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"A possibilidade de discernir comparar,
escolher, programar, avaliar, nos
comprometer, nos arriscar, faz-nos seres de
decisdo, portanto seres éticos. Por isso é
imperativo ético lutar contra a discriminagé&o.
Discriminados porque deficientes, pobres,
negros, mulheres, indios, homossexuais,
trabalhadores, arabes, africanos etc. A
discriminacdo nos ofende porque fere a
substantividade de nosso ser. "

- (Paulo Freire, 1995)



RESUMO

A presente monografia investiga as politicas de diversidade e inclusdo (D&I) no contexto do
ensino superior, focando no estudo de caso da Universidade Federal do Maranhdo (UFMA). O
estudo explora as iniciativas adotadas pela UFMA para promover a integracdo de minorias no
corpo docente, buscando compreender como essas politicas internas de D&I sdo implementadas
e quais seus impactos na promocéo da diversidade e inclusdo na instituicdo. Para embasar essa
pesquisa, foram utilizados métodos qualitativos, incluindo analise documental, entrevistas e
levantamento bibliografico. Através dessas abordagens, foi possivel examinar as politicas
institucionais da UFMA voltadas para a diversidade, bem como compreender a percepgéo dos
docentes e gestores sobre a eficacia e os desafios dessas politicas na pratica. Os resultados
revelaram o perfil do docente da UFMA que é composto em sua maioria por homens acima de
48 anos e mostraram a existéncia de diretrizes e programas especificos para a promocao da
diversidade e inclusdo na UFMA, contudo apontaram desafios na implementacéo e efetivacao
dessas politicas, pois constatou-se que essas acdes estdo sendo voltadas principalmente para 0s
alunos da graduacdo. Questdes relacionadas a representatividade, capacitacao e sensibilizacao
da comunidade académica surgiram como areas chave para a melhoria continua das estratégias
de D&I. Em suma, esta monografia oferece uma anéalise aprofundada das politicas internas de
D&l na UFMA, identificando oportunidades e desafios para aprimorar a integracdo de minorias
no corpo docente do ensino superior, contribuindo para o debate e o desenvolvimento de a¢des

mais eficazes nessa area.

Palavras-chave: Diversidade. Inclusdo. Acdes afirmativas. UFMA.



ABSTRACT

The present dissertation investigates diversity and inclusion (D&I) policies in the context of
higher education, focusing on the case study of the Federal University of Maranhdao (UFMA).
The study explores the initiatives adopted by UFMA to promote the integration of minorities
within the faculty, seeking to understand how these internal D&I policies are implemented and
their impacts on fostering diversity and inclusion within the institution. To underpin this
research, qualitative methods were used, including document analysis, interviews, and
bibliographic surveys. Through these approaches, it was possible to examine UFMA's
institutional policies regarding diversity, as well as to understand the perception of faculty
members and administrators regarding the effectiveness and challenges of these policies in
practice. The results revealed the profile of UFMA's faculty, mostly comprised of men above
48 years old, and highlighted the existence of specific guidelines and programs to promote
diversity and inclusion at UFMA. However, they pointed out challenges in the implementation
and actualization of these policies, as it was found that these actions are primarily directed
towards undergraduate students. Issues related to representation, training, and raising awareness
within the academic community emerged as key areas for the continuous improvement of D&l
strategies.In summary, this dissertation offers an in-depth analysis of internal D&I policies at
UFMA, identifying opportunities and challenges to enhance the integration of minorities within
the faculty of higher education, contributing to the debate and the development of more

effective actions in this area.

Keywords: Diversity. Iclusion. Affirmative actions. UFMA.
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1 INTRODUCAO

As pautas de Diversidade e Inclusdo vem sendo amplamente discutidas mundialmente
nos ultimos anos. Este assunto passou a ter relevancia ainda na década de 90 a partir da
Conferéncia Mundial de Educacdo Especial em 1994, onde foi proclamada a Declaracdo de
Salamanca. Esta declaragéo teve por objetivo nortear os Estados e organiza¢es governamentais
e ndo governamentais a implementarem Politicas e Praticas em Educacdo Especial
(Salamanca,1994). Além da Declaracdo de Salamanca, outros acontecimentos como a criacdo
de leis e decretos que garantiram os direitos das minorias foram importantes para que houvesse
a disseminacdo desta tematica na sociedade brasileira.

Ao analisarmos o contexto das discussdes sobre diversidade e inclusdo no Brasil,
podemos notar que foi percorrido um longo caminho de lutas para a inclusdo de minorias no
espago académico. Esses debates foram iniciados através de uma “pressao” mundial para que
minorias fossem incluidas em todos os ambientes da sociedade.

Considerando a importancia do debate das tematicas que envolvem a luta pela garantia
de direitos das minorias sociais € 0 histérico de exclusdo destes grupos no ambiente académico
e na sociedade como um todo, se mostra necessaria a existéncia de politicas de inclusdo que
garantam que estes individuos possam galgar espagos que outrora ndo existiam.

Ao observarmos o perfil dos docentes de ensino superior brasileiro, percebemos que
existe um padrdo composto majoritariamente por pessoas brancas, do sexo masculino,
heterossexuais e que nao possuem deficiéncias. Segundo pesquisa do INEP de 2022, constatou-
se que o perfil do docente do ensino superior € composto por professores, homens acima de 40
anos.

De acordo com uma pesquisa realizada com os professores da Universidade Estadual de
Feira de Santana (Oliveira da Silva; 2020), o perfil identitario e socioprofissional dos docentes
é caracterizado por uma maioria de homens brancos, do quadro efetivo da universidade. Sao
docentes que possuem, majoritariamente, idade superior a 46 anos, com destaque para um
elevado numero de profissionais com mais de 50 anos e com mais de 20 anos de atuagéo no
magistério superior.

Esses dados sinalizam que ainda impera na universidade a presenca masculina, o que
revela uma similaridade com o que se registra no censo do IBGE de 2010, onde se concluiu

que, na docéncia universitaria, 0s homens ainda sdo maioria.
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Tal cenério aponta para uma possivel auséncia de programas que promovam a
diversidade e a inclusdo, uma vez que em mais de 10 anos o perfil majoritario no censo do perfil
docente do ensino superior continua 0 mesmo.

A partir disso, pergunta-se: No contexto das politicas de diversidade e inclusdo, como a
UFMA promove a inclusdo e diversidade em seu corpo docente?

Para tanto, o objetivo geral deste estudo é verificar quais politicas de D & | estdo sendo
adotadas atualmente para incluir minorias ao corpo docente da UFMA.. Os objetivos especificos
sdo: 1) Identificar o perfil do docente da Universidade Federal do Maranhdo; ii) Investigar se
existem politicas de D&I aplicadas a contratagdo de Docentes do Ensino Superior da UFMA
(Universidade Federal do Maranh&o); iii) Compreender de que forma essas politicas contribuem
para 0 acesso das minorias aos cargos de docéncia; iv) Analisar e avaliar a integracdo e
conformidade das politicas de diversidade da UFMA com a legislacdo aplicavel.

O referencial tedrico deste trabalho esta dividido em sec¢Ges estruturadas para fornecer
uma compreensdo abrangente dos conceitos, teorias e estudos relevantes a tematica abordada.
Para isso, contextualizamos o fenbmeno estudado, apresentando inicialmente o conceito de
“minoria” através da visdo de diversos autores, contextualizando-0 historicamente e
identificando sua relevancia nos dias atuais a fim de estabelecer as terminologias utilizadas ao
longo da pesquisa, garantindo uma compreensdo consistente por parte do leitor. Em seguida,
apresentamos, em ordem cronoldgica, 0s principais acontecimentos que contribuiram para a
evolucdo das discussdes relativas ao tema, destacando marcos importantes, mudancas de
paradigma e seu impacto em diversas esferas. Por fim, sdo exploradas as teorias e modelos que
embasam o tema em analise.

E importante salientar que a selecdo dos estudos, teorias e conceitos apresentados neste
estudo é baseada na relevancia direta para a pesquisa, visando contribuir significativamente
para a compreensdo e resposta as questdes propostas no inicio deste trabalho e abrindo espaco

para novas discussdes acerca do tema apresentado.
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2 GESTAO DA DIVERSIDADE E INCLUSAO NO ENSINO SUPERIOR

A diversidade e a incluséo sdo temas centrais no contexto contemporaneo, refletindo a
necessidade de criar ambientes mais acessiveis e diversos. No que se refere ao ensino superior,
esses principios ganham ainda mais relevancia, uma vez que a formacdo académica deve
corroborar para a construcdo de uma sociedade mais justa e inclusiva. Neste sentido, a gestdo
da diversidade e inclus@o no ensino superior surge como uma resposta crucial para enfrentar os

desafios sociais do século XXI.

2.1 O que sdo minorias

Neste contexto de discussdo, torna-se fundamental compreender o conceito do termo
"minoria”. Originalmente, esse termo foi empregado no vocabulario da filosofia e
posteriormente na ciéncia politica, para descrever 0s contrastes entre a maioria e a minoria
numérica na luta pelo poder politico. A sociologia, por sua vez, incorporou o0 conceito de
minorias étnicas, referindo-se a grupos raciais e étnicos que ndo detém predominancia em
termos de cultura e valores em uma determinada nagcdo (Ramacciotti et al., 2021). Essa
compreensdo é essencial para situar as discussfes sobre gestdo da diversidade e inclusdo no
contexto especifico das minorias, considerando suas particularidades e desafios no ambiente
académico e na sociedade como um todo.

Ainda segundo Ramacciotti (2021), os conceitos antropoldgicos culturais de diferenca
e diversidade tornam-se importantes para a definicdo de minorias sociais, raciais, linguisticas e
culturais como componentes da identidade de grupos particulares. No Brasil, sdo considerados
como grupos minoritarios os afrodescendentes, indigenas e imigrantes. No entanto, o conceito
de minoria precisa ser estendido a outros grupos desfavorecidos na sociedade moderna, como:
criancas e adolescentes, idosos, mulheres, pessoas com deficiéncia, pessoas LGBTQIAP+,
moradores de rua etc.

A partir dos novos conceitos relacionados ao termo minorias, consideramos, para este

estudo, 0s seguintes grupos:
e Os povos originarios e seus descendentes(indigenas);
e Povos tradicionais e seus descendentes (pessoas pretas e amarelas);
e Pessoas com deficiéncias;

e Mulheres;
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e LGBTQIAP+;

Para entendermos a origem da discriminacéo as minorias no Brasil, consideraremos o
encadeamento dos fatos historicos que levaram a exclusdo social destes grupos, dando énfase

aos acontecimentos que a determinaram.
2.2 Origem das discriminacdes no Brasil

E de conhecimento comum que a origem do Brasil é fundamentada na colonizago e
exploracdo de povos indigenas, africanos e seus descendentes. Apos a chegada dos europeus ao
Brasil, iniciaram-se as mudancas nos costumes dos povos originarios brasileiros através da
imposicdo das praticas religiosas e culturais do pais colonizador. Através dessas praticas, a
cultura brasileira, que antes era originalmente a dos indigenas, foi deixada de lado pelo povo
através do processo de colonizacdo. Consequentemente, costumes que ndo pertenciam a cultura
europeia passaram a ser discriminados.

Apds a assinatura da Lei Aurea pela princesa Isabel em 1888, que aboliu a escravidao
no Brasil, o povo escravizado saiu do dominio de seus “senhores” sem nenhuma perspectiva de
trabalho e renda ou assisténcia governamental, dando origem a marginalizagéo de pretos, pardos
e indigenas no pais. A discriminagdo desses povos no Brasil, como visto, vem desde o periodo
colonial e segue até os dias atuais.

No Brasil, pretos e pardos ainda sdo maioria em trabalhos subalternos e mal
remunerados. De acordo com o site da agéncia de noticias do IBGE (Instituto Brasileiro de
Geografia e Estatistica), a taxa de desocupacdo em 2019 foi de 9,3%, para brancos e 13,6%
para pretos ou pardos. Entre as pessoas ocupadas, pretos ou pardos correspondem a 47,4% dos
trabalhos informais, enquanto trabalhadores brancos sdo a porcentagem de 34,5%, conforme

demonstrado no grafico abaixo:
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Figura 1 — Proporcdo de pessoas com ocupacOes informais por cor ou raga

Proporcao de pessoas em ocupacdes informais (%)
Por cor ou raca
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Fonte: Sintese de Indicadores Sociais - 2020 Sihe: AGENCIAIBGE ’BGE
Fonte: Sintese de Indicadores Sociais (IBGE, 2019).

Este resultado nos mostra que pretos e pardos sao maioria em trabalhos informais (sem
carteira assinada), como por exemplo, em atividades agropecuérias, que correspondiam a 62,7%
de ocupados pretos ou pardos, construcdo, com 65,2%, e servicos domésticos, 66,6%.

De acordo com uma pesquisa de 2021 do Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilios
(PNAD), as taxas de desemprego entre pretos e pardos € maior do que entre brancos, pois
pessoas pretas correspondem a 16,3% dos desempregados e pardos correspondem a 15%,
enquanto o nimero de brancos desempregados corresponde a 10,8%.

Ainda segundo os dados do Pnad de 2019, entre as pessoas que estdo abaixo das linhas
de pobreza do Banco Mundial, 70% sdo pretos ou pardos. Segundo dados da mesma pesquisa,
a pobreza afeta ainda mais mulheres pretas ou pardas. Neste mesmo ano elas eram 28,7% da
populacéo, e correspondiam a 39,8% dos extremamente pobres e 38,1% dos pobres.
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Figura 2 — Pessoas em condicdo de pobreza no Brasil por sexo, cor e raca.

Pessoas em condicao de pobreza no Brasil (%)
Por sexo e cor ou raca
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Fonte: Sintese de Indicadores Sociais - 2020 "5 AGENCIAIBGE  sos i =

Fonte: Sintese de Indicadores Sociais (IBGE, 2019)

Esses dados corroboram que, apesar da abolicdo da escravatura no Brasil, a
discriminacdo e falta de oportunidades para esta populacéo ainda persistem, o que nos distancia

de ser um pais igualitario e inclusivo.

2.3 Diversidade e inclusao

Nkomo (1995) descreve o termo diversidade como “um misto de pessoas com
identidades grupais diferentes, dentro de um mesmo sistema social”. J& Bavon (2019 apud
Fonseca, 2022), considera como diverso “todo individuo que, por suas particularidades, fisicas
ou ndo, se mostra como oposto do modelo padrdo que foi determinado pela sociedade em suas
diversas culturas”.

Segundo Hanashiro (2007 apud Fonseca, 2022), “a sociedade ¢ composta pela
diversidade”, que pode ser definida como “a combinagdo de identidades de individuos que
vivem em um ambiente social”. Estes conceitos nos levam a pensar que existe uma linha ténue
entre o conceito de diversidade que se mostra como algo oposto ao padrdo imposto socialmente

e 0 conceito de excluséo, que para Kelman (2009 apud Rodrigues; Nogueira, 2011):

pode ser interpretada como um processo dindmico de calar totalmente ou parcialmente

grupos sociais. Trata-se de aplicar politicas que determinam ‘quem esta dentro e quem
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estd fora’. A exclusdo ¢ dolorosa porque ¢ feita por alguns para os outros, que ‘ndo

fazem parte do seu time’. Envolve poder e controle social.

Podemos observar ao longo dos anos que o conceito de diversidade foi evoluindo, logo,
ndo temos um consenso sobre este conceito. Inicialmente, a abordagem era muitas vezes
centrada em caracteristicas visiveis, como raca e género apenas. Contudo, essa visao inicial tem
se expandido para incluir uma gama mais ampla de caracteristicas e identidades, abrangendo
dimensBes como orientacdo sexual, habilidades fisicas e mentais, origens socioecondmicas e
muito mais. Essa evolucdo reflete a compreensdo de que a diversidade ndo pode ser reduzida a
uma Unica dimenséo.

Neste contexto dindmico, a gestdo da diversidade e inclusdo no ensino superior ndo pode
ser estatica. Deve adaptar-se continuamente para acompanhar as transformacgdes na
compreensdo da diversidade e responder as necessidades especificas das comunidades
académicas.

