneros (FERREIRA et al., 2014).

A busca pela equidade dos géneros encontra grandes desafios,
principalmente no que se refere “aos salarios, posicionamento hierarquico na
pirAmide organizacional, oferta de beneficios sociais e trabalhistas, além de
politicas especiais e especificas de retencdo de talentos nas empresas e em
organizagoes publicas” (PINHEIRO; GOIS, 2012). O IBGE (2020) comprova uma
informacao recorrente de discriminacao a mulher: os salarios. O homem ganha
em média 28% mais que a mulher. Mesmo possuindo politicas padronizadas e
universais para os salarios basicos, nas organiza¢des publicas encontramos um
desafio: em postos e cargos de confianca ha um numero muito reduzido de
mulheres em cargos estratégicos (PINHEIRO; GOIS, 2012).

Atualizando a discussdao, Benigno, Vieira e de Oliveira (2021),
desenvolveram um estudo para analisar a desigualdade entre homens e mulheres
nas unidades federativas brasileiras: os autores identificaram menor foco das
politicas publicas de género nas esferas relacionadas a participacdo econémica e
oportunidade e o empoderamento politico das mulheres. Os autores trazem, com
dados de 2019, a representacdo atual da realidade brasileira: 18 estados nao
possuem uma representante mulher no Senado e 17 unidades federativas nunca
tiveram uma mulher governadora. Mais um dado importante utilizado pelos
autores € a posicao do Brasil no ranking que demonstra a representatividade das
mulheres no legislativo nacional, publicado pela Inter-Parliamentary Union (2021):
de 192 paises, o Brasil ocupa a 142° colocagdo. Para o combate a disparidade
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entre homens e mulheres, € imprescindivel o desenvolvimento de politicas
publicas voltadas para a participacdo econdmica e oportunidade e ao
empoderamento politico da mulher (BENIGNO; VIEIRA; DE OLIVEIRA, 2021).
Ja ndo sao poucos os autores que buscam entender o impacto da
diversidade e inclusdo de género no ambiente de trabalho. Ainda, Kaur e Arora
(2020), apo6s examinarem diversas fontes da literatura, concluiram que o tema se
tornou uma prioridade para o crescimento organizacional no mundo. Os autores
encontraram comprovacdes de beneficios como o aumento da criatividade,
inovacdo e produtividade; melhora na tomada de decisfes e na resolucédo de

problemas; e o aumento do desempenho organizacional.

2.1.2 Diversidade étnica/racial

Antes de falarmos sobre a diversidade étnica/racial, € importante
esclarecermos o significado desses termos. Raca tem origem bioldgica, criada
para classificar os seres humanos em branco, preto e amarelo, a partir da cor da
pele e caracteristicas morfologicas e fisicas. Com a evolugcdo das ciéncias
bioldgicas, estudiosos da area perceberam que raca ndo era uma realidade
biolégica, era um conceito inoperante para explicar a diversidade humana. A
utilizacdo deste conceito nos dias de hoje esta carregada de ideologia, “é a partir
dessas racas ficticias ou ‘ragas sociais’ que se reproduzem e se mantém os
racismos populares” (MUNANGA, 2004). O termo é utilizado em diferentes
estudos, considerando a ragca como uma constru¢do socioldgica e uma categoria
social de dominacgéo e de excluséo.

Para Munanga (2004), raca é morfo-biolégico e etnia € soécio-cultural,
histérico e psicologico. Segundo o autor, parcelas da populacdo chamadas raca
“‘branca”, “negra” e “amarela”, pode existir dentro delas diversas etnias. O mesmo
caracteriza etnia como o grupo de pessoas que “histérica ou mitologicamente, tém
um ancestral comum; tém uma lingua em comum, uma mesma religido ou
cosmovisao; uma mesma cultura e moram geograficamente num mesmo territorio”
(MUNANGA, 2004).

As discussbes sobre raca no Brasil nos acompanham “h4 mais de um
século devido a um dos maiores crimes ja cometido, a escravidado” (SILVA, 2018).

Apos o periodo de escraviddo, observamos séculos sem nenhuma construcdo de
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mecanismos para a compensagdo e suporte para essa populacdo, as
consequéncias sdo o que vemos até hoje: discriminacdo de forma contundente e
reiterada (PINHEIRO; GOIS, 2012).

[...] Uma sociedade que deseja maximizar as vantagens da diversidade
genética de seus membros deve ser igualitarial...]. A igualdade supbe
também o respeito do individuo naquilo que tem de Unico, como a
diversidade étnica e cultural e o reconhecimento do direito que tem toda
pessoa e toda cultura de cultivar sua especificidade, pois fazendo isso,
elas contribuem a enriquecer a diversidade cultural geral da humanidade
(MUNANGA, 2004).

Na década de 1990, os movimentos sociais e sindicais estimularam a luta
contra a discriminacdo racial, estimulando que os setores privado, publico e
terceiro setor agissem para promover essa diversidade (SILVA, 2018). Hoje, o
Brasil possui leis que defendem o direito de igualdade entre as ragas/etnias,
porém, o caminho € longo. O racismo aqui enraizado é estrutural, e ainda h&a
pessoas que consideram, de forma natural, existirem grupos sociais inferiores ao
grupo que elas pertencem (MUNANGA, 2004).

2.1.3 Diversidade sexual (LGBT+)

Ferreira et al (2014) afirmam que homofobia “corresponde ao &dio,
repugnancia e preconceito que as pessoas possuem contra 0s homossexuais,
Iésbicas e bissexuais, devido a n&o aceitacdo desse comportamento”. A
diversidade de orientagdo sexual também possui um histérico longo de lutas nas
Gltimas décadas. Em 2019, o Brasil avancou um passo importantissimo:
considerou como crime a homofobia, equiparando tal preconceito as leis do
racismo, com as mesmas penas por ofensas e/ou atos de discriminagcao contra a
comunidade LGBTQIA+ - sigla para Lésbicas, Gays, Bissexuais, Transexuais,
Queer, Intersexo, Assexual e + representando outros grupos e variacdes, por este
motivo também, por vezes, simplesmente hoje se adota a sigla LGBT+
(AZEVEDO, 2019; LLAYTON; CALDAS, 2020).

O conceito de orientacdo sexual considera a esfera sexual humana, sem se
limitar apenas ao sexo, masa tudo que envolve a sexualidade. As experiéncias

de vida, os costumes, o modo de agir e as emocdes (FERREIRA et al, 2014). Por
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muito tempo o tema foi banido dos debates, por acreditarem que a sexualidade
fazia parte da vida privada do ser humano, portanto, ndo deveria ser trazido para
o ambiente de trabalho, ja que, para alguns, “a sexualidade ndo seria um fator que
seria de alguma forma relevante na definicdo das estratégias organizacionais”
(PINHEIRO; GOIS, 2012).

No ambiente organizacional os desafios ainda sdo grandes. Mesmo com
avancos organizacionais graduais, trabalhadores muitas vezes preferem ocultar a
sua orientacdo sexual por temerem pela sua carreira. Pinheiro e Gois (2012),
apoiados em diversos estudos (FLEURY, 2000; MENDES 2005; ADAMS; CAHILL,;
ACKERLIND, 2005; SIQUEIRA; FERREIRA; ZAULI- FELLOWS, 2006, dentre outros)
reconhecem que pessoas que negam ou omitem a sua orientacdo sexual ainda
possuem maior chance de ascensao. Apesar disso, em contrapartida, identificamos
um movimento importante de empoderamento desse grupo e transparéncia,
mesmo que exista o risco de perder parentes, amigos e emprego: onde a democracia
e a liberdade s&o valores reconhecidos e estimulados, as diferentes identidades séo
reconhecidas e fortalecidas (PINHEIRO; GOIS, 2012).

2.1.4 Diversidade geracional

Para conceituar geracao, diversos autores se apoiam em Mannheim (1993
apud CORDEIRO et al., 2013), que define “geracdo” como parte do processo
histérico que individuos da mesma idade/classe compartilham. Pesquisadores do
tema concordam que existem estas geracdes atualmente coexistindo no ambiente
de trabalho: os Veteranos/Tradicionalistas, os Baby Boomers, Geragdo X,
Geracdo Y e Geracado Z. A diversidade de geracOes é algo que vem crescendo
nos ambientes organizacionais, e isso € um fator para que ocorram diversos
conflitos organizacionais (CORDEIRO et al, 2013; ZEMKE, 2008 apud SILVA,
2018; BERTOIA; NAKATA; MARTINS, 2020).

Ha divergéncia nos recortes das faixas etarias que caracterizam cada
geracao, mas, segundo Bertoia, Nakata e Martins (2020), nao sao significativas.
Estes autores acreditam que o mais importante € entender as caracteristicas
desses grupos. Com base em diferentes outros autores, eles construiram o

seguinte quadro (Quadro 1):
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Quadro 1: Caracteristicas das geracdes no ambiente de trabalho

Geracao

Caracteristicas principais

Tradicionalistas (nascidos até
1945)

- Valorizam as tradi¢des, sdo disciplinados e mais resistentes
as mudancas;

- S&o leais as posicdes hierarquicas e se sentem mais
motivados para o trabalho

quando séo reconhecidos, especialmente por meio de prémios
em publico;

- Costumam trabalhar com muito esfor¢o, se sacrificando e se
dedicando as suas tarefas e valorizando a lei e a ordem.

Baby Boomers (nascidos entre
1946 e 1964)

- Valorizam o trabalho e a produtividade, buscam ascensédo
profissional, mas sdo

leais a empresa na qual trabalham;

- Se sentem mais motivados quando vislumbram
oportunidades de crescimento na carreira, assim como
quando recebem incentivos monetarios;

- Apesar de possuirem poucos conhecimentos relacionados a
tecnologia, tendem a aceita-la com maior facilidade no seu
cotidiano.

Geragéo X (nascidos de 1965 a
1979)

- Presenciaram um momento histérico de mudancgas sociais,
quedas econdmicas e

instabilidade no emprego, promovendo o desenvolvimento de
novas habilidades;

- Preferem um ambiente de trabalho menos formal e valorizam
a autonomia na realizacdo de suas atividades;

- Valorizam o equilibrio entre vida pessoal e profissional e
apresentam maior facilidade para aceitar as mudancas,
principalmente no que diz respeito ao uso de computadores e
tecnologias.

Geracéo Y (nascidos de 1980 a
1999)

- Apresentam facilidade para lidar com uma vasta gama de
informacdes, se sentem

familiarizados com novas midias, séo criativos e inovadores.
- S40 mais acostumados com o conceito de mudanca, sendo
menos resistente em

relacdo ao que € novo e se adaptando com facilidade;

- Aceitam maior diversidade, tendem a ser otimistas,
colaboradores e conscientes;

- Buscam equilibrar vida pessoal e carreira e querem ser
reconhecidos pelo trabalho

que desenvolvem.

Geracéo Z (nascidos a partir de
2000)

- S&o “nativos digitais”, pois nasceram e cresceram
conectados a internet e com as

tecnologias de comunicacéo, e usam dessas ferramentas para
se informar e se

comunicar.

- S&0 conectados com 0 mundo a sua volta e esperam
materializar suas aspiracdes

com a mesma agilidade que acessam informacdes;

- S&0 mais suscetiveis a mudanca e se adaptam facilmente,
pois esta acostumada

com a velocidade;

- Priorizam qualidade de vida e querem sentir que trabalham
para construir uma

sociedade melhor.

Fonte: Extraido de Bertoia, Nakata e Martins (2020, p.3-4), elaborado a partir de revisdo de

diversos autores.
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2.1.5 Diversidade de pessoas com deficiéncia

Para falarmos sobre diversidade de pessoas com deficiéncias € importante
compreendermos a amplitude do conceito. O Estatuto da Pessoa com Deficiéncia
(2013), ratificado na forma do § 3°, artigo 5° da ConstituicAo da Republica
Federativa do Brasil, considera em seu Art. 2° que pessoas com deficiéncia
possuem “impedimentos de longo prazo de natureza fisica, mental, intelectual ou
sensorial, os quais, [...] podem obstruir sua participagdo plena e efetiva na
sociedade em igualdade de condi¢gbes com as demais pessoas”.

Além da Constituicdo Brasileira e do Estatuto da Pessoa com deficiéncia,
os direitos da pessoa com deficiéncia também estdo garantidos pela Lei n.°
8.213/91, que estabelece a porcentagem de cargos dentro das organizacdes que
deverd ser destinada as pessoas com deficiéncia. Silva (2018) reconhece o
avanco trazido pelas leis, mas alerta que € preciso discutir o risco da migracao de
uma visdo de marginalizacdo para uma visdo de assistencialismo, o que néao

necessariamente promove a inclusdo desse publico.

2.1.6 Neurodiversidade

Neurodiversidade refere-se ndo necessariamente a deficiéncias, mas a
funcionamentos diferentes do cérebro humano. Fazem parte da neurodiversidade,
por exemplo, pessoas dentro do transtorno do espectro Autista (TEA), transtorno
do déficit de atencao com hiperatividade (TDAH), dislexia, discalculia, dispraxia e
sindrome de Tourette, dentre outros transtornos. Ainda é um tema aparentemente
pouco explorado pelas organizacbes e pela academia de gestdo no Brasil
(SINGER, 2016; SILVA-SCHROEDER, 2020).

Segundo Miyazaki, Maia Nogueira e Vargas (2020), atualmente a
neurodiversidade esta enquadrada tanto via Classificacdo Estatistica
Internacional de Doencas e Problemas Relacionados a Saude (CID) da
Organizacdo Mundial da Saude (OMS), quanto pela legislacao brasileira como um
limitador que caracteriza seus individuos como PCD. Entretanto, os autores
defendem em seu estudo uma abordagem e tratamento especifico para esse
grupo de pessoas, pois, “um individuo neurodivergente ndo necessariamente
possui uma capacidade cognitiva reduzida, e em alguns casos o verificado pode

ser exatamente 0 oposto”.
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Loiacono e Ren (2018) descrevem em seu estudo cinco motivos para
construir um ambiente de trabalho com pessoas neurodiversas: diversidade de
habilidades — individuos do neurodiversos tém habilidades especializadas, como,
por exemplo, ampliagdo das capacidades cognitivas espaciais e matematicas
(MIYAZAKI; MAIA NOGUEIRA; VARGAS, 2020); diversidade de perspectivas;
exigéncias legais; demografia (numero de pessoas neurodiversas esta
crescendo); e necessidade de inovagao.

