Resumo

Este texto trata da gestdo da diversida-
de cultural nas organizacoes educaci-
onais, um assunto pouco discutido na
literatura brasileira.Examina-se aqui a
necessidade de gestdo da diversidade
em organizagdes educacionais. O con-
ceito “diversidade” é entendido como
“a variacdo da identidade cultural e so-
cial entre pessoas que estdo juntas em
um definido local de
trabalho”.O texto € or-
ganizado em cinco se-
¢oes. Na Introdugdo, a
definicdo do problema e
dos argumentos sdo
apresentados com base
no senso comum. Na
segunda secdo sdo exa-
minadas recentes teorias que servirio
para tornar mais complexas as defini-
coes do problema e dos argumentos.
A terceira secdo apresenta a re-inter-
pretagdo, a luz das teorias, do proble-
ma e dos argumentos. A quarta secdo
discute a situacao atual da diversidade
nas organizacgdes educacionais brasi-
leiras. O problema e os argumentos te-
orizados sao testados ao longo desta
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Abstract

This paper deals with
cultural diversity in
educational
organizations, an issue
seldom discussed in
Brazilian literature. It
examines the need of
diversity of
management in
educational organizations. The term
diversity is defined as “the variation of
social and cultural identities among
people existing together in a defined
employment setting”. The paper is
organized in five sections. The
Introduction defines the problem and
presents the arguments based on
common sense. The second section
introduces recent theories to be used
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in the reinterpretation of the problems.
The third section presents the theorized
problem and arguments. The section
reviews the main points of the paper
and makes recommendations for
further studies on the subject. The
theorized problem and arguments are
tested throughout the presentation.
Keywords: Diversity management.
Educational organization.

La gestion del
multiculturalismo en las
organizaciones educativas

Resumen

Este texto trata de la gestién de la
diversidad cultural en las organizaciones
educacionales, un asunto poco discutido
en la literatura brasilefia. Se examina la
necesidad de gestion de la diversidad en
organizaciones educacionales. El
concepto de diversidad es entendido
como “variaciones de la identidad
cultural y social en un local definido de
trabajo”. El texto esta organizado en
cinco secciones. En la Introduccién, la
definicién del problema y de los
argumentos son presentados con base en
el sentido comtin. En la segunda seccién
son examinadas las teorias mds recientes
que serviran para, tornar més complejas
las definiciones del problema y de los
argumentos. La tercera seccion presenta
la reinterpretacion, a luz de las teorias,
del problema y de los argumentos. La
cuarta seccion discute la situacién actual
de la diversidad en las organizaciones
educacionales brasilefias. El problema y
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los argumentos teorizados son testados
en la exposicién. La quinta seccién
revisa los principales puntos del texto y
las recomendaciones finales.

Palabras clave: Diversidad. Gesti-
6n. Organizacién educativa.

Introducio ao problema

Objetivo, Argumentos e Organizacao

Este trabalho analisa a necessida-
de que haja oportunidade para varia-
das idéias de diversas pessoas nas or-
ganizagdes educacionais, principal-
mente a universidade. A andlise terd
como base recentes teorias sobre a
construcdo da organizacdo multicul-
tural. Portanto, o objetivo deste estu-
do ¢é desenvolver o entendimento des-
te complexo problema. O trabalho in-
clui breve revisdo histérica da diver-
sidade cultural, social e econ6mica
encontrada entre pessoas ou grupos
nas organizacdes educacionais. Esta
revisio identifica a problematica en-
volvida na construcdo da organiza-
¢ao multicultural. O trabalho tam-
bém identifica as principais linhas
de argumento na andlise do proble-
ma. O estudo; além disto, identifi-
ca e examina perspectivas tedricas
selecionadas de literatura recente so-
bre diversidade e organizacGes multi-
culturais e usa esse exame para tornar
cientifica a andlise do problema aqui
apresentado.