Dessa forma, o desafio é ndo apenas reconhecer a evolugdo do conceito de diversidade,
mas também desenvolver praticas e politicas que promovam efetivamente a incluséo,
valorizando a multiplicidade e garantindo que todos os membros da comunidade académica se
sintam respeitados, representados e capacitados em sua jornada educacional.

2.3.1 Inicio das discussées sobre D & | no Brasil:

Durante a década de 90, o Brasil viveu um momento de intensificacdo dos movimentos
sociais de luta contra as desigualdades e discriminagdes. Neste periodo, também se fortaleceram
as criticas aos moldes de ensino e aprendizagem ndo inclusivos.

Buscando enfrentar os desafios da educacéo inclusiva e superar 0s processos historicos
de exclusdo, houve em 1990 a Conferéncia Mundial de Educacédo para Todos (Jomtien, 1990)
que teve por objetivo promover as transformacfes nos sistemas de ensino para que fosse
assegurado 0 acesso e a permanéncia de todos na escola. Anos depois, em 1994 com a
proclamacdo da Declaracdo de Salamancal, as pautas de D&I tiveram mais notoriedade no

Brasil, conforme afirmam Moreira e Lima (2019, p.):

1  “Documento elaborado na Conferéncia Mundial sobre Educacdo Especial, em Salamanca, na Espanha, em
1994, com o objetivo de fornecer diretrizes basicas para a formulacao e reforma de politicas e sistemas
educacionais de acordo com o movimento de inclusdo social”

MENEZES, Ebenezer Takuno de. Verbete Declaracdo de Salamanca. Dicionario Interativo da Educacao
Brasileira - EducaBrasil. Sdo Paulo: Midiamix Editora, 2001. Disponivel em
<https://www.educabrasil.com.br/declaracao-de-salamanca/>. Acesso em 24 nov 2022.
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A Declaracdo de Salamanca preconiza uma estruturacdo da politica, com o
proclamado conceito de uma escola inclusiva a fim de garantir politicas de educacéo
igualitaria, independente de quaisquer diferencas sociais, econbmicas e de

aprendizado, que poderiam ocorrer.

Embora as discussdes sobre D & | tenham se intensificado ap0s esta conferéncia e a
proclamacdo da Declaracdo de Salamanca em 1994, os debates sobre a tematica ja estavam
presentes na sociedade desde as décadas anteriores. Podemos visualizar a intensificago dessas

discussdes através da ordem cronoldgica dos acontecimentos apresentada a seguir:

Quadro 1 — Ordem cronoldgica dos acontecimentos que intensificaram as lutas por D&I no Brasil:

1879-Mulheres conquistam o direito ao acesso as faculdades;

1958- Convengdo n° 111 da OIT (Organizacdo Internacional do Trabalho) que trata sobre Discriminagdo em
Matéria de Emprego e Profissao;

1971-Publicacdo Declaracéo dos Direitos de Pessoas Deficiéncia Mental-ONU(Organizacao das Nacdes
Unidas) que trata sobre os direitos das pessoas com deficiéncia mental;

1973-Criado o Estatuto do Indigena;

1975- Declaracdo dos Direitos das Pessoas Portadoras de Deficiéncias
Organizacao das Nacoes Unidas - ONU;

1989-L ei do Racismo (7.716/1989)- em 2019 a lei passou a ser aplicada também em crimes de homofobia
e transfobia;

1993-NORMAS SOBRE EQUIPARACAO DE OPORTUNIDADES
Organizacdo das Nagdes Unidas - ONU;

1994-Declaracdo de Salamanca- Principios, Politica e Pratica em Educacao;

1999-Carta para o Terceiro Milénio-Assembléia Governativa da REHABILITATION
INTERNATIONAL;

2001-Declaracéo Internacional de Montreal sobre a Incluséo;

2002-Declaracdo de Madri;

2002-Declaracédo de Caracas;

2007-Declaracdo das Nagoes Unidas sobre os Direitos dos Povos Indigenas;

2009-Plano Nacional das Diretrizes Curriculares Nacionais para a Educacéo das Relagdes Etnico-
Raciais e para o Ensino de Histdria e Cultura Afro-Brasileira e Africana;

2012-Sancionada a LEI N° 12.711, DE 29 DE AGOSTO DE 201-Lei de Cotas nas Universidades
Publicas Federais;

2013-A diversidade étnico-racial, como principio do ensino, teve sua condi¢do de premissa na Lei de
Diretrizes e Bases da Educagéo Nacional (LDB);

2015-A Lei Brasileira de Incluséo (LBI), ou lei 13.146/2015 — Lei da Inclusdo Social foi regulamentada.

2016-0 Decreto Presidencial N° 8.727/2016 dispde sobre a garantia do uso do nome social no ambito da
administracdo publica federal;

2019-Aprovado o PL 672/ 2019 que prevé a criminalizacdo da homofobia.
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2023- Aprovado PL 5384/ 2020 “altera a Lei n°® 12.711, de 29 de agosto de 2012, para dispor sobre o
programa especial para o acesso as instituicdes federais de educacéo superior e de ensino técnico de
nivel médio de estudantes pretos, pardos, indigenas e quilombolas e de pessoas com deficiéncia”

Fonte: Autora (2023).

Ao analisarmos o contexto historico das discussdes sobre diversidade e incluséo no
Brasil, podemos notar que foi percorrido um longo caminho de lutas para a incluséo de minorias
no espago académico e em todos 0s ambientes da sociedade. Este caminho, embora cheio de
desafios, também revela conquistas significativas, indicando um movimento continuo em

direcdo a um ambiente mais equitativo e acessivel.
2.3.2 D & I nas universidades brasileiras

De acordo com um levantamento feito em junho de 2020 pela Liga de Ciéncia Preta
Brasileira da Universidade Federal de Juiz de Fora, 2,7% dos alunos de pds-graduagdo séo
pretos, 12,7% pardos, 2% amarelos, 82,7% brancos e menos de 0,5% sdo indigenas. Além disso,
dados divulgados pela Fundacdo de Amparo a Pesquisa do Estado de Sdo Paulo (FAPESP,
2020), concluiram que dos 80.115 doutores e mestres formados em 2020, 9.909 s&o pardos e
apenas 2.746 sdo pretos.

Partindo do pressuposto de que estudantes de pds-graduacdo possam ser os futuros
docentes das universidades brasileiras, podemos compreender esse levantamento como uma
fonte importante para entender os dados sobre a inser¢éo dessas minorias no corpo docente do
ensino superior no Brasil.

No que se refere a docéncia do ensino superior no Brasil, segundo os dados divulgados
pelo Censo da Educacdo Superior (Brasil, INEP, 2022)?, os docentes estdo distribuidos da

seguinte forma:

2 Censo da Educagdo Superior de 2022. Disponivel em: <https://www.gov.br/inep/pt-br/acesso-a-
informacao/dados-abertos/sinopses-estatisticas/educacao-superior-graduacao>
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Figura 3 — Percentual de docentes por cor

2,53%

0,15% "’

1,04%

56,58%

= PRETOS = PARDOS BRANCOS AMARELOS = INDIGENAS = ND

Fonte: Autora (2023).

Conforme demonstrado no grafico acima, de um total de 3.621,16 docentes em exercicio
no Brasil no ano de 2022, pardos correspondiam a 16,42%, pretos a 2,53%, amarelos a 1,04%
e indigenas a 0,15% em face de 56,58% de docentes brancos.

Isso evidencia que, apesar de o Brasil ser o segundo pais com a maior populacdo de
pessoas pretas e pardas do mundo e ser um pais com uma grande diversidade de cores e racas,
o perfil do docente do ensino superior brasileiro estd majoritariamente composto por pessoas
brancas.

Quando se trata de pessoas com deficiéncia (PCD), verificou-se que de um total de
3.621,16 docentes em exercicio, apenas 0,44% pertencem a este grupo (Brasil, 2022). Outra
pesquisa publicada pela Universidade Federal do Rio Grande (FURG), revelou que apenas 21
universidades do pais — com mais de 500 professores — possuem até 1% de seu corpo docente
composto por PCD.

Ainda segundo dados do Censo Superior da Educacdo de 2022 as mulheres também sdo

minoria quando o assunto € a docéncia da educacao superior, conforme o grafico abaixo:

Figura 4 — Percentual de docentes do ensino superior por sexo

FEM
MASC 47%

53%

Fonte: Autora (2023).
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Ao tracar o perfil dos docentes das instituicdes de educacdo superior brasileiras, este
Censo evidenciou que o perfil do docente tem a sua maior parte composta por: homens, com

idade acima de 40 anos, conforme demonstra o quadro abaixo:

Figura 5 — Perfil do docente de instituicao de educacéo superior, por categoria administrativa (publica e privada)

- 2022
) Categoria Administrativa
Atributos do Vinculo Docente
privada

Sexo Masculino Masculino
Idade 41 40
Escolaridade Doutorado Mestrado
Regime de Trabalho Tempo Integral Tempo Parcial

Fonte: Brasil (2022).

Através dos dados expostos nesta secdo podemos constatar que o corpo docente das
Universidades Brasileiras € composto, em sua maioria, por homens, brancos e pessoas sem
deficiéncia, seguindo um “padrao social” onde percebemos mulheres, pessoas pretas e pessoas

com deficiéncia ocupando uma porcentagem menor nestes postos de trabalho.
2.4 Politicas de diversidade e inclusdo no ensino superior brasileiro

E notorio que apesar dos percalcos enfrentados pelos grupos minoritarios na sociedade,
tivemos diversos avangos na inclusao destes grupos na Universidade. Completados 10 anos da
criacdo da Lei n® 12.711/2012, no dia 29 de agosto de 2012, conhecida como Lei de cotas,
podemos observar que o nimero de pessoas pretas, pardas, indigenas e com deficiéncia
aumentou consideravelmente nos espacos académicos nos ultimos anos.

Segundo o observatorio de Educacdo do Instituto Unibanco, antes da lei de cotas o
indice de estudantes pretos, pardos e indigenas no ensino superior era de 28% e passou a ser
38,4 % em 2016. Ainda segundo este observatorio, entre 0s anos de 2014 a 2018 o quantitativo
de graduandos pretos e pardos nas universidades federais superou quase 8 pontos percentuais o
quantitativo de graduandos brancos (51,2% ante 43,3%).

Em entrevista ao portal “Baoba” dirigido pelo Fundo para a Equidade Racial® a co-

fundadora e coordenadora do Coletivo de Educagdo da Coordenagdo Nacional de Articulagéo

3 O Fundo Baoba é o primeiro fundo exclusivo para a promogéo da equidade racial para a populagéo negra
no Brasil.
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das Comunidades Negras Rurais Quilombolas (CONAQ), Givania Maria da Silva afirma que
“no comego dos anos 2000, a cada 100 universitarios, apenas 2 eram negros. O Movimento
Negro Unificado comegou a formular propostas para a inclusao de cotas”.

A lei de cotas prevé que 50% do total de vagas nas universidades e institutos federais
sejam reservadas para alunos de escolas publicas, pessoas pretas, pardas e indigenas. Em seu
texto a Lei 12.711/2012 (BRASIL, 2012) abrange 0s seguintes critérios:

e Reserva de vagas: As instituicdes federais de educacdo superior devem reservar,
no minimo, 50% das vagas nos cursos de graduagdo para estudantes que tenham

cursado integralmente o Ensino Médio em escolas publicas.

e Renda familiar: Das vagas reservadas, 50% devem ser destinadas a estudantes

oriundos de familias com renda igual ou inferior a 1,5 salario minimo per capita.

e Autodeclaracdo racial: As vagas também devem ser reservadas para pessoas
autodeclaradas pretas, pardas e indigenas, em proporcdo ao total de vagas, de
acordo com a respectiva populacdo desses grupos na unidade da Federacdo onde

esta localizada a institui¢do, segundo o ultimo censo do IBGE.

e Pessoas com deficiéncia: As instituicdes devem reservar vagas para pessoas com
deficiéncia, também em proporgdo ao total de vagas, de acordo com a respectiva

populacédo da unidade da Federagéo.

Com a alteracao da legislacdo no ano de 2022 entrou em vigor a Lei 14.723/23 que
atualiza a Lei de Cotas no ensino superior passando a incluir também estudantes quilombolas.
A partir da mudanca na lei, estudantes ingressantes no ensino superior passardo a concorrer
também as vagas destinadas a ampla concorréncia. Antes os estudantes cotistas concorriam
somente as vagas destinadas as cotas, mesmo que possuissem pontuacdo suficiente para a ampla
concorréncia. A mudanca na lei também ocorreu no critério econdmico, onde a renda minima
para aderir as cotas passou de 1,5(um salario minimo e meio) per capita para até 1 (um) salario
minimo per capita.

A nova lei de cotas prevé a extensdo de politicas afirmativas para a pos-graduacgéo e
incluiu os ministerios da Educacdo, Igualdade Racial, Direitos Humanos e da Cidadania, Povos
Indigenas e a Secretaria Geral da Presidéncia da Republica como agentes responsaveis pelo
acompanhamento da politica de cotas no Brasil.

Podemos observar que no que diz respeito ao ingresso na graduacao as minorias tém
conquistado gradativamente o0 seu espaco, mas apesar dos esforcos ainda ndo vemos

efetivamente a inclusdo destes grupos nas Pds-graduacoes.
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Apesar de hoje existirem diversos cursos e especializagdes sobre diversidade e incluséo
no Brasil é pouco perceptivel a existéncia de politicas de D & | para incluir minorias apés a
graduacdo na academia.

Anterior a alteracdo na Lei de Cotas que hoje abrange critérios para o ingresso na Pds-
Graduagdo o MEC (Ministério da Educacdo) ja havia publicado em 2016 a portaria normativa
n° 13 que dispoe sobre a “indu¢do de agdes afirmativas na Pés-Graduacao” (MEC, PORTARIA
NORMATIVA N° 13, DE 11 DE MAIO DE 2016).

Em seu texto a Portaria Normativa de n° 13 diz que embora seja notéria a importancia
das Politicas de Acdes afirmativas para o ingresso na graduacdo, estas ndo sdo suficientes para
reparar as desigualdades sociais constituidas historicamente no Brasil. Esta normativa afirma
ainda que varias universidades publicas brasileiras ja tém adotado em seus programas de pés-
graduacdo as Politicas de Acbes Afirmativas visando incluir pessoas negras, indigenas e
pessoas com deficiéncia a fim de ampliar a diversidade cultural e étnica do corpo discente.

Portanto, em seu artigo 1° estipula um prazo para que as Institui¢cdes Federais de Ensino
Superior apresentem propostas para a inclusdo destas minorias em seus programas de pos-

graduacao.

Art. 1° As Instituicbes Federais de Ensino Superior, no &mbito de sua autonomia e
observados o0s principios de mérito inerentes ao desenvolvimento cientifico,
tecnoldgico e de inovacao, terdo o prazo de noventa dias para apresentar propostas
sobre inclusdo de negros (pretos e pardos), indigenas e pessoas com deficiéncia em
seus programas de p6s graduacdo (Mestrado, Mestrado Profissional e Doutorado),
como Politicas de Acbes Afirmativas. Associacdo Brasileira de Mantenedoras de
Ensino Superior. (BRASIL, MEC, 2016)

Assim como a Lei de Cotas a portaria n°® 13 do MEC tem a missdo de reparar
minimamente as desigualdades sociais no Brasil através da Educacdo. O Art. 3 ° da portaria n

913 que diz que:

A Coordenacdo de Aperfeicoamento de Pessoal de Nivel Superior — CAPES devera
coordenar a elaboracédo periddica do censo discente da p6s-graduacdo brasileira, com
o0 intuito de fornecer os subsidios para 0 acompanhamento de a¢des de inclusdo de
negros (pretos e pardos), indigenas e pessoas com deficiéncia na pos-graduagéo, bem
como para a avaliagdo de tais a¢Ges junto aos programas de pés-graduacao. (BRASIL,
MEC, 20186, art. 39
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Em 2015 o CAPES publicou a Portaria N° 149, de 13 de novembro de 2015 que instituiu
o Grupo de Trabalho responsavel por “analisar e propor mecanismos de inclusdo de estudantes
autodeclarados pretos, pardos e indigenas e estudantes com deficiéncia, transtornos globais do
desenvolvimento e altas habilidades, em programas de mestrado e doutorado e em programas
de mobilidade internacional.” (CAPES,2015).

