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O ENTENDIMENTO DA
DIVERSIDADE EM UM CENTRO
UNIVERSITARIO NO INTERIOR DE
MINAS GERAIS

RESUMO

INTRODUCAO: Ha uma necessidade crescente de se trabalhar a diversidade
nas organizacOGes diante as mudancas percebidas na forca de trabalho,
caracterizadas por um aumento de identidades, origens e experiéncias na
sociedade.

OBJETIVO: Este artigo traz um estudo em um centro universitario, no qual
busca-se como objetivo captar a compreensdao dos dirigentes sobre
Diversidade na organizagéo.

MATERIAL E METODOS: A metodologia utilizada foi um estudo
qualitativo, e a coleta de dados ocorreu através de uma entrevista
semiestruturada com a participacdo trés gerentes da organizacdo. Para
tratamento dos dados utilizou-se analise tematica guiada em Flores (1994),
através de identificagdo dos temas que foram emergindo com a analise dos
dados coletados.

RESULTADOS: Foi possivel identificar a demografia organizacional do
centro universitario, bem como a presenca do preconceito entre 0s seus
membros.

CONCLUSAO: Ha um longo caminho para a organizacdo em questo
percorrer para a implantacéo da diversidade em seu ambiente institucional.

PALAVRAS-CHAVE: Preconceito. Discriminagdo. Grupos Minoritarios.
Instituicdo de Ensino.
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THE UNDERSTANDING OF
DIVERSITY IN A UNIVERSITY
CENTER IN MINAS GERAIS

ABSTRACT

INTRODUCTION: There is a growing need to work on diversity in
organizations in view of the perceived changes in the workforce,
characterized by an increase in identities, origins and experiences in society.

OBJECTIVE: This article presents a study in a university center, in which
the objective is to capture the understanding of leaders about Diversity in the
organization.

MATERIAL AND METHODS: The methodology used was a qualitative
study, and data collection took place through a semi-structured interview
with the participation of three managers of the organization. For data
treatment, thematic analysis guided by Flores (1994) was used, through the
identification of themes that were emerging with the analysis of the collected
data.

RESULTS: It was possible to identify the organizational demography of the
university center, as well as the presence of prejudice among its members.

CONCLUSION: There is a long way to go for the organization in question
to implement diversity in its institutional environment.

KEYWORDS: Prejudice. Discrimination. Minority Groups. Educational
institution.
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INTRODUCAO

Os ambientes das organiza¢des ndo mudam mais apenas em termos econdmicos e de
competitividade, mas também em gestdo de recursos humanos, principalmente quanto ao tema
diversidade. Para Saraiva e lIrigaray (2009) a diversidade tem se consolidado na pauta
empresarial em todo o mundo, principalmente em razéo das diferencas na forca de trabalho.
Devido a avancos nos direitos humanos, das mulheres e civis ao longo de varias décadas
estimularam uma maior participacdo da forca de trabalho por membros de grupos
historicamente sub-representados (ROBERSON, 2018).

Portanto, trabalhar tais aspectos se torna um importante desafio e um possivel
diferencial para muitas organizacGes. Conforme afirmacbes de dirigentes em relatdrio
publicado pela ABERJ (2019) sobre diversidade, tal assunto podera melhorar a imagem e
reputacdo organizacional diante 0 mercado.

Entretanto, a necessidade de gerenciar forcas de trabalho caracterizadas por uma
infinidade de identidades, origens e experiéncias aumentou (ROBERSON, 2018). Elas devem

pensar cada vez mais em uma politica de diversidade como necessaria, como forma de incluséo

e desenvolvimento destes grupos minoritarios. Saraiva e Irigaray (2009) afirmam que embora
possa existir politicas formais, as organizacdes podem ndo as praticar e ndo punir
comportamentos discriminatorios dentro do seu ambiente.