Obviamente ndo basta trazer pessoas neurodiversas, ou de qualquer outro
grupo de diversidade, para a organizacdo, sem antes desenvolver as praticas que
serdo aplicadas no dia-a-dia que garantirdo a inclusdo dessas pessoas. Em
especial para individuos neurodiversos, essas praticas devem ser pensadas
levando em consideracdo as suas especificidades, e o resultado sera benéfico
para todos os envolvidos. E, assim, evidenciada a necessidade de desenvolver
novos estudos buscando esclarecer como realizar a integracdo e o0
desenvolvimento das capacidades desse grupo nas organizag0es, pois 0 que
encontramos hoje é desconsideracdo das potencialidades decorrentes da propria
deficiéncia (MIYAZAKI; MAIA NOGUEIRA; VARGAS, 2020).

2.1.7 Diversidade cognitiva

A definicdo de diversidade cognitiva gera discordancia, segundo Seixas
(2019). O motivo é pelo fato de que autores utilizam variaveis diferentes para
avaliar este tipo de diversidade em seus estudos. Para exemplificar, a autora cita
algumas variaveis utilizadas: valores, perspectivas, percepcdes, personalidade,
formas de pensar, formas de trabalhar, estilos de aprendizagem, conhecimento,
experiéncia, entre outros. Apoiada no estudo de Mello e Rentsch (2015), Seixas
(2019) descreve que estas variaveis possuem algo em comum: sdo caracteristicas
individuais adquiridas, que podem ser dependentes ou independentes do
ambiente e contexto que estdo sendo analisadas.

Quando buscamos compreender mais o tema diversidade cognitiva,
encontramos um crescente interesse no tema relacionado a como este tipo de
diversidade impacta equipes e resoluc¢des de problemas, como € o caso do estudo
desenvolvido por Aggarwal, Woolley, Chabris e Malone (2019). Os autores
identificaram que a diversidade cognitiva contribui para o desempenho de
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equipes.

Para Agustini e Santos (2020), a capacidade de gerar a diversidade de
pensamentos (representando a diversidade cognitiva) contribui para
transformacao cultural. A diversidade cognitiva assume um papel importante no
estimulo a geracdo de novas ideias e ampliacdo do acesso ao conhecimento.
Segundo os autores, promover uma cultura com diversidade de pensamentos,
atraindo pessoas com perfis variados, € uma forma de construir novas ideias e

guestionamentos.

2.1.8 Diversidade cultural/imigracional

A globalizacdo, impulsionada pela evolucdo das novas tecnologias,
proporciona uma maior diversidade de culturas no mundo. A UNESCO, com o
objetivo de trazer ainda mais atencdo para o tema, publica em 2002 a Declaracéo
Universal sobre a Diversidade Cultural. A declaragcdo estimula a pluralismo
cultural, além de incentivar o desenvolvimento de politicas que favorecam a
inclusdo e a participacdo de todos os cidadaos, tema extremamente importante
em um contexto democratico (UNESCO, 2002).

Essa globalizacdo, que também atinge as organizacfes, desenha um
cenario em que mercadorias, servicos e as pessoas fazem parte do processo de
mobilidade. Uebel (2015) destaca em seu estudo que a mobilidade espacial da
populacdo é uma das caracteristicas mais marcantes do capitalismo, ndo apenas
dentro do mesmo pais, como entre paises. Segundo o autor, a identidade de
muitos paises € um produto do movimento internacional de diferentes povos.

Pinheiro e Gois (2013) falam sobre o reflexo dessa migragéo, identificando
alguns problemas importantes, como a resisténcia dos colaboradores locais em
receber pessoas de outros paises, os choques culturais, as limitacdes e restricdes
legais e as diferencas de tratamento em relagcdo aos colaboradores nacionais e

expatriados.

2.1.9 Diversidade religiosa
Parece evidente que, com a pluralidade brasileira em diversas esferas, com

o tema religido néo seria diferente. A pluralidade religiosa ja se expressava no
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pais com o0s povos nativos, antes do periodo da conquista (MUSSKOPF, 2013).
A grande diversidade religiosa no Brasil € fato, mas parece ainda pouco explorada
e estudada no ambiente organizacional.

Na Constituicdo Federal de 1988 e na Declaracdo Universal dos Direitos
Humanos (UNICEF, 1948), encontramos o apoio a pluralidade religiosa e direito
de manifestagdo para todos os individuos.Musskopf (2013) analisa os
documentos em seu estudo e conclui: ambos concordam com o direito a liberdade
de religido.

Trazendo o olhar da religido para o servidor publico, destacamos a Lei
8.112, de 11 de dezembro de 1990. Em seu Art. 239, a lei prevé que “por motivo
de crenca religiosa ou de convicc¢ao filoséfica ou politica, o servidor ndo podera
ser privado de quaisquer dos seus direitos, sofrer discriminacdo em sua vida
funcional, nem eximir-se do cumprimento de seus deveres” (BRASIL, 1990).

Além disso, o Decreto n° 1.171, de 22 de Junho de 1994 — Codigo de Etica
Profissional do Servidor Publico Civil do Poder Executivo Federal, define que é
dever fundamental do servidor publico respeitar os individuos sem preconceito ou
distincdo de raca, sexo, nacionalidade, cor, idade, religido, cunho politico e

posicao social.

2.2 GESTAO DA DIVERSIDADE: CONDICOES ORGANIZACIONAIS E
RESISTENCIAS INDIVIDUAIS

Silva-Schroeder (2020) elenca alguns desafios praticos e questionamentos

sobre condi¢des gerais na organizacao relacionadas a gestao da diversidade:

- O que nossa organizacéo necessita considerar como diversidade?

- O que é, de fato, inclusao? Estamos mesmo incluindo?

- Gerir a diversidade seria necessidade real, ou apenas modismo,
oportunismo?

- Quais os ganhos tangiveis e intangiveis ao se gerir a diversidade na
organizacao?

- Por que a organizacdo necessita saber gerenciar as diferencas, para
além de meras “acomodacgdes”, “preenchimento de cotas” ou

cumprimento de dispositivos legais?
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- Quais acdes sdo necessarias para garantirmos que toda diferenca
humana seja respeitada e efetivamente incluida?

- Estas acdes séo constantes e institucionalizadas, ou seja, fazem parte
de politicas e praticas efetivas de gestdo nas organizagdes, passando de
“mera preocupacao do RH — recursos humanos” para uma preocupacao
organizacional estratégica? (...)

- Ha politicas de gestdo da diversidade efetivas e consistentes, ou ha
apenas acodes isoladas?

- Ainda, seja uma politica, sejam acdes, elas foram adequadamente
comunicadas na organiza¢do? Houve uma sensibilizacdo?

- A organizacéao dispde de recursos e forca de trabalho exclusivos para
gestdo da diversidade?

- As acbes da diversidade sao totalmente internas a organizacgdao,
desenvolvidas com parcerias externas ou totalmente delegadas a atores
externos? (...)

- As pessoas em geral na organizacdo foram sensibilizadas sobre
diversidade, em diferentes focos? A organizacdo procurou identificar as
opinides delas a respeito? (SILVA-SCHROEDER, 2020, p.54; p.64-65).

Ainda, a despeito de diferentes iniciativas organizacionais, existe a
possibilidade de os individuos desenvolverem comportamentos de resisténcia
e/ou aceitacdo a diversidade. Alguns destes comportamentos, de acordo com
Fernandes, Lopes, Oliveira, Ferreira, Wenzel e Pereira (2014), embasam-se em
diferentes perspectivas de analise, como, por exemplo, o Cognitivismo da
Psicologia Social, a Psicologia do Desenvolvimento do Individuo e a Teoria
Neoinstitucional, dentre outras, envolvendo atitudes como (FERNANDES et al.,
2014; SILVA-SCHROEDER, 2020):

a) Atitudes de aceitacao:

- as pessoas aceitam acoes de promocéo da diversidade porque acreditam

haver desigualdade de oportunidades para diferentes grupos de pessoas

na organizagao;

- as pessoas creem gue grupos sociais menos favorecidos mereceriam ter

vantagens e/ou beneficios para se equipararem a outros grupos;

- as pessoas, simplesmente por conta de seus valores e formacdes

individuais, tém desejo de cooperarem com outras;

- acOes da diversidade sao assimiladas na organizacao porque as pessoas

acreditam nas politicas institucionais que pautam aquelas;
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b) Atitudes de resisténcia:

- as pessoas creem que acdes promotoras da diversidade acabam sendo
discriminatorias, colocando em desvantagem aqueles que nao sao por elas
contemplados;

- as pessoas creem que individuos beneficiados por acdes de promocao da
diversidade sao, por este motivo, “menos competentes”;

- as pessoas, simplesmente por conta de seus valores e formacgdes
individuais, ndo tém interesse em cooperarem com outras;

- as pessoas sao resistentes a acdes da diversidade porque nao acreditam
nos principios e politicas institucionais que as guiam.

Neste sentido, gerir a diversidade em uma organizacdo, seja qual for,
passaria pela identificacdo e pelo enfrentamento a possiveis resisténcias

individuais.
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3 GESTAO DE PESSOAS EM UNIVERSIDADES FEDERAIS

Falar de gestdo de pessoas € pura inspiracdo. A &rea dentro de uma
organizacdo responsavel por gerir e desenvolver o que ha de mais importante: as
pessoas (BUSH, 2018). Ao longo dos ultimos anos, o tema vem sendo priorizado cada
vez mais pelas organizagcbes, pois percebem que sdo os colaboradores que
constroem os resultados de negécios. Uma boa gestdo de pessoas se conecta ao
sucesso da estratégia da organizacdo, uma vez que suas politicas e praticas devem
criar capacidades organizacionais que promovam melhores resultados (DEMO;
FOGACA,; COSTA, 2018).

A Gestdo de Pessoas no Brasil se desenvolveu muito nas Gltimas décadas,
tanto no campo pratico da Administracdo de Empresas como também uma éarea de
ensino e pesquisa. Em uma andlise histérica sobre esse desenvolvimento no Brasil,
Wood Junior, Tonelli e Cooke (2011) dividem a Gestdo de Pessoas em dois periodos:
colonizagdo (1950-1980) e neocolonizacdo (1980-2010). Cada periodo marca as
mudancas da Gestdo de Pessoas a partir de contexto politico e econémico.

As caracteristicas da gestdo de recursos humanos no primeiro periodo eram
de disseminacdo dos departamentos de pessoal, orientados para cumprir as leis
trabalhistas e a divulgacdo do nudcleo basico de praticas de gestdo de recursos
humanos, sob lideranca das empresas multinacionais. Ja& no segundo periodo a
gestdo — de pessoas — sofre grandes mudancas pela “abertura do mercado, o
empreendedorismo, a concorréncia e a busca permanente de inovacéo, da qualidade
e da eficiéncia” (WOOD JUNIOR; TONELLI; COOKE, 2011).

No setor publico, os esforcos para modernizar a gestdo de pessoas foram
muitos, buscando a atualizagdo dos modelos tedrico-praticos com um foco estratégico
na conduc¢do das acdes dessa area. Foi com o Plano de Desenvolvimento Institucional
em 2001 e com a Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal em 2006 que o
Governo direcionou maior estimulo a criagdo de novas praticas de gestdo (ARANHA;
SALLES, 2015).

Para entendermos onde estamos hoje € muito importante destacar os principais
marcos no desenvolvimento da administracdo publica nas ultimas décadas. Desde
1930, viviamos o regime patrimonialista, com caracteristicas fortes de clientelismo
politico, barganha (GIUDICE, 2012), corrup¢do e nepotismo (ARANHA; SALLES,
2015). A pressao popular por mudancas resultou, em 1936, na criagao do Conselho
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Federal do Servico Publico e do Departamento Administrativo do Servigco Publico
(DASP), o que promoveu maior regulacdo e controle das politicas de recursos
humanos como: profissionalizagdo dos servidores, sistema de carreiras e
classificagao de cargos (PIRES et al., 2005 apud ARANHA; SALLES, 2015). Essas
acOes registravam a aproximacdo brasileira do modelo de administracdo publica
burocratica (ARANHA; SALLES, 2015).

Para combater as dificuldades encontradas no modelo patrimonialista, 0
modelo burocratico se apoiou em principios orientadores, como: a profissionalizacéo,
a hierarquia funcional, a impessoalidade e o formalismo. Segundo Bresser-Pereira
(1995), o ponto de partida era a desconfianca prévia dos administradores publicos e
da populagdo que necessitava demandas desses administradores. Os controles
rigidos dos processos foram os meios utilizados para impedir as praticas vistas no
modelo patrimonialista. Bresser-Pereira (1995) conclui que “a qualidade fundamental
da administracdo publica burocratica é a efetividade no controle dos abusos; seu
defeito, a ineficiéncia, a auto-referéncia, a incapacidade de voltar-se para o servico
aos cidadaos vistos como clientes”.

Neste momento, o0 setor de recursos humanos precisou se adaptar
aproximando a sua atuacdo da estratégia organizacional, se conectando com 0s
resultados e objetivos das organizacdes. Segundo Aranha e Salles (2015), a Lei n°
1.171, de 28 de outubro de 1952, que instituiu o Estatuto dos Funcionarios Publicos
Civis da Uniao, foi um importante ponto de partida para o redirecionamento dos focos
do setor de recursos humanos, hoje, por assim dizer, “gestéo de pessoas’. E nesta
Lei que encontramos as primeiras diretrizes para: provimento e a vacancia de cargos,
direitos, vantagens, deveres, responsabilidades, proibicdes, disposi¢des disciplinares
e o fluxo que se deviam tomar os processos administrativos.

A busca por modelos mais eficientes seguia intensa para acompanhar a
velocidade de evolugéo de tecnologia que, somada a globalizagédo e a expansao das
funcdes sociais e econdmicas do Estado, estimulou a origem da administracdo publica
gerencial. E no modelo gerencial que reconhecemos os valores da eficiéncia e
qualidade na prestacdo de servigos como norteadores da administracdo publica
brasileira (BRESSER-PEREIRA, 1995).

Apoiada na administracdo publica burocratica, o modelo gerencial mantém os
principios fundamentais, mas propondo algumas flexibilizacdes. Destacamos o

impacto dessa flexibilizacdo nos critérios de admisséo, no sistema de remuneragéo,
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nas carreiras, na avaliacdo de desempenho e nos treinamentos. Além disso, no
modelo gerencial encontramos uma administracéo publica que deixa de se basear nos
processos e passa a focar no resultado. A estratégia é direcionada para a definicdo
de objetivos claros que devem ser atingidos pelo administrador publico; a autonomia
na gestao de recursos humanos, financeiros e materiais para que os objetivos possam
ser atingidos; e ao controle e cobranca dos resultados (BRESSER-PEREIRA, 1995).