Este 6rgdo é responsavel por gerir o Sistema Nacional de Pds-Graduacdo (SNPG) e
coletar através da plataforma Sucupira* os dados gerais sobre pés-graduacio no Brasil. Apesar
da existéncia de portarias normativas que exigem o subsidio e implantacéo de a¢6es de inclusédo
de grupos minoritarios na Pds-Graduacdo, até o ano de 2022 que € a atualizagdo de dados mais
recente da Plataforma Sucupira, 0 CAPES ainda n&o disponibiliza informagGes sobre o perfil
dos discentes da Pos-graduacao nas instituicdes de ensino superior brasileiras, bem como nédo
disponibiliza dados sobre a adocao de ac6es afirmativas na Pds-Graduacdo dessas instituicdes.

Embora a portaria normativa n® 13, afirme que algumas universidades brasileiras ja
adotam acdes afirmativas especificamente na pds-graduacdo, sem a disponibilizacdo de dados
através do d6rgdo responsavel ndo podemos de fato atestar os impactos dessas acdes e de que

modo estas politicas estdo sendo implantadas.

2.5 Historia e evidéncias do impacto positivo das politicas publicas de diversidade e

inclusao

Ao longo da histéria de lutas por inclusdo tivemos diversos avancos na sociedade,
principalmente na area da educacdo. Para além de tudo o que foi anteriormente citado neste
estudo, é importante falarmos sobre como surgiram as politicas de acdes afirmativas nas
universidades.

Muitos autores como, por exemplo, Cruz (2006), defendem que o termo ‘“agdo
afirmativa” surgiu nos Estados Unidos nos anos 1960. Os Estados Unidos, assim como o Brasil,
tém a sua historia marcada pelo preconceito e discriminagdo as minorias, principalmente aos

negros, indigenas e imigrantes.

4 Ferramenta que coleta informagGes e funciona como base de referéncia do Sistema Nacional de Pds-
Graduacdo (SNPG). Plataforma Sucupira - Ministério da Educacdo. Disponivel em:
<http://portal.mec.gov.br/component/tags/tag/plataforma-sucupira>. Acesso em: 20 nov. 2023.
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Viérios acontecimentos foram importantes para o surgimento do conceito de “agdes
afirmativas”, como por exemplo, os famosos casos de Rosa Parks (1950)° e Brown vs Board of
Education (1954)%, este dGltimo representando um marco para a implantagdo de acdes
afirmativas nos Estados Unidos.

De acordo com Cruz (2006), estes acontecimentos que envolvem a luta pela garantia de
direitos da populacdo negra nos EUA, foram responsaveis pela edicéo da lei Executive Order
n° 109252 que tinha intuito de reduzir as desigualdades raciais no ambito do trabalho e da
educagdo e continha em seu texto a primeira men¢do ao termo “acdo afirmativa”, sendo a
primeira vez a ser utilizada neste sentido.

No Brasil podemos dizer que as politicas de a¢des afirmativas surgiram por volta da
década de 1930, na conhecida “Era Vargas”, onde o entdo presidente Getlilio Vargas sancionou
0 Decreto n°® 19.482, de 12 de dezembro de 1930 conhecido como “Lei de Nacionalizagdo do
Trabalho” ou “Lei dos %5”.

Tal decreto prevé em seu Artigo 3° que:

Art. 3° Todos os individuos, empresas, associa¢fes, companhias e firmas comerciais
ficam obrigadas a demonstrar perante o Ministério do Trabalho [...] que ocupam, entre
0S seus empregados, de todas as categorias, dois tercos, pelo menos, de brasileiros

natos.

A criacdo da Lei dos %, segundo Medeiros (2005, p.123 apud Cruz, 2006, p. 3), visava
garantir “a participacdo majoritaria de trabalhadores brasileiros nas empresas em
funcionamento no Brasil, numa época em que muitas firmas de propriedade de imigrantes
costumavam discriminar os trabalhadores nativos, sobretudo em S&o Paulo e nos Estados do
Sul” e pode ser considerada a primeira Politica de A¢do Afirmativa do Brasil.

Cruz (2006), entende que as agdes afirmativas sdo “medidas publicas e privadas,
coercitivas ou ndo, para a integracdo de todas as pessoas, independente de raca, religido, opgéo
sexual, deficiéncias fisicas ou mentais”.

Para Béarbara Lobo (2013), as acOes afirmativas servem para garantir a efetividade do

Estado Democratico de Direito e do principio da igualdade previsto no art. 5° da Constitui¢éo

5 Disponivel em:
<https://www2.senado.leg.br/bdsf/bitstream/handle/id/312754/noticia.htm?sequence=1>. Acesso em: 26
nov. 2023.

6 Duignan, Brian. "Brown v. Board of Education". Encyclopedia Britannica, 17 Oct. 2023,
https://www.britannica.com/event/Brown-v-Board-of-Education-of-Topeka. Acesso em 26 nov.2023.
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Federal Brasileira de 1988, “visto este como efetiva igualdade de oportunidades, chances,
consideragdo, respeito e participagdo nos debates politicos” (Cruz, 2006, p.3 apud Lobo, 2013,
p. 83).

Na atual sociedade em que vivemos onde minorias ainda buscam garantir direitos, as
acOes afirmativas sdo importantes pois, apesar da proibigdo da discriminagao “faz-se necessario
combinar a proibicéo da discriminagdo com politicas compensatdrias que acelerem a igualdade
enquanto processo” (PIOVESAN, 2008, p. 4).

Referente ao historico de implantacdo de acdes afirmativas nas universidades
brasileiras, podemos destacar como pioneiras, algumas iniciativas como a Lei n° 35247 que trata
sobre “os critérios de selecao e admissao de estudantes em universidades publicas estaduais” e
instituiu a reserva de 50% das vagas para alunos de escolas publicas, sendo posteriormente
revogada pela Lei n° 4151/2003% e passando também a abranger negros e pessoas com
deficiéncia. (GOVERNO DO RIO DE JANEIRO, 2000)

De acordo com Silva de Souza (2016), a Lei n°® 3524:

[...] Lei, de iniciativa do Poder Legislativo, instituiu a cota minima de até 40% para
as populacdes negra e parda aos cursos de graduagdo da Universidade do Estado do
Rio de Janeiro e da Universidade Estadual do Norte Fluminense. Determinou, ainda,
que nessa cota minima fossem incluidos os negros e pardos beneficiados pela Lei n°
3.524/2000.

Ambas as leis ndo foram bem recebidas pela comunidade interna da UERJ, pelo
seu carater arbitrario. A adocao do sistema de cotas ndo foi previamente discutida com
a comunidade interna da UERJ, mas, ao contrario, deu-se a partir da mobilizacdo
coletiva de atores sociais, organizados fora da universidade, com o0s poderes

Executivo e Legislativo.”

De acordo com Silva de Souza (2016)

7 Governo do Estado. Lei n® 3524, de 28 de dezembro de 2000. DISPOE SOBRE OS CRITERIOS DE
SELECAO E ADMISSAO DE ESTUDANTES DA REDE PUBLICA ESTADUAL DE ENSINO EM
UNIVERSIDADES PUBLICAS ESTADUAIS E DA OUTRAS PROVIDENCIAS. 1, Legislacdo ed., 28
12 2000, Art. 1°. Legislacéo, Rio de Janeiro, JUSBRASIL
https://www.jusbrasil.com.br/legislacao/90839/Iei-3524-00. Acesso em 21 11 2023.

8 LEIS ESTADUAIS. “Lei Ordinaria 4151 2003 de Rio de Janeiro RJ.” Leis Estaduais,
https://leisestaduais.com.br/rj/lei-ordinaria-n-4151-2003-rio-de-janeiro-institui-nova-disciplina-sobre-o-
sistema-de-cotas-para-ingresso-nas-universidades-publicas-estaduais-e-da-outras-providencias.Acesso
em 21 Nov. 2023.
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“A repercussdo sobre a implantacdo da politica de cotas na UERIJ ultrapassou os
muros da Universidade, e diversas midias contribuiram para fomentar o debate, como
a matéria veiculada na Folha de S. Paulo, em 1° de outubro de 2001:
UNIVERSIDADES PUBLICAS

O projeto, que vai agora para sangdo do governador, baseou-se na representatividade
das etnias.

Rio da a negros e pardos 40% das vagas.

Em meio ao debate nacional sobre cotas para negros no ensino superior, a Assembleia
Legislativa do Estado do Rio de Janeiro aprovou ontem projeto de lei reservando 40%
das vagas nas universidades publicas estaduais para negros e pardos. O autor do
projeto, José Amorim (PPB), disse que a cota de 40% foi estabelecida com base na
representatividade de negros e pardos na populacdo fluminense. Juntas, as etnias
somavam, em 1999, 38,2% dos habitantes do Estado, segundo o IBGE.” (Folha de S.
Paulo, em 1° de outubro de 2001, citado por SILVA DE SOUZA, A. C. (2016).

Posteriormente, foi sancionada a Lei n°® 3.708 que implementou as cotas raciais para o
ingresso nas universidades estaduais no estado do Rio de Janeiro. Portanto, podemos afirmar
gue a Universidade Estadual do Rio de Janeiro foi uma das pioneiras na adocdo de acdes
afirmativas para 0 ingresso no ensino superior.

Fora do Rio de Janeiro, a Universidade de Brasilia (UnB) foi a primeira instituicao
federal a adotar a politica de acdes afirmativas, o que segundo Feres Junior (et al., 2018), foi a
responsavel por expandir esta discussdo a nivel nacional. De acordo com este autor isso se deu

pelos seguintes motivos:

Ao contrério das instituices de ensino superior municipais ou estaduais, as
universidades federais sdo dotadas de grande autonomia administrativa. Por esse
motivo, a iniciativa da UnB sugeria que as universidades federais ndo estavam a
margem do debate em torno das a¢des afirmativas raciais, o que abria precedente para
que outras institui¢des do tipo adotassem politicas semelhantes de forma autdbnoma.
(FERES JUNIOR et al., 2018, p.75)

Para Feres Junior (et al., 2018), além dos motivos anteriormente expostos, outra situacéo
que colocou a UnB no foco da midia foi a adog¢do de medidas para evitar “fraudes” (garantir
que estudantes brancos nédo se beneficiassem das cotas para negros). A universidade lancou em
seu edital uma “comissdo de verificagdo racial” que seria responsavel por verificar a negritude

dos candidatos concorrentes as cotas através de fotos. Tal comissdo era composta por cientistas
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sociais, militantes do movimento negro e estudantes universitarios; todos com suas identidades
protegidas (MAIO e SANTOS, 2005b. apud Feres Janior et al., 2018, p.76).

Esta medida aplicada pela UnB foi anunciada somente em 2004, um ano apés a
aprovacao de cotas na universidade, o que gerou polémica na midia, tornando recorrente as
referéncias a instituicdo no noticiério brasileiro, pois o0s opositores a esta medida acreditavam
que tal prética se assemelhava as praticas nazistas de classificagdo racial e eram mais uma forma
de pratica de “racismo” (Feres Junior et al., 2018).

Apesar do debate midiatico acerca da tematica das cotas para negros, entre 0s anos de
2002 a 2004 diversos tipos de agdes afirmativas estavam em vigor em outras universidades do
pais, garantindo o acesso de outros grupos minoritarios no ensino superior, conforme afirma
Feres Janior (et al., 2018):

[...] em 2002, a Universidade do Estado do Rio Grande do Norte (UERN) possuia
cotas para estudantes oriundos de escolas publicas, e a Universidade Estadual do Rio
Grande do Sul (UERGS) tinha uma cota para estudantes de baixa renda, dois exemplos
de reservas de vagas que utilizam critérios socioecondmicos. E antes mesmo de a UnB
adotar a polémica comissdo de verificagao racial, a Universidade Estadual de Mato
Grosso do Sul (UEMS) ja adotava procedimento semelhante. Em suma, o destaque
dado para UERJ e UnB tem muito mais a ver com a centralidade que tais
universidades tém em relacdo ao Rio de Janeiro — segunda maior cidade do pais e sede
do maior conglomerado de midia da América a Latina, o Grupo Globo — e Brasilia,
capital da repablica. (FERES JUNIOR et al., 2018, p.77).

Quando se fala sobre acGes afirmativas € comum associarmos 0 surgimento destas
politicas somente a Lei de Cotas, mas conforme abordamos ao longo deste estudo, estas acdes
surgiram muito antes. Entretanto, no contexto de politicas voltadas para a inclusdo na educacgéo
superior, esta lei pode ser considerada a mais importante da legislacdo brasileira, uma vez que
¢ uma lei federal que estende esta politica a nivel nacional a fim de garantir “o acesso as
instituicdes de educacdo superior a estudantes pretos, pardos, indigenas e quilombolas e de
pessoas com deficiéncia, bem como dos que tenham cursado integralmente o ensino médio em
escola publica”. (Brasil, 2012)

Neste sentido, podemos afirmar que politicas como a lei de cotas tém impacto
significativo na promocdo da inclusdo no ensino superior brasileiro, pois conforme o
levantamento realizado por Souza (2016), até o ano de 1997 apenas 2,2% de pardos e 1,8% de
negros entre 18 e 24 anos estavam cursando ou haviam concluido o ensino superior no Brasil.

Em contraposicéo, em 2022, o Censo da Educacdo Superior do Brasil (INEP, 2022) mostra que



30

0 numero de graduados que concluiram a graduacdo por meio da reserva de vagas (acOes
afirmativas) evoluiu para 53%.

Em consonancia com estes dados, o quantitativo de ingressantes no ensino superior na
rede federal através de agdes afirmativas no periodo de 2012-2022 esta distribuido conforme

figura abaixo:

Figura 6 — NUmero de ingressantes em cursos de graduacdo na rede federal em nimeros

Gréfico 34. Namero de ingressantes em cursos de graduago na rede Gréfico 35. Namero de ingressantes em cursos de graduagdo na rede
federal — Brasil 2012-2022 federal por tipo de programa de reserva de vagas — Brasil 2022
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Fonte: Censo da Educagdo Superior (2022).

Através dos dados expostos ao longo deste estudo, e em especial nesta se¢do, podemos
inferir que, apesar do carater remediador do combate as desigualdades através da
implementacdo das politicas de acBes afirmativas nas Universidades brasileiras, é inegavel que
houveram diversos avangos na inclusdo de minorias no Ensino Superior no Brasil.

Apesar destas politicas estarem presentes nos Gltimos anos para o ingresso de minorias
na graduacdo, ainda € pouco evidente a implementacdo dessas politicas para o acesso a pos-
graduacdo. E provével que esta hipdtese se deva a recente alteracdo na legislacéo de cotas que
agora abrange também as acOes afirmativas para o ingresso na pos-graduacdo nas universidades
brasileiras. Tao logo os anos passem poderemos ter mais dados e evidéncias da implementagéo
destas politicas para o ingresso na Pos-graduacdo e consequente mudanca do cenario atual do

perfil docente do ensino superior no Brasil.
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3 METODOLOGIA

O principal objetivo desta pesquisa consiste em obter uma compreens&o inicial sobre o
tema, com o intuito de gerar insights e hipoteses que possam orientar investigacbes mais
aprofundadas no futuro, deste modo possui carater qualitativo e no que refere aos fins,
enquadra-se como uma investigacdo exploratoria, uma vez que visa estabelecer uma maior
familiaridade com o problema em questdo (Vergara, 2003).

Quanto aos procedimentos, se classifica como um estudo de caso, pois tem o propdsito
de reunir informac6es detalhadas e sistematicas sobre um fenémeno (PATTON, 2002 apud.
FREITAS; JABBOUR, 2011). O estudo foi realizado no contexto da Universidade Federal do
Maranhdo (UFMA), com sede localizada na Avenida dos Portugueses, 1966 - Vila Bacanga,
Séao Luis - MA.

A tematica pesquisada esta relacionada especificamente a diversidade e inclusdo no
corpo docente da UFMA, portanto, foi fundamental utilizarmos a andlise qualitativa para
entendermos as percepcoes dos agentes envolvidos neste estudo, dessa forma, a coleta de dados
foi desenvolvida através de levantamento bibliografico e documental em bases de dados
publicos, artigos cientificos, livros, periddicos, materiais em meios eletrénicos, regimento
interno da Universidade Federal do Maranhéo, etc.