Nas organizacg0es, de acordo com Tajfel (1992) as pessoas categorizam objetos e outras
pessoas, elas acentuam perceptivamente as semelhancas e as diferencas entre as categorias nas
dimensbes que acreditam estar correlacionadas com a categorizacdo, especialmente se a
categorizacdo ou dimensdo correlacionada sdo importantes ou valorizadas, o0 que determina a
sua identidade social. Portanto, para o autor a identidade social € o conhecimento do individuo
de que ele pertence a certos grupos sociais, juntamente com alguns valorizar a significancia
para ele desta associagéo ao grupo (TAJFEL, 1972).

Tal categorizacdo implica, conforme Tajfel (1972) ocorre em um grupo interno distinto
em formas avaliativas positivas em relagdo a grupos externos relevantes sustentados pela
percepgdo etnocéntrica, comportamento interno do grupo, favoritismo e existéncia de
hierarquias de status na sociedade. Tal situacdo comega a gerar 0s esteredtipos que para Nelson

(2009) representam as caracteristicas que sao vistas vista como caracteristica de grupos sociais,
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ou de membros individuais desses grupos, e particularmente aqueles que diferenciam os grupos
uns dos outros. Em suma, sdo as caracteristicas que vém a mente rapidamente quando pensamos
sobre 0s grupos. Estere6tipos sdo problematicos porque sdo negativos, imprecisos e injustos,
sdo principalmente caracteristicas negativas e gerando o preconceito.

Portanto, é necessario, antes mesmo de criar politicas de diversidade, entender a
extensdo do seu conceito e combater situacdes desfavoraveis de diversos grupos dentro das
organizagOes. Para tanto, Alves et al. (2004) destaca que a diversidade foca a disposicao de
poder na sociedade, destacando o seu foco para os grupos menos favorecidos na sociedade.
Vaérios aspectos que podem ser considerados em relacdo a diversidade como: sexo, idade, grau
de instrucdo, origem, raca e lingua, ou seja, a diversidade é um mix de pessoas diferentes,
convivendo em um mesmo sistema social (FLEURY, 2000). Para Mor Barak (2017), ha uma
infinidade de conceitos que posem complicar a compreensdo e aplicacdo de politicas e a¢des
em relacdo a diversidade, que variam entre paises, regides, culturas, entre outros fatores.

Para as empresas americanas, a diversidade se refere principalmente a raca, etnia,
género, religido, deficiéncia fisica, idade e orientacdo sexual. Para os europeus, a diversidade
diz respeito as culturas e linguas nacionais - e € uma realidade com a qual sempre viveram
(MOR BARAK, 2017).

Para finalidade deste trabalho, utilizaremos como definicdo de Diversidade de Mor

Barak (2017). Segundo a autora, a Diversidade trata-se:

A forca de trabalho refere-se a divisdo da forca de trabalho em categorias de
distingdo que: (a) tm uma percepgdo de semelhanca dentro de um determinado
contexto cultural ou nacional, e que; (b) impacto potencialmente prejudicial ou
resultados de emprego benéficos, como oportunidades de emprego, tratamento no
local de trabalho e promog&o perspectivas - independentemente das competéncias e
qualificacOes relacionadas com o trabalho (MOR BARAK, 2017).

Partiremos deste conceito, pois, para Mor Barak (2017) as acdes devem enquadrar a
diversidade como uma meta organizacional, incluir a discussao de preconceitos implicitos, em
vez de exaltar a discriminagdo explicita e encorajar um compromisso compartilhado com a
inclusdo no local de trabalho.

Portanto, o tema se torna importante ao se levar em consideracéo a insercdo de pessoas

diversas no mercado de trabalho, refletindo de forma positiva na sociedade ao se obter
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resultados significativos atraves desta pratica gerencial. Entretanto, os gestores do centro
universitario tém a real compreensao do que € Diversidade?