Argumentos
Argumento geral:
A condicdo atual da discussdo de
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idéias no dmbito das organizacdes edu-
cacionais brasileiras, particularmente as
universidades, é muito limitada, faltan-
do variacao de enfoques na andlise dos
problemas e na proposi¢cdo de mudan-
cas. Esta situacdo pode ser devida a
“acomodagio”, para iniciar mudancas
efetivas na area da educacio.

Como o termo acomodacao € am-
biguo, isto €, ndo € compreensivel para
todos da mesma maneira, neste traba-
lho o conceito “acomodacio” serd des-
dobrado e operacionalizado em cate-
gorias mais concretas, a saber:

Sub-argumentos: Falta decisdo po-
litica nas organizacdes educacionais
para criar um ambiente no qual varia-
das idéias de variadas pessoas sejam
discutidas com proveito para a organi-
Zacao € para as pessoas.

- Ha desinteresse em conhecer meios
que estimulem as pessoas a se sentirem
seguras para dar opinides diferentes das
defendidas pela maioria dos participan-
tes das organizacoes educacionais.

- Nao ha interesse explicito, na area
educacional e na sociedade, de discu-
tir a necessidade de que as organiza-
cbes educacionais, mormente as uni-
versidades, sejam lugares nos quais
convivam pessoas ¢ idéias diferentes
com ganhos para todos.

A préxima secdo apresenta as teo-
rias selecionadas para fundamentar a
discussdo do problema deste estudo.

Novas perspectivas teéricas
Nesta secdo serdo examinados, pri-

meiramente, os conceitos “cultura or-

ganizacional ¢ diversidade”.

Segundo R. G. Owens (1998), uma
organizacio educacional — cada esco-
la, cada universidade, é caracterizada
por uma distinta cultura organizacional.
Neste sentido, cultura organizacional
refere-se a normas que informam as
pessoas o que ¢ aceitavel € 0 que ndo €
aceitdvel na organizacdo, seus valores
dominantes, isto é, o que ela preza aci-
ma de outros valores, as pressuposi¢oes
bésicas e crengas que sdo compartilha-
das pelos membros das organizagoes,
as regras do jogo que devem ser obser-
vadas se a pessoa quer ser aceita como
membro e a filosofia que guia a organi-
zacdo em seus contatos com os funcio-
narios e com seus clientes. Estes ele-
mentos da cultura organizacional s&o
desenvolvidos ao longo de um periodo
de tempo pelas pessoas que trabalham
juntas na organizacio.

Para Firestone e Wilson (1983), a
cultura da organizacio educacional
modela as pressuposicOes e percep-
¢Oes que sao bésicas para a compreen-
sao do que significa ser um professor.
A cultura lhe da informacdes sobre o
que significa ensinar, sobre os méto-
dos de ensino que estdo disponiveis e
aprovados para serem usados, sobre os
alunos e sobre o que é possivel e ndo ¢
possivel fazer. A cultura também de-
sempenha o amplo papel de definir para
os professores o que significa estar
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comprometido com sua missdo. Além
do mais, a cultura estimula os profes-
sores a colocar suas energias a servigo
de seu dever e serem leais € compro-
metidos com os ideais da organizagio
como se estes fossem seus valores pes-
soais.

No que diz respeito a “diversidade”,
¢ importante dizer que este termo tem
muitas interpretagdes. Taylor Cox Jr.
(2001), especialista neste assunto, acre-
dita que este conceito ndo € tao amplo
para significar “qualquer diferenca en-
tre pessoas”, e nem € tdo estrito para
ser limitado a “diferencas de género e
raga”. Diversidade também nao ¢ si-
ndnimo de “grupo minoritario” em
uma organizacdo. Cox Jr.(2001) enten-
de que “diversidade” seja a variacdo
de identidades sociais e culturais entre
pessoas que estdo juntas em um deter-
minado local de trabalho. Nesta defi-
nicdo, a frase “identidades sociais e
culturais” refere-se a afiliaghes sociais
¢ culturais com grupos que tém signi-
ficante influéncia nas experiéncias de
vida das pessoas. Essas afiliagdes in-
cluem género, raca, origem nacional,
idade, religido, especialidade profissi-
onal, ideologias, entre outras. Os siste-
mas (ou locais) de emprego incluem
escolas, igrejas, fabricas, times espor-
tivos, unidades militares, etc. O esco-
po geogrifico dos lugares de trabalho
inclui local, regional, nacional e inter-
nacional. A diversidade entre pessoas
que trabalham ou sfo clientes em uma
organizacdo pode ser vista como “uma
faca de dois gumes”. Os estudos sobre
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diversidade tém focalizado somente os
temas “comprometimento legal” e
“protecdo dos recursos humanos”. Ja
as teorias recentes estdo mais interes-
sadas nas implicagbes da diversidade.
O aumento da diversidade em uma or-
ganizagdo traz consigo o desafio ge-
rencial de criar condigbes que minimi-
zem seu potencial para ser uma barrei-
ra ao desempenho da organizagdo, ao
mesmo tempo em que maximizem o
desempenho organizacional.

