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RESUMO: A diversidade no trabalho pode ser entendida como a representacdo de pessoas
com diferentes identidades grupais, levando a diferentes formas de pensar e agir frente ao
trabalho e as organizacgdes. O presente estudo objetivou caracterizar docentes de Instituicdes
de Educacdo Superior (IES) brasileiras no que se refere a diferentes grupos de identidade
(género, raca e deficiéncia). Trata-se de um estudo que utilizou dados secundarios do Censo
da Educacéo Superior de 2015, referentes a docentes. Os dados foram tratados mediante o uso
de um pacote estatistico, realizando-se analises descritivas. Observou-se que a maioria dos
docentes (57,3%) trabalhava em instituicdes privadas. Dentre as institui¢bes publicas, a maior
parte estava vinculada a instituicdes federais (27,2%). Em relacdo a género, 54,6% eram
Homens e 45,4% Mulheres. Sobre grupo racial, identificou-se uma maioria de docentes
Brancos (75,0%), em comparacdo ao numero de Negros (23,4%). O percentual de Pessoas
com Deficiéncia mostrou-se muito mais baixo (0,4%) entre docentes do que na populacdo
brasileira (31,4%). Diante desses resultados, é possivel perceber, entre docentes de IES, uma
sub-representacdo de Mulheres, Pessoas Negras e Pessoas com Deficiéncia. Entende-se que
levantamentos acerca de como grupos sdo representados e atuam em IES mostram-se
relevantes para elaboracdo de politicas e praticas de diversidade e inclusdo, que envolvem
promover representatividade numérica e valorizacdo dos diversos grupos.
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ABSTRACT: Diversity at work can be understood as the representation of people with
different group identities, leading to different ways of thinking and acting towards work and
organizations. The present study aimed to characterize professors from Brazilian Higher
Education Institutions (HEI) regarding different identity groups (gender, race and disability).
This study used secondary data from the 2015 Higher Education Census for professors. Data
were processed using a statistical package and descriptive analyzes were performed. Most
professors (57.3%) worked in private institutions. Among public institutions, most ones were
linked to federal institutions (27.2%). Regarding gender, 54.6% were men and 45.4% women.
Regarding racial group, a majority of white teachers (75.0%) were identified, compared to the
number of blacks (23.4%). The percentage of people with disabilities was much lower (0.4%)
among professors than in the brazilian population (31.4%). In accord of these results, it is
possible to notice, among HEI professors, an under representation of Women, Black People
and People with Disabilities. Surveys about how groups are represented and act in HEI are
relevant to elaboration of diversity and inclusion policies and practices, which involves
promoting numerical representativeness and valuing the various groups.
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1. INTRODUCAO

O Brasil € uma referéncia mundial de um grupo cultural diverso, embora o campo de
estudos em diversidade organizacional ainda seja muito incipiente e as praticas voltadas para
a diversidade e inclusio na area de gestdo de pessoas ainda sejam raras (TORRES; PEREZ-
NEBRA, 2014). Apesar do contexto cultural diversificado, em que atuam as organizagoes
brasileiras, o recente tema diversidade surge em subsidiarias de empresas americanas por
pressdo da matriz e, em seguida, ligado a necessidade de criar vantagens competitivas,
desenvolvendo competéncias diversas (FLEURY, 2000). A literatura no campo da
diversidade é predominantemente estadunidense e, em menor escala, canadense, tendo origem
a partir de dispositivos compulsorios (determinados pelo governo), em face da necessidade de
lidar com fortes questBes raciais e pressdes crescentes de grupos étnicos e de minorias
(HANASHIRO, 2005). Grande parte da discusséo sobre diversidade esta ligada a classes de
pessoas estabelecidas por meio de categorias de minoria, que visam a focalizar grupos para
ajudar a estabelecer um sistema social mais justo e equitativo, e sdo construidas mediante
discursos formados politicamente (POPKEWITZ; LINDBLAD, 2001). No presente trabalho,
serdo consideradas “minorias” ou pessoas ‘“diversas” aquelas pertencentes a grupos
tradicionalmente sub-representados no mundo do trabalho em termos de poder, prestigio e
status.

As primeiras publicagdes cientificas nacionais sobre diversidade no trabalho datam do
inicio dos anos 1990, enfatizando a necessidade de estudos que acompanhassem a mudanca
da forca de trabalho brasileira (HANASHIRO; TORRES, 2010). Estudos sobre diversidade,
realizados em contexto brasileiro, revelam trés importantes lacunas no ambito dos estudos
sobre organizagdes, que resultam da pouca énfase que as pesquisas tém dado: (1) aos diversos
tipos de minorias nas organizacbes; (b) as especificidades do contexto organizacional
brasileiro diante dessa diversidade; e (c) a efetividade das politicas de promoc¢do da
diversidade nas organizages brasileiras (ROSA, 2014).

No mundo do trabalho, diversidade significa dizer que pessoas diferentes ocupam
cargos diferentes e pode ser compreendida tanto como demografica, como cognitiva, relativa
as habilidades e aos valores (TORRES; PEREZ-NEBRA, 2014). As diferencas demograficas

sdo mais estaveis, mais dificeis de serem modificadas e estdo relacionadas a fatores como
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género, sexualidade, raca, etnia, habilidade fisica, idade, religido, lingua, histdria cultural,
sendo que em Varios contextos esses fatores estao relacionados.

