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Resumo: Este estudo tem como objetivo investigar as percepções sobre diversidade, na visão 

de discentes do curso de ciências contábeis de uma Instituição de Ensino Superior (IES). Para 

tal, delineou-se um estudo descritivo, quantitativo, com dados primários provindos de 

levantamento (survey), no qual foi instrumentalizado e coletado via questionários. A amostra 

final é composta por 165 respondentes. Para a análise dos dados utilizou-se de estatística 

descritiva. Os resultados indicam que as percepções dos discentes estão relacionadas em 

enxergar a diversidade como algo bom e apoiar os esforços de diversidade nas organizações, 

bem como a maioria acreditam que a diversidade tem valor e não se sentem frustrados com esta 

temática. Em contrapartida, neutralizam a participação de esforços acerca da diversidade. Os 

achados ainda apontam que a maioria da amostra estudada se classifica como otimista e nenhum 

como pessimista no que tange as atitudes em relação à diversidade. O estudo contribui 

disseminando discussões sobre a diversidade no contexto acadêmico brasileiro. No campo 

prático, contribui com as IES e as organizações para que possam melhorar suas percepções 

sobre as reações individuais de futuros profissionais da contabilidade, fazendo com que 

entendam as necessidades para que a igualdade e a diversidade sejam elementos presentes nos 

espaços contábeis. 

 

Palavras-chave: diversidade e inclusão, contabilidade, discentes, educação contábil. 

 

Abstract: This study aims to investigate the perceptions of diversity from the perspective of 

accounting students at a Higher Education Institution (HEI). To this end, a descriptive, 

quantitative study was designed with primary data from a survey, which was instrumented and 

collected via questionnaires. The final sample consisted of 165 respondents. Descriptive 

statistics were used to analyze the data. The results indicate that the students' perceptions are 

related to seeing diversity as something good and supporting diversity efforts in organizations, 

as well as the majority believing that diversity has value and not feeling frustrated with this 

issue. On the other hand, they neutralize participation in efforts regarding diversity. The 
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findings also indicate that the majority of the sample studied classifies themselves as optimistic 

and none as pessimistic regarding their attitudes toward diversity. The study contributes by 

disseminating discussions about diversity in the Brazilian academic context. In the practical 

field, it contributes to HEIs and organizations so that they can improve their perceptions about 

the individual reactions of future accounting professionals, making them understand the needs 

for equality and diversity to be elements present in accounting spaces. 

 

Keywords: diversity and inclusion, accounting, students, accounting education. 

 

1 INTRODUÇÃO  
 

A contabilidade reproduz corpos homogêneos (Lopes & Lima, 2022). A diversidade tem sido 

pauta e motivo de debate em diversos contextos e por possuir motivações não lineares é 

representada de distintas formas entre os povos (Nascimento et al., 2022). Apesar disso, a 

diversidade em si encontra-se presente e as organizações olham para esse tema para gerenciá-

la com sucesso (Traavik & Adavikolanu, 2016). 

 

Por estar inserida e contribuir com as organizações, a contabilidade tem um papel fundamental 

na discussão e no aprofundamento do debate sobre a diversidade, visto que ainda existe dentro 

da ciência uma estrutura normativa e conservadora (Silva, 2016; Anjos et al., 2021; Lima et al., 

2021). Nesse escopo, a ausência de debate sobre a temática dificulta o processo de inovação e 

adequação da ciência às pautas que vão além do tecnicismo e das normativas, permitindo que 

as atitudes sobre a diversidade ainda sejam ínfimas nos espaços organizacionais (Lippman & 

Wilson, 2007; Silva, 2014; Papi et al., 2019; Santos et al., 2021). 

 

Dessa forma, diversidade e contabilidade não são indissociáveis. Essa afirmação tem por base 

as desigualdades sociais existentes na sociedade brasileira (Almeida et al., 2020) e as atitudes 

invisíveis que reproduzem o preconceito estrutural existente (Silva 2016), dificultam a inserção 

de grupos fora dos padrões sociais ou profissionais no contexto da contabilidade (Lima et al., 

2019; Nganga, 2019). Como forma de mitigar essas desigualdades, a Lei nº 14.611 aprovada 

em 2023, foi um marco na redução das desigualdades de gênero, ao estabelecer igualdade 

salarial e de critérios remuneratórios entre mulheres e homens para a realização de trabalho de 

igual valor ou no exercício da mesma função. 

 

Indiscutivelmente, as formas de diversidade que mais se destacam como discussão e percepção 

no mercado de trabalho, são as diferenças entre gênero e raça (Silva, 2016; Soares, 2020). No 

entanto, deve-se incluir nesse contexto o questionamento do viés cisheteronormativo enraizado 

na contabilidade (Rumens, 2016), uma vez que a exclusão não acontece apenas com gênero e 

raça, mas também pela orientação sexual, identidade de gênero, religião e cultura (Lima et al., 

2021). 

 

O racismo estrutural presente em práticas sistemáticas dentro e fora das organizações (Almeida, 

2019), a histórica atribuição de cuidadora do lar às mulheres (Silva 2016; Haynes, 2017), e o 

padrão heteronormativo que impossibilita pessoas Lésbicas, Gays, Bissexuais, 

Transexuais/Transgêneros/Travestis, Queer, Intersexual, Assexual, Pansexual e mais 

(LGBTQIAP+) (Lima, 2022), são alguns dos fatores que elencam a contabilidade como uma 

ciência ainda conservadora. Além do não despertar o interesse de estudantes pertencentes a 
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grupos não hegemônicos que desejam optar pela ciência contábil enquanto carreira (De Meuse 

& Hostager 2001; Traavik & Adavikolanu 2016; Richardson et al., 2020). 

 

A discussão da diversidade no contexto das organizações contábeis pode ser analisada na ótica 

dos Objetivos de Desenvolvimento Sustentável (ODS) da Agenda 2030, especificamente o 

ODS 5, que busca alcançar a igualdade de gênero e empoderar todas as mulheres e meninas 

(Nascimento et al., 2022). Nessa linha de raciocínio, à medida que as empresas e organizações 

buscam integrar práticas mais inclusivas e socialmente responsáveis, a contabilidade como uma 

ferramenta de gestão, tem o poder de monitorar e relatar informações financeiras e não 

financeiras que impactam diretamente a promoção da igualdade de gênero, e com isso culminar 

na redução das desigualdades. 

