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INTRODUGCAO

“Viés” € uma palavra associada a analise, julgamento ou atitude tendenciosa
gue nao respeita os principios de imparcialidade. O viés contra uma pessoa
ou grupo pode gerar uma avaliagao injusta. Esse viés de julgamento pode ser
consciente ou inconsciente (nao percebido) e pode ocorrer em funcao da cor
da pele, etnia, religiao, género, orientacao sexual, peso, deficiéncia fisica ou
mental, entre outros.

O viés de julgamento implicito (inconsciente ou nao percebido) relacionado a
esfera académica é em geral associado a esteredtipos de baixo rendimento
construidos socialmente em uma determinada cultura e exerce fortes
influéncias nas avaliacoes e julgamentos de individuos ou grupos, na
auséncia de qualquer percepcao consciente. Os esteredtipos transmitidos
repetida e imperceptivelmente através de varios canais de informacao
induzem crencas implicitas que serao usadas para organizar e categorizar
socialmente o mundo.
O VIES IMPLICITO E MAIS
PREVALENTE DO QUE O PRECONCEITO
EXPLICITO E, FREQUENTEMENTE, E
INCOMPATIVEL COM OS VALORES NOS
QUAIS AS PESSOAS CONSCIENTEMENTE
ACREDITAM E DEFENDEM.

O viés implicito € mais prevalente do que o preconceito explicito. Isso
significa que mesmo as pessoas que conscientemente acreditam e defendem
principios de justica e nao discriminacao podem ter vieses implicitos que

afetam imperceptivelmente seu julgamento.

Evidéncias indicam que a presenca de estereodtipos implicitos de género,

associando caracteristicas de maior brilhantismo e inteligéncia ao género

masculino € uma construcao social que se inicia cedo, ja nas criancas (Bian et
al, 2017).
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Existem diversos estudos que evidenciam o viés implicito de julgamento
associado a estereotipos de género, cor da pele, status sécioecondmico

e suas consequéncias:

e Professores universitarios (homens e mulheres) analisando um mesmo
curriculo, cuja unica diferenca € ter um nome masculino ou feminino,
classificam os curriculos com nomes masculinos como mais competentes
e merecedores de maiores salarios (Moss-Racusin et al., 2012).

e Curriculos ficticios com nomes que aparentavam ser de pessoas brancas
enviados a anuncios de emprego eram mais propensos a receber retornos
de chamadas para entrevistas, em comparagcao com curriculos com nomes
quepareciam ser de afro-americanos. Curriculos com nomes que parecem
de pessoas brancas receberam 50% mais retornos para entrevistas
(Bertrand & Mullainathan, 2004).

e Um maior viés pro-branco (medido usando o IAT, um teste de associacao
implicita de “branco” com “bom”, por exemplo) foi associado com uma
maior inclinagcao para prescrever medicagoes para dor para criancas

brancas versus negras (Sabin, 2012).

e Universitarios julgaram o desempenho de uma crianga em varios testes
cognitivos como acima da média, quando apresentados previamente a
pistas implicitas de alta renda familiar; enquanto aqueles apresentados a
pistas de baixa renda julgaram o desempenho da mesma criang¢a nos
mesmos testes como abaixo da meédia (Darley & Gross, 1983).

¢ Em um estudo sobre uma agéncia de financiamento sueca, foi observado
que mulheres precisam ter duas vezes mais publicacdes para obterem a
mesma pontuacao de competéncia cientifica atribuida aos homens
(Wenneras & Wolf, 1997).
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e Apenas 18,1% dos artigos publicados em revistas de alto impacto
(associadas a Nature) possuem mulheres como autoras seniores (ultima
autoria). Quanto maior o indice de impacto da revista menor o numero de
mulheres na autoria principal (Bendels et al., 2018). Além disto, artigos com
mulheres em autoria principal sdo menos citados (Lariviere et. al 2013). E
importante notar que quando a revisao dos artigos € realizada de forma
anénima (duplo cego), o numero de artigos publicados com mulheres na
primeira autoria aumenta (Budden et al, 2007), evidenciando a

importancia do viés implicito neste processo.

e Considerando o mesmo numero de publicagcdes e com igual impacto, as
mulheres tém menos chances de se tornarem lideres de pesquisa (Van Dijk
et. al, 2014).

e Cartas de recomendacgodes escritas para mulheres usam significantemente
menos adjetivos que representam inteligéncia e brilhantismo (Dutt et al.,,
2016; Kuo, 2016).

Considerando este cenario, estao apontadas a seguir algumas acoes para
minimizar o efeito destes vieses nos processos seletivos e de avaliacao em

universidades e outras instituicoes de ensino e pesquisa.
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ACOES VOLTADAS PARA A
CONFECGCAO DE EDITAIS E
COMPOSIGCAO DE

COMISSOES AVALIADORAS

1 O comité avaliador deve ter diversidade e equilibrio de género, ou seja,

deve-se garantir diversidade na sua composigcao.

Deve-se incentivar a reflexao sobre a sub-representacao de determinados

2 grupos entre os candidatos. Assim, pode-se observar se na lista de inscritos
ja ocorre algum tipo de sub-representacao. Se constatado o problema, é
possivel propor acdes para atrair ja no edital individuos de grupos
subrepresentados.