Pesquisas de O’Reilly (1997), por
exemplo, indicam que diversidade em
uma organizacido ou grupo de trabalho
pode criar obstaculos ao desempenho
por vérias razdes. Primeiramente, diver-
sidade pode reduzir a efetividade da
comunicacido ¢ aumentar o conflito en-
tre pessoas que trabalham na organiza-
¢do. Além disto, comportamentos de
discrimina¢do podem aumentar os cus-
tos da organizacdo. Uma das solucdes
mais drésticas para esse problema € evi-
tar diversidade. Em seis possiveis estra-
tégias para evitar diversidade, o pesqui-
sador Roosevelt Thomas Jr. (1996) in-
clui a exclusido de diversidade como
uma opgao. Entretanto, para a maioria
das organizagoes, inclusive a educaci-
onal, esta op¢ao nio € possivel. Em vis-
ta desta impossibilidade, muitos tedri-
cos estdo hoje tentando encontrar res-
posta para a seguinte pergunta: “Como
as organizacdes podem aumentar a di-
versidade cultural sem sofrerem signi-
ficantes efeitos adversos em seus desem-
penhos?” R. Owens (2001), por exem-
plo, considera frageis as evidéncias de




que seja possivel que tipos especificos
de culturas organizacionais possam pro-
mover maior efetividade nas organiza-
¢oes educacionais. Porém, este autor ad-
mite que pesquisas feitas por Terence
E. Deal ¢ A. Kennedy (1982) e as pes-
quisas feitas por Thomas Peters ¢ Ro-
bert Walter Jr. (1982) mostram que as
corporagdes de sucesso sdo caracteri-
zadas pela presencga de especificas cul-
turas que as diferenciam de outras que
procuram competir com elas. Contudo,
de acordo com Owens (1998), estudio-
sos recentes sugerem que a cultura or-
ganizacional € tdo poderosa para criar
organizacOes educacionais efetivas
quanto as organizagOes comerciais.

Cox Jr.(2001) oferece fortes evidén-
cias sobre a necessidade que diversida-
de seja gerenciada com capacidade para
que possa influenciar positivamente no
desempenho das organizagdes, inclusi-
ve as educacionais. Seu modelo tenta
responder ao desafio da diversidade,
mencionado na questio acima apresen-
tada. Para este autor, a gestdo para cons-
truir uma organizacao multicultural efe-
tiva deve levar em consideracdo vérios
elementos. A lideranga € o primeiro re-
querimento para que o lider possa fazer
da diversidade uma forca importante
para o sucesso da organizacdo. O lider
terd que estar preparado para comparti-
lhar sua visdo de mudanga, isto ¢, té-la
clara em sua mente para transmitir seu
intento de contratar, reter e usar pesso-
as competentes, independentes de sua
raga, origem social, idade, religido, ide-
ologia, etc, a fim de melhorar o desem-
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penho da organizac¢ido. O lider devera
também estar comprometido com o ob-
jetivo de melhorar a capacidade geren-
cial de outros membros da organizacio.
Além disso, o lider deve saber detalha-
damente como a gestdo da diversidade
deve ser integrada aos objetivos exis-
tentes na organizagdo. Deverd, estar ci-
ente da necessidade de haver mudanca
na estrutura organizacional para apoiar
os esforcos de alta intensidade requeri-
dos no processo de mudanga. Propde,
também, que a lideranca deva comegar
no topo das organizagOes, que o esfor-
¢o de mudanga exige vérios lideres e
que lideranga nao pode ser delegada.