A diversidade, como composi¢cdo numeérica, refere-se a composicdo da forca de
trabalho, e, para alcangar um equilibrio dindmico, é importante fomentar a insercdo de atores
sociais de identidades variadas no contexto organizacional, o que implica em estimular a
contratagdo de membros de grupos mais desprivilegiados e o seu desenvolvimento na
organizacdo de maneira que ocupem as mais variadas posicdes (VASCONCELOS;
VASCONCELOS; MASCARENHAS, 2004). Apreendida em sua dimensdo cultural, a
diversidade é associada a movimentos sociais e articula-se a exigéncia de reconhecimento, na
esfera publica e politica, de grupos definidos como “minoritarios” e “subalternos” que, no
Brasil, partiu de alguns setores dos movimentos feminista, negro, indigena e de pessoas com
deficiéncia (MOEHLECKE, 2009).

Ao estudar o perfil social, racial e de género nas 500 maiores empresas do Brasil, em
todos os niveis hierdrquicos, o Instituto Ethos de Empresas e Responsabilidade Social
identificou um cenario de grandes desigualdades. Na pesquisa de 2016, porém, destacaram-se
0 aumento significativo da participacio de Mulheres! em niveis gerenciais e a presenca
majoritaria de Pessoas Negras entre trainees e aprendizes, insercao essa atribuida as politicas
publicas na area de educacdo implementadas nos anos anteriores (ETHOS, 2016). Por outro
lado, a maioria das empresas participantes desta pesquisa ndo possuia acgdes afirmativas para
incentivar a presenca de Mulheres e Pessoas Negras em seus quadros de pessoal, nem
desenvolvia politicas visando a promoc¢édo da igualdade de oportunidades entre Homens e
Mulheres ou entre Pessoas Negras e Pessoas Brancas. Quando possuiam alguma prética, eram
acles pontuais e ndo politicas com metas e acles planejadas. Ao analisar as pessoas que
trabalhavam em médias e grandes empresas no Brasil e as posi¢cGes ocupadas por elas,
observou-se que alguns grupos sociais estavam mais bem representados e que as organizacoes
pareciam preferir, para os postos de comando, um tipo especifico: homem branco, em idade
adulta, cisgénero, aparentemente heterossexual e sem deficiéncia visivel (CONCEICAO,
2016).

A gestdo da diversidade e inclusdo € um processo inevitavel e irreversivel diante das
mudancas demograficas e das exigéncias do mundo do trabalho, cumpre com a

responsabilidade social e com a legislacdo e pode trazer beneficios financeiros (TORRES;
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PEREZ-NEBRA, 2014). Essa gestdo tem inicio com um diagndstico acerca da
heterogeneidade demografica. A demografia organizacional investiga a representacdo de
grupos de identidade como importante fator do ambiente organizacional, que pode influenciar
a construcdo de significados associados aos grupos de identidade. No entanto, a gestdo vai
além da demografia organizacional e envolve criar uma cultura de inclusdo, que se refere
tanto & representacdo numérica dos grupos quanto a condigdo em que estes podem ser
auténticos e participar da organizacdo de forma efetiva (PRESOTTI, 2011).

Algumas empresas brasileiras realizam préticas de gestdo da diversidade como:
capacitacdo de gestores e equipes nos temas da diversidade e da igualdade de oportunidades;
manutencdo de canais para receber queixas em relacdo a problemas como assédio moral e
preconceitos; cumprimento da legislacdo, como a que prevé cotas para pessoas com
deficiéncia; promocdo de acOGes direcionadas a grupos historicamente discriminados no
mundo do trabalho, como Mulheres, Pessoas Negras, Pessoas Com Deficiéncia e o publico
LGBT (sigla para designar o publico composto por lésbicas, gays, travestis, transexuais e
transgéneros — identifica uma minoria da populacdo no que diz respeito a sua orientacdo
sexual e identidade de género); cadastramento do dado como cor/raca nos processos de
recrutamento e selecdo, bem como nas oportunidades de treinamento, de ascensdo e de
mentoring (ETHOS, 2016). Ademais, apresentam-se como uma importante politica de
diversidade os grupos de suporte, que constituem agOes coletivas por meio das quais grupos
minoritarios e/ou historicamente discriminados e excluidos das posi¢cdes de maior poder,
prestigio e remuneracdo nas organizacdes buscam dar apoio emocional e promover a carreira
dos seus membros (BRUNSTEIN; JAIME, 2009).

Diante desse cenério, o presente estudo objetivou caracterizar docentes de Instituicdes
de Ensino Superior (IES) brasileiras no que se refere a diferentes grupos de identidade, nos
quais membros compartilham caracteristicas biologicas e/ou sociais comuns, a exemplo de
género/sexo, raca/etnia e deficiéncia. Dada a histérica exclusdo de Mulheres, Pessoas Negras
e Pessoas Com Deficiéncia, busca-se investigar como esses trabalhadores se encontram
representados como docentes nas IES. Esse objetivo contribui para o que propde Rosa (2014),
no que se refere as relagdes raciais, ao defender reflexdes sobre a diversidade na organizacao

do espaco académico.
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2. MATERIAL E METODO

Trata-se de um estudo que se utilizou de dados secundarios, os quais foram produzidos
a partir de microdados publicos, disponibilizados pelo Instituto Nacional de Estudos e
Pesquisas Educacionais Anisio Teixeira (Inep), que retinem informacGes sobre o Censo da
Educacdo Superior. Esta coleta de informagdes é realizada anualmente pelo Inep junto as IES
que ofertam cursos de graduacdo e sequencias de formag&o especifica.

A coleta de dados ocorre a partir do preenchimento dos questionarios, por parte das
IES e por importacdo de dados do Sistema e-MEC. Durante o periodo de preenchimento do
questionario, os pesquisadores institucionais podem fazer alteracdes ou inclusdes necessarias
nos dados das respectivas instituicbes. Trata-se de uma base produzida pelas IES e submetida
a um sistema de validacé@o concebido pelo Inep.