Foi na década de 1980 que observamos fortes transformacfes na
administracé@o publica de muitos paises, decorrentes do movimento de globalizagdo e
o desmantelamento do modelo intervencionista de Estado. O objetivo era a busca de
modernizacdo e adaptacfes na atuacdo do Estado, visando maior apoio na regulacéo
e no desenvolvimento econémico e social (BRESSER-PEREIRA, 1998).

No Brasil, as reformas da época buscavam o afastamento do modelo
burocratico e a aproximacdo do modelo gerencialista. Foram utilizadas como
inspiracdo as praticas gerenciais ja aplicadas no setor privado, com o objetivo de
tornar o setor publico mais desenvolvido e de forma que acompanhasse as exigéncias
do mercado (BRESSER-PEREIRA, 1998). Obviamente, as areas como um todo em
uma organizacdo receberam mudancas. Na gestdo de recursos humanos a
necessidade era de uma area que absorvesse novas funcdes, ndo apenas aquelas
voltadas a registro e controle dos custos de colaboradores (PACHECO, 2002).

Com o aumento das demandas do servico publico, a década de 1990 foi
marcada pela criagdo do Sistema Integrado de Administra¢cdo de Recursos Humanos
(SIAPE), com a funcdo de se unir ao Sistema de Pessoal Civil da Administracao
Federal (SIPEC), promovendo a modernizacdo da administracdo dos recursos
humanos (ARANHA; SALLES, 2015). Observamos a Gestdo de Pessoas nascendo
com a responsabilidade de gerir o capital humano das organizacdes. A nova gestao
estava focada na qualidade de servigo prestado ao cidaddo. Para isso, a Gestéo de
Pessoas no setor publico precisou ser entendida como um brago estratégico para o
atingimento dos objetivos propostos pela administracéo publica (ARANHA; SALLES,
2015).

A profissionalizagdo de servidores publicos, no atual contexto brasileiro, é
orientada pela Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas (PNDP), instituida
em 2006, com o decreto n® 5.707. Avangamos mais um passo: “pela primeira vez, a
compreensao sobre o desenvolvimento humano na organizacdo ultrapassava a

barreira da capacidade técnica” (ARANHA; SALLES, 2015). Os programas e agoes
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de capacitacdo devem ser construidos a partir de conhecimentos, habilidades e
atitudes alinhadas aos objetivos estratégicos das organizacdes (CAMOES;
MENEZES, 2016). Foi com a PNDP que a gestédo por competéncias foi introduzida na
esfera publica federal brasileira, buscando desenvolver as competéncias necessérias
para os servidores (MACHADO, 2019).

Camdes e Menezes (2016), ao desenvolverem um estudo para se compreender
0 processo de implementacdo da Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal,
concluiram que a politica ndo foi implementada conforme o esperado e sugerem
algumas recomendacdes: criagdo de mecanismos de accountability para questdes de
desenvolvimento de pessoal, estimulando a prestacdo de contas da éarea de
desenvolvimento; e desenvolvimento de instrumentos para os objetivos implicitos da
PNDP. Segundo os autores, o atual formato focado apenas na capacitacao possibilita
gue a politica seja manipulada conforme interesses individuais, e, pela complexidade
no espaco publico, os autores orientam continuar atuando com redes e até mesmo
ampliar este formato na implementacédo de politicas.

Outros autores, ainda, criticam a auséncia de uma real gestdo estratégica de
pessoas no setor publico, como é o caso de Carmo, Assis, Martins, Saldanha e Gomes
(2018), cujo estudo buscou compreender a percepcao do funcionario sobre essa
gestdo estratégica. O encontrado foi a falta de uma gestdo que estimule o
desenvolvimento do capital humano e que promova praticas voltadas para 0s
funcionarios. O estudo, inclusive, identificou que a propria estrutura impede a atuacao
de um modelo de gestdo estratégica, através do apego nos formatos tradicionais de
gestao, rigidez da legislacéo, falta de autonomia da lideranca, e concursos que limitam
a entrada de profissionais que se adequem as competéncias da organizagao.

Quando conhecemos a historia da Gestdo de Pessoas no Brasil,
compreendemos a grande influéncia que esse tema sofreu e sofre pelas mudancas
politicas, pela globalizacdo e pelo avanco acelerado das tecnologia. Reconhecemos
a importancia de se acompanhar movimentos do setor privado e o conhecimento das
novas praticas de gestao. Porém, como ja ressaltado, para ocorrer a transposicao de
praticas do setor privado para o setor publico, é imprescindivel realizar uma analise
reflexiva e critica.

Os setores publico e privado possuem suas proprias especificidades, o que
exige maior cuidado na aplicacdo de praticas vindas de outro setor. Bergue (2010)

identifica em seu estudo que organizagcdes que realizaram a transferéncia de
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tecnologias gerenciais tendem a enfrentar limitacdes na apropriacdo, com fatores
como a liderancga, a comunicacao, elementos culturais, etc. Apoiado no referencial da
reducdo sociologica de Guerreiro Ramos (GUERREIRO RAMOS, 1996), o autor
sugere que ocorra uma adocdo do referencial da redugcdo sociolégica para se
empreender analises adequadas a gestao publica, transpondo de forma coerente
praticas de gestdo de pessoas do setor privado para o setor publico, respeitando as
especificidades deste segundo (BERGUE, 2010). Isto exige dos agentes envolvidos
neste processo um posicionamento assimilativo subordinado a reflexado, chamado por
Guerreiro Ramos (1989, apud BERGUE, 2010) de atitude parentética. S6 assim sera
possivel a transposicdo de praticas de Gestdo de Pessoas do setor privado para o
setor publico.

A década de 1990 foi marcada pelas grandes transformacdes tecnolégicas,
econbmicas e sociais, fomentando a discussdo sobre uma gestdo de pessoas mais
estratégica e alinhada com os objetivos dos negdcios. Para isso, € essencial
(re)construir as politicas e préaticas de gestdo de maneira a valorizar e reconhecer o
potencial humano (DEMO; FOGACA; COSTA, 2018). Em 1996, com o
estabelecimento da nova Lei de Diretrizes e Bases da Educacédo Nacional (LDB), a
administracdo publica brasileira d4 um importante passo para o reconhecimento da
integracdo de atividades e autonomia para a gestéo dentro das instituicdes de ensino.

Com a LDB, h&a a exigéncia de elaboracdo do Plano de Desenvolvimento
Institucional (PDI), o que estimula o desenvolvimento das instituicbes de ensino. O
PDI exige informacfes importantes como a missdo e valores da instituicdo e as
estratégias para o atingimento das metas e objetivos. A cada ano o PDI ganhou maior
relevancia, até que em 2006, a partir da publicacdo do Decreto n° 5.773 (BRASIL,
2006), foi imposto que todas as Iinstituicbes deveriam entregar PDIs para
credenciamento e recredenciamento de cursos.

A Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas (PNDP) caracteriza-se
como o primeiro esfor¢co para a gestao estratégica da capacitacao, visando a melhoria
de desempenho de servidores e organiza¢gOes publicas. Os objetivos do normativo
permanecem com o0 atendimento a pressupostos burocraticos da administragdo
publica e incluem uma terminologia claramente estratégica: o alinhamento das
competéncias dos servidores publicos aos objetivos de governo (FONSECA;
MENESES; SOUZA; HOLLANDA, 2019). Quando analisamos a aplicacdo da gestao

por competéncias, os desafios para as Instituicdbes Federais de Ensino (IFEs) ainda



33

existem (SOUZA; SOUZA, 2018).

A gestdo por competéncias, junto da avaliacdo de desempenho e da
capacitacdo, faz parte de um sistema mais amplo, que é o da gestdo estratégica
de pessoas (SCHIKMANN, 2010). A gestédo estratégica de pessoas propde que o
foco seja a definicdo dos resultados esperados, o planejamento e 0 monitoramento
das acoes, de forma que possa ser conceituada como “um tipo de gestdo que se
preocupa com 0s objetivos e metas da organizacdo e com o desempenho e as
formas de atuacdo mais adequados para concretiza-los, considerando-se o curto,
0 médio e o longo prazos” (SCHIKMANN, 2010, p. 18).

Mesmo que por vezes muito criticado, outro importante passo na caminhada da
gestdo de pessoas em direcdo a uma posicdo mais estratégica nas Universidades
Federais foi a instituicdo do Programa de Apoio a Reestruturacdo e Expansao das
Universidades Federais (REUNI), através de Decreto publicado em 2007, e que tem
como um dos objetivos trazer maior qualidade ao ensino e o melhor aproveitamento
da estrutura fisica e dos recursos humanos (BRASIL 2010). A partir do aporte de
recursos financeiros para as universidades, deveriam ser direcionadas acdes para se
aumentar o numero de vagas, aumentar as estruturas fisicas, reduzir o custo por
aluno, e flexibilizar curriculos e combater a evaséao (BRASIL, 2007).

A gestao nas instituicdes de ensino superior envolve desde as acdes cotidianas
e técnicas, aos desdobramentos complexos e departamentais como a estrutura
organizacional e o modelo administrativo, o planejamento estratégico, a administracdo
de recursos humanos, o processo de avaliacdo interna universitaria e a administracao
do ensino. Gestores universitarios devem equilibrar seus deveres com o ensino,
pesquisa, extensdo e uma administracdo de qualidade (CAMPOS; VERNI, 2006).
Souza e Kobiyama (2010) ressaltam em seu estudo que as politicas orientadoras da
gestdo de pessoas em IFEs (Instituicdes Federais de Ensino) ndo atendem as
necessidades destas organizagbes, 0 que torna complexa a implementacdo de
praticas de gestao que se adequem aos servidores docentes e técnico-administrativo.

A universidade possui grandes desafios. Samios (2013) reconhece que o
primeiro grande deles é a amplitude da sua atuag&o no Ensino, Pesquisa e Extensao.
Claramente a gestdo desses trés pilares requer uma organizacdo diferenciada,
principalmente na gestdo do seu patrimonio e na gestdo financeira. A gestdo de
pessoas € um fator importantissimo e que traz caracteristicas proprias para o

ambiente, pois ndo podemos tratar apenas de servidores publicos, ja que a
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universidade envolve professores, docentes, técnicos-administrativos, colaboradores
terceirizados (inclusdo nossa) e alunos (SAMIOS, 2013).

Souza (2009) descreve em seu estudo que as grandes dificuldades das IFEs
sdo, dentre outras, a remuneragdo, a motivacdo, o desenvolvimento e o
reconhecimento dos servidores. O mesmo autor também destaca o déficit encontrado
nos treinamentos e programas de educacao permanente para os docentes e técnicos.
Os programas muitas vezes utilizam métodos que ndo se encaixam na realidade das
IFEs ou ofertam capacitacdes que nao despertam o interesse do publico alvo.

Souza e Kobiyama (2010) fortalecem a importancia da Gestao de Pessoas (GP)
e a atuacdo estratégica, especialmente no ambiente universitario, com grandes
desafios como a geracdo de inovacdo nas formas de ensinar e nas linhas de
pesquisas e extensao. Para que ocorra o desenvolvimento dos servidores e técnicos
e uma entrega de qualidade, a GP deve ser prioridade, estimulando espacos de
colaboragcdo e cocriagdo, desenhando a inovagao na gestao universitaria. “Para
fomentar a inovacdo necessita-se de pessoas analiticas, criativas, de pensamentos
divergentes, convergentes, intuitivos e racionais” (SOUZA; KOBIYAMA, 2010).

As Universidades Federais acompanharam e vém acompanhando o viés
desenvolvimentista orientado pelo Governo Federal, mesmo com (importantes)
dificuldades estruturais e financeiras. A grande motivacdo, segundo Aranha e Salles
(2015), foi o desejo de promover mudangas para uma Gestdo de Pessoas voltada
para o servidor publico. Mas, alertam, as praticas de gestao avancam rapidamente e
0 apoio do Governo Federal no acompanhamento, implementacéo de leis e decretos
e na garantia de condicdes econbmicas e estruturais de maneira agil, ainda é
essencial.

Com este cenario de grande complexidade que vivem as Universidades
Federais brasileiras, diversos autores, ja ha alguns anos, se dedicam a desenvolver
formas para administra-las de maneira inovadora. Pessoa (2000) sugere um modelo
de gestao fundamentado no Balanced Scorecard (BSC), visando se desvencilhar das
excessivas regras e previsdes orcamentarias e aproximando as Universidades
Federais do modelo gerencial, o que permite a ado¢do de uma visdo mais competitiva
e estratégica. Ja Souza (2009) defende a gestdo com base no conhecimento, com
maior flexibilidade, desenvolvimento da comunicacéo institucional e da educacéo
corporativa, estimulo a criatividade e inovacdo, e o0 incentivo do maior

compartilhamento do conhecimento no ambiente organizacional.



35

4 METODOLOGIA

Neste capitulo, procura-se informar quais as técnicas de coleta e analise de
dados que foram empregadas de forma a se responder a questéo de pesquisa.

Realizamos uma pesquisa quanti-qualitativa e exploratéria com o intuito de
atender aos objetivos propostos neste projeto de pesquisa, sobre a percepgéo dos
servidores técnicos e docentes sobre a diversidade no ambiente institucional.

Segundo Gil (1999), uma pesquisa exploratdria busca uma maior familiaridade
com o problema, tendo como objetivo torna-lo explicito. E normalmente o tipo de
pesquisa utilizado quando o tema escolhido é pouco explorado, o que torna dificil a
construcdo de hipéteses precisas. Por este motivo, este tipo de pesquisa é mais eficaz
para a analise de um tema aparentemente ainda pouco explorado na Gestdo de
Pessoas das Universidades Federais brasileiras, que € a diversidade e sua gestéao,
num diagndstico geral, por ndo se acreditar haver elementos suficientes para, por
exemplo, focar em um Unico eixo da diversidade em profundidade.

Para Silva e Menezes (2001), a classificacdo de pesquisa quantitativa
considera que tudo pode ser quantificavel, o que significa utilizar os nimeros para
representar opinides e informacfes para depois classifica-las e analisa-las. Este
formato de pesquisa necessita 0 uso de recursos e de técnicas estatisticas. A
pesquisa quantitativa se referiu, aqui, aos dados tabulados por meio de questbes
fechadas.

Também consideramos, em parte, a pesquisa qualitativa, pois € ela que
“considera que ha uma relagdo dinamica entre o mundo real e o sujeito, isto €, um
vinculo indissociavel entre 0 mundo objetivo e a subjetividade do sujeito que ndo pode
ser traduzido em numeros” (SILVA; MENEZES, 2001). A interpretacdo e a atribuicéo
de significados sé@o basicas neste processo. A pesquisa qualitativa se refere aqui aos
dados de questdes abertas cujo conteludo possa ser analisado, bem como a analise
de documentos.