Um segundo principio chave para a
gestdo da diversidade nas organizagdes
€ que, em todas as organizagdes, a mu-
danga provoca resisténcias. No caso da
gestdo da diversidade, a resisténcia ge-
ralmente provém dos membros do gru-
po majoritario, por temerem que a di-
versidade podera resultar em perdas para
eles € ganhos para os outros. Essa resis-
téncia pode ser vencida através da edu-
cacdo e da comunicagido, destinadas a
mostrar que o desenvolvimento da com-
peténcia para diversidade traz benefici-
0s para todos na organizacdo. Um ou-
tro meio de vencer resisténcia é o uso
de dados da realidade como, por exem-
plo, casos de organizagdes que tiveram
sucesso em gerenciar a diversidade.

Um terceiro principio importante no
modelo de Cox Jr. (2001) diz respeito
a educacdo de lideres para a diversida-
de. O autor propde que seja construi-
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do um curriculo no qual o primeiro item
seria a necessidade dos lideres apro-
fundarem seus conhecimentos sobre
diversidade. A profundidade seria de-
terminada pelo nivel de respostas dos
participantes. Outro item seria referen-
te aos topicos do curriculo — os topi-
cos deveriam ser adequados as dimen-
soes de diversidade consideradas mais
salientes em cada organizacéao.

O item seguinte deveria tratar do
tempo de treinamento, a ser sufici-
ente para acomodar os objetivos € a
situacdo do treinamento. O autor,
além disso, apresenta métodos de
instrucdo, tais como filmes, analises
de casos, teatros e discussdes em pe-
quenos grupos.

Um quarto principio relevante € o
uso do enfoque sistémico, isto €, o re-
conhecimento da organizagdo como
um sistema social com componentes
interdependentes.

Para a maioria das organizacdes que
precisam educar seus gestores para di-
versidade, existem ainda outros fato-
res criticos considerados por Cox Jr.
(2001) tais como a possibilidade que
fatores tais como raga, nacionalidade,
idade, religido, ideologia, e outros, es-
tejam afetando a avaliacdo das pesso-
as na organizacio.

Um quinto principio do modelo
deste autor é a tendéncia de pessoas
na organizacao considerarem os es-
forcos de mudanca como a “moda

96

7

do més”. Essas pessoas acreditam
que os lideres estdo sempre buscan-
do novas atividades mas nao man-
tém consisténcia de atengido aos ob-
jetivos da mudanca. Em outras pa-
lavras, os lideres falam sobre mu-
danca, mas nao sio capazes demons-
trar seus resultados. Para evitar esta
descrenga, Cox Jr. (2001) propde
que o lider faga uma revisido do pla-
nejamento, mantenha dados sobre o
desempenho das pessoas na organi-
zagdo, ande pelos corredores e sa-
las para observar o trabalho e provi-
denciar incentivos para novos com-
portamentos, e crie formas de reco-
nhecimento do esfor¢o das pessoas
na organizagao.

Alguns pensamentos de Cox
Jr.(2001) sdo particularmente importan-
tes para terminar esta secao:

Quando nacdes e suas organiza-

¢coes adotam crencas tais como (1)

as pessoas constituem 0s recursos

mais valiosos; (2) cada pessoa sera
tratada com dignidade e respeito;

(3) havera oportunidades iguais de

emprego para pessoas de todos

grupos socio-culturais, (4) elas se
responsabilizam pela obrigacgédo
moral de cumprir estas promessas.