O recorte temporal adotado no presente estudo foi 0 ano de 2015. Foram analisados 0s
dados de 107 IFES distribuidas nas cinco regibes do pais, sendo: 63 Universidades Federais,
38 Institutos, 04 Faculdades e 02 Centros. Com base nos dados do Censo da Educacéo
Superior, havia, no ano de 2015, aproximadamente, 388 mil docentes nas IES brasileiras. A
maioria dos docentes (57,3%) trabalhava em instituicdes privadas. Dentre as instituicGes
publicas (federal, estadual e municipal), a maior parte estava vinculada a instituicoes federais
(27,2%).

Em relacéo a idade, grande parte dos docentes de IES encontrava-se na faixa entre 36
e 50 anos (45,7%), além de haver uma parcela de docentes mais jovens (26,1% com até 35
anos) e aqueles com 51 anos ou mais (28,2%). Quanto a escolaridade, 98,3% dos docentes
possuiam pdés-graduacdo, dos quais 36,6% doutorado e 39,7% mestrado. Pouco mais da
metade dos docentes (50,1%) trabalhava em tempo integral nas IES, sendo 29,0% com
dedicacdo exclusiva. Por outro lado, 49,9% eram horistas (23,1%) ou trabalhavam em tempo
parcial (26,8%).

Os dados foram exportados para um software estatistico. Para analisar a representacéo
dos diferentes grupos na docéncia das IES, foi utilizada como padrdo de referéncia a
populacdo com faixa etaria similar aquela em que estdo os docentes (populacdo brasileira a
partir de 20 anos), por meio dos dados da Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilios
(PNAD) 2015 (IBGE, 2015).
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3. RESULTADOS E DISCUSSAO

Entre os docentes das IES, 211.889 eram Homens (54,6%) e 176.115 Mulheres
(45,4%). Ao utilizar como padrdo de referéncia a populacdo com mesma faixa etaria,
conforme a PNAD 2015 (Homens = 47,4%; Mulheres = 52,6%) (IBGE, 2015), observa-se
que, entre docentes de IES, a razéo entre Homens e Mulheres era distinta: as Mulheres se
encontravam em uma propor¢do menor. As Mulheres, também, estdo sub-representadas em
um estudo sobre o servigo publico civil (OSORIO, 2006) e na pesquisa com as 500 maiores
empresas do Brasil (ETHOS, 2016), conforme a qual as Mulheres enfrentam, além da
desigualdade em relagdo aos Homens, um afunilamento hierarquico com menor incluséo delas
a medida que aumentam as atribui¢fes de comando.

Tem se fortalecido a compreensao de que as condi¢Ges e causas da exclusao social séo
diferentes para Mulheres e Homens, Pessoas Negras e Pessoas Brancas e que as dimensdes de
género e raca sdo fatores que determinam, em grande parte, as possibilidades de acesso ao
emprego, assim como as condices em que ele é exercido (OSORIO, 2006). Nesse sentido, as
desigualdades e a discriminacdo relacionadas a género, raga, deficiéncias sdo eixos
estruturantes dos padres de exclusdo social no Brasil. Dentre os desafios, apresenta-se a
necessidade de diagnosticos do nivel e das caracteristicas da diversidade racial, de género e
envolvendo Pessoas Com Deficiéncia, o que envolve o levantamento demografico dos
trabalhadores inseridos no mundo o trabalho.

A presente investigacdo buscou, também, por meios indiretos, verificar se Mulheres
tém as mesmas oportunidades de desenvolvimento no trabalho docente, utilizando como
referéncia o grupo dos Homens. Para tanto, investigou-se dois diferentes aspectos da carreira
docente: a participacdo em atividades de gestdo e o recebimento de bolsa de pesquisa. Esses
aspectos, em geral, representam um acréscimo na remuneracdo do docente, assim como um
lugar de maior poder e status nas IES. Dos docentes ativos em IES, no ano de 2015, 22,9%
ocupavam cargos de gestdo. Observa-se que, entre docentes Homens, 22,8% ocupavam
cargos, enquanto 23,1% das Mulheres estavam envolvidas com esse tipo de atividade
académica (Figura 1). Assim, percebe-se que 0s dois grupos apresentavam percentuais muito

proximos de ocupacdo de cargos. Quando tomados como referéncia todos os docentes e
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comparados esses dois grupos, percebe-se que 12,4% dos Homens e 10,5% das Mulheres

participavam de atividades de gestao.

Homens X gestéo Homens e Mulheres X gestéo Mulheres X gestéo
Participa Homens Mulheres / Participa
22,8% na gesotao ndo 23,1%
12,4% participam
34,9%
« Homens / Nao
Néo nio Mulheres participa.
participa participam na gestdo 76,9%
77,2% 42,2% 10,5%

Figura 1. Porcentagem de Homens e Mulheres entre docentes nas IES que participam de
atividade de gestdo. Fonte: Censo da Educacdo Superior 2015.

Em anélise dos dados produzidos pela PNAD, nos anos de 2004 a 2014, evidencia-se o
crescimento do protagonismo feminino no mundo do trabalho, a despeito das persistentes
desigualdades salariais, com destaque para a situacdo das Mulheres Negras que, ainda que
muito distante dos demais segmentos identificados segundo o género e raga/cor, representam
a forca do efeito combinado dos sistemas discriminatorios de género, raca e classe
(PINHEIRO; LIMA JUNIOR; FONTOURA,; SILVA, 2016).

No ano de 2015, 15,5% dos docentes ativos em IES recebiam bolsa de pesquisa.
Quanto ao recebimento de bolsa, percebe-se que os dois grupos (Homens 15,9% e Mulheres
15,0%) também apresentavam percentuais muito proximos (Figura 2). Quando tomados como
referéncia todos os docentes e comparados esses dois grupos, percebe-se que 8,5% dos
Homens e 6,9% das Mulheres recebiam bolsa de pesquisa. A partir desses resultados, é
possivel obervar que, apesar de sub-representadas, enquanto docentes de IES, quando
conquistam essa inser¢do, as Mulheres vém conseguindo ocupar lugares de poder e status, por

meio da participacdo em atividades de gestéo e do recebimento de bolsas de pesquisa.