Para elucidar essa questdo de pesquisa, 0 objetivo este estudo é captar a compreensao
dos dirigentes de um centro universitario sobre Diversidade na organizagdo. Como objetivos
especificos complementar ao estudo, tem-se:

e ldentificar a demografia organizacional do centro universitario (Professores,

Técnicos Administrativos e Operacional).

e ldentificar a existéncia de politicas de gestdo da diversidade para além das questdes

legais.

e Verificar se ha reconhecimento de préaticas preconceituosas e discriminacdo na

organizacao.

O estudo passara em um Centro Universitario localizado no interior de Minas Gerais. O
Centro Universitario conta com 302 colaboradores entre professores, técnicos administrativos

e operacional.

MATERIAL E METODOS

Para atingir o objetivo proposto, utilizara uma pesquisa qualitativa de carater descritivo
(CRESWELL, 2007). Uma pesquisa qualitativa aborda a histéria da jornada da organizacéo,
sua histdria, representacGes, percepcdes e opinides adotadas, sendo produto das interpretacdes
que os seres humanos fazem a respeito de como vivem, constroem seus artefatos e a si mesmos,
sentem e pensam (MINAYO, 2008).

Esse paradigma de pesquisa proporcionara o cumprimento da missdao e da tarefa
proposta, sendo possivel analisar e descrever os fatos observados, caracterizando-os e
determinando-os por meio da sua populacéo (sujeitos) ou fendmeno neles escondidos, realizada
por coleta de dados, nos quais serdo aplicados por meio de uma entrevista semiestruturada, no
gual os sujeitos da pesquisa responderdo ao certame, interagindo com o0 pesquisador,
perfazendo-se o conceito da coleta de dados com a interacdo sujeito-objetivo (GODOI,
BANDEIRA-DE-MELO e SILVA, 2010).
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A organizacdo que se constituird no objeto de estudo sera um centro universitario
localizado no interior de Minas Gerais. O Centro Universitario possui um quadro funcional de
302 funcionérios entre professores, técnicos administrativos e operacionais, € possui mais de
40 anos de existéncia. Os responsaveis pela gestdo da organizacdo foram responsaveis pelas
informacdes a serem obtidas. O gerente financeiro, a gerente de recursos humanos e o gerente
de marketing participaram da entrevista.

A coleta de dados ocorreu na primeira quinzena de novembro de 2021. As entrevistas
foram aplicadas no ambiente institucional do centro universitéario, de acordo com o objetivo
deste estudo que é captar a compreensdo dos dirigentes de um centro universitario sobre
Diversidade na organizacdo. Por questdes éticas os identificaremos como apenas conforme o
cargo em que desempenham o seu papel profissional, portanto: gerente financeiro, gerente de
recursos humanos e gerente de marketing. Todas as entrevistas foram gravadas, com a
autorizacdo prévia do respondente e posteriormente transcritas. Também foram realizadas
anotacbes complementares durante a entrevista.

Para analise e interpretacao dos dados, foi utilizado a analise tematica. Este método de

processamento de dados é de grande utilidade para as pesquisas qualitativas, visto que fornece

condicBes e formas variadas para a analise qualitativa. Flores (1994) entende que a andlise
tematica tem uma perspectiva um pouco mais ampla, sem estar presa a tanta codificacdo. Essas
operacdes visam descobrir 0s ndcleos de sentido que compdem a comunicagdo, preocupando-
se com a frequéncia desses nucleos sob a forma de dados segmentaveis e comparaveis
(MINAYO, 2008).

De acordo com essa abordagem proposta por Flores (1994), a reducéo de dados é feita
por topicos entendidos como relevantes ao pesquisador, chamados de metacategorias. A partir
desta definicdo é gerada uma lista de c6digos que representam temas agrupados em categorias
e subcategorias. As metacategorias ou categorias podem ser predefinidas ou emergir a partir
dos proprios dados. Portanto, utilizou-se analise tematica guiada em Flores (1994).