 

Dentre esses contextos de estudo sobre a diversidade na contabilidade, De Meuse e Hostager 

(2001) conduziram um estudo com o objetivo de criar uma ferramenta de mensuração eficaz 

das atitudes acerca da diversidade. Nesse estudo, desenvolveram um método para avaliar 

atitudes em relação a diversidade nos locais de trabalho.  

 

Nesse sentido, a lacuna deixada pelo trabalho de De Meuse e Hostager (2001), foi o fio condutor 

para a elaboração da pesquisa de Traavik e Adavikolanu (2016). Os autores aplicaram o mesmo 

questionário de De Meuse e Hostager (2001) para investigar as atitudes de diversidade de alunos 

de escolas de negócios em três contextos nacionais: Noruega, Índia e República Tcheca. A 

partir do estudo, foi possível constatar como os discentes se sentem em relação à diversidade 

em cada contexto nacional. Os autores conduziram a pesquisa comparativa mediante a coleta 

de dados de 234 alunos de pós-graduação em escolas de negócios dos três contextos nacionais 

mencionados. Os resultados ressaltaram que os países em que a cultura não onerava tão 

incisivamente a diversidade, os resultados foram mais positivos, enquanto os mais negativos 

relacionavam-se ao país mais conservador. 

 

Desse modo, o presente estudo adentra com o debate dentro das universidades, procurando 

identificar e conhecer os elementos que podem estar relacionadas as atitudes de diversidade no 

curso de Ciências Contábeis. Assim, propõe a discutir a seguinte problemática de pesquisa: 

Quais as percepções sobre diversidade de discentes do curso de ciências contábeis de uma 

Instituição de Ensino Superior? Nesta ótica, o estudo tem como objetivo investigar as 

percepções sobre diversidade de discentes do curso de ciências contábeis de uma Instituição de 

Ensino Superior. 

 

Com vista a atingir esse objetivo, foi realizado o estudo na raiz condutora ao mercado de 

trabalho: a graduação, uma vez que os integrantes do ensino superior já são indivíduos sociais 

e que já tem a sua cultura, percepções econômicas e vivências sociais fundamentadas 

(Mahlangu, 2019). Portanto, o presente estudo busca a visão sobre diversidade, o perfil e o 

sentimento de alunos que futuramente atuarão no mercado de trabalho (Richardson et al., 2020). 

 

A mudança frente aos atos contra grupos não hegemônicos deve partir da preparação de 

profissionais capacitados para o mercado de trabalho (Borsatto Junior et al., 2020). Nesse 

contexto, manter ausente essa discussão nas salas de aula é seguir um padrão especificado para 

os profissionais da contabilidade, negligenciando os demais corpos (Dubar, 2012). Nesse viés, 
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procura-se ainda promover e provocar as Instituições de Ensino Superior (IES) que cumpram o 

seu papel transformador e inclusivo para que estudantes se sintam motivados para adentrar na 

graduação e no mercado de trabalho contábil (Jamaludin et al., 2018). 

 

O estudo contribui com a literatura ao apresentar evidências sobre atitudes de estudantes em 

relação à diversidade, já que ainda é um tema que carece de discussões no cenário brasileiro. 

No campo prático, contribui para melhor percepção das IES e das organizações acerca das 

reações individuais de futuros profissionais da contabilidade, bem como poder examinar fatores 

que levam um indivíduo a ser pessimista, realista ou otimista em prol da diversidade no âmbito 

das organizações e da sociedade. 

 

2 REFERENCIAL TEÓRICO 

 

2.1 Atitudes de Diversidade 

 

As desigualdades são problemas que estão presentes em todos os níveis das estruturas sociais 

no Brasil (Almeida, 2020). Quando se fala em desigualdade logo estende-se ao pensamento de 

“tabu” existente acerca do tema, visto que, já existe uma acomodação com a situação de 

exclusão existente nas diversas áreas sociais e culturais (Hopwood, 2007). Desse modo, quando 

não é questionado as estruturas já impostas pela sociedade, as desigualdades tornam-se comuns 

e invisíveis para todos (Funnel, 1998; Papi et al., 2019; Santos et al., 2021; Lopes & Lima, 

2022). 

 

As discussões acerca das diversidades tiveram início no Brasil com o aparecimento de 

multinacionais norte-americanas, com isso o tema passou a ser debatido nas organizações 

(Fleury, 2000; Alves & Galeão-Silva, 2004; Saraiva & Irigaray, 2009). Ademais, a diversidade 

aflorou como um dos temas mais necessários em estudos organizacionais, a partir da década de 

1980 (Galvin, 2006). Pauchant (2006) ressalta que sugestões para o bem-estar na vida dos 

trabalhadores podem ser exemplificadas por meio de uma melhor compressão acerca da 

realidade da política de diversidade da organização. Além do mais, pode trazer melhorias na 

atividade organizacional (Morin, 2006). 

 

Para Alves e Galeão-Silva (2004) a diversidade é vista como um conjunto de indivíduos que 

têm atributos próprios e coletivos. Nkomo e Cox Jr (1999), Fleury (2000) e Lopez-Rocha (2006) 

corroboram com esse pensamento, argumentando que um grupo de indivíduos com diferentes 

atributos, que se relacionam em uma mesma sociedade, está associado à diversidade. Embora 

não exista um consenso a respeito do conceito de diversidade (McGrath et al., 1995; Harrison 

& Klein, 2007; Van Knippenberg & Schippers, 2007; Van Ewijk, 2011; Lambert & Bell, 2013; 

Barak, 2022), pode-se dizer que as características distintas que cada indivíduo enxerga nos 

outros e em si relaciona-se à diversidade. 