Homens X bolsa Homens e Mulheres X bolsa Mulheres X bolsa
Recebe Hcémns Mulheres Recebe
0,
15,9% bolsa ;gga 15.0%
8.5% 39,4%
x Homens Mulheres Néo
Nag sem com recebe
recebe bolsa bolsa 85,0%
84,1% 45,2% 6,9%

Figura 2. Porcentagem de Homens e Mulheres entre docentes nas IES que recebem bolsa de
pesquisa. Fonte: Censo da Educacdo Superior 2015.
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No mundo do trabalho, as Mulheres séo tratadas como trabalhadoras de segunda
categoria, pois recebem salarios inferiores aos dos Homens (70% da massa salarial obtida
pelos Homens) e se deparam com o “Teto de Vidro”, responsavel pelo escasseamento da
presenca feminina nos cargos superiores, ainda que tenham as competéncias necessarias para
tanto (MORENO, 2016). O “Teto de Vidro” é uma barreira sutil e transparente, mas
suficientemente forte para bloquear a ascensdo das Mulheres a niveis hierarquicos mais altos,
limitando a progressdo, com base no género e nao na qualificacdo, fendbmeno que ocorre tanto
no setor privado como no publico (VAZ, 2013).

Para além dessas questdes, observa-se que, no meio académico, as Mulheres
vivenciam outra condicdo desfavoravel: menor acesso a posi¢Oes de prestigio nas IES, nos
comités cientificos e nas academias de ciéncias (VAZ, 2013). Esse processo cumulativo de
desvantagens dificulta a obtencdo de recursos para pesquisa, 0 que impacta diretamente no
desempenho académico, limitando suas possibilidades profissionais. Apesar disso, entende-se
que uma representacdo adequada das Mulheres nas IES, na qual a proporcdo seja igual ou
muito proxima a populacdo brasileira, podera contribuir com a minimizacdo dessas
desigualdades no que se refere a presenca feminina em lugares de maior poder e status nas
IES.

Para a analise da composicdo racial, foram agregadas Pessoas Pretas e Pessoas Pardas
para a formacdo do grupo de Pessoas Negras. Assim como no ensaio de Rosa (2014), o
presente trabalho foca as relacdes raciais envolvendo Pessoas Negras e Pessoas Brancas, em
virtude de os estudos brasileiros sobre raca terem se ocupado, principalmente, da questdo das
Pessoas Negras e dos desdobramentos historicos do periodo escravocrata para as relagdes
raciais. Na faixa etaria considerada, havia, no Brasil, um percentual maior de Pessoas Negras
(53,9%) do que de Pessoas Brancas (45,2%) (IBGE, 2015). Entretanto, nas IES, identifica-se
uma ampla maioria de docentes Brancos (75,0%), em comparacdo ao numero de docentes
Negros (23,4%). Assim, pode-se identificar uma sub-representacdo de Pessoas Negras entre
docentes das IES brasileiras. Nesse mesmo sentido, pode-se afirmar que havia uma sobre-
representacdo de Pessoas Brancas entre docentes das IES brasileiras. Rosa (2014) traz
reflexdes sobre implicagdes de uma academia em que a presenca de pesquisadores Negros é
notadamente baixa, questionando o tipo de espago que estamos reproduzindo na universidade,

que torna a academia tdo branca diante de uma sociedade t&o colorida.
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A composicdo racial na docéncia do ensino superior brasileiro pode ser atribuida a um
problema estrutural relacionado a discriminacdo institucional, anterior ao momento da entrada
nas IES, que produz desvantagens educacionais da populacdo negra. Assim como em outros
estudos (OSORIO, 2006; ETHOS, 2016), as Pessoas Negras estdo, como as Mulheres, em
situacdo de desigualdade, sub-representacdo e afunilamento hierérquico, que os exclui dos
postos mais elevados da escala hierarquica, sendo tal exclusdo mais acentuada do que a das
Mulheres. As organizacdes, portanto, podem ser pensadas como um microcosmo social, que
reproduz uma série de fendbmenos tradicionalmente presentes na sociedade brasileira, entre os
quais as relagdes raciais (ROSA, 2014).

Assim como na analise de género, a presente investigacdo buscou verificar se Pessoas
Negras tém as mesmas oportunidades de desenvolvimento no trabalho docente, utilizando
como referéncia o grupo de Pessoas Brancas, e investigando a participacdo em atividades de
gestdo e o recebimento de bolsa de pesquisa. Dos docentes ativos em IES, no ano de 2015,
22,9% ocupavam cargos de gestdo. Dentre os docentes que participavam de atividades de
gestdo, 78,7% eram Brancos (Figura 3).

Raca x gestao Brancos X gestéo Brancos e Negros X Negros X gestao

gestéo

Participa il Participa
23,7% 19,1%

participam
Nao Brancos / 19,2%

P néo Nao
pamc;pa participam Brag;oésona participa
76,3% 58,2% o 80,9%

Figura 3. Porcentagem de Pessoas Brancas, Negras (Pretas ou Pardas), Amarelas e Indigenas
entre docentes nas IES que participam de atividade de gestdo. Fonte: Censo da Educacéo
Superior 2015.

Observa-se que, entre docentes Brancos, 23,7% estavam envolvidos com esse tipo de
atividade académica, enquanto um percentual menor de docentes Negros (19,1%) ocupavam
cargos (Figura 4). Quando tomados como referéncia todos os docentes dos dois grupos e
comparados esses, percebe-se que participavam de atividades de gestdo 18,1% de docentes
Brancos e apenas 4,5% de docentes Negros.