Por meio da identificagdo dos temas que foram emergindo com a anélise dos dados

coletados, as seguintes categorias emergiram dos dados:
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Quadro 1: Categorias analisadas no estudo

Categorias Subcategorias
Sexismo

Machismo

PRECONCEITO “Brincadeiras”

LGBT

Velhos

DISCRIMINACAO Sexismo

Machismo

Grupos diversos

Diferenca

Manifestacdo

Tolerancia

Respeito

Motivacgao

Politicas (auséncia)

Comités

Palestras

Mercado (Imagem da organizacéo)
Raca

Negros e Pardos (Classe Social)
Conselho Gestor (Avesso a Diversidade)
Direitos Iguais

DIVERSIDADE

Fonte: Elaborado pelo autor.

Para fins de andlise secundaria, ira ser levantado, em consonancia com os objetivos deste
estudo, um levantamento da demografia de diversidade do centro universitario. Para tanto, sera
utilizado o processo de coleta de documentos qualitativos que, segundo Creswell (2010) pode
ser através de documentos publicos ou documentos privados. O acesso a estes documentos sera
com a devida aprovacdo dos gestores da organizacdo. Sera analisado um relatério da
organizagdo com dados a respeito da demografia organizacional. Além de pesquisas no site da
organizacao que servird de base para entender as politicas formais expressas em seus meios de

comunicagéo.

RESULTADOS E DISCUSSAO

Demografia Organizacional do Centro Universitario
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Apds acesso as informacgOes acerca da demografia organizacional da instituicdo com a

aprovacao dos gestores chegou-se aos seguintes dados:

Quadro 2: Demografia organizacional do centro universitario.

HOMENS MULHERES TOTAL
SEXO 126 176 302
NEGROS OU PARDOS 24 10 34
LGBTQIA+ Sem informacdo Sem informacao Sem informagdo
60 ANOS OU MAIS 6 15 21

Fonte: Elaborado pelo autor com base nas informacdes cedidas pela instituicao.

Neste mapa da demografia traz uma importante reflexdo da instituicdo em relagédo a
diversidade. Percebe-se que 0s grupos minoritarios como negros e grupos acima de 60 anos sdo
minoria no mapa organizacional. 1sso traz um indicativo que ha necessidade de se trabalhar
tanto em relacdo a diversidade quanto a incluséo.

Neste quadro o que chama mais a atencdo é o fato de ndo existir qualquer tipo de
tratamento para com os membros do grupo LGBTQIA+ (lésbicas, gays, bissexuais, transexuais,
travestis, queer, intersexo e assexuais).

Portanto, segundo Pfeffer (1985) compreender a demografia é importante para as
organizacgOes reconhecer as similaridades entre os membros e contribuir nos aspectos do
planejamento de recursos humanos.

Complementar a este quadro sobre a demografia organizacional, foi levantando quantas
mulheres e negros ocupam cargos de geréncia na instituicdo, sendo que hoje séo apenas 3
mulheres de um universo de 302 colaboradores, representando 0,99%. E um gerente
autodeclarado pardo, representando 0,33% do total de colaboradores. Portanto, percebe-se que
as oportunidades sdo direcionadas a grupos majoritarios, homens brancos, em detrimento aos
demais grupos minoritarios, como negros e mulheres. Portanto, € necessario entender o por qual
motivo ha essa desigualdade diante a diversidade do centro universitario e promover, conforme
proposto por Mor Barak (2017), acGes para incluir a discussdo de preconceitos implicitos e
promover a incluséo no local de trabalho.

Confuséo conceitual: linha ténue da compreensdo entre o preconceito e a discriminagado
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Ha uma confusdo entre os entrevistados no que diz respeito do conceito entre
discriminacdo e preconceito.

Segundo a literatura consultada para este trabalho, Allport (1954), define o preconceito
como um resultado normal e inevitavel da categorizacdo, dentro de perspectiva do grupo
dominante. Pager e Shepherd (2008) afirmam que discriminacéo social ocorrem quando ha
tratamento desigual de pessoas ou grupos com base em diversas caracteristicas, entre elas o
preconceito.