Por esta razdo, a procura da exce-

1éncia organizacional para geren-

ciar diversidade ¢ mais do que um
chamado para maximizar desempe-
nho econdmico. E, em parte, um
chamado para trazer integridade
para governos e organizagdes ¢
para as pessoas que os gerenciam.
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A préxima segdo tratard da redefi-
ni¢do do problema e argumentos do
trabalho.

Redefinicao do
problema e do argumento
As teorias examinadas anteriormen-
te permitem agora uma redefini¢do mais
precisa do problema central e dos argu-
mentos levantados neste trabalho. Isto
fard que o problema e os argumentos
tornem-se passiveis de serem testados
contra a narrativa da diversidade nas
organizacdes educacionais brasileiras,
principalmente a universidade. E impor-
tante lembrar que o problema central,
tal como definido no inicio deste traba-
lho, foi a necessidade que haja oportu-
nidade para variadas idéias de diversas
pessoas no ambiente das organizacdes
educacionais, principalmente as univer-
sidades. O argumento geral deste traba-
lho foi que teria havido uma acomoda-
¢ao dos lideres educacionais no referen-
te a este problema. A luz das teorias re-
visadas, o “problema” inicialmente apre-
sentado neste trabalho pode ser reinter-
pretado como segue:

“A necessidade de se criar diversi-
dade cultural no ambiente das organi-
zacoes educacionais, principalmente as
universidades.”

Do mesmo modo, os “argumentos”
apresentados anteriormente podem ser re-
definidos, a luz das teorias, como segue:

Argumento geral
A diversidade cultural nas orga-
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nizacbes educacionais, principalmente
a universidade, € muito limitada. Esta
situacdo pode ser atribuida a resistén-
cia, de grupos majoritarios, 3 mudanga.

Sub argumentos

* Falta capacidade de gestdo da di-
versidade para construir a orga-
nizag¢io educacional multicultu-
ral, mormente a universidade.

* Ha desinteresse pela educacéo
de gestores para criar estratégi-
as que estimulem as pessoas a
se integrarem na cultura que va-
loriza a diversidade nas organi-
zagbes educacionais, mormente
a universidade.

* Nao hé interesse explicito na area
educacional e na sociedade para
criar a exceléncia organizacional
na drea da educacio, no referente
a gerencia da diversidade com
ganhos para as organizagbes edu-
cacionais, mormente a universida-
de, e para as pessoas que dirigem
essas instituicoes.

Esta re-interpretagao torna o proble-
ma e os argumentos mais claros e mais
complexos para serem testados. Na
proxima secdo serad feito um esforgo
para desenvolver simultaneamente a
narrativa sobre a situacdo atual da di-
versidade presente na organizacio edu-
cacional brasileira, com o foco na
universidade, e desenvolver a testagem
do problema e argumentos acima re-
definidos. Assim, as teorias sobre or-
ganizacdo multicultural permeardo a
anélise desenvolvida na proxima segio.
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A diversidade cultural nas
organizacoes educacionais
brasileiras, especialmente a
universidade

Esta secio tem como propdsito ana-
lisar a situacdo da diversidade cultural
na organizacdo educacional, principal-
mente a universidade. A andlise serd
guiada pelo problema e 0s argumen-
tos teorizados na se¢ao anterior. O pro-
blema da gestdo da diversidade cultu-
ral terd como foco as implicacdes da
diversidade para a organizacio educa-
cional, em particular a universidade.