Dos docentes ativos em IES, no ano de 2015, 15,5% recebiam bolsa de pesquisa.

Dentre os docentes que recebiam bolsa de pesquisa, 79,8% eram Pessoas Brancas (Figura 4).
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Figura 4. Porcentagem de Pessoas Brancas, Negras (Pretas ou Pardas), Amarelas e Indigenas
entre docentes nas IES que recebem bolsa de pesquisa. Fonte: Censo da Educagdo Superior
2015.

No que se refere ao recebimento de bolsa de pesquisa, percebe-se que os dois grupos
(Pessoas Brancas 14,4% e Pessoas Negras 15,6%) apresentavam percentuais proximos
(Figura 8). Quando tomados como referéncia todos os docentes dos dois grupos e comparados
esses, percebe-se que 11,9% de Pessoas Brancas e apenas 2,7% de Pessoas Negras recebiam
bolsa de pesquisa. Diante desse cenario, reitera-se a necessidade de debater a valorizacdo da
diversidade étnico racial para compreender as desigualdades estruturantes do Brasil. Ademais,
0 desenvolvimento de politicas de acdes afirmativas, com foco na equidade racial,
proporcionard as organizagdes que se parecam mais com 0 pais e ganhem em inovacgéo e
complementaridade (SANTQOS, 2016).

Em relacdo as Pessoas Com Deficiéncia, no Brasil, segundo dados divulgados pelo
Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE, 2010) e relativos ao Censo Demografico
de 2010, existiam 40,1 milhdes, que tinham 20 anos ou mais de idade, representando 31,4%
da populagdo com essa faixa etéria. Desse total, apenas 49,1% estavam ocupadas. Entre
docentes nas IES, o percentual mostra-se muito mais baixo: 0,4%. Nesse grupo ocupacional,
os tipos de deficiéncia mais frequentes foram: deficiéncia fisica (43,6%), baixa visao (26,1%)
e deficiéncia auditiva (19,3%).

No pais, hd acbes afirmativas para o grupo das Pessoas Com Deficiéncia, que
estabelecem reservas de vagas vinculadas ao sistema de ingresso nas organiza¢des. Embora a
existéncia das disposicdes legais ndo garanta o cumprimento da lei e a fiscalizacdo seja
necessaria, a existéncia da legislacdo teve impactos positivos e mensurdveis sobre a

empregabilidade das Pessoas Com Deficiéncia (OSORIO, 2006). Entretanto, como é possivel
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observar pelos resultados desse estudo, ainda existe uma sub-representacdo de Pessoas Com
Deficiéncia entre docentes de IES brasileiras.

Além das repercussdes positivas para os Trabalhadores Com Deficiéncia e suas
familias, a inclusdo dessas pessoas no mundo do trabalho traz resultados positivos também
para a empresa (colabora para melhorar o clima, a produtividade, a sustentabilidade e a
imagem da organizagdo) e para a sociedade (mais pessoas exercendo sua cidadania,
desenvolvendo seu potencial, tendo acesso ao consumo e cumprindo suas obrigagdes fiscais)
(GIL, 2016). A insercdo de Pessoas Com Deficiéncia, e, mais amplamente, a diversidade no
trabalho, séo desafios que mostram a necessidade de combinar o incentivo ao engajamento
voluntério das organizagfes em temas complexos com mecanismos de controle e punicéo
sobre elas, assim como sdo fundamentais as percepcdes subjetivas dos diversos envolvidos e
os espacos de dialogo, reflexividade e negociacao entre eles.

Dentre as politicas ou a¢des afirmativas voltadas para grupos como Mulheres, Pessoas
Negras e Pessoas Com Deficiéncia podem ser relacionadas: programas especiais para a
contratacdo de pessoas desses grupos; programas de capacitacdo profissional que visem
melhorar a qualificacdo de pessoas desses grupos para assumir postos ndo ocupados
tradicionalmente por elas ou postos de maior nivel hierarquico; metas e programas para a
reducéo das desigualdades salariais entre Mulheres e Homens / Pessoas Negras e Pessoas Nao
Negras / Pessoas Com Deficiéncia e Pessoas Sem Deficiéncia; metas para ampliar a presenca
das Mulheres / Pessoas Negras em cargos de direcdo e geréncia; e, para as Mulheres, adocdo

de medidas de conciliacdo entre trabalho, familia e vida pessoal (ETHOS, 2016).
4, CONSIDERAQC)ES FINAIS

Foi possivel perceber que a representacdo de grupos relacionados a género, raga e
deficiéncia, entre docentes de IES, apresentou-se distinta da configuragdo da populacéo
brasileira: ao considerar esses grupos, a populacdo brasileira ndo tem sua diversidade
demogréfica representada nas IES, demonstrando uma sub-representacdo de Mulheres,
Pessoas Negras e Pessoas Com Deficiéncia. E, portanto, ao grupo dos Homens, das Pessoas
Brancas e das Pessoas Sem Deficiéncia que a docéncia nas IES apresenta maior

permeabilidade. A presente caracterizacdo dos docentes permite ampliar reflexdes sobre a
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institucionalizacdo da exclusdo social e discriminacdo de grupos sociais minoritarios no
ambito organizacional das IES brasileiras.