Segundo relato do gerente de marketing, “o preconceito é uma posi¢do antes de
conhecer alguma coisa”. Esta fala corrobora com a afirmacao de Allport (1954), que visto que
se forma uma posicdo antes de ter o real conhecimento. Entretanto, ao afirmar sobre a
discriminagdo, ele é vocé “julgar de uma forma ja pejorativa ja assumindo uma posigdo”. Essa
afirmacdo ainda esta alinhada ao entendimento do preconceito, visto que a discriminacdo vai
além do julgamento, mas se torna uma agdo, um ato, conforme Pager e Shepherd (2008). Essa
confusdo conceitual ainda é afirmada pelo gerente financeiro, que ndo as diferencia ao citar
sobre 0 assunto: “preconceito e discrimina¢do é quando vocé desconhece alguma coisa e Ndo
aceita”. Por fim, a gerente de RH entende que ambos conceitos sdo proximos, “bem parecido
né”.

Ao serem questionados quais tipos de preconceitos eles conhecem, os entrevistados
listaram: Raca, género, homofobia, ageismo. Mas ha uma dificuldade em aceitar por parte deles
que o preconceito de raca existe e eles qualificam como classe social. Pois ao serem
questionados quanto ao estere6tipo do grupo que pertence as classes sociais mais baixas eles
remetem a raga negra. O gestor financeiro confirma isso na sua fala: “tem mais pessoas negras
na classe baixa ai vocé acaba gque acho que essa questao da classe social esta mais vinculada
a questao racial ”.

Nessa linha, quanto aos tipos de preconceitos e discriminagdes causados pela
diversidade nas organizages, 0s gestores também possuem dificuldade em compreender
classifica-los. Essa falta de conhecimento ocasiona, ainda que de forma ndo intencional, o
preconceito, conforme afirmacédo da gerente de RH: “minha opinido é que a propria pessoa do
movimento se discrimina. Tem muito que néo aceita o que ela €. Por exemplo quando ele tem
uns que ndo aceita que ele é gay e come¢a a se discriminar”. Portanto, por mais que o

colaborador possa agir defensivamente quanto a sua sexualidade, é vista como um papel de auto
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discriminacdo, quando na verdade age defensivamente por ndo existir espacos e oportunidades
para se manifestar como ela €. Ha a necessidade da compreensdo dos gestores para enfim, em
algum momento, promover a inclusdo. Para Ferdman (2014), a inclusdo envolve a criagéo de
condigdes de trabalho textos em que as pessoas sao valorizadas e apreciadas como elas mesmas
e tdo integrado e complexo, com toda a sua gama de diferentes diferencas e semelhancas entre
Si.

Portanto, enquanto os gestores nao saberem em termos conceituais as principais
diferengas entre o preconceito e a discriminacdo, podera trazer para a organizacdo é uma
dificuldade ao definir politicas de trabalho com a diversidade e atuar de forma concisa para
evitar a discriminacdo em seu ambiente institucional. Ter claro essa definicdo proporcionara
ainda que de maneira informal na organizacao, acdes que poderdo minimizar a injustica nos

setores e no centro universitario como um todo.

Preconceito e Discriminacédo: a realidade do centro universitario

Nelson (2009) preconceito como uma atitude negativa em relagdo a um grupo ou
membros do grupo. A base do preconceito parte dos estere6tipos, que sdo estruturas de
conhecimento que servem como “imagens” mentais dos grupos em questdo (Lippmann, 1922).
Nessa linha Nelson (2009) entende que 0s esteredtipos sdo em parte racionalizagbes de nossos
preconceitos.