 

De acordo com Lopez-Rocha (2006) e Mendes (2004), nem sempre a diversidade é algo 

pensado e instituído. A relação entre práticas culturais distintas em uma sociedade resulta na 

diversidade (Lopez-Rocha, 2006). Colaborando com o pensamento desses autores, Puente-

Palacios et al. (2007) apontam que a representação da diversidade pode ser observada por meio 

de uma infinidade de dimensões que surgem pelo gênero, nacionalidade, descendência ou raça, 

histórico religioso, preferência sexual, idade, habilidades para a tarefa e preferência política. 
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A temática diversidade é bastante profunda com implicações na subjetividade humana. Nesse 

contexto, o tema vem sendo analisado em diversos campos do conhecimento, sendo eles: a 

sociologia, a psicologia, a administração, a contabilidade, entre outras (Silva & Pinto, 2019). 

Nessa perspectiva, o reconhecimento da diversidade torna-se algo fascinante, pois requer que o 

indivíduo deixe de lado o preconceito e por vezes desconsidere seus preceitos em virtude dos 

direitos comuns (Aguiar, 2007). O sistema de inclusão para o fomento da diversidade é feito 

através do desenvolvimento de um ambiente em que os indivíduos se sintam valorizados e com 

segurança psicológica para manifestarem seu potencial (Ferdman et al., 2010). 

 

Strausse et al. (2008) defendem que para a realização de uma política de diversidade é 

imprescindível a implementação de atitudes. Além disso, para Bell et al. (2009) e Barak (2022) 

as considerações e as concepções em relação à diversidade são induzidas palas atitudes. Assim, 

acerca da temática, Lauring & Selmer (2013) afirmam que os grupos envolvidos podem 

conquistar melhores resultados quando o tratamento em relação à diversidade é positivo. 

 

Triandis (2003), afirma que quando se fala de diversidade, as pessoas apresentam bloqueio por 

conta de algumas limitações, como a cultura, a falta de informação e a definição do status do 

indivíduo na sociedade ser resultado da sua posição na organização social. Dessa forma, para 

Risberg e Soderberg (2008), às oscilações acerca das atitudes em relação à diversidade podem 

ser por causa da criação das pessoas em culturas e preceitos diferentes. Além disso, a 

diversidade é compreendida de maneiras distintas (Xaba & Mofokeng, 2005). 

 

Watts et al. (2015) evidenciam que a equidade de possibilidades para indivíduos transexuais, 

do sexo feminino, mais velhos e negros são os principais desafios da diversidade. A literatura 

ainda é incipiente a temática, bem como sobre as barreiras evidenciadas por marcadores sociais 

de diversidade, como: gênero, raça, sexualidade (Fraga & Rocha-de-Oliveira, 2020).  

 

Para Prasad et al. (2007), a exclusão desses grupos minoritários se trata de uma questão 

histórica e cultural e necessita ser conhecida e discutida. Ademais, a pesquisa reforça afirma 

que a exclusão desses grupos ocorre de diferentes formas seja por meio da educação e do 

trabalho. O conceito de grupos minoritários se refere a um grupo de pessoas diferentes do 

padrão estabelecido que são excluídas de participar ou ter direito a algo. Esses grupos 

minoritários, têm marcadores sociais, que dão às pessoas pertencentes a esse grupo um lugar de 

submissão e inferioridade (Paula et al., 2017). 

 

Prasad et al. (2007), afirmam que pessoas com deficiência, negros e mulheres são membros a 

margem da sociedade e sofrem diferentes formas de preconceito, com a marginalização. Isso 

acontece com as mulheres, por exemplo, que constantemente buscam melhorias nas condições 

de trabalho, ajustes salariais equipados aos homens e direitos básicos (Leite & Salas, 2014). A 

batalha das mulheres pela liberdade sexual, inserção no mercado de trabalho e participação 

política tem sido exaustivamente colocada na discussão dentro das organizações. Dessa forma, 

essa luta é em busca de conquistar uma igualdade nos direitos (Lucas et al., 2010). 

Já se tratando de oportunidades para a população negra no Brasil, Machado Junior et al. (2018) 

ressaltam que a obtenção dessas oportunidades é muito inferior comparada com as 

oportunidades para os indivíduos não negros. Os autores supracitados enfatizam ainda, que 

essas desigualdades são ocultadas pela narrativa de diversidade racial. Ademais, o preconceito 
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e a discriminação são barreiras enfrentadas pelas pessoas com a orientação sexual não hétero. 

Ao debate, portanto, envolve a sociedade heteronormativa e indivíduos marginalizados no 

contexto de vida pessoal e profissional (Irigaray et al. 2010). 

 

2.2 Diversidade no Contexto Contábil 

 

Os interesses dos profissionais contábeis vão na contramão da própria ciência (Fellingham, 

2007), pois a mesma tem o objetivo de ser uma ciência social, e, portanto, de contribuir para os 

avanços e melhorias na sociedade que está inserida (Walker, 2016; Henrique et al., 2022). Ao 

longo dos anos os profissionais da contabilidade têm se mostrado enraizados por suas ideologias 

políticas, deixando de lado a sua neutralidade e papel social para apoiar eventos indefensáveis 

como a escravidão (Lippman & Wilson, 2007; Silva, 2014). 

 

Isso ocorreu pelo uso da ciência como objeto de poder, na qual quem o exercia estava livre de 

impedimentos legais para cometer crimes, intolerância e, principalmente, marginalização dos 

menos favorecidos da sociedade (Lippman & Wilson, 2007; Silva, 2014). Assim, a ciência 

contábil vem, ao longo dos anos, se desvinculando do seu objetivo como prática social 

(Rumens, 2016). Além dos sistemas opressores, a contabilidade também está associada a uma 

estrutura masculinizada, cisheteronormativa e branca, o que contribui ainda mais para a 

perpetuação das desigualdades (Rumens, 2016; Silva, 2016; Haynes, 2017). 

 

As desigualdades de oportunidades no Brasil dizem respeito a grande parte da população, 

especialmente as de gênero e raça (Almeida et al., 2020). Quando tais desigualdades não são 

discutidas, a tendência é que se mantenha a reprodução de ideias intolerantes e opressoras (Papi 

et al., 2019; Santos et al., 2021). Isso é exemplificado nos indicadores sociais brasileiros, que 

em qualquer âmbito da sociedade — educação, emprego, trabalho, moradia — existe uma 

grande desvantagem das mulheres em relação aos homens, e de negros em relação aos brancos 

(Borsatto Junior et al., 2020). 