A situagio atual da diversidade cul-
tural na organizagdo educacional em
parte € devida a contingéncias que pre-
dominaram na evolugdo histérica da
educacio brasileira. Embora a univer-
sidade brasileira tenha surgido somente
em 1920 e, na area da educaco, a edu-
cacio superior tenha sido a principal
preocupacdo dos governos a partir de
1808, a universidade na década de 30
ndo foi atingida pelo espirito que em-
polgava os educadores em relagdo ao
sistema de educacdo publica primdria -
a educacio do povo - que entio se inau-
gurava. As organizacdes de ensino su-
perior permaneceram isoladas deste s
movimentos ¢ focalizadas em atender
as reivindicacdes das classes sociais
mais abastadas. Entretanto, ndo foram
totalmente em vao a pregagdo de edu-
cadores sobre a necessidade de que pes-
soas de familias menos favorecidas pu-
dessem chegar a universidade. A pro-
pria conjuntura econémica e social, que
se transformava com a emergéncia da
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incipiente urbanizacio e industrializa-
cdo do Brasil, criou novas necessida-
des para fazendeiros, entdo abalados
pelas crises que se instalavam na agri-
cultura. Estes donos de terra, acostuma-
dos a enviar seus filhos para estudar nas
universidades européias, sentiram a ne-
cessidade de enviar seus filhos para es-
tudar nas escolas superiores brasileiras.
Este foi o momento no qual se inaugu-
rou, timidamente, a diversidade cultu-
ral nas organizacOes educacionais de
ensino superior no Brasil. E bom lem-
brar que quase todos os professores uni-
versitarios eram das classes mais altas
ou eram professores estrangeiros. Apos
estes eventos, os filhos da classe média
urbana, que haviam iniciado seus estu-
dos nas escolas particulares, ¢ mesmo
ptiblicas, construidas nas cidades ou até
nas fazendas, passaram a estudar nas
escolas superiores ao lado dos filhos das
familias tradicionalmente importantes. A
situaglo prevaleceu durante praticamen-
te todo o século vinte, embora nas suas
dltimas quatro décadas houvesse clara
tendéncia para a predominincia das
classes médias de todos os niveis na
universidade, o que acontece até hoje.

Neste panorama ndo houve € nio hd
a presenca de preocupagio explicita em
se construir a organizagao multicultu-
ral, com os requisitos propostos pelos
estudiosos do assunto. Muito pelo con-
trario, atualmente as iniciativas que pa-
recem ser feitas para criar a diversidade
na universidade piblica e gratuita, con-
tradizem o0s preceitos tedricos revisados
anteriormente neste trabalho. Senio,
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vejamos: usando os termos do momen-
to - inclusdo e exclusdo- pode-se dizer
que as agdes de executores de politicas
educacionais piblicas visam incluir al-
guns grupos minoritirios na universi-
dade. E dificil dizer quais seriam suas
intengdes, mesmo porque em ciéncia a
discussdo sobre “intencdes” s6 é subs-
tanciada por fortes evidéncias e, assim
mesmo, estas correm o risco de ndo se-
rem aceitas em pesquisa séria. O que se
pode dizer, com boa margem de certe-
za, € que ndo parece haver preocupa-
cdo, da parte dos que iniciaram estas
acbes, com a formacéao de lideres para
gerenciar a diversidade nas organiza-
¢bes publicas de ensino superior. O se-
guinte argumento de Tollini (2002) —
testado e aceito em relacdo a educacdo
fundamental- “as politicas do Estado
tém sido orientadas para problemas ime-
diatos da educacéo, desviando-se da
visdo dos problemas de longo prazo que
sdo determinantes dos problemas de
curto prazo”- pode ser util para caracte-
rizar a recente iniciativa do Ministério
da Educacdo. Esta iniciativa nao consi-
dera os efeitos que a inclusdo de pesso-
as de baixa renda , negros ¢ indios, pode
ter sobre o desempenho da universida-
de e sobre o desempenho dos incluidos.
Sem a preparacio de gestores da diver-
sidade, a agio de inclusido tem pouca
possibilidade de sucesso. Nao é o caso
de querer evitar a diversidade como
mencionado na teoria, mas de evitar que
ela venha a ser uma barreira para o su-
cesso da organizagio, para a propria ten-
tativa de se construir diversidade nas
organizagdes educacionais € para o de-
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sempenho dos alunos assim incluidos.
E interessante notar que as agdes de in-
clusdo adotadas neste momento fazem
lembrar as que foram adotadas nos Es-
tados Unidos em relagio a inclusio dos
negros nas universidades, no principio
do século vinte. L4 o movimento nas-
ceu com as famosas marchas da popu-
lacdo negra reivindicando sua entrada
na universidade, o que foi concedido
através das acdes nas Cortes Judiciais.
Em ambos os casos é uma inclusao im-
posta de fora, por legislacdo, e nio algo
que aconteceu a partir da vontade e das
iniciativas dos que planejam a constru-
cio da organizacio multicutural como
vantagem para o desempenho das or-
ganizacOes educacionais.