Nessa perspectiva, os participantes da pesquisa foram questionados quanto a existéncia
de preconceito no ambiente institucional no centro universitario. Ha clareza da perspectiva do
gerente de marketing que afirma sobre a predominancia de grupos majoritarios em cargos de
chefia por exemplo, que pode ter derivado de algum preconceito quanto as mulheres e
componentes do grupo LGBTQIA+: “a gente tem a predominéncia masculina nos cargos de
chefia. E também, por exemplo, as relagdes homoafetivos das pessoas trans, bissexuais, enfim.
Entdo ontem esses dois lados tanto a subjugacédo feminina quanto a parte da discriminacéo
também que envolve os LGBT”. Ainda que de forma indireta, a gerente de RH corrobora relata
que as mulheres sofrem com o preconceito ao levar nomes delas a serem apreciados para
assumir cargos de geréncia, sendo deixada a a margem dos processos sem qualquer tipo de

explicacdo pauta na competéncia: “sempre que levo nomes para cargos de chefia, os primeiros
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a serem descartados séo os das mulheres. Os superiores simplesmente afirmam que ndo damos
conta”. Essa afirmacao corrobora a afirmacédo de Spector (2010), quanto ao acesso a cargos de
chefia serem mais adaptadas aos homens.

Nessa perspectiva do sexismo e do machismo, a gerente de RH relatou que sofreu uma
discriminacdo ao ser designada a executar uma determina tarefa em outra cidade. Na
oportunidade ela iria dirigir o veiculo da organizacgéo e o superior a impediu de ir pois, afirmou
que ela por ser mulher ndo teria competéncia para dirigir em rodovias: “Mas as mulheres aqui
também sofrem muito preconceito. E lembrando agora, esse caso ocorreu comigo, ndo pude
dirigir o carro da empresa em uma rodovia, por ser mulher. O superintendente da época disse
em tom alterado que iria bater o carro e dar trabalho para a empresa, simplesmente por ser
mulher”.

Outro preconceito percebido é de raca. O gerente financeiro destaca que o preconceito
racial esta relacionado na organizacao por situar em um municipio de base escravagista, e isso
traz impactos até os dias atuais: “Nossa cidade foi um dos principais municipios escravagistas
em Minas e no Brasil. Por isso eu acho que a questao racial ainda é forte e a gente vé que 0s
principais cargos que nos temos aqui sdo poucos que sao ocupados por pretos e tudo mais”’.
O gerente de marketing afirma que é claro que 0s negros possuem menos oportunidades ao
perceber as classes sociais é isso reflete no centro comunitério: “... a grande questdo é que as
classes sociais aqui sdo definidas também em termos raciais, e a grande maioria dos negros
hoje esta nas classes D e E. Isso traz problemas internos, eles nunca tém oportunidades aqui”.

O preconceito quanto a idade também é percebido pela fala da gerente de RH, segundo
ela “o preconceito de idade existe também, pessoas acima de 60 sdo consideradas dispensaveis,
pelos colegas de trabalho, muita das vezes chama eles de dinossauros”. Nessa linha, ser idoso
tém conotacgdes negativas e, conforme afirmacéo de Palmore (2000).

Portanto, evidéncias de preconceito no centro universitario traz a necessidade de a
organizacdo mapear seus grupos e entender a real necessidade de cada um deles, com foco em
minimizar o preconceito e potencializar a gestdo da diversidade na organizagdo, promovendo

oportunidades iguais entre seus membros.

Brincadeiras: o preconceito disfarcado
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Uma observacao que ficou clara quanto ao questionamento sobre a observacao de a¢des
preconceituosas no centro universitario, uma forma percebida pelos entrevistados foram as
brincadeiras. Os principais preconceitos observados podemos destacar o racismo, a homofobia,
0 sexismo e 0 ageismo.

Pode-se ver que na fala do gerente de marketing, as brincadeiras séo praticas comum e
ndo sdo consideradas por ele como preconceito: “ ... mas ai vocé fala as vezes leva na
brincadeira. Entdo as vezes até faz uma brincadeira, mas ndo se trata de uma forma
preconceituosa’”.

Quanto ao preconceito racial disfarcado de brincadeira, o gerente financeiro relata que
sempre observa os funcionarios usarem expressoes racistas: “E aqui na organizagdo sempre
tem as piadinhas e brincadeiras do tipo negdo, criolo, piche, carvio”. A gerente de RH também
relata é comum escutar a expressao “Ah negdo, quando ndo caga na entrada, caga na saida”.
No caso do racismo, percebe-se o preconceito, conforme Lima e Vala (2004), por alguma marca
fisica externa, a qual é ressignificada.