Foram utilizados também a aplicacdo de entrevista com gestores de departamentos, pro-
reitorias, Reitoria e Gestdo de pessoas da UFMA, pois 0s objetivos buscados por este estudo
tinham como finalidade possibilitar uma maior da compreensdo da tematica investigada,
visualizando diferentes pontos de vista sobre a percep¢do da diversidade e inclusdo no corpo
docente da UFMA e suas politicas afirmativas (GODOI at al. apud MEDEIROS, 2014, p. 53).
As entrevistas foram realizadas no més de novembro de 2023.

Dessa forma, escolheu-se um roteiro semi estruturado, disponibilizando espaco para que
0s entrevistados pudessem expor sobre os pontos investigados. (DE SOUZA et al., 2022, p. 07).

Para analise, foram considerados os dados obtidos na pesquisa bibliografica e
documental e as informagdes coletadas através das entrevistas realizadas. Os resultados obtidos
foram comparados entre si a fim de verificar sobre a existéncia de politicas de D & I para incluir
minorias no corpo docente da UFMA, bem como, evidenciar a importancia de se adotar
politicas de D & I no setor publico.

Durante este estudo foram entrevistados 4 (quatro) gestores de departamentos diferentes
da UFMA, ao qual acreditamos que suas percepcles sao de grande relevancia para o tema.

Sendo os departamentos: i) A Diretoria de Acessibilidade — DACES; ii) Administracdo superior
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da UFMA; iii) PROEC-Pré- Reitoria de Extensdo e Cultura; iv) PROGEP- Pro- Reitoria de
Gestéo de Pessoas.

Ao longo do estudo bibliografico solicitamos através do Portal “Fala BR” que pertence
ao Portal da Transparéncia, um levantamento de dados sobre o perfil dos docentes da UFMA e
questionamos se existem politicas de D & I, através dessa solicitagdo foram encaminhados 0s
oficios de n® 115.029742/2023-20 que seguem anexos neste trabalho.

A faixa etéria dos entrevistados varia entre 31 a 60 anos. Os gestores entrevistados sao
em sua maioria mulheres Cisgénero e apenas 1(um) dos entrevistados € um homem Cisgénero.

Todas as entrevistas foram realizadas no més de novembro de 2023, de forma presencial
e online. Somente um dos gestores ndo permitiu a gravacao da entrevista, porém todas as demais

foram gravadas. As entrevistas tiveram uma duragdo de aproximadamente 30 minutos cada.

Quadro 2 — Perfil dos entrevistados

INICIAL DEPARTAMENTO IDADE| GENERO |RACA/| TEMPO DE |PCD
COR |[CONTRATO

M.N Diretoria de Acessibilidade-Daces / 54 mulher cis | parda 12 anos nao

Coordenac&o do curso de Letras Libras-

UFMA
M.F Reitoria/Vice Reitoria - homem cis | parda 14 anos nao
M.Z Diretoria da PROEC 60 mulher cis | negra 34 anos nao

Professora do Curso de Comunicacéo

CJ Diretoria de Planejamento e 31 mulher cis | branca 9 anos nao

Desenvolvimento de Pessoas -PROGEP

Fonte: Autora (2023).

Posteriormente iniciamos a transcricao de todos os audios, para entdo seguirmos com a
tabulacdo dos dados obtidos e por fim, realizamos a analise tematica de todas as respostas
(BRAUN E CLARKE apud DE SOUZA, 2019), visando explicitar a trajetoria, desafios e
perspectivas sobre politicas internas de D&I para promover a integracdo de minorias no corpo

docente da Universidade Federal do Maranh3o.
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4 CAMPO DE ESTUDO

Segundo o Portal da Universidade Federal do Maranhdo, a UFMA conta atualmente
com 9 campi, sendo eles: Sdo Luis, Bacabal, Codo, Pinheiro, Sdo Bernardo, Chapadinha,
Grajau, Imperatriz e Balsas.

A UFMA é responsavel por promover em seus Campi e na comunidade os 3 pilares da
universidade: A Pesquisa, 0 Ensino e a Extensdo. Estes sdo promovidos através de seus Centros
de Ensino, Centros de Pesquisa, Inovagédo, P0s-Graduacdo e Empreendedorismo e Projetos de
Extensdo, como o HU-Hospital Universitario, Edufma (editora da UFMA), UNITI
(Universidade Integrada da Terceira Idade), entre outros.

No que se refere a ado¢do de politicas internas, a UFMA possui regimentos e resolucdes
que estabelecem regras gerais e também regras para 0 acesso a instituicdo para estudantes e
docentes nos ambitos da graduacdo e pds-graduacdo. Os principais regimentos internos que

podemos destacar sdo o Estatuto da UFMA e o Regimento Geral.

4.1 Regimento geral da UFMA

O Regimento Geral da UFMA foi aprovado pela Resolucgéo de n. 416/2022 do Conselho
Universitario (CONSUN) em 9 de maio de 2022 com o propo6sito de disciplinar as atividades
do pessoal docente, discente e técnico-administrativo em educagdo, bem como dos varios
Orgdos e servicos integrantes da estrutura organizacional da universidad e, nos  planos
didatico, cientifico, administrativo e disciplinar. Ele tem como objetivo operacionalizar o
Estatuto da universidade (Regimento Geral, UFMA, 2022, p. 2).

O Regimento Geral da Universidade Federal do Maranhdo aborda diversos principios,
mas podemos destacar estes abaixo como 0s mais importantes para este estudo (Regimento
Geral, UFMA, 2022, p. 3):

e Disciplinar as atividades do pessoal docente, discente e técnico-administrativo em

educacéo.

e Estabelecer normas para os varios orgaos e servicos da universidade nos planos

didatico, cientifico, administrativo e disciplinar.
e Operacionalizar o Estatuto da universidade.

e Respeitar a legislacéo federal aplicavel.
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e Estabelecer regimentos internos para os Conselhos Superiores e Conselhos das
Unidades Académicas.

e Regular os cursos de p6s-graduacdo lato sensu, como os cursos de aperfeicoamento
ou especializagéo.
No que se refere a inclusdo e diversidade, o regimento citado ndo apresenta referéncias
diretas a a¢Oes voltadas para promocdo da diversidade e inclusdo na universidade. Entretanto,

estabelece o direito a assisténcia estudantil para PCD’s, conforme paragrafo abaixo:

A assisténcia e o apoio individual destinam-se, prioritariamente, aos alunos em
situagdo de vulnerabilidade socioecondémica e compreendem as areas de moradia
estudantil, alimentag&o, transporte, atencao a saude, inclusdo digital, cultura, esporte,
creche, apoio pedagdgico e acesso, participacdo e aprendizagem de estudantes com
deficiéncia, transtornos globais do desenvolvimento e altas habilidades e
superdotacdo, de acordo com critérios preestabelecidos, destinando-se
exclusivamente a alunos regulares dos cursos de graduagéo presencial. (Regimento
Geral, UFMA, 2022, p .87)

Embora preveja a assisténcia ao discente com deficiéncia, o regulamento néo cita agcdes
voltadas para os discentes da pods-graduacdo e nem aos docentes da universidade, ndo
fomentando de forma clara a inclusdo de outras minorias e em outras instancias de acesso a
Universidade. Além disso, ao realizar uma busca pelas palavras-chave “diversidade”,

9% ¢¢ 9% e

“inclusdo”, “cotas”, “reserva de vagas” e “acdes afirmativas” ndo foram encontradas mengoes

no documento revisado.

4.2 Estatuto da UFMA

O Estatuto da UFMA foi aprovado pela Resolu¢do n° 361-CONSUN, de 08 de
novembro de 2021, pelo Parecer n® 472/99, da Camara de Educacdo Superior do Conselho
Nacional de Educacdo, pela Portaria Ministerial n® 1216-MEC, de 30 de julho de 1999, e
publicado no D.O.U. de 27 de agosto de 1999”. (Estatuto, UFMA, 2021, p. 1).

O proposito do Estatuto da Universidade Federal do Maranh&o € estabelecer as diretrizes
e normas que regem a organizacao, funcionamento e gestdo da universidade. Ele define os
principios, finalidades e estrutura da instituicdo, além de estabelecer os direitos e deveres dos
membros da comunidade universitaria. O Estatuto também estabelece a autonomia da

universidade em relacdo a sua administracdo, ensino, pesquisa e extensdo, garantindo a
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qualidade e exceléncia académica (Estatuto, UFMA, 2021). O estatuto da UFMA trabalha em
consonancia com o Regimento Interno da instituicéo.

Neste documento foram encontrados 0s seguintes principios:

VIII - democracia social, cultural, politica e econdmica, com o exercicio da justica e
do bem-estar do ser humano;

IX - democratizacdo da educacdo no que concerne a gestdo, a igualdade de
oportunidades de acesso e a socializacdo de seus beneficios;

X1V - respeito a diversidade e valorizacdo das pessoas;

Apesar de ndo encontrarmos aces claras direcionadas a inclusdo de minorias, € possivel
perceber uma preocupagéo da instituicdo em promover o respeito e valorizagdo do ser humano
e sua diversidade. Neste caso, foi possivel identificar uma mencdo a palavra “diversidade”.

Ja ao consultar a Resolucdo n° 1892 - CONSEPE, de 28 de junho de 2019, que versa
sobre as normas gerais dos cursos de graduagdo da UFMA, ndo foram identificadas mencoes
as palavras-chave citadas, contudo, a resolucdo prevé a o ingresso de estudantes através de
acOes afirmativas internas e governamentais, embora néo especifique quais a¢des institucionais

sdo adotadas internamente, seguindo assim a legislacdo nacional vigente.

4.3 Resolucao N° 358-CONSEPE, 27 de junho de 2023

Em contrapartida, a resolugdo n® 358 “Institui a Politica de Ag¢des Afirmativas nos
cursos de pos-graduacdo stricto sensu ou lato sensu gratuitos da Universidade Federal do
Maranhao” (UFMA,2023).

O objetivo desta resolucdo é estabelecer as diretrizes e critérios para a implementacao
de acdes afirmativas nos processos seletivos dos cursos de pos-graduacdo da Universidade
Federal do Maranhdo (UFMA). Essas a¢des afirmativas visam promover a inclusdo e a
igualdade de oportunidades para grupos historicamente marginalizados, como pessoas negras,
indigenas, quilombolas, transgéneros e pessoas em situacdo de baixa renda. A resolucédo
também estabelece as normas e procedimentos para a aplicacdo dessas acdes afirmativas,

garantindo a transparéncia e a equidade nos processos seletivos (UFMA, 2023, p.01).
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Esta resolug&o representa um marco histdrico para as politicas de diversidade e inclusdo
de minorias, pois para além das cotas ja conhecidas (pessoas pretas/pardas, PCD e pessoas de

baixa renda) a reserva de vagas também incluiu a populagdo LGBTQIA+.°

®  Art. 1° Fica instituida, nos termos desta Resolucdo, a Politica de AcBes Afirmativas na pds-graduacio
stricto sensu ou lato sensu gratuitas da Universidade Federal do Maranhdo (UFMA), devendo todos 0s
cursos de pds-graduacdo adotar agdes afirmativas para inclusdo e/ou permanéncia, no corpo discente de
seus cursos, de pessoas com deficiéncia (PCD), negras (pretas e pardas), indigenas, quilombolas, trans
(transgéneros e transexuais) e em situagio de baixa renda, na forma do Anexo Unico, parte constitutiva e
indissociavel desta Resolugdo. (UFMA,2023, Art. 1°, p.02)
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5 RESULTADOS E DISCUSSOES

Este capitulo esta organizado através de sessdes divididas de modo que respondam ao
objetivo geral e os especificos deste trabalho. Para tanto para responder ao objetivo geral, 0
topico 5.1 aborda sobre o perfil do docente da UFMA. Quanto aos objetivos especificos, 0s

topicos de 5.2 a 5.7 respondem aos objetivos listados no inicio deste trabalho.
5.1 Perfil do servidor docente da UFMA

Segundo o Painel Estatistico de Pessoal (PEP) vinculado ao Portal da Transparéncia do
Governo Federal, até setembro de 2023 a UFMA possuia 1.892 docentes do Ensino Superior

com vinculos ativos, sendo 938 mulheres e 954 homens, destes 36 sdo pessoas com deficiéncia.

Figura 7 — Perfil do docente da UFMA em niimeros (por sexo0)°

Resultados

Ano Més Ident. GDF Sexo Orgio Vinculado Servidores (anual)
Total de Selecdo 1.592
2023 Set |Gov. Federal |Fem UFMA 933
2023 Set | Gov. Federal |[Mas |UFMA 954

Fonte: Painel Estatistico de Pessoal, 2022

Os docentes ativos no periodo de setembro de 2023 estavam distribuidos da seguinte

forma na instituicéo:

10 Referéncia: Selecdes Atuais: Servidores > Por Tipo> Més-Ano Servidores>Out 2023>Grupo Situagéo do
Vinculo: Ativo> Sem GDF (Servidores): Sim> Sigla Orgdo Vinculado (Servidores): UFMA >Grupo
Cargo: CMS-705(Professores do Magistério Superior).
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Figura 8 — Perfil do docente ativo da UFMA em niimeros (por sexo)*

Ano
Total de Selecdo
2023
2023
2023
2023
2023
2023
2023

2023

Grupo Situacio do Vinculo Situacdo do vinculo  Ident. GDF |Sexo Grupo Cargo (Servidores)| Orgdo Vinculado | Cargo (Servidores)

Ativo
Ativo
Anvo
Arive
Ativo
Ativo
Anvo

Arive

Ativo Em Outro Orgao | Gov. Federal Fem

Ativo Em Outro Orgao | Gov. Federal Mas

Atrvo Permanente
Ativo Permanente
Cont Prof Substituto
Cont Prof.Substituto
Contr Prof Visitante

Contr.Prof Visitante

Fonte

Gov. Federal |Fem
Gov. Federal Mas
Gov. Federal|Fem
Gov. Federal| Mas
Gov. Federal |Fem
Gov. Federal Mas

CMS-705
CMS-705
CMS-705
CMS-705
CMS-705
CMS-705
CMS-705
CMS-705

UFMA
UFMA
UFMA
UFMA
UFMA
UFMA
UFMA
UFMA

Servidores (anual)

1.892
Professor Do Magisterio Superi 8
Professor Do Magisterio Superi 7
Professor Do Magisterio Supert 843
Professor Do Magisterio Superi 874
Professor Magisterio Superior- 83
Professor Magisterio Superior- 70
Professor Magisterio Superior 4
Professor Magisterio Superior 3

: Painel Estatistico de Pessoal (2022).

Assim, 15 docentes estdo cedidos a outros 6rgdos, 153 sao professores substitutos, 7 séo

professores visitantes e 1.717 estdo ativos a disposicao da universidade. O nimero de pessoas

com deficiéncia é 36 pessoas, correspondendo a porcentagem de 1,87%.

Em relacéo a faixa etéria, até setembro de 2023, a idade dos docentes (por sexo) esta

distribuida conforme a figura abaixo:

Acimade B0 a...
Ate 30 anos

B Feminino
B Masculino

Faixa Etdria

16,04%

12,09%

12,83%

B,

'y

b}

7%

1,00%

1,42

Figura 9 — Perfil do docente da UFMA em nlmeros (por idade e sex0)*?

17,08%
11,99%
13,67%
6,41%
%

Fonte: Painel Estatistico de Pessoal (2022).

Em setembro de 2023 a UFMA possuia 3.994 docentes, destas 39 pessoas sdo amarelas,

1.586 sdo brancos, 3 sdo indigenas, 472 sdo pretos, 1800 sdo pardos e 94 ndo informados,

conforme figura a seguir:

1 Referéncia: Selecdes Atuais: Servidores > Por Tipo> Més-Ano Servidores>Out 2023>Grupo Situagéo do
Vinculo: Ativo> Sem GDF (Servidores): Sim> Sigla Orgdo Vinculado (Servidores): UFMA >Grupo

Cargo: CMS-705(Professores do Magistério Superior).