Além do menor acesso a ocupacdo de professor de ensino superior, esses grupos
sociais recebem um tratamento diferenciado em relagdo a outros grupos em posicdo
equivalente, como, por exemplo, menores possibilidades de participar de atividades de gestéo
ou receber bolsas de pesquisa. Nesse caso, observam-se indicios de discriminacdo no que se
refere a diversidade, por meio da demografia organizacional. Outra forma de discriminagéo
que pode ocorrer em relacdo a inclusdo desses trabalhadores no contexto de trabalho é a
institucional. Essa discriminacdo consiste em préticas sutis que influenciam o comportamento
quotidiano dos grupos sociais e criam desigualdades entre pessoas, a partir das bases de
distincdo que sejam localmente importantes como raca, etnia, género, religido, nacionalidade.
Diante das desigualdades sociais de carater estrutural que se refletem no mundo do trabalho
no Brasil, a promocdo da diversidade e da equidade apresenta-se como necessaria para
garantir um desenvolvimento econdémico com desenvolvimento social.

Como um limite do presente estudo, mostra-se importante pontuar os altos percentuais
de “dados nao declarados” em variaveis do Censo da Educagdo Superior. Essa questdo
dificulta a caracterizacdo de um perfil mais fidedigno de docentes das IES brasileiras e
demanda do Inep o fomento de mecanismos para um preenchimento adequado desses dados.

Além de investigar outros grupos de identidade (relativos a idade e orientagdo sexual,
e.g.), futuros estudos podem se dedicar a interacdo entre diferentes dimensdes de diversidade
(e.g., Mulheres Negras), visto que a pertenca simultanea a mais de um grupo vulneravel pode
ampliar a carga das discriminagdes. Ademais, novos estudos podem considerar as diferencas
regionais de composicdo da populagdo no que se refere aos grupos investigados.

Entende-se que levantamentos acerca de como 0s grupos identitarios sao representados
e atuam nas IES brasileiras (demografia organizacional) mostram-se relevantes para
elaboracdo de politicas e préaticas de diversidade e inclusdo, que envolvem tanto promover
uma representatividade numérica, como a valorizagdo e a participacdo dos diversos grupos,
visto que o ingresso em IES ndo implica igualdade de tratamento a docentes com diferentes
identidades grupais. Essas politicas e praticas, portanto, além de se centrar na garantia da

representatividade dos diversos grupos, devem buscar a modificacdo dos papéis socialmente
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estabelecidos, envolvendo tanto aqueles que incluem/excluem quanto aqueles que séo
incluidos/excluidos, uma vez que a experiéncia de inclusdo tem que ser coletiva.

Defende-se, portanto, que as IES se beneficiariam com reflexdes acerca de politicas e
praticas para valorizar a diversidade e promover a inclusdo no ambiente de trabalho. E
importante trabalhar e denunciar o imaginario popular de uma sociedade livre de
preconceitos, cujo acesso as posi¢des no sistema educacional e no mundo do trabalho é aberto
a todos, em um pais como o Brasil, com uma sociedade heterogénea e com muitas
desigualdades sociais. Afinal, se pessoas com diferentes identidades grupais apresentam
diferentes formas de pensar, sentir e agir frente ao trabalho, como promover uma educacao
para a diversidade e inclusdo sem diversidade e incluséo entre educadores?

Notas de rodapé

! Adotamos a prética de apresentagdo dos termos que definem os grupos de identidade com iniciais maitisculas
para ressaltar e reconhecer a significancia cultural dessas identidades grupais.

REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

BRUNSTEIN, J.; JAIME, P. Da estratégia individual a acdo coletiva: grupos de suporte e
género no contexto da gestdo da diversidade. RAE-eletrdnica, S&o Paulo, v. 8, n. 2, 2009.
Disponivel em <http://www.scielo.br/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1676-
56482009000200004&Ing=en&nrm=iso>. Acesso em: 10 Out. 2017.
http://dx.doi.org/10.1590/S1676-56482009000200004.

CONCEICAO, E. B. Monitoramento das a¢es ainda é incipiente. In: ETHOS. Instituto Ethos
de Empresas e Responsabilidade Social. Perfil Social, Racial e de Género das 500 Maiores
Empresas do Brasil e Suas A¢bes Afirmativas. Sao Paulo, 2016, p. 63-65. Disponivel em
http://www.onumulheres.org.br/wp-
content/uploads/2016/04/Perfil_social_racial_genero_500empresas.pdf. Acesso em 07 Jun.
20109.

ETHOS. Instituto Ethos de Empresas e Responsabilidade Social. Perfil Social, Racial e de
Género das 500 Maiores Empresas do Brasil e Suas Ac¢des Afirmativas. Sdo Paulo, 2016.
Disponivel em http://www.onumulheres.org.br/wp-
content/uploads/2016/04/Perfil_social_racial_genero_500empresas.pdf. Acesso em 07 Jun.
20109.

FLEURY, M. T. L. Gerenciando a diversidade cultural: experiéncias de empresas Brasileiras.
RAE-Revista de Administracdo de Empresas, Sdo Paulo, v. 40, n. 3, p. 18-25, 2000.
Disponivel em <http://www.scielo.br/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0034-
75902000000300003&Ing=en&nrm=iso>. Acesso em 23 Jun. 2017,
http://dx.doi.org/10.1590/S0034-75902000000300003.

79
Educacéo, Psicologia e Interfaces, Volume 3, Dossié Inclusdo e Diversidade, p. 67-82, 2019.
ISSN: 2594-5343. DOI: https://doi.org/10.37444/issn-2594-5343.v3i4.150



https://doi.org/10.37444/issn-2594-5343.v3i4.150

Fabiola Marinho Costa, Roberval Passos de Oliveira, Everson Cristiano de Abreu Meireles &
Luciana Alaide Alves Santana

GIL, M. Inclusdo estimula a criatividade. In: ETHOS. Instituto Ethos de Empresas e
Responsabilidade Social. Perfil Social, Racial e de Género das 500 Maiores Empresas do
Brasil e Suas A¢des Afirmativas. Sdo Paulo, 2016, p. 32-33. Disponivel em
http://www.onumulheres.org.br/wp-
content/uploads/2016/04/Perfil_social_racial_genero_500empresas.pdf. Acesso em 07 Jun.
2019.