Quanto a homofobia, segundo o gerente financeiro € comum ele ouvir comentarios
homofdbicos, conforme descritos a seguir: “Sim ja ouvi até mesmo de mim, ja ouvi falar
brincadeiras do tipo: vocé esta dando pinta, vocé acha que engana, ele € muito bonito pena
que ndo gosta, vocé é tao bonito pena que ndo gosta”. Tais afirmacgdes confirmam o que Liongo
e Diniz (2008) assegura que a normalidade estd na heterossexualidade, nomeada como
heteronormatividade.

Outras expressoes voltadas para 0 sexismo e ageismo foram relatadas pela gerente de
RH: “Sempre vem com aquelas brincadeiras de “Isso ndo é para mulher”. Outra que escuto
é que “os dinossauros deveriam aposentar” ou, “velho é pra cuidar de neto””. Essa afirmacao
quanto a idade vai ao encontro do que Butler (1980) em que afirma que que o preconceito de
idade representa a discriminagé@o por parte do grupo de meia-idade contra os mais velhos da
sociedade. Ja na perspectiva do sexismo, o fato de “isso ndo ser para mulher” vai ao encontro
do papel de incongruéncia da mulher, conforme descrito por Eagly e Karau (2002) quanto aos
atributos que séo construidos diante seus papéis sociais.

E importante destacar a reflexdo de Allport (1954) quanto aos efeitos da normalizagéo

do preconceito enquanto um resultado normal e inevitvel de categorizagdo. Ou seja, tais
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atitudes consideradas normais e até sendo tratadas como “brincadeiras” traz marcas e barreiras

dificeis de superar aos grupos minoritarios.

Percepcao da Diversidade: um longo caminho a ser seguido

Barreiras as Praticas da Diversidade no Centro Universitario

Algumas barreiras foram percebidas para a implantacao do tema diversidade no centro
universitario. Uma foi a percepc¢éo do daltonismo social, exposta pelo gerente de marketing na
afirmacéo a segui: “Se a gente puder receber mais pessoas nesse sentido (diversas) seria otimo.
Ganhariamos com isso, pois gera mais ideias principalmente no marketing. Mas 0s gestores
irdo dizer que ndo podemos trabalhar so com as minorias, aqui todos tém o mesmo direito”.
Tal afirmac&o corrobora com que é definido por Plaut et al. (2011) como modelo dalténico, que
enfatiza que as pessoas sdo basicamente 0os mesmos, e as diferengas baseadas na identidade
social devem ser assimiladas em uma categoria unificadora abrangente.

Outra barreira é imposta pela atuacdo conselho de administracdo, que entende que
trabalhar a diversidade, pois segundo a gerente de RH, é composta por um grupo dominante e
preconceituosos: “Que vai ter dificuldade em trabalhar isso (Diversidade). Da nossa parte
(gerentes) seria interessante. Inicialmente vai ter resisténcia algumas pessoas do conselho,
vejo preconceito la dentro”. Além disso, 0s gerentes sentem-se intimidados ao levantar tal
bandeira, conforme afirmado pelo gerente financeiro: “Mas as vezes tenho medo de participar
e levantar essas questoes. Tenho medo da empresa ndao entender”.

Ainda dentro da perspectiva do Conselho de Administracdo, a gerente de RH relata que
houve uma iniciativa de trabalhar a diversidade no centro universitario, inciativa tomada por
alunos de diversos cursos, entretanto a instituicdo se manteve isenta e 0 movimento acabou
sendo dissipado: “Na organizagao ja teve diversidade, ... e é necessario trabalhar com isso. Eu
me lembro na época que estava tendo algumas reunides aqui para dar voz a esses grupos. Eu
lembro que tinha um grupo que estava tinha a participacéo até de padre, mas a instituicdo ndo
apoiou e ndo foi para frente”.