12 Referéncia: Selecdes Atuais: Servidores > Por Tipo> Més-Ano Servidores>Out 2023>Grupo Situagéo do
Vinculo: Ativo> Sem GDF (Servidores): Sim> Sigla Orgdo Vinculado (Servidores): UFMA >Grupo

Cargo: CMS-705(Professores do Magistério Superior).



Figura 10 — Painel Estatistico de Pessoal, 2022

Resultados

Ano Meés Cor

Total de Selecio

2023 Set |Amarela Ativo
2023 Set |Branca Ativo
2023 Set |Indigena Ativo
2023 Set |Nio Informado |Ativo
2023 Set |Parda Ativo
2023 Set |Preta Ativo

UFMA
UFMA
UFMA
UFMA
UFMA
UFMA

Fonte: Painel Estatistico de Pessoal (2022).

Situacdo de Vinculo Orgdo | Quantidade de Vinculos (Anual)

3.004

39
1586
3

94
1.800
472

39

Os dados do PEP sdo atualizados constantemente, entretanto, ao realizar uma busca no

més seguinte ao informado acima, ndo foi possivel identificar o percentual de docentes

distribuidos por cor/raca, uma vez que os dados inseridos na plataforma se referem apenas ao

numero geral de docentes em exercicio, ndo mais especificando por categorias.

Ao compararmos os dados do Censo da Educacdo Superior de 2022 citados

anteriormente com os dados do portal PEP pudemos constatar que o perfil do docente da UFMA

acompanha o perfil do docente listado pelo Censo, onde a maioria dos docentes é composta por

homens, acima de 40 anos e pessoas sem deficiéncia, porém em relacdo a cor/raca o perfil da

UFMA tem um quantitativo de pessoas autodeclaradas pardas maior do que a média nacional,

conforme seguem gréaficos abaixo:

Figura 11 — Perfil de docentes da UFMA por cor

2,35%

45,07%

0,98%

11,82%

EAMARELOS m BRANCOS m INDIGENAS

39,71%

0,08%

PRETOS mPARDOS m®mND

Fonte: Autora (2023).

Comparando os dados do grafico acima com os dados do Censo de 2022, podemos

perceber que em relacdo ao quantitativo de pessoas pardas em cargos de docéncia, a UFMA
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esta acima da média nacional pois o seu quantitativo é de 45,07% de docentes pardos em face
de 16,42%. Em relacdo a populacdo preta na UFMA o quantitativo é de 11,82% em face de
39,71% de pessoas brancas, contudo o numero de docentes pretos da média nacional é de 2,53%
em face de 56,52% de pessoas brancas. Quando se trata de pessoas indigenas e amarelas a
porcentagem € de 0,15% e 1,04%. Isso nos mostra que a UFMA j& tem uma representatividade
de pessoas pardas (sendo a maioria dos docentes), seguido pelo nimero de docentes brancos na
instituicdo, o que pode ser reflexo da propria formacéo do Estado.

Em relacéo as pessoas com deficiéncia a UFMA possui 1,87% de PCD, acompanhando

a média nacional que varia entre 0,44% a 1,8%.

Figura 12 — Percentual de docentes PCD UFMA

1,87%

m TOTAL = PCD'S

Fonte: Autora (2023).

Apesar da UFMA ter uma quantidade expressiva de docentes mulheres, esta acompanha
a média nacional, na qual os homens ainda sdo maioria nos cargos de docéncia. Sendo na
UFMA 49,58% de mulheres em face de 50,42% homens e a média nacional é de 47% de
mulheres em face de 53% de homens (INEP, 202Qy).



41

Figura 13 — Percentual de docentes por sexo

49,58%

50,42%

= FEM = MASC

Fonte: Autora (2023).

5.2 Experiéncia Académica na UFMA

Os resultados aqui apresentados sdo oriundos das entrevistas em profundidade
realizadas com os servidores da UFMA e da analise dos documentos consultados.

M.Z iniciou sua carreira na UFMA em 1988 como professora pré labore e em 1989 fez
concurso definitivo para a carreira. Ao longo dos 34 anos de Docéncia na UFMA, ja foi chefe
de departamento, coordenadora de curso e atualmente é diretora da PROEC e professora do
Curso de Comunicacéo.

Nesses 34 anos de carreira ela acompanhou de perto as mudancas que a universidade

sofreu no que diz respeito a diversidade e inclusao de minorias.

[...] o meu curso é um curso que nunca foi um curso de elite, é... jornalismo, radio,
TV, relacbes publicas, nunca foram cursos assim que ... Digamos, os pais digam: Ah,
eu quero meu filho jornalista, como muitos pais dizem: Eu quero meu filho, médico,
administrador, etc , é ndo. Mesmo assim, a falta de politica de inclusdo era tdo severa
que vocé via poucos negros, poucas pessoas oriundas das camadas mais vulneraveis
da sociedade. Vocé via poucos. E ai eu tive a sorte de ver uma transicdo, que foi a
partir do momento em que o presidente Lula entra em 2000, é... ndo, deixe-me
lembrar 2002.

E um dia, eu estava sentada na pracinha do COMUNICAR-TE e os alunos novos
entrando, e eu olhei assim para 0s alunos entrando, tomei... sabe aquela coisa que
vocé olha e diz:

- Meu Deus! Isso aqui mudou, isso aqui mudou. Eu vi uma cara diferente, entdo da
universidade. (M.Z).
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M.F é docente na UFMA h& mais de 10 anos e ja assumiu a diretoria da DACES, e
atualmente é Vice-Reitor, Diretor do Departamento de Comunicagao e Leciona as disciplinas
de Portugués Instrumental e Introducdo a Pesquisa no Campus de Imperatriz.

Assim como M.Z, M.F acompanhou de perto as mudancas que a universidade passou e
destaca que a UFMA aderiu ao sistema de cotas em 2013. Ele conta que o movimento por
inclusdo na UFMA surgiu em consonadncia com o Programa de Apoio a Planos de
Reestruturacao e Expansédo das Universidades Federais - REUNI.

M.N estd na UFMA ha 12 anos e assim como os demais entrevistados ja atuou em
diversas frentes na UFMA. Ela esta vinculada ao CCH-Centro de Ciéncias Humanas. Atuou
como coordenadora de curso, é diretora da DACES-Diretoria de Acessibilidade e leciona
disciplinas nos cursos de Letras.

Para M.N a UFMA tem atuado na realizacdo de diversas a¢cdes formativas e acredita que
estas acdes estdo sendo importantes para a mudanga do cenario da inclusdo na universidade.

Diferente dos demais entrevistados, C.J ndo é docente, ela é administradora e atualmente
estd na Diretoria de Gestdo de Pessoas-PROGEP. Ela esta na UFMA ha 14 anos e iniciou a
carreira como assistente administrativo. Ha trés anos é Diretora de Planejamento e
Desenvolvimento de Pessoal na PROGEP.

C.J destaca que esta a pouco tempo neste setor, portanto ndo acompanhou as mudangas
nas acOes de diversidade e inclusao.

5.3 Diversidade e Inclusdo na UFMA

Para M.N, a Universidade ¢ um ambiente aberto e que aceita a diversidade, pois 0s
alunos podem se registrar da forma como se identificam e para ela isso € um ponto positivo.
Porém, apesar de no modo geral a diversidade ser aceita, segundo ela existem situacdes pontuais

que divergem dessa aceitacao.

“E, mas também a gente tem as barreiras atitudinais, tem umas situagdes bem. .. bem
assim, pontuais com relacdo aos professores. Alguns professores ndo acompanharam
0 movimento de diversidade.

Tem professores que ainda se comportam ainda com aquele pensamento que a pessoa
com deficiéncia tem que estudar na universidade prépria para ela. Né? Que ela tem
que ir para uma escola propria para ela, que eu tenho que ir pro supermercado proprio
para ela, entendeu? O que é uma concepgdo totalmente desvinculada com a realidade

atual? Ta?
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Entdo a gente ainda consegue ainda encontrar €... situagdes dessas.”(M. N)

Para M.N, a UFMA tem adotado ac¢des de carater formativo para tratar as questdes de
Diversidade e Inclusdo, mas essas agdes por hora abrangem apenas a formacéo de técnicos e
professores para que saibam lidar com as dificuldades de adequacdo didatica no atendimento

aos alunos que pertencem as minorias.

“Agora recente, eu ministrei um curso para umas 70 pessoas, técnicos e professores
da UFMA, né? De todos os campi. E ai, 0 que a gente discutiu bastante foi essa
questdo, atitudinal, né? E os procedimentos didaticos, né? Entdo, com relacdo aos
procedimentos didaticos, os professores dizem que tém dificuldade ainda de adequar
o curriculo, de flexibilizar e de que ndo sabem como melhor atender esse aluno. Entéo.
Mas a gente tem percebido que a universidade tem realizado bastante ag@es
formativas. N6s temos aqui um ciclo de debate inclusivo, que acontece de 2 em 2
meses”. (M.N)

M.N possui uma perspectiva da Diversidade e Inclusdo voltada a acessibilidade de
alunos, pois o contexto em que ela esta inserida é a gestdo da acessibilidade na UFMA que é
direcionada a adaptacdo da universidade para receber alunos com deficiéncia. Porém, destaca
gue a universidade tem investido na formacdo dos servidores nas questdes de diversidade e
inclusdo, através de acbes da PROGEP, DACES e com a participacdo do Curso de Letras
LIBRAS.

M.N destaca a importancia das acdes formativas para a mudanca de cenario na

instituicao:

[...]Ja atividade formativa, ela tende a contribuir para essa mudang¢a de cenario. Nio...
€ que eu penso uma vez, o sujeito € de posse de conhecimentos... ai eu costumo
perguntar assim: Sim, vocé agora ja tem o conhecimento, o que é que voceé vai fazer
com ele? Mas o que vocé vai fazer com ele? Ja € uma questéo que ndo é tdo particular,
porque antigamente eu dizia assim: Ah, o que vocé vai fazer com o teu conhecimento
é uma questdo sua, mas nao é, porque nds vivemos em sociedade. Nds vivemos em
ambientes coletivos. [...] Entdo, independentemente da, da da, da minha, da minha
forma de perceber e de me identificar, digamos assim, né? A minha forma de me, de
me identificar, ela as vezes até agride as pessoas, né? Entdo, isso € algo que a gente

precisa naturalizar, naturalizar a diversidade ndo € naturalizar a violéncia.

M.F acredita que a diversidade e a inclusdo séo importantes em qualquer ambiente.
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Olha, eu acho que ¢é... ¢ a diversidade. Ela ¢ importante em qualquer ambiente, né?
Especificamente no ambiente da universidade, vocé ter pessoas negras, pessoas de
outras ragas, inclusive, né? Se a gente pensar na raga como como fenoétipo, €... se ter
pessoas de outras racas, pessoas de outras culturas, vocé tem indigenas como
professores, vocé ter pessoas com deficiéncia.... Vocé so torna a universidade, o

olhar, o olhar da universidade muito mais plural. Né?

M.Z tem a visdo de que as politicas de inclusdo ainda ndo sdo tdo evidentes na
universidade pois ainda se restringe ao ingresso de estudantes. Para ela, a politica de cotas foi

fundamental para a mudanca do cenario estudantil na universidade:

E essas politicas de inclusdo, elas ndo estdo ainda como elas deveriam ser, estdo longe
do que deveriam ser, mas realmente, o que se fez até agora, mesmo com dificuldade
de tudo quanto é jeito, mudou a cara da universidade, mas mudou muito na perspectiva
ainda do estudante. Dos demais segmentos a gente ainda tem que essas politicas tém
que ser mais claras, mais evidenciadas e mais construidas. (M.Z)

Na verdade, o estudante j& mudou bem... bem mesmo. Politica de cota foi
fundamental para mudar, sabe? O acesso da pessoa com deficiéncia? O nome social,
hoje uma Conquista do pessoal da de sobretudo quem & um homem trans ou uma
mulher trans, né? Que... é... que ¢ essa transi¢cdo de mudar toda uma, as vezes muda
o nome todo, as vezes mudam um pouco... A identifica¢do mesmo, eu acho que ainda
a gente tem um caminho longo pela frente, mas eu acredito muito. Que a gente esta

num bom caminho. (M.Z)

C.J ndo apresentou uma opinido sobre o assunto pois declarou ter pouco conhecimento
sobre as politicas de diversidade e inclusdo no ambiente académico da UFMA, pois segundo
ela, o seu setor atua somente com a gestdo dos processos seletivos da instituicéo.

Corroborando com o que foi dito pelos entrevistados, os Gltimos editais de concursos e
processos seletivos da UFMA abordam a tematica da inclusdo na perspectiva da reserva de
vagas especialmente para a populagdo de pessoas com deficiéncia e pessoas pretas.

Um dos ultimos editais divulgados pela UFMA ¢ o edital n. 327/2023—- PROGEP que
ocorreu no periodo de outubro de 2023 disponibilizou 6 vagas para o cargo de Professor do

Magisteério Superior, 0s critérios para a reserva de vagas se ddo no texto do edital a seguir:

5% serdo providas na forma do § 2° do art. 5° da Lei n® 8.112, de 11/12/1990, e do
Decreto n° 3.298, de 20/12/1999, e suas alteracbes. 3.2 Caso a aplicacdo do percentual
de que trata o subitem anterior resulte em ndmero fracionado, este devera ser elevado

até o primeiro nimero inteiro subsequente, desde que néo ultrapasse a 20% das vagas
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oferecidas, nos termos do 8§ 2° do art. 5° da Lei n°® 8.112/90 e do § 2° do art. 37 do
Decreto n°® 3.298/99. 3.3 Somente havera reserva imediata de vagas para os candidatos
com deficiéncia nos cargos/areas com niimero de vagas igual ou superior a 5 (cinco).

Das vagas destinadas a cada cargo/area e das que vierem a ser criadas durante o
prazo de validade do concurso, 20% serdo providas na forma da Lei n® 12.990, de 9
de junho de 2014. 4.2 Caso a aplicacdo do percentual de que trata o subitem 4.1 deste
Edital resulte em nimero fracionado, este sera elevado até o primeiro nimero inteiro
subsequente, em caso de fracdo igual ou maior que 0,5, ou diminuido para o nimero
inteiro imediatamente inferior, em caso de fracdo menor que 0,5, nos termos do § 2°
do art. 1° da Lei n° 12.990/2014.

Ao analisarmos as falas dos entrevistados e através dos dados apresentados conseguimos
atestar o que foi explicitado no referencial tedrico deste estudo sobre o impacto das politicas de
acOes afirmativas, portanto, é possivel afirmar que essas politicas contribuiram diretamente na
promocdo da diversidade na universidade. Os nimeros do censo superior de 2022 confirmam
essas afirmacdes, pois até o ano de 1997 apenas 2,2% de pardos e 1,8% de negros entre 18 e 24
anos estavam cursando ou haviam concluido o ensino superior no Brasil. 25 anos depois, em
2022 o numero de concluintes da graduacdo atraves de reservas de vagas para a¢des afirmativas
evoluiu para 53% o0 que aumentou significativamente a representativa destes grupos na

universidade.

5.4 Representatividade de minorias na UFMA

Segundo C.J o setor da PROGEP tem pouca atuacdo na implementacdo de acdes de
diversidade e inclus&o na contratacéo de professores, pois ndo possui autonomia para isso. De
acordo com ela isso se deve ao fato de que os editais de selecdo e concursos da universidade
seguem as normativas internasl3 e estdo em conformidade com as Lei 12.990/1414, Lei
8.112/9015 .

13 Resolugdo n° 1598-CONSEPE, 23 de junho de 2017 e Resolugdo n © 120-CONSU, 04 de novembro de
2009. As resolucdes citadas tratam dos critérios para concurso e contratacao de professores substitutos.

14 “Reserva aos negros 20% (vinte por cento) das vagas oferecidas nos concursos publicos para provimento

de cargos efetivos e empregos publicos no ambito da administracdo publica federal, das autarquias, das
fundacgdes publicas, das empresas publicas e das sociedades de economia mista controladas pela Unido”
(BRASIL, 2014) Disponivel em: <https://www.planalto.gov.br/ccivil_03/_ato2011-
2014/2014/1ei/112990.htm>

15 “Dispde sobre o regime juridico dos servidores publicos civis da Unido, das autarquias e das fundagdes

publicas federais.”(BRASIL, 1990)
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C.J destaca que os editais também seguem as demandas de cada departamento e que
geralmente cada edital contempla no méximo 2(duas) vagas, portanto, na maioria dos editais a
reserva de vagas para acOes afirmativas nédo é aplicada.