Sobre cartas de recomendacao: ter em mente que as cartas de
3 recomendacao sao fontes fortes de viés implicito podendo prejudicar
injustamente a avaliacao do candidato.
Em chamadas e editais, € importante verificar se os termos empregados sao
4 neutros ou inclusivos em termos de género. O texto de um edital pode
conter viés implicito, favoravel a candidatos homens, quando emprega a
forma masculina para referir-se a totalidade de possiveis candidatos. Em
alguns casos em que isso ocorre - por exemplo, “Chamada para
pesquisador” e “Waga para professor” - os termos poderiam facilmente ser

substituidos por substantivos comuns de dois géneros - como “Chamada

para bolsista” ou “Vaga para docente”, respectivamente.

Evitar palavras que expressem problemas com disponibilidade de tempo,

5 como por exemplo para aqueles que estao envolvidos em cuidados da
familia.
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Valorizar a diversidade deixando explicito este ponto na descricao do edital.
Exemplo: “Candidatos(as) negros(as), mulheres, pessoas com deficiéncia

sao encorajados(as) a submeter proposta”.

7 Estabelecer objetivamente os critérios de avaliacao que serao utilizados e

dar publicidade a estes critérios no edital.

Se a area do edital é tradicionalmente uma “area masculina”’, é
recomendavel frisar ainda mais o comprometimento com a diversidade e a
inclusao.

Sempre que possivel, evite utilizar adjetivos e atributos pessoais no edital.
Isso porgue eles tendem a ser implicitamente codificados por género.

Frases como “Valorizamos lideranca e assertividade..” e “Buscamos

competitividade”, por exemplo, sdo associadas a esteredtipos masculinos.

Ao enumerar os requisitos para o edital, procure identificar aqueles que

9 vocé considera apenas preferiveis e aqueles que sao indispensaveis e
priorize os ultimos em detrimento dos primeiros. Isso porque ha uma
tendéncia identificada por pesquisas de as mulheres deixarem de concorrer
a oportunidades quando nao preenchem 100% dos requisitos, enquanto os
homens costumam concorrer quando preenchem apenas 60% das
exigéncias (Chignell, 2017).
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ACOES VOLTADAS PARA O
PROCESSO SELETIVO

e Acessar o IAT, um teste de associacao implicita que avalia o viés
(https://implicit.harvard.edu/implicit/), para reconhecer o préprio viés implicito e

tentar modula-lo conscientemente.

e Realizar a avaliacao com base em critérios objetivos, previamente estabelecidos,

em vez de utilizar a “intui¢cao”.
e Treinar a empatia e procurar se colocar no lugar do outro.

e Discutir e estabelecer os critérios para o processo seletivo ANTES de conhecer os
candidatos.

e Fazer sua propria lista de classificacao antes de ouvir os outros membros da banca.

e Sempre que possivel, realizar a selecao (ou etapas do processo seletivo) sem

conhecimento da identidade dos candidatos.

e Em casos de entrevistas, fazer perguntas relacionadas a questdes profissionais.
Perguntas de ambito pessoal, como planejamento familiar, devem ser evitadas. As

perguntas devem ser semelhantes entre os candidatos.

e Criar uma lista baseada nas caracteristicas desejaveis dos candidatos e nao na

busca por razdes para eliminacao dos candidatos.
e warantir que todos os membros do comité sejam ouvidos, dedicando tempo para a

reflexao baseada na opiniao de todos. Estudos mostram que o viés implicito &

reduzido quando comités tém tempo para fazer a discussao e reflexao.
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e Certificar que todos os membros do comité nao tenham conflito de interesse

como, por exemplo, terem vinculo com os candidatos.

e Junto aos demais membros da banca e, principalmente, junto ao candidato, evitar
piadas ou comentarios que chamem a atencao para a distincao de género.

Exemplo: “‘Hoje em dia tudo € considerado preconceito”.

e Entre os membros das bancas ou comissoes ter o cuidado de nao elevar o tom de
voz e respeitar a fala dos demais membros. E comum que os homens usem sua

poténcia vocal para colocar suas opinides, inibindo as colegas de se manifestarem.

O VIES IMPLICITO PODE EXPLICAR
A DISSOCIAGAO ENTRE O QUE A
PESSOA ACREDITA E GOSTARIA DE
FAZER (POR EX., TRATAR A TODOS
IGUALMENTE) E AS ASSOCIAGOES
IMPLICITAS NEGATIVAS EM SEUS
PENSAMENTOS E ACOES.

E preciso ter em mente que o viés implicito é maior quando:

Os critérios de avaliagcao nao sao claros.

As decisdes sao tomadas de forma rapida.

As decisdes sao muito complexas.

A informacao € ambigua e incompleta.

O avaliador estd estressado ou cansado.
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FONTES PARA CONSULTA

1. Universidade da Califérnia (EUA)
https://diversity.ucsf.edu/resources/unconsc

ious-bias

2. National Science Foundation
Avoiding Implicit Bias: Best Practices for
Award Selection Committees
https://www.nsf.gov/discoveries/disc_summ
Jsp?cntn_id=100297&org=NSF

3. Project Implicit (Harvard University)
https://implicit.harvard.edu/implicit/
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