Os participantes da pesquisa foram servidores técnicos e docentes de uma
Universidade Federal da Regido Sul do Brasil. Mas, como a intencéo original desta
pesquisa era a de realizar pesquisa nas 11 Universidades Federais da Regido Sul do
Brasil (Quadro 2), coletamos 516 e-mails de comissdes, pro-reitorias,

departamentos e outros, divulgados publicamente nos sites das 11 Universidades
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Federais do Sul do Brasil, e enviamos via e-mail formal do Grupo de Pesquisa

GPNAVI/UFRGS uma mensagem solicitando o apoio e divulgacdo da nossa

pesquisa junto a docentes e técnicos das IES.

Quadro 2: Universidades Federais do Sul do Brasil

Estado

RS

SC

PR

PR, RS, SC

Universidade

Universidade Federal do Rio Grande do Sul

Universidade Federal de Ciéncias da Saude de Porto Alegre
Universidade Federal do Rio Grande

Universidade Federal de Santa Maria

Universidade Federal de Pelotas

Universidade Federal do Pampa

Universidade Federal de Santa Catarina

Universidade Federal do Parana

Universidade Federal da Integracdo Latino-Americana

Universidade Tecnolégica Federal do Parana

Universidade Federal da Fronteira Sul

Fonte: Dados da pesquisa (2021).

Sigla
UFRGS
UFCSPA
FURG
UFSM
UFPEL
UNIPAMPA

UFSC

UFPR

UNILA

UTFPR

UFFS

Para a coleta de dados dos servidores e docentes, utilizamos duas fontes de

dados: os PDIs (Planos de Desenvolvimento Institucional) das Universidades e um

guestionario (constante do Apéndice) com questdes fechadas e uma aberta, enviados

via link por e-mail e aplicados via Google Forms. As questdes foram elaboradas a

partir de elementos presentes no referencial teérico e de forma a atender os objetivos

especificos declarados para o estudo.

Para Gil (1999), os questionarios tém como objetivo a quantificacdo dos

fenbmenos sociais, € uma técnica de investigacdo composta por questdes aplicadas

por escrito as pessoas pesquisadas. As grandes vantagens da utilizacdo de

guestionarios envolvem a possibilidade de atingir muitas pessoas, baixo custo e o

respeito ao anonimato.
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A pesquisa recebeu respostas no periodo compreendido entre 11 de marco
e 4 de abril de 2021. No total, 586 pessoas responderam ao questionario. Todos
os PDIs foram encontrados nos proprios sites das universidades, como
documentos abertos ao publico. O nimero aproximado de docentes e técnicos
administrativos das 11 universidades é de 36.058 pessoas. Este dado foi
encontrado nos sites das universidades e no Portal da Transparéncia (PORTAL
DA TRANSPARENCIA, 2021). Uma amostra desta magnitude, entdo, teria grau
de confianga de 95% e margem de erro de 4%.

Porém, é relevante destacar as limitacbes da amostra obtida, dada
nossa intencdo inicial, e informar que tal limitacdo nos determinou
redesenhar toda a andlise dos dados, focando em uma Unica instituicao. Nao
conseguimos, infelizmente, fazer com que a pesquisa alcancasse igualmente
muitos respondentes em todas as Universidades pesquisadas, embora os 516
enderecos de e-mails setoriais que coletamos diretamente nos sites institucionais
tivessem distribuicdo equilibrada entre as diferentes institui¢cdes.

Embora tenha havido um equilibrio geral (de todas as Universidades) entre
respondentes docentes (317 — 54,1% da amostra) e técnicos (269 — 45,9%),
inferimos que, pelo fato de a pesquisa ter sido proposta a partir de membros
da UFRGS, houve um maior alcance junto ao publico nesta mesma
Universidade.

A amostra de respondentes que alcancamos no total havia ficado assim
definida (Tabela 1):
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Tabela 1 - Distribuicdo de docentes e técnicos nas universidades pesquisadas

% Docentes | Docentes Técni
. . ici 5 - écnicos
Universidade Total participacdo | (n°) % Técnicos o
em toda a respondentes o 0
respondentes : em toda a (n°) | respondentes
da pesquisa :
. . pesquisa em toda a
Universidade pesquisa
UFRGS 353 60,2% 217 37,0% 136 23,2%
UFFS 62 10,6% 19 3,2% 43 7,3%
UFSM 47 8,0% 25 4,3 22 3,8%
UFPR 35 6,0% 21 3,6 14 2,4%
UNILA 28 4,8% 13 2,2 15 2,6%
UFSC 22 3,8% 11 19 11 1,9%
UFCSPA 19 3,2% 9 15 10 1,7%
UNIPAMPA 10 1,7% 1 0,2 9 1,5%
UTFPR 4 0,7% 0 0,0 4 0,7%
UFPEL 2 0,3% 0 0,0 2 0,3%
FURG 3 0,5% 0 0,0 3 0,5%
Sem resposta 1 0,2% 1 0,2 0 0,0%
Total 586 100,0% 317 54,1 269 45,9%

Fonte: Dados da pesquisa (2021).

Considerando isto, optou-se, neste trabalho, por isolar, para analise,
apenas os dados quantitativos (respostas as questdes fechadas) e
gualitativos (incluindo PDI e respostas a questao aberta) obtidos junto a
respondentes da Universidade Federal do Rio Grande do Sul (UFRGS),
contemplando um total de 353 participantes, sendo, destes, 217 docentes e
136 técnicos.

A partir disto, mesmo a amostra tendo sido obtida por acessibilidade,
resolveu-se calcular sua possivel representatividade perante a populacdo de
servidores da UFRGS. Conforme dados mais recentes fornecidos pela propria
UFRGS, referentes a abril de 2021 (UFRGS, 2021), a UFRGS possui 2.910 vagas
atualmente ocupadas por servidores docentes e 2.367 vagas ocupadas por
servidores técnicos-administrativos, totalizando 5.277 servidores publicos.

Assim, a amostra pode ser considerada razoavelmente representativa, da
seguinte forma:

- Amostra geral: 353 pessoas em uma populacéo de 5.277 pessoas: grau
de confianca de 95% e margem de erro de 5%;

- Amostra de servidores docentes: 217 pessoas em uma populagao de

2.910 pessoas: grau de confianca de 95% e margem de erro de 6%; ou, se
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mantida a margem de erro em 5%, o grau de confianca é de 90%;

- Amostra de servidores técnicos-administrativos: 136 pessoas em uma
populacao de 2.367 pessoas: grau de confianca de 95% e margem de erro de 8%;
ou, se mantida a margem de erro em 5%, o grau de confianga é de 80%.

Finalmente, as técnicas de analise de dados envolveram parte da técnica de
analise de conteudo (leitura flutuante e breve sistematizacdo, por serem poucos
dados) para a pergunta aberta, andlise documental para os PDIs (incluindo o da
UFRGS) e anadlise descritiva estatistica simples para as perguntas fechadas do

guestionario.



5 DIVERSIDADE ORGANIZACIONAL: EIXOS/ENFOQUES, PERCEPCOES
QUANTO A GESTAO E POSTURAS INDIVIDUAIS DE DOCENTES E
TECNICOS EM UMA UNIVERSIDADE FEDERAL

Este capitulo apresenta os resultados da analise, trazendo, primeiramente,
uma breve analise do PDI (Plano de Desenvolvimento Institucional) e, em segundo
lugar, a andlise dos dados obtidos através das questdes abertas e fechadas do

questionario aplicado.

5.1 ANALISE DO PDI (PLANO DE DESENVOLVIMENTO INSTITUCIONAL) DA
UNIVERSIDADE

Com o Decreto n°® 5.773 (BRASIL, 2006) o Plano de Desenvolvimento
Institucional se torna um documento obrigatério para credenciamento e
recredenciamento de cursos. Hoje o decreto n° 9.235, de 15 de dezembro de 2017
— desenvolvido para regulacdo, supervisdo e avaliacdo das instituicbes de
educacao superior e dos cursos superiores de graduacao e de pos-graduacao no
sistema federal de ensino — permanece com a exigéncia da entrega do PDI. O
Decreto determina a entrega do documento, contendo, no minimo: a missao,
objetivos e metas da instituicdo; projeto pedagoégico da instituicdo; cronograma de
implantacdo e desenvolvimento da instituicdo e de cada um de seus cursos;
organizacdo didatico-pedagdgica da instituicdo; oferta de cursos e programas de
pés-graduacédo; perfil do corpo docente e de tutores de educacdo a distancia,
organizacdo administrativa da instituicdo e politicas de gestdo; projeto de acervo
académico em meio digital; infraestrutura fisica e instalacbes académicas;
demonstrativo de capacidade e sustentabilidade financeiras; e oferta de educacéo
a distancia.

A intencéo original era de analise dos PDIs das 11 Universidades Federais
do sul do Brasil. Buscamos informagcfes sobre préticas, politicas e acdes da
universidade em prol da diversidade no ambiente organizacional. Encontramos de
forma vasta mencdes do tema no que se refere a promocao da diversidade no
corpo discente, porém, com relacdo ao corpo docente e servidores técnicos

encontramos poucas acfes, praticas e politicas descritas nos PDIs das
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universidades. Em razao da redefinicdo da amostra apenas considerando a
UFRGS, segue, portanto, apenas a analise do seu PDI.

O ultimo PDI da UFRGS refere-se ao periodo 2016-2026. Segundo o proprio
plano, foram ouvidas pessoas de toda comunidade com o objetivo de compreender
0S anseios e projetar os principais focos da universidade nos préoximos 10 anos. O
documento fortalece que o “PDI ndo pode ser confundido com a estratégia em si
da Universidade”, ele € o norteador para que cada gestdo desenvolva a sua
estratégia.

Ainda, de acordo com o documento, a partir da escuta da comunidade, foi
identificada a necessidade de desenvolver a gestdo universitaria, renovar as
praticas académicas e pedagdgicas, promover 0 avanc¢o da inovacao cientifica e
tecnoldgica e a insercgéo internacional.

No que se refere ao tema diversidade, ela esta presente nos valores da
instituicdo, assim como a inclusdo social. O documento orienta que sejam
desenvolvidas iniciativas que promovam um ambiente inclusivo e voltado a
qualidade de vida para o servidor. Na consulta realizada com a comunidade, o tema
diversidade e incluséo foi abordado indicando que a universidade deveria promover
a conscientizacao dos servidores/comunidade sobre os temas de género, LGBT+,
PCDs e outros grupos.

Pode-se inferir, de forma geral, que o PDI demonstra a preocupacao das
Universidade em construir um documento sério, comprometido com o futuro da
comunidade universitaria, e desenvolvido de forma colaborativa. E perceptivel o
comprometimento em desenvolver acbes em prol da diversidade e inclusdo no
ambiente universitario, em a¢des que, geralmente, j4 estdo direcionadas para o
corpo discente e variam em profundidade e detalhamento no que tange a suas
acOes. Entretanto, em nossa analise do PDI da Universidade, identificamos uma
ainda aparente falta de clareza e de detalhamento de diferentes eixos de
diversidade e de acdes de gestao da diversidade a serem desenvolvidas ao longo
do periodo vigente, dado este corroborado pela analise do questionario,

apresentada a seqguir.
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5.2 ANALISE DOS DADOS COLETADOS PELO QUESTIONARIO

A andlise dos dados coletados pelo questionario apresenta: perfil dos
respondentes por categoria, idade e género; perfil dos respondentes por grau de
instrucdo e tempo de servico na universidade e atuacdo em gestdo de pessoas e
equipes; percepcao quanto a pertencimento a eixos de diversidade; percepcéo
quanto a conhecimento sobre eixos de diversidade; percepcdo quanto a
abordagem dos eixos junto aos discentes e aos servidores; percepgdes gerais
sobre gestdo da diversidade na universidade; resisténcias e aceitacdes individuais

a diversidade; e, finalmente, comentarios a questao aberta.

5.2.1 Perfil dos respondentes por categoria, idade e género

A pesquisa teve, na amostra total, participacdo de 353 respondentes, sendo,
destes, 217 docentes (61,5%) e 136 técnicos (38,5%). Com relacdo a género, em
toda a amostra (353), 160 respondentes sdo do género masculino (45,3%) e 193
(54,7%) sao do género feminino.

Com relacéo a idade, a amostra total se divide em cinco faixas, da seguinte
forma: 01 respondente com idade entre 18 e 25 anos (0,3%); 38 respondentes com
idade entre 26 e 35 anos (10,8%); 120 respondentes com idade entre 36 e 45 anos
(34%); 92 respondentes com idade entre 46 e 55 anos (26,1%); e 102 respondentes
com mais de 55 anos (28,9%).

A Tabela 2 mostra a distribuicdo por categoria, género e faixas etarias:



Tabela 2 — Caracterizacdo da amostra (docentes e técnicos por género e idade)
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Género Género
Género feminino Género masculino
Categoria feminino (% da masculino (% da
(quant.) amostra (quant.) amostra
total) total)
Docente 106 30,0% 111 31,4%
De 18 a 25 anos 0 0,0% 0 0,0%
De 26 a 35 anos 6 1,7% 4 1,1%
De 36 a 45 anos 38 10,8% 36 10,2%
De 46 a 55 anos 36 10,2% 29 8,2%
Mais de 55 anos 26 7,4% 42 11,9%
Técnico 87 24,6% 49 13,9%
De 18 a 25 anos 0 0,0% 1 0,3%
De 26 a 35 anos 13 3,7% 15 4,2%
De 36 a 45 anos 40 11,3% 6 1,7%
De 46 a 55 anos 14 4,0% 13 3,7%
Mais de 55 anos 20 5,7% 14 4,0%

Fonte: Dados da pesquisa (2021).

Os servidores docentes apresentam um maior equilibrio entre os géneros, além
disso, quando analisamos as faixas etarias deste grupo, a grande maioria se
concentra nas faixas etarias acima de 36 anos, trazendo de forma mais intensa o olhar
das geracdes nascidas antes de 1985.

Para os servidores técnicos, 0 comportamento se difere quanto ao género e as
faixas etarias. O publico feminino apresenta maior participacdo, principalmente na
faixa etaria entre 36 e 45 anos. Além disso, a faixa etaria 26 a 35 anos tem maior
representacdo quando comparada com o0 quantitativo da mesma faixa para os
docentes. Ambas as categorias, docentes e técnicos, ndo possuem representantes na
faixa etaria 18 a 25 anos do género feminino, e no género masculino temos apenas

um servidor técnico computado entre os respondentes.