Em relacdo a representatividade de minorias, C.J conta que € perceptivel que o nimero
de mulheres em cargos de lideranga na UFMA aumentou. Segundo ela, hoje existem mulheres
na chefia de areas administrativas, departamentos, coordenagdo de cursos, diretorias e outros
postos, apesar de ndo haver uma politica formal para que isso aconteca.

Essa fala de C.J estd em concordancia com o Censo da Educacdo Superior de 2022 em
que mostra que as mulheres nas universidades correspondem a 47% nos cargos de docéncia.
Portanto é importante frisarmos que dentro da universidade os docentes podem exercer
concomitantemente a carreira docente e a participacdo na chefia/lideranca de coordenacdes,
departamentos, comissoes, etc.

Segundo M.Z a representatividade de minorias no corpo docente da UFMA hoje é mais

perceptivel, apesar de que para ela os lugares na academia ainda sdo “demarcados”

Nos hoje temos pretos, pardos, 0s negros, [...], a Raca Negra em geral é presente, mas
0s lugares ainda sdo muito demarcados. (M.Z)

Os lugares de... de poder, de estruturas de poder, ou seja, as vezes vocé vai para um,
para um evento, vocé vé uma mesa lotada s6 de homens. Ndo tem uma mulher. Por
exemplo, vocé olha, ndo tem um negro. Aqui, acola, vocé vé, mas em geral, as
estruturas de poder sdo ocupadas por pessoas que ndo fazem parte dessas minorias,
certo? (M.Z2)

Na visdo de M.F com a implantac¢do das politicas de cotas na UFMA “mais pessoas
negras entraram na universidade, entdo, por conta disso, vocé tem entdo uma ampliacdo dessas
pessoas também no quadro docente da universidade”. (M.F).

Em relagdo a representatividade de minorias, para M.N a UFMA trabalha com um
sistema de cotas que € aplicado aos concursos, mas nesse sistema ndo é levado em consideracao
como a pessoa se identifica. Para ela, o que € levado em consideracdo € a competéncia que o

candidato consegue mostrar através de sua formacéo e durante a avaliacao.

No caso do docente, ele faz hoje, inclusive ja mudou. A universidade. Esta mais dificil
entrar na universidade, porque hoje vocé tem que ser doutor ou mestre e vocé tem que
passar. Quando os cursos pedem uma prova pratica, vocé tem que fazer uma prova
escrita, tem que fazer uma prova didatica. Tem que apresentar um projeto, um projeto

de ensino e se tiver prova prética, ainda tem a prova pratica. Entdo, ou seja, vocé é o
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curriculo. Entdo vocé passa em etapas hoje para entrar na universidade. Entdo, o que
determina se vocé entra? N&o, nao é. se vocé, como é que voceé se identifica, trans ou
ndo, isso ai ndo... ndo ¢ isso o que vai ¢ a tua formagdo e a competéncia ¢ habilidade

que vocé mostra na hora do seu processo. (M.N).

No ambito da formacédo superior de pds-graduacao, a presenca de candidatos oriundos
de cotas fortaleceria a representatividade e contribuiria para um ambiente académico mais
diversificado e inclusivo. Doutores provenientes de diferentes origens, por exemplo, poderiam
influenciar positivamente o desenvolvimento do conhecimento e elevar as possibilidades da
criagdo de um corpo docente de ensino superior mais diversificado. Uma medida importante
para garantir a formacéo de docentes é a portaria normativa n® 13 (MEC, 2016) que obriga as
universidades a disponibilizarem reservas de vagas na pos-graduacdo para a¢des afirmativas.

Entretanto, vale destacar que € importante garantir que todos os candidatos,
independentemente de suas origens e especificidades, possuam as competéncias necessarias
para contribuir de maneira significativa para a pesquisa e 0 avan¢o do conhecimento em suas

areas especificas.

5.5 Preconceito e discriminacéo

M.N relata que dentro da Universidade nunca passou por situacdes de discriminacao ou
preconceito de forma impactante, mas relata que constantemente é associada como sendo uma

pessoa com deficiéncia.

Nio assim de... de. Eu acho que [...] que ndo, ndo assim, de forma impactante, né?
[...], mas por eu trabalhar e por eu militar, digamos assim, nessa area, das pessoas com
deficiéncia, eu estou atrelada a elas. E como se eu tivesse também. No meu
departamento, o pessoal costuma referenciar assim, tipo, assim como acontece em
varios lugares, € tipo assim:

- Os assuntos com deficiéncia, é, é a professora M.N, entendeu assim? Tipo dessa
forma. [...] aconteceu uma vez, ndo comigo, mas com um colega que teve uma reunido
de departamento e o colega era surdo e ndo tinha intérprete de libras para interpretar

para ele. E eu tive que interpretar. (M.N)

M.F relata que nunca vivenciou nenhuma situacdo de discriminacdo ou preconceito
dentro da UFMA, mas que constantemente ouve relatos de colegas mulheres que sofrem este

preconceito.
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Néo, ndo, eu. Eu, particularmente ndo, ndo. Nunca vivenciei, né?

E, mas é claro que a gente, a gente ouve alguns colegas falar, por exemplo, eu, eu, eu
ouco, eu ouvi, tenho, tenho alguns relatos, ndo especificamente com relacdo a raca
nem a deficiéncia e tudo [...]. Mas, por exemplo, eu tenho algumas colegas professoras
que, pelo fato de serem mulheres, relatam, relataram em algum momento algumas
situacdes que viveram na universidade. Né? Que situacdes que elas analisavam como
situacdes de discriminacdo pelo fato de serem mulheres. Entdo, esse tipo de situacdo
sim, com relacdo a cor, eu ndo, nunca, nunca presenciei situacdo de racismo no quadro
de professores é e espero sinceramente, como vice-reitor, que nao existam. N&o sei,
né? E claro que deve haver uma ou outra, mas eu nio tenho essa ndo nos chegou ainda,
né? Nesses 4 anos que passamos na gestdo, essas ndo chegaram a essas essas

informagdes. (M.F)

C.J afirma que nunca vivenciou ou presenciou situacBes de preconceito ou
discriminacdo na universidade.
Diferente dos demais entrevistados, M.Z relata que ao longo de seus 34 anos de carreira

ja vivenciou diversas situacdes de preconceito na universidade.

Eu j& vi muita coisa, ja passei por muita coisa. Uma certa vez, uma pessoa, um
professor (homem). Eu vi o professor dizer simplesmente: -eu ndo valorizo essa
professora porque ela ndo é de uma classe. Ela ndo veio de uma classe privilegiada.
Ela veio sabe-se 14 de onde.

Que é um preconceito pior do que esse, alguém classista. E? Alguém elitista, se

colocando nessa posicao, e ja vi muito isso. (M.Z)

O relato da experiéncia vivida por M.Z evidencia a existéncia de preconceitos classistas
e elitistas no ambiente académico, revelando a necessidade de medidas eficazes para prevenir
e punir tais comportamentos.

Como parte do sistema de educacgéo federal, a UFMA fornece por meio da Plataforma
Integrada de Ouvidoria e Acesso a Informagao “Fala.BR” um servigo de escuta e recebimento
de denuncias, solicitacGes, sugestdes e reclamagdes.

Neste sentido, as instituicGes federais e universidades, conscientes dessas questdes,
devem liderar cada vez mais movimentos para combater situacbes de discriminacdo e
preconceito a partir de programas de. integridade, ouvidoria e mecanismos de denudncias que
oferecam canais seguros para relatar incidentes de discriminagdo, assegurando a

confidencialidade e a protecdo daqueles que denunciem.
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Ao abordar a historia de M.Z, por exemplo, podemos destacar a importancia dessas
iniciativas ndo apenas como respostas a incidentes especificos, mas como parte de uma cultura
institucional que promova ativamente a equidade, o respeito a diversidade. Esses programas
ndo apenas devem proteger os individuos contra discriminacao, mas também contribuir para a

construgdo de um ambiente académico mais justo e seguro para todos.

5.6 Impacto das politicas de D&I (Diversidade e Inclusdo) na pesquisa e ensino da
UFMA

Para M.N as politicas de diversidade e inclusdo influenciam na dinamica do ensino da

universidade da seguinte forma:

Assim, ela influencia no sentido de que que tanto os pesquisadores é, é como 0s
préprios académicos, eles tém que se se significar e ressignificar para poder se adequar
as condigdes que... que a universidade oferece e as limitagdes ou a necessidade que
os alunos apresentam, né? Entdo eu estou falando bem do ponto de vista da incluséo

de pessoas com deficiéncia, t4? Sim. (M.N)

Para M.F é preciso ampliar as politicas assistenciais na UFMA.

[...] Euacho que falta, claro, aampliagéo das politicas de assisténcia. E sempre preciso
dizer isso. Quer dizer, é claro que a UFMA faz o que consegue fazer[...]. E preciso
ampliar isso, né? Porque a universidade cada vez mais vai receber, por exemplo,
pessoas com deficiéncias. E preciso manter a politica de cotas para que mais negros
entrem na universidade. Entrem, saiam e possam voltar, professor. Essa politica de
cotas tem que estar na graduagdo, tem que estar na pds-graduacdo até que a gente
tenha ai, como sociedade, o equilibrio é... tdo pretendido. E essas pessoas de novo,
né? Elas mantém aceso o debate sobre a importancia das a¢fes institucionais para
garantir o direito dessas minorias, né? [...] Uma coisa importante, elas mantém é o

debate e trazem, né? Trazem, é um modo de pensar diferente. (M.F)

Segundo M.F, um exemplo importante do impacto das politicas de D & | na
universidade é o fato de que a UFMA foi a primeira universidade a ter o Curso de Estudos
Africanos e Afro-brasileiros, e provavelmente ainda é a Unica universidade no Brasil a manté-

lo.
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[...] quando o curso desse vem, ele traz para a universidade uma série de autores, por
exemplo, que a gente nunca tinha ouvido falar. Né? Entéo, isso torna a universidade
um centro, é de produgdo de um conhecimento, de uma sabedoria vinculada, por
exemplo, autores ndo ocidentais, né? Autores africanos, quer dizer, ela, [...], ela
descobre isso quando a universidade cria uma licenciatura em libras, que é o que a,
letras libras que a UFMA também tem. Ela traz para, né? o seu corpo intelectual, uma
série de autores que vao olhar sobre isso. Entdo eu acho que essas a¢des somadas as
outras, né? Vaol[...] fortalecendo, vao consolidando 0 nosso caminho para esse, para
esse tipo de acdo e esse tipo de politica de atencdo, vou chamar assim politica de

atengdo a todo mundo. (M.F)

M.Z tem a visdo de que as politicas de D & | mudaram muito a realidade da
universidade, mas destaca que em sua opinido, enquanto sociedade ainda ndo estamos na
condicdo que deveriamos estar. M.Z cita uma propaganda veiculada em TV que trata sobre a

igualdade de género:

[...] uma propaganda que estd passando na TV que ela diz assim, ndo sei se vocé ja
viu, ela fala assim:

- Que muita gente fala hoje que as mulheres evoluiram, mas a gente ndo aceita, porque
enquanto ndo houver igualdade plena, nds ndo estamos satisfeitos.

Entdo, sim, eu acho que essa é a questdo da universidade. Avangamos muito, as
politicas de inclusdo mudaram a nossa cara. Sim, mudaram e vdo mudar muito mais.
Infelizmente, nés tivemos um periodo ai que parece que falar de politica de inclusédo
é uma coisa muito chata.

Mas porque a gente tem que combater as pessoas que, ao contrério disso, querem
exclusdo. A gente mudou, ainda ndo é o ideal de jeito nenhum, mas a gente mudou
muito a cara da universidade. E foram essas politicas, sim. (M.Z)

Diferente dos demais entrevistados, para C.J as politicas de D & | ndo influenciam em
seu setor, pois 0s seus processos sdo limitados a seguir as normativas e legislacfes aplicaveis.
Em contrapartida, € importante considerar que, mesmo Que 0S Processos Ssejam
fortemente orientados por regulamentacdes, ha espaco para iniciativas que vao além do
estritamente exigido pela legislacdo. Assim, a abordagem de D & | pode ser vista ndo apenas
como uma obrigacdo legal, mas como uma oportunidade de promover um ambiente mais

inclusivo, inovador e equitativo em toda a instituicdo.
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5.6.1 Experiéncias positivas quanto a diversidade e inclusdo na UFMA

M.N conta a sua perspectiva com o olhar das iniciativas de acessibilidade. Ela

compartilhou a seguinte experiéncia positiva em relacdo a diversidade e incluséo:

Temos varias [politicas de acessibilidade]. Por exemplo, [...] restaurante universitario,
agorano RU, ¢ ... aempresa que esta 14, ela, esta servindo as pessoas com deficiéncia,
por exemplo: tem alunos que, moram na casa do estudante, algumas estad sendo
enviado para aqueles que tém algumas dificuldades de mobilidade, alimentacdo 1a
mesmo sem precisar que eles venham na no, no RU. Também é servido |4 para as
pessoas cegas que eu ndo sei se vocé sabe, mas as pessoas cegas tém dificuldade de
servir o seu alimento, porque n6s ndo temos ainda tecnologia suficiente para ele
chegar 14 e dizer: arroz, sim, e ai pegar. Ele se serve do arroz, feijdo, ele se servia do
feijdo, ndo tem os comandos é orais, auditivos, né? Fica, ainda tem essa dificuldade,
entdo agora € uma pessoa que se identifica na entrada, 14 na catraca e ai vai uma das
pessoas técnicas, serve o prato dele e leva para ele comer, né? Entdo isso é positivo
também. Eu tive alunos na educacéo bésica e hoje sdo alunos aqui dos cursos. Eu fico

muito orgulhosa deles estarem aqui, pra mim é muito importante, ta? (M.N)

M.Z conta as experiéncias de diversidade e inclusdo que foram mais marcantes em sua

carreira docente na UFMA.

Menina, eu ja vi tanta coisa linda. Eu ja vi muita coisa acontecer. Nessa perspectiva,
as pessoas tiveram que se realinhar, se revé, rever as suas palavras, rever seus
discursos e alguma vez obrigadas mesmo pelas politicas, sabe, porque é um
movimento tdo bacana que a politica vai levando vocé a um, sabe? A pessoa vai
ficando, nés vamos ficando cada vez mais preocupados com aqueles que te diz da
forma como diz do nosso olhar. Entdo eu vi muita coisa. Eu me lembro que haviam 2
alunos nossos da comunicacdo, 2 pessoas maravilhosas, que hoje tém vidas
profissionais assim, muito bacanas. Um foi meu orientando e foi o primeiro casal de
homens, 2 homens de méozinhas dadas no CCSO. Sim, e assim como um casal se
beijando, um casal absolutamente casal. Eu via, sabe o incbmodo de algumas pessoas
com aquilo e aquilo gerou um belo debate. E o debate e o didlogo, mesmo que a gente
lide com a contradicdo, ele é fundamental para a gente evoluir e eu vi muito isso. Eu
vi muita politica de incluséo, sabe? Eu me lembro do primeiro, meu aluno o “aluno
X”. Me lembro que eu sai e fui comprar um livro. Fui comprar um livro sobre autismo
sim, e eu preciso entender o meu aluno, que € atipico.

Eu ja tinha tido alunos que sdo deficientes, com deficiéncias diferentes, né? Sim,

uma coisa € vocé ndo ter a visdo, outra coisa, ndo ter audi¢do. Outra coisa € ser autista,
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é ser uma pessoa com TDAH, etc. E, ai eu me lembro de que a gente ja tinha passado
por um momento de termos alunos sem visdo, cadeirante, mas a gente ainda néo tinha
tido um aluno na graduagdo de comunicacdo e eu que sou uma professora, que
trabalho tronco comum, entdo eu recebo sim. Os alunos dos 3 cursos que nés temos.
Radio, TV, jornalismo e relagdes publicas. Ah, eu sai dali assim eu percebi, né, eu. Eu
ndo fui avisada de comeco, é s6 as questdes que a gente vai ter que ir alinhando, né?