Em consonéincia com o que foi vis-
to nas teorias, € importante ressaltar que
a exclusio social e cultural se inicia na
educacido fundamental. A maioria dos
alunos excluidos no nascedouro da
educagdo escolar € origindria das clas-
ses menos favorecidas. Esta selecdo
negativa tem efeitos na diversidade que
se instala na universidade publica. Na-
turalmente, os alunos que ai chegam
sdo os que estudaram nas escolas par-
ticulares e os que sobreviveram na es-
cola piblica, onde a qualidade de en-
sino é ainda um objetivo a se alcancar.

O problema da diversidade nio tem
somente esta face mais visivel. Outros
tipos de barreiras para a diversidade,
mencionados nas teorias revisadas an-
teriormente, estdo presentes no interior
das organizacdes educacionais, moz-
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mente as universidades. Elas sdo sutis,
sdo evidéncias frageis para serem con-
sideradas em uma andlise como esta.
Isto porque sdo percebidas através da
observagdo, da informacdo, da vivén-
cia e através de pontos de vista pesso-
ais, 0 que compromete sua fidedignida-
de. Entretanto, seus efeitos sao altamente
nocivos ao desempenho das organiza-
¢oes educacionais e as pessoas que ne-
las trabalham. Contudo, é relevante
mencionar que um fator peculiar das
organizacOes brasileiras de ensino su-
perior piiblico nio consta entre os fato-
res que prejudicam a diversidade — a
ingeréncia da politica partiddria hege-
mdnica e de sua ideologia nas universi-
dades. Este fator cria os pensamentos
tnicos, totalitarios e excludentes, com
efeitos de desviar a organizacdo de seu
foco precipuo: a educagdo que captura
o poder da diversidade.

Em ultimo, mas ndo menos importan-
te, o esforco para criar a organizacoes
educacionais multiculturais no Brasil s6
terd sucesso com a prévia preparagao de
gestores para liderar a mudanca.

Conclusao

Este trabalho discutiu o assunto
“multiculturalismo organizacional” a
partir da definicado do problema e argu-
mentos sobre a diversidade nas organi-
zagOes educacionais brasileiras. O tra-
balho foi organizado em cinco secdes.
Apbs a Introducdo, a segunda secado
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apresentou uma revisido de recentes te-
orias sobre a diversidade cultural nas
organizagoes e os efeitos desta diversi-
dade sobre a efetividade das organiza-
¢bes, inclusive a educacional. Apresen-
tou também conceitos tedricos que jus-
tificam a educagdio de gestores para
construirem a diversidade nas organi-
zacOes. A par disto, foram examinadas
teorias que recomendam estratégias es-
pecificas para a educacdo dos gestores
da diversidade cultural nas organiza-
coes. Em seguida, na se¢do quatro, a
luz das teorias examinadas, foram re-
definidos o problema e os argumentos
previamente definidos com base no sen-
so comum. Foi explicado que o proble-
ma e os argumentos redefinidos pode-
riam, cientificamente, serem testados e
guiarem a narrativa da situacio da di-
versidade nas organizagdes educacio-
nais brasileiras, especialmente a univer-
sidade. Na quinta se¢fo foi analisada a
situacdo atual da diversidade cultural nas
organizacdes educacionais brasileiras,
principalmente a universidade. O foco
da anélise foram efeitos da diversidade
cultural nas organizacdes educacionais.
Foi também tracada a evolucio da di-
versidade na historia recente da univer-
sidade brasileira. Contudo, como men-
cionado, néo foi possivel testar sufici-
entemente o problema e os argumentos
de forma cientificamente confidvel. Re-
comenda-se, nesta conclusio, que os
argumentos levantados neste trabalho
sejam testados em pesquisa empirica.
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