HANASHIRO, D. M. M.; CARVALHO, S. G. Diversidade cultural: panorama atual e
reflexdes para a realidade brasileira. Revista Eletrénica de Administracéo, v. 11, n. 5, p. 1-
21, 2005. Disponivel em https://seer.ufrgs.br/read/article/view/40623. Acesso em 24 Jun.
2017.

HANASHIRO, D. M. M,; TORRES, C. V. Introducdo. RAM, Revista de Administragéo
Mackenzie (Online), v.11, n.3, p.2-5, 2010. Disponivel em
<http://www.scielo.br/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1678-
69712010000300002&Ing=pt&nrm=iso>. Acesso em 05 Jul. 2017.
http://dx.doi.org/10.1590/S1678-69712010000300002.

INSTITUTO BRASILEIRO DE GEOGRAFIA E ESTATISTICA (IBGE). Censo
Demografico 2010. [online] Disponivel em www.ibge.gov.br. Acesso em 20 Out. 2017.

INSTITUTO BRASILEIRO DE GEOGRAFIA E ESTATISTICA (IBGE). PNAD - Pesquisa
Nacional por Amostra de Domicilios, 2015. [online] Disponivel em www.ibge.gov.br.
Acesso em 20 Out. 2017.

MOEHLECKE, S. As politicas de diversidade na educacdo no governo Lula. Cadernos de
Pesquisa, Séo Paulo, v. 39, n. 137, p. 461-487, 2009. Diponivel em
<http://www.scielo.br/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0100-
15742009000200008&Ing=en&nrm=iso>. Acesso em 05 Jul. 2018.
http://dx.doi.org/10.1590/S0100-15742009000200008.

MORENO, R. O sexismo custa caro. In: ETHOS. Instituto Ethos de Empresas e
Responsabilidade Social. Perfil Social, Racial e de Género das 500 Maiores Empresas do
Brasil e Suas Agbes Afirmativas. S&o Paulo, 2016, p. 20-21.

OSORIO, R. G. Desigualdades raciais e de género no servico publico civil. Brasilia: OIT -
Secretaria Internacional do Trabalho, Cadernos GRPE, n. 2, 2006.

PINHEIRO, L. S.; LIMA JUNIOR, A. T.; FONTOURA, N. O.; SILVA, R. Mulheres e
trabalho: breve analise do periodo 2004-2014. Brasilia, IPEA — Instituto de Pesquisa
Econdmica Aplicada, Nota Técnica, 2016. Disponivel em
http://www.ipea.gov.br/portal/images/stories/PDFs/nota_tecnica/160309_nt_24 mulher_traba
Iho_marco_2016.pdf. Acesso em 07 Jun. 2019.

POPKEWITZ, T.; LINDBLAD, S. Estatisticas educacionais como um sistema de razdo:
relacdes entre governo da educacéo e inclusdo e exclusdo sociais. Educagdo & Sociedade,
Campinas, v. 22, n. 75, p. 111-148, 2001. Disponivel em

80
Educacéo, Psicologia e Interfaces, Volume 3, Dossié Inclusdo e Diversidade, p. 67-82, 2019.
ISSN: 2594-5343. DOI: https://doi.org/10.37444/issn-2594-5343.v3i4.150



https://doi.org/10.37444/issn-2594-5343.v3i4.150

Diversidade entre docentes das instituicbes de educacdo superior brasileiras

<http://www.scielo.br/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0101-
73302001000200008&Ing=en&nrm=iso>. Acesso em 05 Jul. 2017.
http://dx.doi.org/10.1590/S0101-73302001000200008.

PRESOTTI, L. Gerenciar a diversidade cultural nas organiza¢des?: caminhos para a
inclusédo. 2011. 152 f. Dissertacdo (Mestrado em Psicologia Social, do Trabalho e das
Organizagdes) — Universidade de Brasilia, Brasilia, 2011. Disponivel em
http://repositorio.unb.br/bitstream/10482/10186/1/2011_LuaraPresotti.pdf. Acesso em 07 Jun.
2019.

ROSA, A. R. Relag0es raciais e estudos organizacionais no Brasil. Revista de
Administracdo Contemporanea, Curitiba, v. 18, n. 3, p. 240-260, 2014. Disponivel em
http://www.scielo.br/pdf/rac/v18n3/v18n3a02.pdf. Acesso em 20 Ago. 2017.

SANTOS, H. Diversidade é vantagem competitiva. In: ETHOS. Instituto Ethos de Empresas e
Responsabilidade Social. Perfil Social, Racial e de Género das 500 Maiores Empresas do
Brasil e Suas AgOes Afirmativas. Sdo Paulo, 2016, p. 67-69.

TORRES, C. V.; PEREZ-NEBRA, A., R. Diversidade e inclusio nas organizacdes. In:
ZANELLLI, J. C.; BORGES-ANDRADE, J. E.; BASTOS, A. V. B. (Orgs.). Psicologia,
organizac0es e trabalho no Brasil. Porto Alegre: Artmed, 2014, p. 526-546.

VASCONCELOS, I. F. G.; VASCONCELOQS, F. C.; MASCARENHAS, A. O. Batom, p6 de
arroz e microchips - o falso paradoxo entre as dimensGes masculina e feminina nas
organizacg0es e a gestdo de pessoas. Organizagdes & Sociedade, Salvador, v. 11, n. 31, p.
119-134, 2004. Disponivel em
<http://www.scielo.br/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1984-
92302004000300007&Ing=en&nrm=iso>. Acesso em 05 Aug. 2017.