Ai eu percebi que eu estava diante de uma pessoa com o espectro. Ai eu fui,
comprei (um livro) para eu entender bem a légica, porque vocé fica falando, mas
quando a coisa chegar vocé precisa ter uma responsabilidade ali presente, sobretudo,
e principalmente o professor. Recentemente eu vi meu aluno autista graduando. Eu
estava la na mesinha ali e 1a vem o meu aluno com deficiéncia visual, graduando e eu

assim feliz da vida por ver que esse é um processo que da certo. (M.Z)

M.F compartilhou suas experiéncias e deixou um recado importante:

Olha, eu ja tive nos 17 anos que sou professor, ja tive um aluno cego na pedagogia, ja
tive um aluno surdo e ja tive 23 alunos cadeirantes. E, foram experiéncias bastante
desafiadoras, porque vocé, professor, tem que realmente se esforcar, né? Para ajudar
esse aluno para fazer com que esse aluno possa ter condigdes muito parecidas com as
condigBes dos outros. E para mim, as experiéncias foram todas muito, muito
proveitosas, né? Desses desses 5 alunos, 3 alunos se formaram. Né? Um formou
recentemente nessa Ultima colagdo, o aluno “Y”, que era surdo, ¢ acho que a
universidade tem um potencial muito grande de melhorar a vida dessas pessoas. Entao
se vocé da o acesso, vocé tem condicdo |4 na frente de tornar essa pessoa uma pessoa
melhor. Por ter passado pela universidade, eu acho que se eu tenho algum recado para
dar €, gostaria muito que nos pudéssemos avancar cada vez mais nesse tipo de politica
para que pela universidade, a gente possa contribuir para fazer um pais melhor, mais

justo e mais igualitario. (M.F)

C.J conta que em outras empresas ja adotam seletivos reservados para mulheres e
pessoas trans e acredita que sdo agdes que poderiam ser estudadas e adotadas para gerir minorias

na UFMA, contudo, ela pensa que a lei ndo ird mudar.

5.7 Desafios dos docentes pertencentes as minorias na UFMA

Em relacdo aos principais desafios enfrentados pelos docentes que pertencem as
minorias, cada entrevistado apresentou uma perspectiva diferente, mas que se complementa:

M.N fala sob a perspectiva das pessoas com deficiéncia:
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Eu vou falar do ponto de vista das pessoas com deficiéncia, né? E, acredito que a
maior dificuldade ainda seja nas adequacGes. Por exemplo, pessoas cegas, 0s sistemas
ainda estdo em processo de adequag&o.

Nos temos profissionais que sdo cegos e tém dificuldade de abrir o sistema
SIGAA. Ele tem melhorado muito, com a ajuda que a gente tem, também se
preocupado muito em colaborar com esse processo la com a com OSTI, mas, mas
ainda falta muitas coisas a serem mudadas, porque também tem custos, e a

universidade tem que arcar com esses custos também. (M.N)

M.F fala sob perspectiva da Educagéo no Brasil:

E, eu acho que um grande desafio ja foi chegar a universidade, né? Com a educacio
excludente, que a gente tem, entdo a gente tem essa consciéncia de que sdo pessoas
que fizeram um caminho muito mais dificil, né? Por exemplo, do que quem é a classe
média alta ou classe média, ou branco. Enfim. N6s sabemos disso, né? E, entdo a gente
entende que essas pessoas tiveram mais dificuldade, mas também entende de novo,
que a presenca delas é muito importante para manter o debate, para manter a vigilancia
sobre as politicas, para manter o engajamento dos nossos alunos da graduagéo para
esse tipo de agOes, para manter os grupos de apoio, por exemplo, as pessoas com
deficiéncia, grupos de mulheres, grupos que apoiam as politicas de cota. Entdo tudo
iss0 é importante. E essas pessoas com o acesso delas, elas valorizam essas a¢des que
a gente ja tem e brigam por novas ages. 1sso é que é importante também dizer.
Professores negros, professores com deficiéncia, professores, indigenas, mulheres
que entram na universidade, normalmente essas pessoas sao pessoas que vao lutar pela

continuidade, pela ampliacdo dessas politicas. Ai a importancia delas.

M.Z conta que ainda ndo percebe a representatividade de pessoas com deficiéncia na

docéncia e destaca que a inclusdo comeca pela fala.

Olha, ha muito tempo nds tinhamos um professor com deficiéncia, deficiéncia fisica,
ele tinha problema de uma perna e tal, tal tal. Fora disso. Eu acho que ha poucos
professores com deficiéncia. Eu ndo. Eu ndo consigo visualizar, obviamente. Eu ndo
sei se nossos editais de concurso ja preveem essas agdes.

Porgue os concursos da docéncia sdo muito orientados pelos departamentos. Entéo
eles projetam as suas necessidades e, a partir dai, fazem editais para contemplar esses
contetdos. Eu ndo me lembro se os editais ja preveem a entrada porque ja no ensino
da graduagdo, o estudante ja tem o edital préprio. Em outros concursos tambhém ja tem
vagas especificas para pessoas com deficiéncia. Eu ndo me lembro, realmente ndo me
lembro, mas eu vejo poucos professores, eu vejo, no conjunto de vulnerabilidades, eu

vejo mais docentes pretos, vejo poucos indigenas. Ainda bem poucos. A populacdo
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LGBTQI... Eu tenho que memorizar essa sigla porque eu sabia LGBTQIA+, mas tem
mais um, um pedaco ai, uma sigla que eu ndo estou me lembrando. E obrigatdrio que
a gente saiba. A incluséo comeca pela fala.

Al, essa, esse tipo de diversidade a gente tem, mas eu ndo me lembro de professor
com deficiéncia. S6 me lembro desse professor e era um professor antigo, inclusive

foi meu professor e a deficiéncia dele era. Ele tinha uma perna mecanica. (M.Z)

C.J ndo destaca os desafios dos docentes, pois segundo sua fala, seu departamento tem
pouco contato com os docentes e a gestdo destes € feita pela PROEN (Pro-reitoria de Ensino).

C.J também relata que o seu departamento nédo teria disponiveis dados gquantitativos
sobre os perfis dos docentes da instituicdo. Fomos em busca destes dados e ao pesquisarmos
sobre os perfis dos servidores da UFMA no site da instituicdo séo encontrados informagdes do
ano de 2017, o que demonstra gque estes dados atualizados nédo séo divulgados com frequéncia.
Uma sugestdo importante é que esses dados sejam gerenciados e divulgados constantemente
para que em posse destes possam ser realizados estudos e intervengdes no que diz respeito a

gestdo de pessoas e a inclusdo de minorias na universidade.

5.8 Oportunidades de melhoria

Segundo M.Z, a Universidade ainda ndo aborda a tematica da inclusdo como deveria.
Ela destaca que enquanto instituicdo, a UFMA precisa ter politicas que vao além da
implementacéo de cotas.

Eu acho que a gente, como instituicdo, precisa ter uma politica que vai. Além de
oferecer cotas.

A gente precisa cuidar das pessoas muito mais as pessoas que estao entrando e que
vém dos segmentos com vulnerabilidade. A gente faz. Eu ndo estou dizendo que nés
ndo fazemos, mas eu acho que a gente precisa fazer mais. E um outro aspecto, acho
importante, é democratizar o acesso de informagfes para o corpo da universidade
como um todo. E legitimar essas politicas. Ainda ha setores da universidade que n&o
reconhecem que essas politicas sdo fundamentais, sobretudo numa universidade
publica. Sim, entdo é preciso educar. Educar as pessoas. A educagdo € um processo
de comunicacao. Sem ddvida, né? Em que as pessoas precisam entender que isso ndo
é assim. Ha uma concecéo: porque eu sou bonzinho. A diversidade é bonzinho nao,
isso € uma necessidade humana de inclusdo. E eu acho que a gente ainda precisa

trabalhar muito isso. (M.Z)
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M.Z cita que o processo de reeducacdo das pessoas é arduo, mas necessario para a

mudanga de comportamento.

[...] essa questdo da reeducacdo das pessoas, a instituicdo precisa se educar para
entender uma mulher trans, um homem trans sem olhar, sabe, enviesado, sem olhar,
preconceituoso. Sabe, entendendo que as pessoas podem ndo se identificar com o sexo
que nasceram, por exemplo. Né? Mas isso € um processo também, sei, € um processo
de educacdo, assim como o longo processo que nés, as mulheres, estamos para ocupar

0 espago que nds merecemos. (M.Z).

M.F fala sobre a resolucdo n° 358 que trata sobre as acGes afirmativas para o ingresso

nos cursos de pos-graduacdo na UFMA:

E, eu acho que essa medida é muito importante. Eu acho que essa medida ela vai ao
encontro de uma série de outras medidas que o governo federal, 0 Ministério da
educagdo vem tomando, né? Para fortalecer essas politicas de atencdo e acesso, eu
acho que elas vao ajudar muito como vocé mesma, j& detectou, a no futuro nés termos
professores que foram beneficiados com esse tipo de agdo, né? E claro que a gente
n&do tem um concurso, por exemplo, uma conta para concurso, ndo, ndo existe hoje em
dia, pode ser que a gente avance para ai, né? E eu particularmente ficaria feliz se a
gente avancasse, porque eu acho que também no concurso vocé tem que ter esse olhar
diferenciado, como ¢ a ideia da cota, né? Ou seja, vocé tem que ter olhar para suprir
uma diferenca que é historica, né? Um degrau que é historico. Entdo se fez e se se faz
isso na entrada da graduacdo, na pés-graduacao, o passo seguinte, pode ser que venha
a ser, né, a adocéo de cotas dos concursos. E ai eu acho importante, porque ai a gente
efetivamente também, a gente vai estar abrindo esse, esse, esses acessos, mas eu acho

que foi uma coisa muito importante que a universidade conseguiu fazer. (M.F)

Segundo M.F é importante levar os debates sobre diversidade e inclusdo para todos 0s

espacos da universidade e também para a sala de aula:

Que as pessoas passem a discutir que traz que tragam para a sala de aula para discutir
com os alunos essas questdes. Entdo eu acho que quanto mais a gente tem essa
diversidade no quadro docente, mais a universidade fica plural e mais é importante

para nds consolidarmos as a¢des que ja fazemos. (M.F)

M.N reforga o papel da diviséo de qualidade de vida da UFMA, departamento vinculado

a PROGEP em realizar agdes e debates sobre diversidade e inclus&o.
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[...] a divisdo de qualidade de vida, ela, fez uma época, um levantamento das pessoas
com deficiéncia ai eu vejo por parte deles 14 a tentativa de realizar algumas atividades,
algo que possa incluir todo mundo que, inclusive, uma das coordenadoras, tém baixa
visdo. (M.N)

C.J acredita que os setores de capacitacdo e de qualidade de vida da PROGEP possam
no futuro promover eventos, palestras, etc., para que as pessoas possam ter mais conhecimento
sobre o0 assunto da diversidade e inclusdo e possam evitar o preconceito. Ela pensa em fazer
essa sugestéo e colocar no planejamento do ano de 2024.

Analisando as falas dos entrevistados € possivel percebermos que a maioria
acompanhou a implantacdo das politicas de acdes afirmativas na universidade e todos
conseguem visualizar as mudancas que ocorreram na integragdo de minorias no ensino superior,
contudo, na visdo de ambas estas politicas ainda ndo sdo evidenciadas para a inclusdo dessa
populacdo na docéncia do ensino superior.

Em busca de esclarecimentos e dados concretos sobre a presenca de acdes afirmativas
voltadas aos docentes, recorremos ao portal da Transparéncia (Fala.BR), encaminhando o oficio
de n®115.029742/2023-20 que foi direcionado a PROGEP, REITORIA e PROEN. Em resposta,
a PROGEP informou ndo possuir dados quanto as ac@es afirmativas dos docentes e sugeriu o
envio da solicitacdo de informacdes a PROEN. (PROGEP, 2023), evidenciando uma lacuna
importante na transparéncia dessas informacdes.

Em resposta ao encaminhamento da mesma solicitacdo a PROEN, recebemos a seguinte

resposta:

A OUVIDORIA

Senhora Ouvidora,

1. Informamos que ndo dispomos de dados armazenados acerca de acdes
afirmativas dos docentes.

2. No entanto, esclarecemos gque a Universidade Federal do Maranh&o, em seus
processos seletivos e concursos para contratacdo de docentes, sempre que cabivel,
cumpre a legislacdo pertinente, especialmente a Lei n® 12.990, de 09/06/2014 (Lei de
Cotas Racialis).

3. E 0 que temos a informar.

Respeitosamente, (PROEN,2023)

A resposta subsequente da PROEN reitera a auséncia de dados armazenados sobre acoes

afirmativas dos docentes e reforca a importancia de uma abordagem critica e proativa na
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implementacdo e acompanhamento das politicas de a¢Bes afirmativas, ndo apenas nos processos
seletivos para estudantes, mas também na contratacdo e permanéncia de docentes.

Em dltima andlise, destacamos a necessidade de uma avaliacdo mais detalhada das acdes
afirmativas entre os docentes da UFMA. Este é um passo fundamental para garantir que as
politicas de inclusdo sejam verdadeiramente abrangentes, abordando ndo apenas 0 acesso dos
estudantes, mas também a representatividade e diversidade no corpo docente, contribuindo

assim para uma educacao superior mais equitativa e inclusiva.
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6 CONSIDERACOES FINAIS

Ao término desta pesquisa, torna-se evidente a relevancia da tematica estudada. A
analise aprofundada dos dados, a reviséo da literatura e as reflexdes sobre os resultados obtidos
proporcionam insights significativos que contribuem para uma compreensao mais ampla e
aprofundada da problematica da Diversidade e Inclusdo para promover a integracdo de minorias
ao corpo docente da UFMA.

Ao longo deste estudo foi possivel visualizarmos a trajetéria de lutas das minorias no
Brasil e como as politicas publicas influenciaram na mudanca de cenario na inclusdo. Pudemos
perceber que a educagdo foi 0 ponto chave para que estas pessoas pudessem ser inseridas em
sociedade, uma vez que o cenéario de preconceito e exclusdo ainda existe no pais.

Através de todos os dados e informacgdes apresentadas neste trabalho € possivel
dizermos que o cenario de diversidade e inclusdo em especial na Universidade Federal do
Maranh&o, teve grandes avancos a partir da implantacéo de leis e resolucdes que abrangem a
reserva de vagas através das acdes afirmativas, contudo, infelizmente ainda ndo é possivel
evidenciar a representatividade de todas minorias no corpo docente da Universidade Federal do
Maranh&o. Os pardos ja tém uma quantidade expressiva no corpo docente da UFMA, mas ainda
vemos poucas pessoas indigenas, pessoas com deficiéncia, pretos e amarelos. Podemos
comprovar através das entrevistas que a visao de diversidade e inclusdo na Universidade ainda
é vista sob a Otica do acesso aos estudantes da graduacao.

Um dos pontos de destaque ao longo deste estudo é o papel da Pré-reitoria de Gestdo de
Pessoas que tem se resumido a gerir questdes burocraticas de pessoas, como por exemplo,
realizar os tramites dos processos seletivos e processos internos, sendo importante repensar a
postura estratégica do 6rgdo para 0 mesmo se apropriar de iniciativas diversas, considerando o0s
limites legais do servico publico.

A partir da revisdo do referencial tedrico, foi possivel observar a variedade de
perspectivas e abordagens que se complementam e nos proporcionam a compreensdao do
fendmeno investigado.

No que diz respeito aos resultados obtidos, pudemos verificar que o perfil do docente
da Universidade Federal do Maranhdo é composto em sua maioria por homens com idade acima
de 48 anos e estd em conformidade com o perfil do docente citado no Censo da Educacéo
Superior no Brasil de 2022, exceto pela cor/raga, sendo os pardos maioria do corpo docente da
UFMA. Em relagdo as pessoas com deficiéncia, nota-se que tanto na UFMA quanto a nivel

nacional falta representatividade dessas pessoas na docéncia do ensino superior.
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E importante ressaltar que toda pesquisa possui suas limitagdes. No caso deste estudo,
algumas delas incluem a restricdo do tamanho da amostra de pessoas entrevistadas, a
dependéncia de fontes secundarias de dados e as limitagdes temporais para uma investigacédo
mais aprofundada. Estas limitacGes devem ser consideradas ao interpretar os resultados e ao
sugerir futuras direcdes para pesquisas subsequentes.