 

A contabilidade é conhecida como uma área do mercado de trabalho ainda muito conservadora 

(Almeida, 2020). A dificuldade de se ver mulheres (brancas e negras), negros, pessoas 

LGBTQIAP+ e outras formas de diversidade, ocupando cargos de líderes ou importantes dentro 

das organizações, exemplifica a necessidade de se incluir a pauta da diversidade nas discussões 

contábeis atuais (Anjos et al., 2021). Para Rumens (2016), a contabilidade tem um padrão de 

profissional que abrange as características cis, heterossexual e cor de pele branca, 

desenvolvendo uma cultura de desigualdade para profissionais e estudantes que não se 

enquadram a esse perfil. 

 

Com vistas a esse padrão, incorporar a diversidade e a inclusão na contabilidade torna-se um 

objetivo ímpar para organizações e o próprio ensino da ciência (Richardson et al., 2020). 

Segundo o autor, com os desafios de um mundo cada vez mais diversificado, a educação 

multicultural pode preparar melhor os alunos para um mundo pluralista. Assim, tanto 

acadêmicos quanto profissionais passariam a estar mais preparados para lidar com problemas 

que a prática contábil apresenta (Rivera, 2016; Mahlangu, 2019; Richardson et al., 2020). 
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Dessa maneira, entender atitudes em relação a diversidade e a própria diversidade contribui de 

forma a favorecer o crescimento profissional (Traavik e Adavikolanu, 2016). Pois a manutenção 

de um ambiente discriminatório dentro do trabalho ou em uma IES contribui de forma 

prejudicial para o andamento e prestígio da própria instituição (Jamaludin et al., 2018). Na 

medida que a população aumenta, o meio estudantil também se torna maior e mais 

diversificado, levando futuros profissionais que reproduzirão as suas vivências acadêmicas 

(Mahlangu, 2019). Nesta direção, quanto melhor for o ambiente de ensino, melhores serão os 

profissionais no mercado (Traavik e Adavikolanu, 2016; Mahlangu, 2019; Richardson et al., 

2020). 

 

As universidades devem integrar a gestão da diversidade com suas políticas de admissão e 

demais escolhas de gerenciamento estratégico (Mahlangu, 2019). A educação baseada na 

aceitação das diversidades desenvolve indivíduos com facilidade de se relacionar e com 

pensamento crítico para a melhor tomada de decisão (Richardson et al., 2020). Tendo como 

base que o objetivo da contabilidade é gerar informação útil para a tomada de decisão, o ensino 

inovador e inclusivo se faz pertinente (Rivera, 2016). 

 

Em se tratando de diferenças de gênero, elas sempre tiveram maior foco nas pesquisas sociais 

(Soares, 2020). Nos anos 1950, surgiu a teoria dos papéis sexuais, que interligava e avaliava as 

características e comportamentos de homens e mulheres com a sua função na sociedade (Anjos 

et al., 2022). Nessa época o homem foi enquadrado com traços dominantes, detentor de razão 

em suas falas e com produtividade acentuada. Já a mulher foi “classificada” com aspectos 

restritos de dedicação ao lar, consumo e emoção (Nascimento & Alves, 2014). 

 

Assim, no mercado de trabalho e no ambiente acadêmico da contabilidade parece ainda existir 

umas “barreiras invisíveis” e em alguns espaços visíveis que impedem a ocupação de cargos 

importantes da área por pessoas fora do padrão profissional da contabilidade (Silva, 2016). Esse 

fenômeno foi estudado por Silva (2016) nos cursos de graduação e pós-graduação em 

contabilidade da Universidade de São Paulo (USP), e é conhecido como “teto de vidro”. Ao 

desenvolver o tema a autora elenca as dificuldades existentes para a diversidade dentro de uma 

IES brasileira. 

 

A expressão teto de vidro é identificada como uma barreira sutil, quase transparente, mas firme, 

que impede a ascensão de mulheres a cargos de confiança nas organizações (Madalozzo, 2011; 

Lima et al., 2019). Na graduação em ciências contábeis não é diferente, pois por conta do padrão 

machista e cisheteronormativo as mulheres muitas vezes não conseguem se ver atuando como 

contadoras (Rumens, 2016; Anjos et al., 2021). O uso da palavra vidro como barreira 

transparente sugere que as mulheres podem estar sendo enganadas sobre as suas reais chances 

de ascensão, já a palavra teto expressa a ideia da própria dificuldade em subir de cargo (Gomes 

et al., 2019; Lima et al., 2019). 

 

Dentro da discussão acerca da diversidade não se pode deixar de considerar a interligação de 

raça, classe e gênero com suas variações de opressão (Annisette & Prasad, 2017; Lima et al., 

2021). Segundo os mesmos autores, para discutir gênero, raça ou outra forma de diversidade de 

maneira a proporcionar contribuições significativas, é importante pensar de que forma as 

temáticas se cruzam e interferem nas inter-relações do meio contábil. Dessa forma, quando se 
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discute gênero tem-se que trazer à tona o conceito da interseccionalidade (Silva, 2016; 

Annisette & Prasad, 2017; Akotirene, 2019). 

 

A interseccionalidade é a ideia de que as experiências vividas são diferentes entre homens e 

mulheres e entre negros e brancos (Akotirene, 2019). Tal conceito advém da não inclusão de 

pautas raciais nos movimentos feministas, e nem pautas feministas nos movimentos negros 

(Lima et al., 2021). O questionário de De Meuse e Hostager (2001) é eficaz, pois consegue 

identificar e coletar as percepções pessoais dentro do conceito da interseccionalidade. 

 

Quando se parte para discutir raça na contabilidade as definições de objetivos seguem os 

mesmos do movimento negro na sociedade: busca de oportunidades iguais e diminuição da 

discriminação com o povo preto (Anjos et al., 2021). A histórica estrutura racista brasileira, ao 

contrário das divergências de gênero, cria barreiras que são visíveis e que impossibilitam o 

acesso de negros a educação, trabalho e iguais oportunidades (Annisette & Prasad, 2017; Lopes 

& Lima, 2022). Assim, mais de 130 anos após a abolição da escravatura, as oportunidades ainda 

não são iguais entre brancos e negros (Lopes & Lima, 2022). 