5.2.2 Perfil dos respondentes por categoria, grau de instrucdo e tempo de
servi¢co na Universidade e atuagdo em gestdo de pessoas e equipes
Ao se caracterizar a amostra por categoria, grau de instrugcao e tempo de

servico na Universidade, obteve-se os dados constantes da Tabela 3.
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Tabela 3 — Caracterizacdo da amostra (docentes e técnicos por grau de instrucao e

tempo de servico na Universidade)
Até Até5 | De5a | De5a |[Del5a| Del1l5 |Maisde| Mais

5 anos 15 15 25 a25 25 de
anos (% da anos anos anos anos anos | 25 anos
Categoria (quant.) |amostra| (quant.)| (% da |(quant.)| (% da |[(quant.)| (% da
total) amostra amostra amostra
total) total) total)
Docente 54 |15,3% | 87 |24,6%| 31 8,8% 45 |12,7%
Ensino médio (a}ndamento ou 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0%
concluido)
Ensino superior (gndamento ou 0 0,0% 0 0.0% 0 0,0% 0 0,0%
concluido)
Pos-graduacéo lato sepsu 0 0.0% 0 0.0% 0 0,0% 1 0.3%
(andamento ou concluida)
Mestrado em andamento 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0%
Mestrado concluido 0 0,0% 2 0,6% 0 0,0% 1 0,3%
Doutorado em andamento 0 0,0% 0 0,0% 1 0,3% 1 0,3%
Doutorado concluido 54 1153%| 85 [24,1%| 30 8,5% 42 |11,9%
Técnico 37 |105%| 63 |17.8% | 11 3,1% 25 7.1%
Ensino médio (a,ndamento ou 0 0,0% 0 0.0% 0 0,0% 0 0,0%
concluido)
Ensino superior (andamento ou 5 1,4% 1 0,3% 1 0,3% 4 1,1%
concluido)
Pos-graduacéo lato sensu 12 [34% | 20 |57% | 5 1,4% 9 | 25%
(andamento ou concluida)
Mestrado em andamento 4 1,1% 9 2,5% 1 0,3% 1 0,3%
Mestrado concluido 11 3,1% 20 5,7% 1 0,3% 9 2,5%
Doutorado em andamento 2 0,6% 5 1,4% 0 0,0% 0 0,0%
Doutorado concluido 3 0,8% 8 2,3% 3 0,8% 2 0,6%

Fonte: Dados da pesquisa (2021).

O grau de instrucdo dos respondentes docentes, na sua grande maioria (ou
quase totalidade), é de doutorado concluido. Quando analisamos os dados dos
servidores técnicos, o0 grau de instrucdo apresenta maior variacdo, sendo que a
maioria dos respondentes possui pés-graduacdo lato sensu (em andamento ou
concluida) ou mestrado concluido. Este comportamento ja era esperado, visto que, 0
ingresso para cargos docentes se exige maior grau de instru¢cdo. Mas, de forma geral,
temos um publico expressivo com alto grau de instrugdo pos-graduada em toda a
amostra.

Uma outra questao feita aos respondentes se referia a atuagcdo em gestao de
pessoas e equipes (“Vocé atua diretamente na gestdo de pessoas e equipes na

Universidade, em qualquer instancia — Reitoria, Unidade Académica, Unidade
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Administrativa, etc.?”). Da amostra total, 124 responderam que atuam (35,1%), 85,

gue ndo atuam, mas ja atuaram (24,1%), e 144 responderam que nunca atuaram

(40,8%). O detalhamento por categoria é apresentado na Tabela 4.

Tabela 4 — Caracterizacdo da amostra (docentes e técnicos que atuam, ja atuaram
0OuU nunca atuaram em gestao de pessoas e equipes na Universidade)

% da amostra total

Categoria Quant.
Docente 217 61,5%
Atua em gestdo de pessoas e equipes 69 19,5%
N&o atua, mas ja atuou em gestao de pessoas e equipes 62 17,6%
Nao atua e nunca atuou em gestao de pessoas e equipes 86 24,4%
Técnico 136 38,5%
Atua em gestao de pessoas e equipes 55 15,6%
N&o atua, mas ja atuou em gestdo de pessoas e equipes 23 6,5%
N&o atua e nunca atuou em gestao de pessoas e equipes 58 16,4%

Fonte: Dados da pesquisa (2021).

Temos, em nossa amostra de respondentes, um publico variado no que se

refere a experiéncia em atuacdo na gestdo de pessoas e equipes, o0 que favorece a

coleta de percepcdes de pessoas com envolvimento direto na construcao de acbes

na Gestdo de Pessoas e, também, daquelas que ndo atuam, mas que sao o publico-

alvo das acdes da area de GP.

5.2.3 Percepcdo quanto a pertencimento individual a eixos de diversidade

Tendo sido apresentados os 09 (nove) eixos/enfoques de diversidade

apresentados no referencial tedrico, os docentes e técnicos foram convidados a

responder acerca do quanto se sentiam “pertencentes” a cada um dos eixos. A

Tabela 5 mostra os resultados. Havia ainda uma opg¢ao “outro” para informarem eixos

ausentes nas demais opcgdes. As respostas sdo apresentadas dentro da amostra

geral, e entre os docentes e técnicos.
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Tabela 5 — Eixos da diversidade com os quais 0s respondentes acreditam se
identificar ou pertencer

Quant.| %na Quant. |% dentre| Quant. [% dentre
total | amostra |docentes 0s técnicos 0s

total proprios préprios

docentes técnicos

Eixos/Preocupacfes da diversidade

Diversidade de género (énfase na mulher na

R 146 | 41,4% 85 39,2% 61 44,9%
organizacao)

Diversidade LGBT+ (identidade de género e

. ~ 43 12,2% 27 12,4% 16 11,8%
orientacao sexual)

Diversidade racial (Enfase em pessoas 37 10,5% 18 8.3% 19 14,0%

negras)
Pessoas com deficiéncia, incluindo
deficiéncia intelectual (diferente de 21 5,9% 13 6,0% 8 5,9%
neurodiversidade)
Diversidade cultural/imigracional 43 12,2% 32 14, 7% 11 8,1%

Diversidade cognitiva (estilos de decisao,
ideias e personalidades diferentes)

Neurodiversidade (diferengas do cérebro
humano, TEA, TDAH etc.)

Diversidade geracional (diferentes faixas
etarias)

Diversidade religiosa 63 17,8% 40 18,4% 23 16,9%

89 25,2% 50 23,0% 39 28,7%

27 7,6% 16 7,4% 11 8,1%

129 | 36,5% 73 33,6% 56 41,2%

N&o me vejo pertencendo a nenhum, de

72 20,4% 50 23,0% 22 16,2%
forma alguma

N&o sei responder/ndo quero responder a
esta questao

Outro (“pertenco a todas”; “maternidade”;
_ dlvgr§|d?.d“e ;omgl/renda ;’@v?.r§|d~ade 8 2.3% 4 1.8% 4 2.9%
ideoldgica”; “diversidade politica”; “n&o ter

religido nenhuma”)

Comentarios (na questéo)
inadequados/depreciativos a 2 0,6% 1 0,5% 1 0,7%
pesquisa/fugiam a questao
Fonte: Dados da pesquisa (2021).

28 7,9% 17 7,8% 11 8,1%

Os eixos da diversidade aos que os servidores acreditam terem maior
pertencimento séo: diversidade de género, geracional, cognitiva e religiosa. Além
disso, uma parcela importante se vé como ndo pertencente a nenhum dos eixos de
diversidade.

Considerando um maior publico de respondentes do género feminino, € de se
esperar que a diversidade de género possua maior expressdo. Sobre a diversidade
geracional, ainda que ndo tenhamos na amostra muitos representantes de geracoes
mais jovens, um percentual expressivo se identifica como pertencente a este eixo.

Quando olhamos apenas para servidores técnicos, o publico auto-identificado cresce
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no eixo geracional, seguindo o comportamento identificado na Tabela 2, onde ha
representantes mais espalhados nas faixas etérias.

E necessario refletirmos sobre os comentérios depreciativos & pesquisa nesta
questao, que questionam a seriedade da pesquisa enquanto, por exemplo, “aplicagao
de recursos publicos”. Para isso, nos apoiamos em Pinheiro e Gois (2012), que
explicam que o processo de reconhecimento e afirmacdo de diferentes identidades
nao € um caminho facil. Toda vez que uma pessoa, ou um grupo, destoa do “perfil
identitario dominante”, o ser humano enfrenta dificuldades em aceitar, conviver e
respeitar suas singularidades, o que nos permite compreender as poucas mensagens
gue recebemos repreendendo o tema que escolhemos para nossa pesquisa. Foram
poucos comentarios, que entendemos como um incentivo para prosseguirmos com o
estudo, afinal, os proprios servidores podem ser as pessoas que sofrem um processo
discriminatorio pela sua diversidade. Ou ainda, estes mesmos profissionais podem ser
as pessoas que promovem a discriminacdo em funcdo de seus preconceitos
(MONTAGNER,2010).

5.2.4 Percepcao quanto a conhecimento individual sobre eixos de diversidade
Tendo sido apresentados os 09 (nove) eixos/enfoques de diversidade
elencados pelo referencial tedrico, os docentes e discentes foram convidados a
responder acerca do quanto acreditavam conhecer suficientemente cada um dos
eixos. Havia ainda uma opc¢ao “outro” para informarem eixos ausentes nas demais
opcles. As Tabela 6 e 7 mostram os resultados, contendo duas andlises separadas,
respectivamente: a que separa os resultados por docentes e técnicos e a que divide
toda a amostra por grau de instrucdo, considerando, inclusive, a macica
predominéncia de formacdo doutorada entre os docentes, apontada na Tabela 3.
Ainda, na Tabela 7, o grau de instrugéo considera do ensino superior em andamento
em diante e acima (na Tabela 3, ndo houve respondentes com ensino médio).
Assim, contabilizando novamente os dados da Tabela 3, ha, entre os
respondentes, 11 servidores com ensino superior concluido ou em andamento;
47 com pos-graduacao lato sensu concluida ou em andamento; 59 com
mestrado concluido ou em andamento; e 236 com doutorado concluido ou em
andamento (estes ultimos correspondendo a 66,9% da amostra total).

Estes numeros foram utilizados para calcular os percentuais da Tabela 7.
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Ainda que 0s eixos com maiores percentuais em pertencimento sejam
diversidade de género, geracional, cognitiva e religiosa, 0s eixos sobre 0s quais 0s
servidores dizem ter mais conhecimento sao: diversidade de género, racial, LGBT+ e
religiosa. A falta de conhecimento sobre a diversidade cognitiva acompanha tendéncia
da propria literatura nacional, visto que, nesta mesma pesquisa, encontramos poucos
estudos sobre o tema ja publicados no pais. O fato de género, racial e LGBT+ se
destacarem na Tabela 6 se justifica, em parte, por serem temas mais explorados na
literatura.

A percepcdao entre técnicos e docentes se difere sutiimente, principalmente no
gue se refere a diversidade cognitiva — um eixo menos explorado, a diversidade
cultural/imigracional e a geracional, eixos que para 0s técnicos o conhecimento é
menor. Um ponto de alerta é a identificacdo de que ambas as categorias pouco
conhecem sobre o eixo neurodiversidade, outro eixo gue aos poucos vem

despertando maior interesse de estudos.
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Tabela 6 - Eixos da diversidade os quais os respondentes acreditam conhecer de
forma suficiente (respostas de docentes e técnicos)

Quant.| %na Quant. |% dentre| Quant. [% dentre
Eixos/Preocupacdes da diversidade total | amostra |[docentes 0s técnicos 0s
pag total proprios préprios
docentes técnicos
Diversidade de gtra;aerr“c;;zggse na mulher na 230 | 65.2% 149 68.7% 81 59.6%
Diversidade ;ﬁg;;éfoegggjgl‘; degéneroe | 177 | 50105 | 118 | 544% | 59 | 434%
Diversidade rac:}aéés:sf?se em pessoas 203 | 57.5% 134 61.8% 69 50.7%
Pessoas com deficiéncia, incluindo
deficiéncia intelectual (diferente de 125 | 35,4% 81 37,3% 44 32,4%
neurodiversidade)
Diversidade cultural/imigracional 133 | 37,7% 102 47,0% 31 22,8%
D|v.ers.|dade cognltlvg (estllo§ de deciséo, 97 27 5% 72 33.2% o5 18,4%
ideias e personalidades diferentes)
Ne“md'r‘]’lfrf;?%deé‘fe%”ﬁgse‘t’f)Cerebro 53 | 150% | 34 | 157% | 19 | 14,0%
Diversidade geraé:tlgrr;gé)(dlferentes faixas 131 | 37.1% 94 43.3% 37 27.2%
Diversidade religiosa 147 | 41,6% 99 45,6% 48 35,3%
Entendo que néo Cg{;ﬁg nenhum, de forma 15 4.2% 6 2.8% 9 6.6%
Nao sei respor;cl?ggi%g[giro responder a 35 9.9% 16 7.4% 19 14,0%
Outro (“ndo conhego de forma suficiente”) 3 0,8% 2 0,9% 1 0,7%

Fonte: Dados da pesquisa (2021).

No que se refere ao grau de instrucao, vide Tabela 7, de forma geral, percebeu-

se que, quanto maior o grau de instrucédo, maior a percepc¢ao de conhecimento sobre

os eixos da diversidade, com excec¢éo do observado nos eixos racial, pessoas com

deficiéncia e cultural/imigracional. Nestes eixos em particular, a percepcdo de

conhecimento das pessoas com ensino superior completo ou em andamento chega a

superar a das pessoas com doutorado completo ou em andamento.