Com base nos resultados e nas conclusdes deste estudo, algumas recomendagdes podem
ser feitas para pesquisas futuras. Dentre elas, destaca-se a necessidade da integracédo do setor
de gestdo de pessoas com os setores de qualidade de vida, acessibilidade, pro-reitoria de ensino
e reitoria a fim de realizarem um levantamento sobre quais a¢0es podem ser implementadas
para que mais minorias possam ser incluidas na docéncia do ensino superior. Sendo importante
destacar o fato de que a UFMA ja prevé acGes afirmativas na pos-graduacao e com isso, espera-
se gque futuramente possamos ter mais representantes das minorias na docéncia da universidade.
Uma outra sugestao seria a realizacdo de um estudo para identificar o perfil dos cargos de chefia
e lideranca da Universidade a fim de propor politicas e critérios para a integracdo e
representatividade de minorias nestes cargos e nos colegiados superiores.

Por fim, esta pesquisa ndo busca encerrar as discussdes sobre o tema, mas sim fornecer
uma contribuicdo valiosa para o campo de estudo. Espera-se que os resultados aqui
apresentados sirvam como ponto de partida para que a tematica da Diversidade e Inclusdo na

docéncia do ensino superior seja valorizada nas universidades Federais do Brasil.
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APENDICE A - QUESTIONARIO APLICADO A PROGEP

Ola! Sou a Regina, estudante de administracdo e gostaria de convida-lo(a) a responder um breve
questionario que aborda questdes sobre politicas de Diversidade e Inclusdo na universidade. O
propdsito deste estudo é identificar quais politicas a UFMA adota para incluir minorias no corpo
docente da Universidade. Os resultados obtidos serdo utilizados exclusivamente para fins
académicos e ndo serdo divulgados individualmente, apenas de forma agregada.

Introducdo: Obrigada por concordar em participar desta entrevista. O seu contributo é
fundamental para o nosso estudo sobre Diversidade e Inclusédo na Universidade Federal do
Maranhdo (UFMA). Suas respostas serdo tratadas com confidencialidade. Caso sinta
desconfortavel ou ndo queira responder a alguma pergunta, fique a vontade para informar.

1. Informag0es Gerais

Utilize a legenda abaixo para responder a pergunta a seguir:
Cisgénero: é a pessoa que se identifica com o sexo bioldgico designado no momento de seu
nascimento.
Transgénero: é quem se identifica com um género diferente daquele atribuido no nascimento.
N&o-binario: é alguém que ndo se identifica completamente com o “género de nascenga” nem
com outro género. Esta pessoa pode ndo se ver em nenhum dos papéis comuns associados aos
homens e as mulheres, bem como pode vivenciar uma mistura de ambos.

b) Género:

e Mulher cisgénero
Homem cisgénero
N&o-binario
Homem Trans
Mulher Trans
Outro

¢) Raca/etnia:

[ ]
Preto(a)
Pardo(a)
Branco(a)
Amarelo(a)
Indigena

d) Idade:

e 25-30
31-40
41-50
51-60
60+

e) Vocé possui alguma deficiéncia?
e Sim
e Nao
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2. Experiéncia profissional na UFMA

a) Qual o seu cargo atualmente?

b) H& quanto tempo vocé ocupa este cargo na UFMA?
3. Diversidade e Inclusdo na UFMA

a) Na sua opinido, como a UFMA aborda a tematica da diversidade e inclusdo no
ambiente académico?

b) Vocé esté ciente de politicas ou iniciativas especificas de D&I implementadas
pela UFMA? Poderia descrever alguma delas?

¢) Como vocé percebe a representatividade de minorias no corpo docente da
UFMA?

d) Quais intervencdes o seu setor de atuacdo tem implementado para promover a
Diversidade e Incluséo na Universidade?

4. Experiéncias Pessoais e Profissionais

a) Vocé ja vivenciou situaces em que se sentiu incluido(a) ou excluido(a) devido a
alguma caracteristica pessoal (género, raca, orientacdo sexual, etc.) na UFMA?

b) Como a diversidade de perspectivas e experiéncias € valorizada no ambiente em
gue vocé atua?

5. Desafios e Oportunidades

a) Na sua opinido, quais sdo os principais desafios enfrentados por docentes
pertencentes a minorias na UFMA?

b) Vocé enxerga oportunidades de melhoria ou iniciativas que poderiam ser
implementadas para promover a diversidade e inclusdo na instituigdo?

6. Impacto das Politicas de D&I

a) De que forma vocé acredita que as politicas de D&I influenciam a dindmica do
seu setor?

7. Consideragdes Finais

a) Vocé gostaria de compartilhar alguma experiéncia positiva a diversidade e
incluséo ou deixar alguma sugestéo
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APENDICE B - QUESTIONARIO APLICADO COM OS DOCENTES
ENTREVISTADOS

1. Informagdes gerais

Utilize a legenda abaixo para responder a pergunta a seguir:
Cisgénero: é a pessoa que se identifica com o sexo biolégico designado no momento de seu
nascimento.
Transgénero: é quem se identifica com um género diferente daquele atribuido no nascimento.
Nao-binario: é alguém que nao se identifica completamente com o “género de nascenga” nem
com outro género. Esta pessoa pode ndo se ver em nenhum dos papéis comuns associados aos
homens e as mulheres bem como pode vivenciar uma mistura de ambos.

1. Como vocé se identifica?
e Mulher cisgénero

Homem cisgénero

Nao-binario

Homem Trans

Mulher Trans

Outro

2. Vocé se autodeclara:
e Preto(a)
e Pardo(a)
e Branco(a)
e Amarelo(a)
e Indigena
3. Idade
25-30
31-40
41-50
51-60
60+

4. Vocé possui alguma deficiéncia?
e Sim
e Néo

Area de Conhecimento:

5. A qual Centro ou Subunidade vocé esta vinculado?

CCET-Centro de Ciéncias Exatas e Tecnologias

CCBS-Centro de Ciéncias Bioldgicas e da Saude

CCSO-Centro de Ciéncias Sociais

CCH-Centro de Ciéncias Humanas

CCSST-Centro de Ciéncias Sociais, Saude e Tecnologia (Imperatriz)
CCAA-Centro de Ciéncias Agrarias e Ambientais (Chapadinha)
CCHNST-Centro de Ciéncias Humanas, Naturais, Saude e Tecnologia (Pinheiro)
OUTRO



68

Experiéncia Académica na UFMA

6. Ha quanto tempo vocé é docente na UFMA?
e 1-3anos
e 4-6 anos
e 79
e 10+
7. Quais disciplinas ou areas vocé leciona?

8. Vocé ocupa alguma funcdo administrativa ou participa de comissées na UFMA?
e Sim
e Néo
9. Em relacdo a pergunta anterior, qual comisséo ou funcdo administrativa vocé participa?

Diversidade e Inclusdo na UFMA

10. Na sua opinido, como a UFMA aborda a tematica da diversidade e inclusao no
ambiente académico?

11. Como vocé percebe a representatividade de minorias no corpo docente da
UFMA?

12. Vocé ja vivenciou situacdes em que se sentiu incluido(a) ou excluido(a) devido
a alguma caracteristica pessoal (género, raca, orientacdo sexual, etc.) na
UFMA?

13. Como a diversidade de perspectivas e experiéncias é valorizada no ambiente
académico em que voceé atua?

Desafios e Oportunidades

14. Na sua opinido, quais sdo os principais desafios enfrentados por docentes
pertencentes a minorias na UFMA?

Impacto das Politicas de D&I (Diversidade e Incluséo)

15. De que forma vocé acredita que as politicas de D&I influenciam a dindmica do
ensino e pesquisa na UFMA?

16. Vocé gostaria de compartilhar alguma experiéncia positiva a diversidade e
incluséo ou deixar alguma sugestdo de como a UFMA pode
abordar essa tematica?

17. Gostaria de receber um resumo dos resultados finais desta pesquisa? Se sim, registrar e-
mail:
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ANEXO A - SOLICITACAO REALIZADA NO PORTAL FALA BRASIL, QUEE O
PORTAL DA TRANSPARENCIA NO BRASIL

Plataforma Integrada de Ouvidoria e Acesso a Informacéo
Detalhes da Manifestacao

Dados Basicos da Manifestacédo

Tipo de Manifestagéo: Acesso a Informac&o

Esfera:

NUP:

Orgéo Destinatario:
Orgao de Interesse:
Assunto:

Subassunto:

Data de Cadastro:
Situagao:

Data limite para resposta:
Canal de Entrada:

Modo de Resposta:

Registrado Por:

Tipo de formulario:
Servigo:

Qutro Servigo:

Teor da Manifestacédo
Resumo:

Extrato:

Federal

23546.092383/2023-77
UFMA - Fundagao Universidade Federal do Maranhao

Recursos Humanos

19/10/2023
Cadastrada
08/11/2023
Internet

Pelo sistema (com avisos por email)
Cidadao

Acesso a Informagao

PERFIL DOS DOCENTES

Prezados,

Sou graduanda desta referida universidade e estou realizando
pesquisa académica sobre o tema de D&I- Diversidade e
Inclus&o e gostaria de ter acesso aos dados de sexo, idade e
acbes afirmativas dos docentes da Universidade.



ANEXO B - OFICIO ENCAMINHADO A REITORIA DA UFMA ATRAVES DO
PORTAL FALA BR

LINIVERSIDNADE FEDERAL DMF MARANHAD
A, docs Porngpeeses, 1966, - Balrso Vils Bacssgs Shs Luin™ A CEP 45080805
Telefoia: { W0} 3ITT2-BO0D - hges o ulima. b

Degpacho n® (TE3026 2023 FUMAQOEC REITORLACOUWIDORLA

Processo n® 231 15.0297422023-20
Interessado: MARIA REGINA S0UZA CASTRO

Senhora Pri-Reliora,

Com base na Lei n® 125272011 {Lei de Acesso d Informacio - LAL , solleltamos providéncias para
atendimenio a0 pedido de Acesso & Informagdo regisirado no Fala BR sob nimero de Protocolo™UP
3546002383/ 2023-77.

Pedimos que a resposta seja enviada a tempo de danmos comprimento 2o praso definido pela LAL (517 ¢ 2*
doart. 11) e monitorado pela Controladoria Geral da Unifio (OGLU), sendo de 20 (vinte) dias, prorrogdvel
por mais 10 (dez) dias, mediante justificativa.

Ressaltamos a extrema importincis do cumpriments dos prazes proconizados na LAL a fim da UFMA ndo
ser relacionada negativamente pela Controladoria Geral da Unidio (OGL) no Painel da Led de Acesso i
Informagio (Painel da LA e nem sofrer owires impactos negativos por descumprimento do citado
dispositivo legal.

Prazo lmite para atendimento: 08.11.2023.
Atlenciozamente,

Servigo de Informacgio ao Cidadio (SHC) £ Ouvidoria UFMA

Documeento assinadoe eletromicamente por NELUSA BUZAR VASCONCELOS, Técnico
Administrative em Educag@o, em 19102023, &= 1944, conforme horirio oficial de Brasilia, com

fiancamento no art. 6, § 17, do Decreto o 8,539, de § de outube de 2015,

Relerimcin: Processo 8 1531 15075742 00320 SEl o™ 0T&ES006



ANEXO C- OFICIO ENCAMINHADO A PROGEPATRAVES DO PORTAL FALA
BR

UNIVERSIDADE FEDERAL DD MARANHAO
Av. dos Portugucses, 1966, - Baino Vils Bacssga, Sho LussMA, CEP 65080.8305
Telefoae: (98) 3272-5000 - hatgec\wowrw. ufing by

Despacho n® 07661172023 FUMA/OEG/PROGEP/UFMA

Processo n® 23115.029742/2023-20
Interessado: MARIA REGINA SOUZA CASTRO

Em atenclio ao pedido de informagdes do Protocolo 23546.092383/2023-77 (0765025) ¢ no
que compete & PROGEP, juntamos a listagem "Relagdo (07661 16)", contendo extragdo do sistema SIAPE
com os dados referentes ao cargo, a data de nascimento ¢ 20 sexo dos servidores docentes.

A relagiio contempla os docentes da Carreira do Magistério Superior ¢ do Ensino Bésico
Tecnologico - EBTT, sob os regimes efetivo, substituto e visitante. Os dados referem-se a0 més de
setembro/2023 (iltima data disponivel no sistema).

Qutressim, nio dispomos de dados quanto ds agdes afirmativas dos docentes. Neste caso,
sugerimos envio 3 PROEN ou pedido de esclarecimentos adicionais 2o solicitante.

Documento assinado cletromcamente por CANDIDO JOSE FERNANDES AGUIAR, Pri-Reitor(a)
substituto(a), em ’Oul(l 2023, as 15:40, coaforme hordrio oficial de Brasilia, com fundamento no ant. 6°,

Referincia: Processo 2" 251 15.0297422023.20 SEl 0" 0766117
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ANEXO D - OFICIO ENCAMINHADO A PROEN ATRAVES DO PORTAL FALA BR

LNV ERSIDADE FEDERAL DOk MARANHAD
Av, die Portigscsss, 1965, - Bairso Vila Bacasga, S8 Luss™A, CEP 65080-305%
Telefome: {FE) ITT2-F000 - hatpe aowsw uling. b

Despache n® 0767 T2 N3 FUMAOQEC REITORIAOUVIDORLA

Processo n® 231 15.029742/2023-2
Interessado: MARLA REGINA SOUZA CASTRO

Senbor Pré-Reitor da PROEN,

Encaminhamos o presente proccesso para manifestacdo sobre a sugestdo da PROGEF,
refierente &0 Despachoe 0767722,

Adenciosamente,
OuvidoriaUFMA

Seil Dacumento assinado eletronicamente por NEUSA BUZAR VASCONCELOS, Técnico
r: |':i’| Administrative em Educag@o, em 2%/ 102023, &% 12245, conforme hornio oficial de Brasilia, com
i fundamento ne ar. 6%, § 17, do Decreto o 8,539, de B de outuheo de 2015

; A amtenticidade deste documento pode ser confierida no site
st Hitns:sel ufma b sei‘comrolador externo. Cacasr=locumenta conferirgid o
&= miormando o codigo venficador 0T6TT2L ¢ o cadigo CRC 2ZBDZZITH.

Relarineia: Procasso 8 23115029742/ 7022-20 SEl 0" 0T&TT212



ANEXO E - RESPOSTA DA PROEN AO OFICIO

LUNIVERSIDADE FEDERAL D MARANHAD
A, dos Porngpecsss, 1966, - Baireo Wila Bacasga, 55 Lui™A, CEF G5080-805
Telefome: {8} 32T2-S000 - hanpes www ulind. b

Degpacho n® 0760 FUMAQEGPROEMUFMA

Processo n® 231 15.0297422023-2
Inderessado: MARIA REGINA SOUZA CASTRO

A OUVIDORIA

Senhora Ouvidora,

1. Informamos que ndo dispomos de dados ammazenados acerca de agbes afirmativas dos
docentes.

2. Mo entanio, csclarecemos que a Universidade Federal do Maranhfio, em scus processos

seletivos ¢ concursos para contratagio de docentes, sempre gue cabivel, cumpre a legislagio pertinente,
capecialmente a Lei n® 12,990, de 090672014 (Lei de Cotas Raciais).

3. E o que temos a informar.

Respeitosamente,

Documento assinadoe eletronicamente por LEANDRO TEIXEIRA DE 50USA, Técnico
Administrative em Educag@o, em 231002023, 3 14-46, conforme horrno oficial de Brasilia, com
fimdamento no art. 67, § 1%, do Decrelo 0 8539, de B de outubrp de 2015

‘h A autenticidade deste documento pode ser confierida no site
e hiltps: e ufma brise) ‘coptraliads Erno. phm S

o= i formando o codigo verificador 0TEEME = o cadigo CRC FFO33XTS.

ReferEmtia: Processo 8° 131 15025742/ 00320 SEI o™ OTER00E
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