 

O processo de escravização e o “pós-abolição” deixaram severas marcas de desigualdade na 

sociedade que duram até os dias atuais (Anjos et al., 2021). Dentre as vertentes da vida, o 

mercado de trabalho e a graduação possibilitam medir e mensurar as desigualdades, a partir da 

análise de duas formas significantes de discriminação: a racial e a de gênero (Soares, 2020). A 

desigualdade de raça é exemplificada pelo quantitativo de professores autodeclarados negros 

nas universidades brasileiras, que somam apenas 17% do total de professores (Ipea, 2022). 

 

A prática que impossibilita negros de conquistarem seu espaço é o racismo estrutural ainda 

presente na sociedade brasileira (Almeida, 2019). A realização sistêmica de atos 

discriminatórios é um dos motivos de segregação da sociedade e baixa participação de negros 

seja na graduação ou no mercado contábil (Batista & Mastrodi, 2018). Tal realidade imposta 

aos negros é demonstrada por Kilomba (2019, p. 226) quando afirma “estamos lidando com um 

estado de luto já que o sujeito branco se sente incrédulo e indignado porque as/os “Outras/os” 

raças podem se tornar iguais a ele”. 

 

As desigualdades na profissão contábil se iniciam no processo de entrada dos grupos não 

hegemônicos, ou seja, no processo de socialização (Lima, 2022). Isso ocorre porque o indivíduo 

aprende não apenas as técnicas profissionais, mas também a agir profissionalmente passando 

por um processo de “tornar-se” profissional da área (Dubar, 2012). Mesmo a socialização é 

feita baseada em apenas um perfil específico, fazendo com que os grupos que não se encaixam 

nesse perfil acabem passando por violências simbólicas, físicas e até mesmo, expulsão da 

profissão (Gardner, 2008; Lima et al., 2019; Nganga, 2019). 

 

Ao discutir sexualidade no meio contábil sempre se depara com frases prontas para 

(auto)explicação como: “é preciso educar a área” e “sempre foi assim” (Lima, 2022). 

Pensamentos como esses apontam para o caráter cisheteronormativo enraizado na profissão 

contábil e mostra como esse pilar marginaliza pessoas LGBTQIAP+ na profissão contábil 

(Egan, 2018; McGuigan & Ghio, 2018; Lima et al., 2021). A cisheteronormatividade é um 
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discurso poderoso capaz de destruir diversas formas de pensamento sem que ao menos 

percebamos esse processo de destruição (Hammond, 2018). 

 

A formação contábil tem dois focos principais: “habilidades profissionais” e “valores, ética e 

atitudes profissionais” (McGuigan, 2021). A conduta do contador com relação aos colegas deve 

ser pautada em princípios de consideração, respeito, apreço, solidariedade e harmonia (Código 

de Ética do Profissional Contábil, 2019). Dessa forma, não cabe mais retrocesso a ciência 

contábil, ela deve inovar-se e adequar-se às mudanças que a sociedade impõe (Anjos et al., 

2022; Lima et al., 2021). 

 

3 METODOLOGIA  

 

Quanto ao objetivo, a pesquisa se caracteriza como descritiva. De acordo com Prodanov e 

Freitas (2013), a pesquisa descritiva possui a finalidade de registrar e descrever os fatos 

observados sem interferi-los, descrevendo as características de uma população estudada ou 

fenômeno ou as possíveis relações entre variáveis. Concernente ao problema de pesquisa e 

natureza dos dados, utiliza-se a abordagem quantitativa, que emprega de algum modo a 

estatística na instrumentalização ou análise dos dados (Creswell, 2010). 

 

Se tratando da instrumentalização para a coleta dos dados, utilizou-se de um levantamento 

(survey), cuja população abrangeu todos os 307 discentes matriculados no semestre letivo 

2022.2 do curso de Ciências Contábeis de uma Instituição de Ensino Superior (IES) localizada 

na região Nordeste do Brasil. A escolha desse público-alvo para o estudo se dá pela importância 

dos estudantes de negócio para a gestão da diversidade no futuro (Bell et al., 2009; Richardson 

et al., 2020).   

 

O levantamento foi realizado a partir de um questionário estruturado aplicado no formato online 

(websurvey), elaborado mediante formulário eletrônico utilizando Google Formulários®, no 

qual o link do questionário foi compartilhado nos grupos de WhatsApp de cada semestre do 

curso de Ciências Contábeis. A amostra final totalizou 165 respondentes. A amostragem 

utilizada foi a não probabilística por conveniência, escolhida em função da disponibilidade e 

do acesso (Malhotra, 2019). 

 

Para medir as atitudes de diversidade foi usada a Pesquisa de Diversidade no Local de Trabalho 

desenvolvida por De Meuse e Hostager (2001), pois trata-se de um instrumento validado que 

mede as atitudes e percepções subjacentes à diversidade no ambiente de trabalho (De Meuse & 

Hostager, 2001). Ressalta-se que o instrumento de coleta já foi utilizada na pesquisa de Traavik 

e Adavikolanu (2016) que também tiveram discentes como alvo do estudo, o qual justificam 

que o instrumento abrange o domínio da diversidade e sua orientação geral. O instrumento de 

De Meuse e Hostager (2001) consiste em 20 itens, sendo 10 afirmações positivas e 10 negativas 

sobre diversidade, possuindo 5 subescalas para atitudes de diversidade: reações emocionais, 

julgamentos, intenções comportamentais, consequências pessoais e resultados organizacionais. 

Vale enfatizar que cada subescala possuem duas assertivas, sendo uma positiva e outra negativa. 

 

O questionário foi composto por dois blocos: o bloco 1 continha 7 perguntas relativas ao perfil 

do respondente (elaborado pelos autores), e o bloco 2 foi destinado a capturar as atitudes de 
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diversidade, contendo 20 assertivas, as quais foram alternadas em uma assertiva positiva e outra 

negativa, com o propósito de evitar viés durante a coleta. Vale ressaltar que o questionário foi 

acompanhado de uma carta de apresentação revelando os interesses da pesquisa, assim como 

as instruções referentes a escala. A coleta foi realizada entre dezembro/2022 e janeiro/2023. 