VAZ, D. V. O teto de vidro nas organizag6es publicas: evidéncias para o Brasil. Economia e
Sociedade, Campinas, V. 22, n. 3, p. 765-790, Dec. 2013 . Disponivel em
<http://www.scielo.br/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0104-
06182013000300007&Ing=en&nrm=iso>. Acesso em 09 Jul. 2019.
http://dx.doi.org/10.1590/S0104-06182013000300007.

Credenciais da/os autora/es

COSTA, Fabiola Marinho. Mestra e Doutora em Psicologia pela UFBA. Professora da Universidade
Federal do Recéncavo da Bahia (UFRB) desde 2006. Tem experiéncia na area de Psicologia, com
énfase em Psicologia Organizacional e do Trabalho, atuando principalmente nos temas:
comprometimento organizacional, comportamentos de voz e siléncio, diversidade e inclusdo nas
organizacdes, emocdes e afetos no trabalho. E-mail: fabiolamcosta@gmail.com

OLIVEIRA, Roberval Passos de. Mestre em Salde Coletiva e Doutor em Satde Publica pelo Instituto
de Saude Coletiva (ISC/UFBA). Atualmente, é Professor Associado do Centro de Ciéncias da Salude
(CCS) da Universidade Federal do Reconcavo da Bahia (UFRB). Coordena o Grupo de Pesquisa
Saude, Organizagdes e Trabalho (SORT). Tem experiéncia nas areas de Psicologia Organizacional e

81
Educacéo, Psicologia e Interfaces, Volume 3, Dossié Inclusdo e Diversidade, p. 67-82, 2019.
ISSN: 2594-5343. DOI: https://doi.org/10.37444/issn-2594-5343.v3i4.150



https://doi.org/10.37444/issn-2594-5343.v3i4.150
mailto:fabiolamcosta@gmail.com

Fabiola Marinho Costa, Roberval Passos de Oliveira, Everson Cristiano de Abreu Meireles &
Luciana Alaide Alves Santana

do Trabalho e Saude Coletiva, com énfase em Formacdo e Trabalho em Salde. E-mail:
robervaloliveira@gmail.com

MEIRELES, Everson Cristiano de Abreu. Doutor em Psicologia / Avaliagdo Psicoldgica pela
Universidade S&3o Francisco. Mestre em Psicologia / Psicologia Social e do Trabalho pela
Universidade de Brasilia. Graduado em Psicologia (Bacharel e Psic6logo) também pela Universidade
de Brasilia. E professor adjunto do curso de Psicologia da Universidade Federal do Reconcavo da
Bahia (UFRB) e membro fundador do Laboratério de Instrumentacdo e Avaliacdo Psicoldgica
(LABIAP/UFRB). Atua como Chefe da Secretaria de Integragdo, Avaliacdo e Desenvolvimento
Institucional (SIADI/Gabinete da Reitoria/UFRB, 02/2019-presente) e como pesquisador associado ao
Observatorio Nacional da Incluséo e Diversidade na Educagdo - DIVERSIFICA/UFRB. Desenvolve
atividades de ensino, pesquisa e extensdo no campo da avaliacdo de individuos, grupos e instituicdes,
com énfase em Métodos Quantitativos, Avaliacdo Psicoldgica, Psicometria, Construgdo e Validagcdo
de Medidas e Testes Psicologicos; Psicologia Social e Comportamento do Consumidor. E-
mail:eversoncam@yahoo.com.br

SANTANA, Luciana Alaide Alves. Mestra em Saude Coletiva pelo Instituto de Saude Coletiva da
Universidade Federal da Bahia (2001) e Doutora em Ciéncias da Educacdo, na area de concentracao
Sociologia da Educacdo do Instituto de Educacdo da Universidade do Minho em Portugal (2017). Atua
como Professora da Universidade Federal do Recdncavo da Bahia do curso de Bacharelado
Interdisciplinar em Sadde, como Vice-Coordenadora do DIVERSIFICA - Observatorio Nacional da
Incluséo e Diversidade na Educacgdo e como Coordenadora do Curso de Especializagdo em Inclusdo e
Diversidade na Educacdo. Na UFRB ja ocupou os cargos de coordenadora do colegiado do curso de
Bacharelado Interdisciplinar em Salde, Chefe de Gabinete do Reitor e Pré-Reitora de Graduagdo. Na
area de educacdo desenvolve estudos sobre diversidade e inclusdo na educagdo, sucesso educativo de
estudantes, formagdo em ciclos no ensino superior e organizacdo curricular integrada de curso de
Bacharelados Interdisciplinares. E-mail: lualaide@ufrb.edu.br

Endereco para correspondéncia: Roberval Passos de Oliveira. Universidade Federal do Reconcavo
da Bahia. Avenida Carlos Amaral, 1015, Cajueiro, Santo Antdnio de Jesus — Bahia. CEP: 44574 490 —
Brasil. E-mail: robervaloliveira@gmail.com

Como citar este artigo (Formato ABNT): COSTA, Fabiola Marinho et al.. Diversidade entre
docentes das instituicbes de educacdo superior brasileiras. Educacdo, Psicologia e Interfaces, v. 3,
Dossié Incluséo e Diversidade, p. 67-82, 2019. DOI: https://doi.org/10.37444/issn-2594-5343.v3i4.150

Recebido: 09/09/2019.
Aceito: 10/10/2019.

82
Educacéo, Psicologia e Interfaces, Volume 3, Dossié Inclusdo e Diversidade, p. 67-82, 2019.
ISSN: 2594-5343. DOI: https://doi.org/10.37444/issn-2594-5343.v3i4.150



https://doi.org/10.37444/issn-2594-5343.v3i4.150
mailto:lualaide@ufrb.edu.br
mailto:robervaloliveira@gmail.com
mailto:robervaloliveira@gmail.com
https://doi.org/10.37444/issn-2594-5343.v3i4.150