Destacamos o quanto os proprios temas ainda pouco abordados na literatura

sdo mais conhecidos entre as pessoas com maior grau de instru¢do, como é o caso

da diversidade cognitiva e da neurodiversidade, ja mencionadas.
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Tabela 7 - Eixos da diversidade os quais os respondentes acreditam conhecer de
forma suficiente (respostas dos servidores por grau de instrucdo)

% entre % entre % entre % entre
respondentes |respondentes [respondentes [respondentes
com Ensino com pés- |com mestrado com
. ~ . . superior graduacdo |(completo ou| doutorado
Eixos/Preocupacfes da diversidade (completo ou | lato sensu em (completo ou
em (completa ou | andamento) em
andamento) em andamento)
andamento)
Diversidade de género (erlfase na mulher 54.5% 51.1% 61,0% 69.5%
na organizacao)
Diversidade LGBT+ (Ldentldade de género 54.5% 38.3% 40,7% 54.7%
e orientacéo sexual)
Diversidade racial (énfase em pessoas 63.6% 46.8% 47.5% 61.9%
negras)
Pessoas com deficiéncia, incluindo
deficiéncia intelectual (diferente de 54,5% 27,7% 30,5% 37,3%
neurodiversidade)
Diversidade cultural/imigracional 45,5% 25,5% 16,9% 44,9%
D|v.ers.|dade cognltlvg (estllos_ de deciséo, 18,2% 19,1% 18,6% 31.8%
ideias e personalidades diferentes)
Neurodiversidade (diferencas do cérebro o o o o
humano, TEA, TDAH etc.) 9.1% 14,9% 10,2% 16,5%
Diversidade geraC|9r_1aI (diferentes faixas 27.3% 31.9% 23.7% 41.9%
etarias)
Diversidade religiosa 36,4% 31,9% 39,0% 44 5%
Entendo que ndo conhe¢o nenhum, de 9.1% 12.8% 1.7% 3.0%
forma alguma
N&o sei responder/ndo quero responder a o o o o
esta questio 18,2% 12,8% 18,6% 6,8%
Outro (“n&o conheco de forma suficiente”) 0,0% 0,0% 0,0% 1,3%

Fonte: Dados da pesquisa (2021).

BN

5.2.5 Percepcao quanto a abordagem dos eixos junto aos discentes e aos
servidores

A Tabela 8 traz as percepc¢des gerais de servidores acerca da abordagem de
cada eixo junto aos estudantes. Nesta questdo em particular, ndo nos pareceu
relevante separar percepcdes de docentes e discentes, pois nos importa a percepgao
geral das pessoas servidoras quanto ao tratamento dos temas junto ao publico
discente. Havia ainda uma opg¢ao “outro” para informarem eixos ausentes nas demais
opgoes.

Ja que a Tabela 9 traz as percepc¢des dos servidores sobre como (e se) os

diferentes eixos da diversidade foram abordados, em geral, junto a docentes e
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técnicos administrativos em educacdo (TAEs), consideramos irrelevante isolar
percepcdes de docentes e técnicos, uma vez que, na maioria das vezes, acdes de

capacitacdo sao ofertadas a docentes e técnicos de forma conjunta na Universidade.

Tabela 8 — Eixos que os servidores consideram que ja foram abordados
explicitamente na instituicdo junto a DISCENTES (em acdes, eventos, cursos etc.)

Percentual de
Eixos/Preocupagdes da diversidade i:ﬁi?&gﬂ:&ﬁig‘:si
abordado
Diversidade de género (énfase na mulher na organizacao) 62.3%
Diversidade LGBT+ (identidade de género e orienta¢do sexual) 50,1%
Diversidade racial (énfase em pessoas negras) 70,3%
Pessoas com deficiéncia, incluindo deficiéncia intelectual (diferente de
neurodiversidade) 44,5%
Diversidade cultural/imigracional 39,7%
Diversidade cognitiva (estilos de decisao, ideias e personalidades diferentes) 14,7%
Neurodiversidade (diferencas do cérebro humano, TEA, TDAH etc.) 10,5%
Diversidade geracional (diferentes faixas etarias) 19,0%
Diversidade religiosa 19,3%
A IES n&o abordou nenhum eixo 2,5%
Eu néo sei informar 22.1%
Outro 0,0%

Fonte: Dados da pesquisa (2021).

Os trés eixos mais abordados junto aos discentes seguem o0 comportamento
dos eixos mais conhecidos pelos servidores técnicos e docentes. O eixo de pessoas
com deficiéncia é apenas o 7° eixo mais conhecido pelos servidores (Tabela 6). Nas
Tabelas 8 e 9, contudo, identificamos a percepcdo de que este mesmo eixo é o 4°
mais abordado com os publicos discente, docente e técnico. Importante destacarmos
que a diversidade religiosa, apesar de estar entre os eixos mais conhecidos pelos
servidores, ndo é tdo abordada, na percepgdo dos diferentes publicos, 0 que nos
permite inferir, dentre outras causas, que a diversidade religiosa possui barreiras para
ser abordada, além disso, encontramos também poucos estudos que se propuseram

a compreender como o tema é tratado nas organizacgoes.
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Tabela 9 - Eixos que os servidores consideram que ja foram abordados
explicitamente na instituicdo junto a SERVIDORES DOCENTES E TECNICOS (em
acdes, eventos, cursos etc.)

Percentual de
Eixos/Preocupacdes da diversidade i:ﬁi‘:gﬁg?:::éig‘:gi
abordado
Diversidade de género (énfase na mulher na organizacéo) S
Diversidade LGBT+ (identidade de género e orientagio sexual) 36,5%
Diversidade racial (énfase em pessoas negras) 59.8%
Pessoas com deficiéncia, incluindo deficiéncia intelectual (diferente de 46,2%
neurodiversidade)
Diversidade cultural/imigracional 24,6%
Diversidade cognitiva (estilos de decis&o, ideias e personalidades diferentes) 16,4%
Neurodiversidade (diferencas do cérebro humano, TEA, TDAH etc.) 9,6%
Diversidade geracional (diferentes faixas etarias) 17,6%
Diversidade religiosa 13,9%
A IES n&o abordou nenhum eixo 5,1%
Eu ndo sei informar 21,0%
Outro 0,0%

Fonte: Dados da pesquisa (2021).

Aparentemente, 0s eixos mais abordados com o publico docente e técnico séo
praticamente 0s mesmos mais abordados para o0 publico discente. Apenas
destacamos o quanto o percentual de respondentes cai em alguns pontos quando
perguntamos sobre a abordagem dos eixos direcionada para os servidores docentes
e técnicos.

Outro destaque para as Tabelas 8 e 9 é o percentual de pessoas que
sinalizaram n&o saber informar se os eixos foram abordados ou n&o na universidade.
Ha uma possibilidade de existirem ainda mais acdes em prol da diversidade voltadas
para os servidores e discentes, porém, podem estar sendo comunicadas de maneira
ineficaz. Cletus et al. (2018) orientam diversas acdes a serem desenvolvidas para
promover a diversidade na organizagéo, mas destaca algo essencial para que tudo dé

certo: canais de comunicacao eficientes.
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5.2.6 Percepcdes gerais sobre gestdo da diversidade na Universidade

A Tabela 10 apresenta uma sintese dos dados das respostas as questdes dos
instrumentos relacionadas a gestdo da diversidade na Instituicdo, na percep¢do de
docentes e técnicos. As questdes sdo genéricas e ndo sao relacionadas a nenhum
foco ou eixo especifico. Estas questbes sdo especialmente amparadas em Silva-
Schréeder (2020).

As percepc¢des de docentes e técnicos seguem comportamentos proximos no
que se refere a gestdo da diversidade na universidade. Encontramos pequenas
diferencas quando perguntamos se a IES demonstra genuina preocupacdo com a
diversidade. Os docentes possuem maior percentual discordando sobre esta
preocupacao. E ainda quando perguntamos se a IES comunica claramente suas
politicas de diversidade, mais uma vez o percentual de docentes que discordam é
significativamente maior e ha maior percentual de técnicos ndo concordando nem

discordando.

Tabela 10 — Questdes relativas a percep¢des quanto a gestao institucional da

diversidade
(1) Discordo totalmente
G= GERAL (2) Discordo
D = DOCENTES (3) N&@o concordo
T = TECNICOS e nem discordo
Os percentuais foram calculados relativamente ao (4) Concordo
numero de respondentes de cada amostra (5) Concordo totalmente
Questao/afirmativa 1 2 3 4 5
O Plano de Desenvolvimento Institucional (PDI) menciona
claramente eixos/énfases da diversidade (G) 2,8% | 7,9% |55,8% |24,9% | 8,5%
O Plano de Desenvolvimento Institucional (PDI) menciona
claramente eixos/énfases da diversidade (D) 2,8% | 7,8% |54,8% |26,3% | 8,3%
O Plano de Desenvolvimento Institucional (PDI) menciona
claramente eixos/énfases da diversidade (T) 2,9% | 8,1% |57,4% |22,8% | 8,8%

A IES demonstra genuina preocupacao com diversidade (G) | 2 3% |13,0% | 28,6% | 43,1% | 13,0%

A IES demonstra genuina preocupagdo com diversidade (D) 1.8% |16.6% | 25.3% | 41.0% | 15 2%

A IES demonstra genuina preocupacao com diversidade (T) 29% | 74% |33.8% | 46.3% | 9 6%

A IES comunica claramente suas politicas de diversidade (G) | 3 49% |19,0% | 33,7% | 36,0% | 7,9%

A IES comunica claramente suas politicas de diversidade (D) 3,7% |23,09% |29,5% | 33,6% | 10,1%

A IES comunica claramente suas politicas de diversidade (T) 2,9% |12,5% | 40,4% | 39,7% | 4,4%

A |IES disp8e de recursos e pessoas que pensam a diversidade
(G) 1,1% |10,5% | 28,9% | 41,1% | 18,4%

A IES disp&e de recursos e pessoas que pensam a diversidade (D)

0,9% |12,0% | 26,7% | 41,5% | 18,9%

A IES dispOe de recursos e pessoas que pensam a diversidade (T)

15% | 8,1% |32,4% | 40,4% | 17,6%




54

A gestdo de pessoas da IES promoveu discussdes sobre

diversidade, ao menos em alguns momentos (G) 2,5% | 9,1% |24,1% | 48,4% | 15,9%
A gestdo de pessoas da IES promoveu discuss@es sobre
diversidade, ao menos em alguns momentos (D) 2,3% |10,6% | 24,0% | 49,8% | 13,4%
A gestdo de pessoas da IES promoveu discuss@es sobre
diversidade, ao menos em alguns momentos (T) 2,9% | 6,6% |24,3% |46,3% | 19,9%
A Unidade a que estou vinculado(a) promoveu discussfes
sobre diversidade, ao menos em alguns momentos (G) 9,1% |13,9% | 21,5% | 33,1% | 22,4%
A Unidade a que estou vinculado(a) promoveu discussdes sobre
diversidade, ao menos em alguns momentos (D) 7,8% |12,9% | 21,2% | 35,5% | 22,6%
A Unidade a que estou vinculado(a) promoveu discussdes sobre
diversidade, ao menos em alguns momentos (T) 11,0% | 15,4% | 22,1% | 29,4% | 22,1%

A IES mantém ac¢des constantes de gestdo da diversidade para

docentes e TAEs, para além das direcionadas aos discentes
G) 5,9% |19,5% |38,8% |28,0% | 7,6%

A IES mantém agdes constantes de gestédo da diversidade para
docentes e TAEs, para além das direcionadas aos discentes (D) 6,0% |20,7% | 37,3% | 29,5% | 6,5%

A IES mantém agdes constantes de gestédo da diversidade para
docentes e TAEs, para além das direcionadas aos discentes (T) 59% [17,6% |41,2% | 25,7% | 9,6%

Fonte: Dados da pesquisa (2021).

Conforme ja adiantado, em nossa analise do PDI da universidade, entretanto,
em nossa andlise do PDI da universidade, identificamos uma ainda aparente falta de
clareza e de detalhamento de diferentes eixos de diversidade e de acdes de gestédo
da diversidade a serem desenvolvidas ao longo do periodo vigente.

Incluimos uma pergunta para compreender a percepcdo dos servidores a
respeito do PDI e do seu conteddo quanto a diversidade. Como podemos ver na
Tabela 10, mais da metade dos respondentes (55,8%) n&o tem condi¢cbes de opinar
ou ndo concorda nem discorda que o documento menciona claramente 0s eixos da
diversidade a serem trabalhados na universidade, e outros 10,7% dizem que a
universidade n&o menciona claramente os eixos em seu PDI.

Camdes e Menezes (2016) alertam sobre a importancia de se ter objetivos
estratégicos claros nas organizacbes. Sera a partir disso que programas de
capacitacao serédo desenvolvidos, focados em conhecimentos, habilidades e atitudes
pré-definidas. Identificamos que, apenas com a leitura do PDI, ndo foi possivel
caracterizar claramente as politicas de diversidades na universidade. A percepcao dos
servidores (Tabela 10) acompanha esta analise, pois 22,4% afirmam ndo serem claras
as politicas de diversidades aplicadas na IES. Outros 33,7% nao tém condi¢cbes de
opinar.

Sabemos que a Gestdo de Pessoas possui papel fundamental no

desenvolvimento dos servidores. Aranha e Salles (2015) descrevem em seu estudo
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gue uma GP eficiente reflete diretamente nos resultados organizacionais, e é papel
da GP promover a capacitacdo dos servidores. Souza e Kobiyama (2010), analisando
a GP em Universidades Federais, fortalecem a importancia da Gestdo de Pessoas
com uma atuacgao estratégica, especialmente no ambiente universitario. Por estes
motivos perguntamos se a GP da IES promoveu, pelo menos em alguns momentos,
discussbes sobre diversidade. Em resposta, mais da metade dos pesquisados
reconhece que houve momentos de discussao, entretanto, 11,6% dizem ter havido
estes momentos de discussdes e, ainda, 24,1% nao tém condigbes de opinar.

Pensando na evolucdo de uma organizacao, o desenvolvimento dos servidores
é primordial. E imprescindivel que treinamentos constantes sejam aplicados em
funcionarios de qualquer organizacao. Cletus et al. (2018) defendem em seu estudo
gue devem ser promovidos programas de treinamentos para a diversidade, de forma
gue o conhecimento e desenvolvimento cheguem para todos.

No PDI da universidade esta descrito que a “Instituicdo deve adotar politicas
de estimulo ao desenvolvimento integral e permanente dos servidores, [...] bem como
iniciativas que promovam um ambiente inclusivo e voltado a qualidade de vida.”. Além
disso, aparentemente, na consulta realizada com a comunidade para a elaboracéo do
PDI, o tema diversidade e inclusédo foi abordado, indicando que a universidade deveria
promover a conscientizacao dos servidores/comunidade sobre os temas de género,
LGBT+, PCDs e outros grupos. Para compreender qual é a percepcdo dos docentes
e técnicos, perguntamos se a IES mantém acdes constantes de gestéo da diversidade
para docentes e técnicos, excluindo acdes ja voltadas para discentes. O resultado,
como podemos ver na Tabela 10, foi de que apenas 35,6% identificam estas ac6es

como constantes na Universidade.