 

As assertivas do bloco 2 foram baseadas em uma escala do tipo Likert, com pontuações variando 

de 1 (“Discordo totalmente”) a 5 (“Concordo totalmente”). Como o questionário de De Meuse 

e Hostager (2001) possuem 10 itens positivos e 10 negativos, os itens positivos são pontuados 

positivamente (+1 a +5) dependendo do grau de concordância dos respondentes e as declarações 

negativas são pontuadas como negativas (-1 a -5). Sendo assim, uma pontuação geral é 

calculada somando todas as pontuações das declarações positivas (pontuação mínima de +10 e 

pontuação máxima de +50) e negativas (pontuação mínima de -10 e pontuação máxima de -50). 

As pontuações resumidas individuais do instrumento podem variar de +40 a -40, com base na 

medida em que o respondente concorda com as afirmações positivas e negativas do instrumento 

(De Meuse & Hostager, 2001). Os autores classificam os respondentes que tiveram pontuação 

entre +35 e +11 como otimistas, respondentes com pontuação entre +10 e -10 são classificados 

como realistas e aqueles com pontuação entre -11 e -35 são classificados como pessimistas. 

Esta medida apresentou validade de critério significativo (De Meuse & Hostager, 2001). 

 

Quanto ao tratamento dos dados, foi utilizado o software Microsoft Excel© para realizar os 

cálculos percentuais dos perfis dos respondentes e das pontuações referentes as atitudes de 

diversidade. Para análise dos dados, foi utilizada a estatística descritiva. Para Prodanov e Freitas 

(2013) a análise precisa ser realizada com a finalidade de atingir ao objetivo da pesquisa, bem 

como para comparar e confrontar dados e provas. 
 

4 RESULTADOS E DISCUSSÕES  
 

Na Tabela 1 apresenta-se o perfil dos respondentes, com destaque para gênero, idade, orientação 

sexual, religião, raça/cor/etnia, período acadêmico que está cursando e a modalidade de 

ingresso no curso. 

 
Tabela 1 

Perfil dos respondentes 

Amostra por gênero Amostra por orientação sexual  

Gênero Respondente % Orientação Sexual Respondente % 

Feminino 84 50,9 Heterossexual 129 78,2 

Masculino 81 49,1 Bissexual 18 10,9 

Total 165 100 Homossexual 12 7,3 

Amostra por idade Panssexual 01 0,6 

Faixa Respondente % Prefiro não responder 05 3,0 

Menos de 21 anos 72 43,6 Total 165 100 

Entre 21 e 25 anos 77 46,7 Amostra por raça/cor/etnia 

Entre 26 e 30 anos 08 4,8 Raça/cor/etnia Respondente % 

Entre 31 e 35 anos 07 4,3 Branca 43 26,1 

Acima de 35 anos 01 0,6 Parda 97 58,8 

Total 165 100 Preta 23 13,9 

Amostra por religião Indígena 01 0,6 

Religião Respondente % Prefiro não responder 01 0,6 

Agnóstica 06 3,6 Total 165 100 
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   Fonte: Dados da pesquisa (2023). 
 

Nota-se na Tabela 1, que a maioria dos respondentes é do gênero feminino (50,9%), o qual 

diverge em partes do estudo de Traavik e Adavikolanu (2016) que apresentaram uma menor 

taxa de respostas para o gênero feminino na Índia de 41% e na Noruega de 50%, já na República 

Tcheca o resultado coincide ao ter mais respondentes do gênero feminino (64%). Em relação à 

faixa etária, a maioria da amostra possui idade entre 21 e 25 anos (46,7%), enquanto a menor 

está na faixa de acima de 35 anos, sendo apenas 1 respondente (0,6%). Concernente à religião 

os maiores percentuais encontrados correspondem aos Católicos (66,1%), seguidos por 

Evangélicos/Protestantes (15,2%), e com a menor taxa entre os respondentes a religião Judaica 

(0,6%). Vale ressaltar que 7 dos respondentes dizem não possuir religião. 

 

No que tange a orientação sexual da amostra estudada, a maioria se autodeclara como 

heterossexuais (78,2%), seguidos por bissexuais (10,9%), homossexuais (7,3%) e Panssexuais 

(0,6%), enfatizando que 3% preferiram não responder. Ademais, no que concerne a 

cor/raça/etnia 58,8% se consideram pardos, 26,1% brancos, 13,9% pretos, 0,6% indígenas e 

0,6% preferem não responder. Esses dados se alinham as prerrogativas de Rumens (2016), Silva 

(2016), Haynes (2017), Lopes e Lima (2022) ao afirmarem que ainda existem diversas 

desigualdades no mercado contábil, visto que, a maioria são heterossexuais e brancos, 

denotando que, a inclusão na contabilidade ainda pode ser vista como uma área enraizada e 

conservadora em relação à diversidade. 

 

Quanto a forma de ingresso no curso coletou-se um maior percentual de alunos na modalidade 

de ampla concorrência (53,9%). Considerando-se o período cursado por cada respondente 

verifica-se que o 3° (15,1%), 4° (16,4%) e 6° (15,8%) períodos possuem a maior quantidade de 

respostas, enquanto o 7° (5,5%) e o 8° (10,3%) representam quantidades menores. Isso pode 

ser explicado pela evasão de alunos do curso, em que períodos mais avançados tendem a ter um 

menor números de estudantes em vista dos semestres iniciais. 

 

Na Tabela 2 apresenta-se a estatística descritiva das assertivas que capturaram as atitudes em 

relação à diversidade da amostrada estudada. Objetivando facilitar a perfeita compreensão, 

reitera-se que os itens positivos a respeito da diversidade no questionário são constituídos pelos 

de números ímpares (1, 3, 5, 7, 9, 11, 13, 15, 17 e 19) e os itens negativos compostos pelos de 

números pares (2, 4, 6, 8, 10, 12, 14, 16, 18 e 20). 