Portanto, ao se trabalhar a diversidade no centro universitario, a principal barreira a ser

superada é de convencer o conselho de administracdo da importancia e ganhos que véo além

R. Rumos da Pesquisa, Patrocinio, v. 1, n. 7, p. 419-435, Julho, 2023.

UNICERP - CENTRO UNIVERSITARIO DO CERRADO PATROCINIO




REVISTA

RUMOS

DA PESQUISA EM
CIENCIAS EMPRESARIAIS,
CIENCIAS DO ESTADO

E DA TECNOLOGIA

Pégina | 432

apenas da perspectiva de imagem de mercado, uma visdo distorcida identificada pela

perspectiva gerentes que iremos discutir no topico seguinte.

Visdo Limitada da Implantacédo da Diversidade e Inclusao

A implantacdo de um trabalho de diversidade no centro universitario € bem recebida
pelos entrevistados. Para o gerente de marketing implantar um trabalho de diversidade
propiciara um ambiente mais criativo: “Ganhariamos com i$s0, pois gera mais ideias
principalmente no marketing. Entdo eu acho que integrar pessoas que sejam diferentes que
possam contribuir na organizagdo com agoes que vdo propiciar essa diversidade”. Nessa
mesma linha o gerente financeiro entende que ja € momento de o centro universitario implantar
o0 tema: “Eu acho que a institui¢do ja esta madura o suficiente para assumir tambem esse tipo
de situagdo para beneficiar a ela mesma”. Por fim, a gerente de Rh entende a responsabilidade
do setor em iniciar o debate do tema na organizacao. “E tudo isso que ha de buscar isso nessas
questdes e buscar algumas boas a¢des nesse sentido para integrar o pessoal e quebrar as
barreiras. Essas questoes eu acho que deveria sim e acho que deveria partir de dentro do RH”.

Mas ao serem questionados de como poderia iniciar a diversidade no centro
universitario, a visao dos gerentes é limitada apenas a promover palestras. Pode-se confirmar
tal afirmacgdo na fala da gerente de RH, que sugere que: “podemos comegar quebrando isso
com o discurso, uma palestra, um evento, uma roda de conversa”. O gerente financeiro
corrobora com essa afirmacdo ao propor palestras para que 0s colaboradores entendam a
existéncia de diferengas entre elas: “Se fazer palestra vai ser “bdo”. As pessoas vao saber que
ela que existe diferencas e vai valorizar as suas diferen¢as”. Apenas o0 gerente de marketing
propde uma acgdo para além da conscientizagdo e vai além ao entender a necessidade dos grupos
minoritarios em se organizarem em comités internos: “Acredito que ao abrir as portas para as
pessoas poderem se expor, poderem ser mais participativo e participar de comités e tudo mais.
Eu acho que que ¢ muito produtivo para a instituigdo”.

Entretanto, ao questionar os gerentes quanto aos beneficios da implantacao do trabalho
para 0 centro universitario, todos remeteram a ganhos de imagem perante ao mercado. Tal
afirmacéo pode ser identificada na fala do gerente de marketing: “Vejo com bons olhos porque
é uma instituicdo que preza por questdo de responsabilidade social e isso vai muito bem muito

nesse ponto. Entdo para a imagem da instituicdo eu conto como muito positivo principalmente
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para o nosso cliente”. Da mesma forma o gerente financeiro entende os beneficios da
diversidade apenas a nivel de mercado: “Eu acho que é muito bem visto em questdo pelo
mercado e pelos clientes”.

Sendo assim, percebe-se a necessidade da compreensdo do conceito de diversidade
proposto por Mor Barak (2017), desde o conselho de administracdo até aos niveis mais baixos
da hierarquia organizacional do centro universitario, com vistas em acdes para que a diversidade

seja uma meta organizacional, e promover a inclusdo no local de trabalho.
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