5.2.7 Resisténcias e aceitacdes individuais a diversidade

Finalmente, também houve questdes que procuraram captar possiveis
posicionamentos e resisténcias a diversidade organizacional entre os respondentes
da pesquisa, conforme mostra a Tabela 11. As questdes sdo genéricas e nao sao
relacionadas a nenhum foco ou eixo especifico. Estas questbes sdo especialmente

amparadas em Fernandes et al. (2014).
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As respostas de docentes e técnicos seguem praticamente o mesmo
comportamento em todas as perguntas contempladas na Tabela 11, com pequenas
variacoes. ldentificamos um maior publico de técnicos concordando que grupos
sociais menos favorecidos necessitam atencdo especial para se equiparar aos mais
favorecidos. E ainda, quando questionamos se pessoas contempladas por acdes de
diversidade sao tdo ou mais competentes do que as demais, 0s técnicos possuem um
maior publico que concorda com a afirmativa, ja docentes possuem maior percentual

de respostas que discordam e que ndo concordam nem discordam.

Tabela 11 — Questdes relativas a posicionamentos e resisténcias individuais a

diversidade
(1) Discordo totalmente
G= GERAL (2) Discordo
D = DOCENTES (3) N&@o concordo
T =TECNICOS e nem discordo
Os percentuais foram calculados relativamente ao (4) Concordo
numero de respondentes de cada amostra (5) Concordo totalmente
Questao/afirmativa 1 2 3 4 5

Aceito iniciativas ligadas a diversidade por compreender que
ajudam a gerar oportunidades iguais para as pessoas (G) 0,6% | 1,4% | 5,1% |33,4% |59,5%

Aceito iniciativas ligadas a diversidade por compreender que
ajudam a gerar oportunidades iguais para as pessoas (D) 0,5% | 2,3% | 6,0% |33,2% |58,1%

Aceito iniciativas ligadas a diversidade por compreender que
ajudam a gerar oportunidades iguais para as pessoas (T) 0,7% | 0,0% | 3,7% |33,8% |61,8%

Acredito que grupos sociais menos favorecidos necessitam de
atencdo especial para que possam se equiparar a mais
favorecidos (G) 1,1% | 2,8% | 6,2% |29,5% | 60,3%

Acredito que grupos sociais menos favorecidos necessitam de
atencao especial para que possam se equiparar a mais favorecidos
(D) 1,4% | 3,2% | 8,3% |25,8% |61,3%

Acredito que grupos sociais menos favorecidos necessitam de
atencao especial para que possam se equiparar a mais favorecidos
@) 0,7% | 2,2% | 2,9% |35,3% | 58,8%

Tenho, por conta de minha formagéao e valores, um desejo
genuino de cooperar com outros, promovendo a diversidade

(G) 0,6% | 1,1% |10,5% |31,2% | 56,7%
Tenho, por conta de minha formacgé&o e valores, um desejo genuino
de cooperar com outros, promovendo a diversidade (D) 0,5% | 0,5% |10,1% | 30,9% | 58,1%
Tenho, por conta de minha formacgé&o e valores, um desejo genuino
de cooperar com outros, promovendo a diversidade (T) 0,7% | 2,2% |11,0% | 31,6% | 54,4%

Eu acredito que as organizagdes que possuem politicas de

diversidade normalmente tém principios institucionais solidos
sustentando tal politica (G) 0,8% | 7,9% |19,5% | 34,8% | 36,8%

Eu acredito que as organizagfes que possuem politicas de

diversidade normalmente tém principios institucionais sélidos
sustentando tal politica (D) 0,9% | 9,2% |19,4% | 34,1% | 36,4%
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Eu acredito que as organizag6es que possuem politicas de

diversidade normalmente tém principios institucionais sélidos
sustentando tal politica (T) 0,7% | 5,9% |19,9% | 36,0% | 37,5%

Aceito iniciativas ligadas a diversidade por compreender que
ajudam a gerar oportunidades iguais para as pessoas (G) 0,6% | 1,4% | 5,1% |33,4% | 59,5%

Aceito iniciativas ligadas a diversidade por compreender que

ajudam a gerar oportunidades iguais para as pessoas (D) 0,5% | 2,3% | 6,0% |33,2% |58,1%
Aceito iniciativas ligadas a diversidade por compreender que

ajudam a gerar oportunidades iguais para as pessoas (T) 0,7% | 0,0% | 3,7% |33,8% | 61,8%

Pessoas contempladas por acdes de diversidade séo tdo ou
mais competentes do que as demais (G) 1,4% | 5,1% |23,5% |24,1% | 45,9%

Pessoas contempladas por acdes de diversidade sdo tdo ou mais
competentes do que as demais (D) 1,8% | 7,4% |25,8% | 22,6% | 42,4%

Pessoas contempladas por acdes de diversidade sdo tdo ou mais
competentes do que as demais (T) 0,7% | 1,5% |19,9% |26,5% |51,5%

Fonte: Dados da pesquisa (2021).

Com os dados da Tabela 11, podemos inferir que ha um grande interesse da
populacdo pesquisada em olhar para grupos de diversidade e/ou menos favorecidos
com atencao, buscando construir acdes voltadas para a equiparacao social. Apenas
1,7% dos respondentes afirmam ndo desejar cooperar e promover a diversidade. Com
isso, confirmamos o genuino interesse dos servidores técnicos e docentes da
Universidade em promoverem a diversidade em seu ambiente de trabalho.

Como Fleury (2000) descreve em seu estudo, a gestao da diversidade deve ser
desenvolvida para atender as necessidades sociais de um pais com uma populacao
heterogénea e desigual, como o Brasil. Na Tabela 11, percebemos que o0s
respondentes compreendem a necessidade de se promover a diversidade para que
possamos romper as barreiras das discriminacdes. Este olhar para a diversidade no
ambiente organizacional ainda traz consequéncias positivas para o crescimento e 0
sucesso da instituicdo (FLEURY, 2000).

5.2.8 Comentéarios a questdo aberta

Por fim, incluimos em nosso questionario a seguinte pergunta aberta:
“Finalmente, ha algum comentario livre que vocé queira fazer sobre diversidade e suas
impressdes, no contexto da IES onde atua?”. Recebemos, dentre os respondentes da
UFRGS, 71 respostas. Foram excluidos da andlise alguns poucos comentarios de
carater operacional (duvidas/ndo-entendimento com relacdo a questdes do
instrumento) e, mesmo, um Unico comentario abertamente depreciativo a intencao da

pesquisa, e, apdés analisados os demais comentarios, obtivemos, em sintese, o
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apontamento das seguintes necessidades, na propria diversidade de percepcdes dos

respondentes — em gue alguns dos comentéarios corroboram achados da analise das

proprias questbes fechadas:

a)

b)

d)

necessidade de ampliacdo da relevancia da diversidade para toda a
Instituicdo: varios comentarios destacam que o tema € relevante e
pertinente ndo apenas para a Universidade, mas para a sociedade em geral;
mais do que isso, € apontado como necessério; entretanto, alguns
entendem que € preciso expandir o debate, na Universidade, para além de
determinadas areas (ex.:Ciéncias Humanas) e Unidades académicas,
necessitando o tema ser alvo da Universidade toda;

necessidade de ampliacdo do planejamento, da organizacdo e da
efetividade das ac¢fes: varios comentarios sugerem que ainda falta maior
efetividade das acdes, por serem necessarias e “de direito”; € necessario o
engajamento conjunto de técnicos e docentes para que mais pessoas se
envolvam nas discussfes ja promovidas e futuras; ha necessidade de se
perceber um plano institucional claro e sélido relacionado a gestdo da
diversidade, para além de cotas e determinacbes legais basicas
preexistentes, bem como com maior conexdo entre acdes isoladas ja
desenvolvidas, garantindo sua continuidade independente de alternancias
de gestao, por exemplo;

necessidade de ampliacdo da prépria compreensédo de diversidade(s):
€ perceptivel que existe o predominio da énfase em alguns eixos como, por
exemplo, diversidade sexual, racial e pessoas com deficiéncia, mas mesmo
com relacdo a estes eixos nem sempre as acdes tém o efetivo alcance
esperado em toda a Instituicdo; foi apontada a necessidade de
intensificagdo de producéo de eventos e de materiais de divulgacao e
sensibilizacdo no que concerne a diversidade; ha necessidade de um
conhecimento mais amplo acerca de diversidade e suas varias expressoes;
foram mencionadas expressdes como, por exemplo, impactos da
maternidade na carreira, respeito a diversidade religiosa e respeito a
diversidade politica;

necessidade de debate com relacdo a “teoria x préatica” e possiveis
focos de resisténcia: respondentes ressaltam que as relacOes

profissionais, hierarquicas e entre categorias diferentes de servidores
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publicos (técnicos, docentes, terceirizados) precisam “espelhar” o respeito
a diversidade humana; ainda, diversos comentarios alertam para o risco de
se empreender um debate “totalitario” e “ideologizado”, de “fascismo
identitario”, ou “vitimista” (termos usados pelos préprios respondentes), em
detrimento de valores meritocraticos, podendo trazer mais resisténcias e,
mesmo, aversao ao assunto, do que apoios; além disso, em um
contraponto, convida-se a reflexdo sobre a real importancia do tema da
diversidade em um contexto atual de diversos problemas considerados

graves a educacao superior publica.

Como Montagner (2010) relata em seu estudo, abordar o tema diversidade
no setor publico é necessario para promover a diversidade no ambiente
organizacional, pois os servidores podem ser as pessoas que sofrem um processo
discriminatorio pela sua diversidade. Ou ainda, estes mesmos profissionais
podem ser as pessoas que promovem a discriminacdo em funcado de seus
preconceitos. Nos proprios comentarios, pudemos ler alguns, embora poucos,
relatos explicitos de discriminacao e preconceito na IES sobre diferentes eixos da
diversidade.

Pinheiro e Gois (2012) explicam que o processo de reconhecimento e
afirmacédo de diferentes identidades ndo € um caminho fécil. Toda vez que uma
pessoa, ou um grupo, destoa do “perfil identitario dominante”, o ser humano
enfrenta dificuldades em aceitar, conviver e respeitar suas singularidades. Entéao,
o debate estd mesmo longe de estar inacabado, mesmo onde se presume maior
acesso a ciéncia e ao conhecimento, como em uma Universidade.

Relembramos, reiteradamente, que, as especificidades ndo devem ser
utilizadas para a construgédo de desigualdades ou discriminagdes, mas, sim,
precisam ser direcionadores para a construcdo de acbes afirmativas que
respeitem a diversidade, com o objetivo de moldar contextos sociais mais
inclusivos (SEESP/MEC, 2004).
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6 CONSIDERACOES FINAIS

Nossa grande motivacdo para o desenvolvimento deste estudo partiu de
uma hipdtese provisional de que a diversidade e inclusdo ainda s&o pouco
abordadas pela gestao de pessoas em Universidades Federais. Servidores hoje
podem estar sofrendo discriminagcdes em seu ambiente de trabalho e até mesmo,
eles proprios, cometendo atos de discriminacéo. Inferimos brevemente que ha
escassez de estudos sobre o tema no setor publico brasileiro, e isto se agrava
guando focamos em diversidade organizacional em Universidades Federais.
Com a exploracdo do tema, atigimos nosso principal objetivo, de “conhecer a
percepcao dos servidores técnicos e docentes de uma Universidade Federal do
Sul do Brasil sobre diversidade e sua gestao”. Acreditamos termos dado um
pequeno passo para que novos estudos sejam empreendidos para se aprofundar
discussdes sobre 0 assunto no setor publico.

Encontramos diversos estudos na literatura que descrevem os beneficios
sobre o impacto da diversidade nas organizacdes. Cletus et al (2018) trazem que
trabalhar o tema estimula o pensamento critico e a habilidade na resolucao de
problemas, promove o crescimento e desenvolvimento dos funcionarios, o senso
de unido (unificacdo de forcas coletivas) e, mesmo, a inovacao — esta ultima
também apoiada por Kaur e Arora (2020) que, ap6s examinarem diversas fontes
da literatura, encontraram comprovacdes de beneficios como o aumento da
criatividade e inovacgao a organizacdes que se preocupam com diversidade.

A gestdo de pessoas € o principal propulsor dentro das organizacdes para
temas de desenvolvimentos dos servidores. Souza e Kobiyama (2010) fortalecem a
importancia da gestdo de pessoas e a atuacdo estratégica, especialmente no
ambiente universitario, com grandes desafios como, por exemplo, a geracdo de
inovacgéo nas formas de ensinar e nas linhas de pesquisas e extensao.

No que se refere a conhecimentos acerca de diferentes eixos da
diversidade, as respostas evidenciaram que, no que se refere ao grau de instrucéo
de servidores docentes e técnicos, de forma geral, quanto maior o grau, maior o
conhecimento sobre os eixos da diversidade, com excecdo do observado nos eixos
racial, pessoas com deficiéncia e cultural/imigracional. Nestes eixos, a percepcéo de
conhecimento das pessoas com ensino superior completo ou em andamento, supera

a das pessoas com doutorado completo ou em andamento. Ainda, temas menos
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abordados na literatura nacional, ainda que em percentuais nao tao expressivos, Sao
mais conhecidos entre as pessoas com maior grau de instrucdo, como € o caso da
diversidade cognitiva e da neurodiversidade.

No que tange a percepcao geral dos servidores sobre politicas de diversidade
da Instituicdo, 22,4% afirmam néo serem claras as politicas de diversidades aplicadas
na IES. Outros 33,7% nao tém condi¢Bes de opinar, o que evidencia que mais de 50%
dos servidores ndo veem com clareza uma politica institucional neste sentido, dado
que foi consistentemente enfatizado nos comentarios a questdo aberta, cuja analise
evidencia a existéncia de pelo menos quatro necessidades institucionais: necessidade
de ampliacdo da relevancia da diversidade para toda a Instituicdo; necessidade de
ampliacao do planejamento, da organizagao e da efetividade das agdes; necessidade
de ampliacdo da prépria compreensédo de diversidade(s); e necessidade de debate
com relacdo a “teoria x pratica” e possiveis focos de resisténcia.

Nosso estudo colheu informacdes iniciais sobre se existem ac6es em prol da
diversidade em uma Unica Instituicdo, dada a frustragdo de nossa intencao original de
pesquisa com as 11 Universidades Federais da Regidao Sul do Brasil, justificada
detalhadamente na Metodologia. Assim, recomendamos uma replicacdo do estudo
em todas as instituicdes, em condicbes e momento mais favoraveis, possivelmente
pos-pandemia de COVID-19, cenario em que realizamos o presente estudo. Novos
estudos, ainda, podem se aprofundar na percepcéao do servidor sobre quais agdes de
diversidade e sua gestao existem, e como estas a¢des estdo sendo desenvolvidas em
diferentes universidades. Além disso, percebemos que existem ndcleos responsaveis
pelo tema diversidade dentro de algumas instituicbes, e sugerimos que seja
desenvolvida pesquisa de mapeamento desses nucleos, em busca da compreenséo
da atuacéo destes em relacdo com a gestdo de pessoas nas diferentes instituicdes,
para além do foco normalmente observado em a¢bes apenas para o publico discente.