Ateu 06 3,6 Amostra por período  

Católica 109 66,1 Período Respondente % 

Espírita 04 2,5 1º 24 14,5 

Evangélica/Protestante 25 15,2 2º 20 12,1 

Judaica 01 0,6 3º 25 15,1 

Umbanda 07 4,2 4º 27 16,4 

Nenhuma religião  07 4,2 5º 17 10,3 

Total 165 100 6º 26 15,8 

   7º 09 5,5 

   8º 17 10,3 

Amostra por modalidade de ingressou no curso Total 165 100 

Modalidade  Respondente % 

Ampla concorrência 89 53,9 

Cotas 76 46,1 

Total 165 100 
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Tabela 2 

Descritiva das assertivas de atitudes de diversidade 

Assertiva Média Mediana Mínimo Máximo 

1. Eu acredito que a diversidade é justa 3,6 4 1 5 

2. A diversidade é estressante para mim 2,1 2 1 5 

3. Sinto-me entusiasmado com a diversidade 3,5 3 1 5 

4. A diversidade é cara para as organizações 2,8 3 1 5 

5. A diversidade leva à harmonia nas organizações 3,6 4 1 5 

6. Sinto-me frustrado com a diversidade 1,8 1 1 5 

7. Eu me sinto esperançoso sobre a diversidade 3,6 4 1 5 

8. Acredito que a diversidade não tem valor 1,7 1 1 5 

9. Apoio os esforços de diversidade nas organizações 4,0 4 2 5 

10. Afasto-me dos esforços de diversidade organizacional 1,9 2 1 4 

11. A diversidade é gratificante para mim 3,7 4 1 5 

12. Eu me sinto ressentido com a diversidade 2,0 2 1 5 

13. A diversidade é um trunfo para as organizações 3,6 4 1 5 

14. A diversidade me leva a fazer sacrifícios pessoais 2,1 2 1 5 

15. Eu participo de esforços de diversidade organizacional 3,0 3 1 5 

16. Eu resisto aos esforços de diversidade organizacional 2,0 2 1 4 

17. Eu acredito que a diversidade é boa 4,1 4 1 5 

18. A diversidade não é lucrativa para as organizações 2,3 2 1 5 

19. A diversidade é enriquecedora para mim 3,6 4 1 5 

20. Eu acredito que a diversidade é injustificada 2,4 3 1 5 

Fonte: Dados da pesquisa (2023). 

 

Como mostra a Tabela 2 as assertivas positivas que mais se destacaram foram “Eu acredito que 

a diversidade é boa” e “Apoio os esforços de diversidade nas organizações”, as quais 

apresentaram maiores médias, demonstrando que os alunos têm conhecimento acerca da 

importância da inclusão da diversidade nas organizações. Esse achado alinha-se ao pensamento 

de Traavik e Adavikolanu (2016), Mahlangu (2019) e Richardson et al. (2020), ao enfatizarem 

que tanto no ambiente de trabalho quanto em uma IES é importante que os indivíduos estejam 

preparados para conviver com a pluralidade existente nesses meios, bem como para saber lidar 

com as mais variadas situações de preconceitos, discriminação e desigualdade impostas pela 

sociedade. Destaca-se que quando existe um ambiente em que não são aceitas pessoas diversas 

ou que estas se sintam excluídas, tende-se a ter um prejuízo no gerenciamento das atividades 

inerentes ao ambiente (Jamaludin et al., 2018). 

 

O item “Eu participo de esforços de diversidade organizacional” foi o que apresentou menor 

média referente aos positivos, sendo que para De Meuse e Hostager (2001) a diversidade precisa 

ser encarada com responsabilidade por todos, contribuindo para uma quebra do delineamento 

do padrão antigo da contabilidade e construindo um novo paradigma para a realidade. Vale 

ressaltar que, ao comparar as respostas positivas com maior e menor média, pôde-se perceber 

que os alunos apoiam os esforços da diversidade dentro das organizações, porém isentam a sua 

participação direta em tais eventos, uma vez que a pergunta com menor média é sobre como 

anda a participação deles nos empenhos acerca da diversidade. 

Em relação aos itens negativos, evidenciaram-se mais “A diversidade é cara para as 

organizações” com média de 2,8 e “Eu acredito que a diversidade é injustificada” com média 

de 2,4. Isso mostra que a diversidade ainda é um ‘tabu’, pois até mesmo com médias elevadas 

nas assertivas positivas ainda existe uma certa resistência sobre a temática (Hopwood, 2007; 

Papi et al., 2019; Santos et al., 2021; Lopes & Lima, 2022). Ainda existe o receio que tanto os 
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alunos quanto os profissionais da contabilidade têm ao tentarem modificar a ciência que foi 

edificada nas desigualdades sociais e no preconceito (Rumens, 2016; Silva, 2016; Haynes, 

2017; Richardson et al., 2020). 

 

Ressalta-se ainda que a maioria dos itens negativos apresentaram ao menos um respondente 

que concorda totalmente. No entanto, a maior parte dos estudantes possuem em mente a 

importância e o valor da diversidade. O reconhecimento da diversidade é algo fascinante, 

requerendo que o indivíduo deixe de lado o preconceito e muitas vezes desconsidere seus 

preceitos em virtude dos direitos comuns (Aguiar, 2007). 

 

A Tabela 3 apresenta a classificação de acordo com a escala desenvolvida por De Meuse e 

Hostager (2001). 

 
Tabela 3 

Classificação das atitudes de diversidade 

Período/semestre 

Faixa de valores de escala 

Otimistas (+11 a +35)  Realistas (+10 a -10)  Pessimistas (-11 a -35) 

Quantidade %  Quantidade %  Quantidade % 

1º 15 62,5  09 37,5  -- -- 

2º 15 75    05 25  -- -- 

3º 15 60  10 40  -- -- 

4º 15 55,6  12 44,4  -- -- 

5º 8 47,1  09 52,9  -- -- 

6º 14 53,8  12 46,2  -- -- 

7º 07 77,8  02 22,2  -- -- 

8º 13 76,5  04 23,5  -- -- 

Total 102  63  -- 

Por gênero         

Masculino 42 51,9  39 48,1  -- -- 

Feminino 60 71,4  24 28,6  -- -- 

Total 102  63  -- 

Fonte: Dados da pesquisa (2023). 

 

Os resultados mostram que a maioria dos pesquisados são otimistas em relação as suas atitudes 

de diversidade, e que nenhum se classifica como pessimista. Esse achado difere do encontrado 

por De Meuse e Hostager (2001) ao ter tido mais alunos realistas do que otimistas. Dessa forma, 

pode-se analisar que existe um viés esperançoso de que, cada vez mais, a diversidade torna-se 

uma realidade dentro do meio estudantil e futuramente com a entrada desses profissionais no 

mercado. 

 

Os achados deste estudo ainda são representados pela divergência de percentuais em cada 

período analisado. Dessa maneira, analisando cada um dos períodos, pode-se deduzir que as 

amostras otimistas do 1° e 2° semestres do curso demonstram que esses alunos são 

entusiasmados com a diversidade, esse resultado logo se desfaz quando se avança ao 3°, 4° e 

5°, pois o percentual cai de 75% para 47%. Entretanto, as percepções sobre os preceitos da 

diversidade, na análise, voltam a apresentar maiores percentuais de respondentes otimistas do 

6° até o 8° período do curso, isso contribui para a definição de que ao longo dos semestres, os 

indivíduos mudam o seu pensamento sobre a diversidade, tornando-se mais otimistas. Esse 

resultado vai de encontro com o que preconizam Lima et al. (2021) e Anjos et al. (2022), ao 
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apontar que a ciência contábil precisa caminhar sem retrocesso, buscando adaptar-se às 

mudanças necessárias para uma sociedade mais diversa e inclusiva, com a inserção de 

profissionais com novos olhares para o mercado de trabalho. Vale ressaltar que em relação aos 

respondentes classificados como realistas, apenas o 5° período possui um percentual maior do 

que os considerados otimistas. 

 

Em relação a análise por gênero, percebe-se que as mulheres têm uma maior proporção de 

otimismo do que os homens, em se tratando de percepções sobre diversidade. Esse resultado 

enfatiza que, embora as mulheres enfrentem barreiras significativas em relação à ascensão 

profissional, elas tendem a demonstrar maior otimismo em relação à diversidade no ambiente 

de trabalho do que os homens. Esse otimismo pode estar relacionado a uma percepção de que 

a inclusão e a diversidade estão ganhando cada vez mais relevância nas organizações, o que 

abre possibilidades para mudanças estruturais.  

 

Ademais, conforme apontam Gomes et al. (2019) e Lima et al. (2019), esse otimismo pode não 

se traduzir em uma ascensão efetiva, pois as mulheres podem estar sendo enganadas quanto às 

suas reais chances de progredir na carreira. A metáfora do ‘teto de vidro’, que representa uma 

barreira invisível, reflete bem essa limitação oculta que impede a ascensão, apesar do aparente 

avanço em termos de políticas de diversidade. Assim, é possível que o otimismo feminino 

esteja, em parte, desconectado das dificuldades reais de conquistar posições de liderança, que 

ainda estão marcadas por desigualdades de gênero (Hryniewicz & Vianna, 2018).    

 

5 CONSIDERAÇÕES FINAIS 
 

O presente estudo teve como objetivo investigar as percepções acerca da diversidade dos 

discentes do curso de ciências contábeis de uma Instituição de Ensino Superior. Os resultados 

elucidam que os acadêmicos estão se tornando mais positivos em relação à diversidade, pelo 

menos no que concerne ao nível conceitual, tornando-se uma forma contributiva para com as 

organizações na facilidade de implementação da gestão da diversidade. Essas evidências 

preliminares sugerem que essas atitudes de diversidade podem ser compreendidas com menor 

resistência. 

 

O entendimento da dinâmica de mudança de atitudes em relação à diversidade é fundamental. 

Classificar os respondentes como otimistas, realistas e pessimistas auxilia no fornecimento de 

informações adicionais sobre a distribuição das orientações de diversidade nas IES e empresas. 

Tais informações podem ser utilizadas para personalizar programas de treinamento que 

objetivam atender às orientações específicas dos envolvidos no processo, bem como avaliar o 

impacto dos esforços de diversidade. Dessa forma, as iniciativas podem ser planejadas de modo 

a atender melhor as particularidades do público, além de facilitar a mensuração do impacto e a 

efetividade das ações voltadas à promoção da diversidade, contribuindo para ambientes mais 

inclusivos e colaborativos. 

 

Os resultados contribuem para o fomento da discussão social e inserção de grupos minoritários 

nos diversos setores da sociedade, especificando tais definições para uma área ainda muito 

enraizada e atrelada a um histórico de desigualdade e exclusão: a área contábil. Assim, uma vez 

que a contabilidade é identificada como uma ciência social, avaliar questões relacionadas aos 
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indivíduos que estudam e trabalham com essa ciência também se torna uma temática 

significativa para estudos. 

 

Diante das considerações, conclui-se que a promoção da diversidade no contexto contábil e das 

organizações é relevante na impulsão da inovação, adaptabilidade e engajamento educacional 

e social. A integridade de diversas perspectivas e experiências na profissão contábil a torna 

mais eficaz na solução de problemas cotidianos e na tomada de decisões, aumentando a 

capacidade de resposta às demandas do mercado e da sociedade. Além disso, iniciativas de 

diversidade promovem ambientes de trabalho mais inclusivos e justos, o que atenua um 

compromisso ético da profissão contábil fortalecendo laços com os stakeholders. Portanto, 

investir em diversidade não é apenas uma prática ética e socialmente responsável, mas também 

uma estratégia que agrega valor às organizações e contribui para o sucesso e a sustentabilidade 

de longo prazo. 

 

O estudo apresenta algumas limitações, como o fato de a amostra não ser probabilística. Dessa 

maneira, a representatividade da amostra em relação à população não pode ser observada com 

maior rigor, bem como, as descobertas não são generalizáveis, mas meramente ilustrativas de 

como o contexto pode impactar as atitudes de maneira sistemática. Para novas pesquisas, 

sugere-se estudar organizações de segmentos diferentes para se adotar uma abordagem 

comparativa entre as atitudes de diversidade, observando tanto as diferenças como também 

semelhanças existentes. Outro direcionamento pode ser a aplicação de uma ANOVA Simples 

para verificar se existe diferenças de respostas entre os grupos (gênero, orientação sexual, 

religião, raça/cor/etnia) que participarão da pesquisa. 
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