Salientamos novamente que, para que ocorra 0 desenvolvimento de
profissionais servidores e técnicos, e do servico publico como um todo, a gestéo de
pessoas deve ser prioridade (SOUZA; KOBIYAMA, 2010). Desejamos que, em um
futuro préximo, possamos encontrar diferencas positivas com relagdo ao estudo de
Montagner (2010), onde o encontrado foi um setor publico com préticas de diversidade
precarias e baixo investimento em diversidade interna, pois entendemos que
desenvolver uma gestéo da diversidade € a base para o reconhecimento, aceitacéo e

valorizac&o das pessoas em uma organizagao.
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A partir de nossa analise, concordamos com a concluséo de estudos como o
de Maccali et al. (2015): a construcdo de acdes voltadas para a diversidade no
ambiente organizacional € urgente no setor publico. Além disso, esta construcéo deve
ser planejada, conectada com o0s objetivos estratégicos das organizacdes, tendo
politicas claras que orientem o desenvolvimento e solidez dessas acoes.

Em suma, acreditamos que desenvolver acdes em prol da diversidade néo
€ apenas “ter uma bela missdo e principios”, também n&o é apenas seguir as
exigéncias previstas em lei. E responsabilidade de todos os agentes da sociedade
trabalharem para que a pluralidade seja verdadeiramente respeitada e que grupos
sociais menos favorecidos obtenham oportunidades e equidade. Para isso, as
organizacdes publicas devem desenvolver uma eficaz gestdo da diversidade,
ativa na preparacdo e capacitacao de seus servidores, na promoc¢ao de acdes

afirmativas, e no rompimento das barreiras impostas por processos e pessoas.
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APENDICE - QUESTIONARIO

A GENTE JA ERA VIRTUAL 3

UERG:

BEM ANTES DA PANDEMIA & e

DI

Enfases da diversidade organizacional na
gestao de pessoas nas Universidades
Federais do Sul do Brasil

0la, somos do Grupo de Pesquisa NAVi - UFRGS e temos interesse em saber como vocé
percebe questdes relacionadas a diversidade (para a gestdo de pessoas - servidores
docentes e TAESs) na Universidade onde atua.

A pesquisa é conduzida pela graduanda Bruna Lucchese Kafrouni e orientada pela
Professora Dra. Christine da Silva Schroeder (UFRGS). Contato para esta pesquisa:
gpnavi@ufrgs.br.

0 objetivo é identificar, junto a servidores das Universidades Federais do Sul do Brasil, as
énfases, ou preocupagoes, da gestdo da diversidade de que tém conhecimento, bem como
as suas percepgdes individuais sobre diversidade na gestao de pessoas da sua
Universidade.

A amostra é qualificada por acessibilidade e conveniéncia. Nossa analise sera
posteriormente refinada conforme o alcance de respondentes nas diferentes Universidades,
unico motivo pelo qual questionamos a qual Universidade vocé pertence, mas vocé pode
querer NAO responder a esta questdo. NAO pretendemos estratificar informagdes por
Universidade no estudo.

0 preenchimento deste instrumento deve consumir no maximo 5 a 7 minutos do seu tempo.
S&o apenas 12 questdes, todas objetivas (uma é uma macro-questdo), havendo mais uma
unica questao dissertativa que é de resposta OPCIONAL.




A pesquisa consiste em um estudo de DIAGNOSTICO TECNICO com objetivo de coletar
elementos relevantes para debates futuros sobre o tema na pesquisa em gestdo de
pessoas. O recorte do Sul do Pais se justifica por conta tao somente da acessibilidade
geografica e por ndo considerarmos viavel, nesse momento, uma pesquisa nacional mais
ampla.

Declaramos que o Grupo ndo possui quaisquer conflitos de interesse com instituigdes e
gestoes de nenhuma natureza.

Os resultados da pesquisa servirdao para realizagao de estudo académico, no formato de
artigo, que posteriormente se pretende divulgar em veiculos académicos de acesso
totalmente publico e gratuito a toda comunidade, apresentando as conclusdes gerais da
pesquisa. Assim, vocé terd acesso aos dados da nossa pesquisa tdo logo ela consiga ser
publicada.

MUITO IMPORTANTE - ESCLARECIMENTOS E CONSENTIMENTO:

1. Vocé ndo sera identificado/a/e em nenhum momento;

2. Ao participar desta pesquisa, vocé nao sofrera qualquer dano;

3. Todos os dados coletados pelas respostas serdo utilizados de forma totalmente global e
andénima;

4. Voceé pode desistir a qualquer momento, bastando nao clicar em "enviar” ao final deste
formulario;

5. Vocé tem a opgao de analisar o formuldrio em sua integralidade em pdgina unica. Vocé
pode inclusive analisa-lo do inicio ao fim e decidir ndo participar. Dito isto, o envio do
formulario ao final corresponde ao seu ACEITE em participar da pesquisa, concordando
com 0s seus termos.

Agradecemos pela sua participacao!

DICA: Para melhor visualizagdo das questdes, se estiver preenchendo usando o celular,
habilite, no seu navegador, 0 modo “exibir como computador/desktop”.

*QObrigatorio
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1. Vocé é servidor(a): *

(O Técnico(a)
(O Docente

(O Néo quero responder esta questéo

2. Em qual Universidade Federal do Sul do Brasil vocé atua? *

(O UFcsPA
UFRGS
UFPEL
UFSM
UNIPAMPA
FURG
UFSC
UFFS
UNILA
UFPR

UTFPR

OO0 O00CO000 00

N&o quero responder esta questado
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3. Vocé atua diretamente na gestao de pessoas e equipes na Universidade, em
qualquer instancia (Reitoria, Unidade Académica, Unidade Administrativa, etc.)? *

(O sim,atuo
(O Nao, mas ja atuei

O N30, e nunca atuei

4. Género com o qual se identifica: *
(O Masculino
(O Feminino

(O Agénero

O Nenhuma das opgdes acima/prefiro ndo responder

5.Sua idade: *

(O Menos de 18 anos
(O 18a25anos

(O 26a35anos
(O 36a45anos
(O 46a55anos
O

Mais de 55 anos

6. Seu tempo total de trabalho na instituicao: *

O Menos de 2 anos
O 2ab5anos

(O 5a10anos

(O 10a15anos
O 15a20 anos
O 20 a 25 anos

(O Mais de 25 anos
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7. Sua formagao: *

(O Ensino médio, em andamento ou concluido
O Ensino superior, em andamento ou concluido
Pds-Graduagéo Lato Sensu, em andamento ou concluida

Mestrado em andamento

Doutorado em andamento

Doutorado concluido

O
O
(O Mestrado concluido
%)
O

8. Dos eixos/preocupacoes da diversidade mencionados a seguir, marque todos
os que vocé considera que JA FORAM ABORDADOS EXPLICITAMENTE NA
INSTITUICAO JUNTO AOS DISCENTES (ACOES, EVENTOS, CURSOS, ETC.) em
algum momento. Ainda, na opcao OUTRO, vocé pode informar qualquer opcao
JA ABORDADA JUNTO AOS DISCENTES que nao esteja na lista, e/ou que seja um
entendimento/foco diferente das opc¢des ja citadas. *

Diversidade de género (énfase na mulher na organizagao)
Diversidade LGBT+ (identidade de género e orientacdo sexual)
Diversidade racial (énfase em pessoas negras)

Pessoas com deficiéncia, incluindo deficiéncia intelectual (diferente de
neurodiversidade)

Diversidade cultural/imigracional

Diversidade cognitiva (estilos de decisdo, ideias e personalidades diferentes)
Neurodiversidade (diferencas do cérebro humano, TEA, TDAH, etc.)
Diversidade geracional (diferentes faixas etérias)

Diversidade religiosa

A |ES ndo abordou nenhum eixo

Eu ndo sei informar

Qutro:

0000000 0000
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9. Dos eixos/preocupacgoes da diversidade mencionados a seguir, marque todos
os que vocé considera que JA FORAM ABORDADOS EXPLICITAMENTE NA
INSTITUICAO JUNTO AOS SERVIDORES DOCENTES E TAEs (ACOES, EVENTOS,
CURSQOS, ETC.) em algum momento. Ainda, na opcdo OUTRO, vocé pode
informar qualquer opcao JA ABORDADA JUNTO AOS SERVIDORES DOCENTES E
TAEs que nao esteja na lista, efou que seja um entendimento/foco diferente das
opcoes ja citadas. *

D Diversidade de género (énfase na mulher na organizagao)

Diversidade LGBT+ (identidade de género e orientagdo sexual)

Diversidade racial (énfase em pessoas negras)

Pessoas com deficiéncia, incluindo deficiéncia intelectual (diferente de
neurodiversidade)

Diversidade cultural/imigracional

Diversidade cognitiva (estilos de deciséo, ideias e personalidades diferentes)
Neurodiversidade (diferengas do cérebro humano, TEA, TDAH, etc.)
Diversidade geracional (diferentes faixas etarias)

Diversidade religiosa

A IES ndo abordou nenhum eixo

Eu nao sei informar

00000000 0o oo

Outro:
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10. Dos eixos/preocupacdes da diversidade mencionados a seguir, marque todos
aqueles aos quais vocé IDENTIFICA QUE PERTENCE. Ainda, na opgao OUTRO,
vocé pode informar qualquer opcao a qual vocé IDENTIFICA QUE PERTENCE que

nao esteja na lista, e/lou que seja um entendimento/foco diferente das opcoes ja

citadas. *

DOoO00DD.00 0 000

Diversidade de género (énfase na mulher na organizagao)
Diversidade LGBT+ (identidade de género e orientacdo sexual)
Diversidade racial (énfase em pessoas negras)

Pessoas com deficiéncia, incluindo deficiéncia intelectual (diferente de
neurodiversidade)

Diversidade cultural/imigracional

Diversidade cognitiva (estilos, ideias e personalidades diferentes)
Neurodiversidade (diferengas do cérebro humano, TEA, TDAH, etc.)
Diversidade geracional (diferentes faixas etarias)

Diversidade religiosa

N&ao me vejo pertencendo a nenhum, de forma alguma

N3&o sei responder/ndo quero responder a esta questao

Qutro:
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11. Dos eixos/preocupacoes da diversidade mencionados a seguir, marque todos
aqueles aos quais vocé ENTENDE QUE CONHECE DE FORMA SUFICIENTE -
INDEPENDENTE DE PERTENCER E INDEPENDENTE DE A INSTITUICAO TER
ABORDADO. Ainda, na opcao OUTRO, vocé pode informar qualquer op¢ao a qual
vocé ENTENDE QUE CONHECE que nao esteja na lista, e/ou que seja um
entendimento/foco diferente das opg¢des ja citadas. *

Diversidade de género (énfase na mulher na organizagao)

Diversidade LGBT+ (identidade de género e orientagdo sexual)

Diversidade racial (énfase em pessoas negras)

Pessoas com deficiéncia, incluindo deficiéncia intelectual (diferente de
neurodiversidade)

Diversidade cultural/imigracional

Diversidade cognitiva (estilos, ideias e personalidades diferentes)
Neurodiversidade (diferengas do cérebro humano, TEA, TDAH, etc.)
Diversidade geracional (diferentes faixas etérias)

Diversidade religiosa

Entendo que ndo conhego nenhum, de forma alguma

N&o sei responder/ndo quero responder a esta questao

00000000 0000

Qutro:
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12. Para cada uma das questdes abaixo, responda com a opcao que mais tem a

ver com a sua percepcao atual sobre diversidade (algumas das questdes tém
base em FERNANDES; LOPES; OLIVEIRA; FERREIRA; WENZEL; PEREIRA, 2014 e
SILVA-SCHROEDER, 2020): *

Referéncias: FERNANDES, F.R;; LOPES, F.M.; OLIVEIRA, G.A.; FERREIRA, T.S.; WENZEL, E.; PEREIRA, J.B.C.

Atitudes de aceitagéo e rejeicdo de individuos as agdes organizacionais em prol da diversidade no
trabalho. Revista Gest&o Organizacional, v.7, n.1, jan./abr.2014, p.19-29. SILVA-SCHROEDER, C. A
diversidade invisivel: as pessoas AH/SD e a vida profissional. Amazon: Independently Publisher, 2020.

Aceito iniciativas
ligadas a
diversidade por
compreender que
ajudam a gerar
oportunidades
iguais para as
pessoas

Acredito que
grupos sociais
menos
favorecidos
necessitam de
atencao especial
para que possam
se equiparar a
mais favorecidos

Discordo
totalmente

O

Discordo

O

N&o concordo
nem
discordo/sem  Concordo
condicgdes de
opinar

Concordo
totalmente

O O O
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Tenho, por conta
de minha
formacgao e
valores, um
desejo genuino
de cooperar com
outros,
promovendo a
diversidade

Eu acredito que
as organizagoes
que possuem
politicas de
diversidade
normalmente
tém principios
institucionais
solidos
sustentando tal
politica

Promover a
diversidade
contribui para
combater, cada
vez mais, a
discriminagao
entre as pessoas

Pessoas
contempladas
por acgées de
diversidade sdo
tdo ou mais
competentes do
que as demais
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O Plano de
Desenvolvimento
Institucional
menciona
claramente
eixos/énfases da
diversidade

A |ES demonstra
genuina
preocupagao
com diversidade

A |ES comunica
claramente suas
politicas de
diversidade

A |ES dispde de
recursos e
pessoas que
pensam a
diversidade

A gestao de
pessoas da IES
promoveu
discussdes sobre
diversidade, ao
menos em
alguns
momentos
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A unidade a que

estou

vinculado(a)

promoveu

discussdes sobre O O O O @)
diversidade, ao

menos em

alguns

momentos

A |ES mantém
acoes
constantes de
gestao da

diversidade para O O O O O

docentes e TAEs,
para além das
direcionadas aos
discentes

13. OPCIONAL: Finalmente, ha algum comentario livre que vocé queira fazer
sobre diversidade e suas impressdes, no contexto da IES onde atua?

Sua resposta

Enviar

Nunca envie senhas pelo Formularios Google.

Este contetido n&o foi criado nem aprovado pelo Google. Denunciar abuso - Termos de Servico - Politica de
Privacidade
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