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RESUMO

A diversidade organizacional € um tema intrigante que vem ganhando mais espaco a
cada dia, pois trabalhar com um publico heterogéneo é o que as organizacbes da
atualidade estdo tentando se adaptar, sejam com diferenciais em etnias, ragas,
género, entre as geracdes jovens e idosas, pessoas portadoras de deficiéncia ou
orientagdo sexual, de um tipo ou outro, muito se tem visto e conversado sobre o
assunto. Pensando pois, na valiosa contribuicdo para a academia, essa pesquisa
procurou analisar a percepc¢ao dos alunos do curso de administracdo de empresas
frente a diversidade nas organizacbes, além de lancar os seguintes objetivos
especificos: apresentar as consequéncias geradas tanto para a sociedade quanto
para o proprio individuo devido os obstaculos frente a diversidade na percepcao dos
alunos de administracédo; descrever os principais tipos de diversidade existentes nas
organizacdes segundo os alunos e verificar o entendimento dos alunos sobre os
obstaculos causados devido a diversidade nas organizacdes. A metodologia de
natureza quantitativa, com tipologia quanto aos fins descritiva e, quanto aos meios
bibliografica e estatistica-descritiva, Para tal, utilizou como ambiente de pesquisa uma
Instituicdo de Ensino Superior Particular e como amostra 72 (setenta e dois) alunos
dos turnos da manha e noite, que permitiram através de um questionario, comentar a
existéncia de danos causados aos colaborados devido o preconceito frente a
diversidade e constatar os declinios que a organizacéo poderia acarretar devido a ndo

inclusédo da diversidade no ambito organizacional.

Palavras-chaves: Diversidade. Respeito. Dignidade. Incluséo.



ABSTRACT

Organizational diversity is an intriguing topic that becomes more and more important
from day to day. Working with a heterogeneous audience, this is exactly the challenge
that contemporary organizations are meeting, in terms of ethnic differences, in terms
of race, genre; in terms of younger and older generations, in relation with one or
another particular handicap or sexual orientation. The issue is either a matter of
observation or a matter of discussion. Hence, the topic deserves to be approached
systematically in an academic contribution. The investigation focuses on the
perception of students from the curriculum in business administration. It claims to
analyze the perception of diversity by a group of students from the curriculum of
business administration, more particularly in view of the following specific objectives:
displaying the main types of diversity in the organizations according to the students;
and verifying how this student audience analyzes the obstacles due to diversity in the
organizations. The methodology is naturally quantitative with a typology based on
descriptive- statistical goals, as far as the bibliographical resources are concerned.
The research environment selected is an Institution of Higher Education, with a group
of seventy-two (72) students representing both the morning shifts and the evening
shifts. On the basis of a questionnaire, this allows for a commentary on the perception
of damages for the cooperators that are due to prejudices in relation with diversity; and
for the observation of declines that the enterprise may experience due to the non-

inclusion of diversity in the organizational context.

Keyword: Diversity. Respect. Dignity. Inclusion.
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1 INTRODUCAO

Trabalhar com um publico heterogéneo é o que as organizacfes da atualidade
estao tentando se adaptar, sejam com diferenciais em etnias, racas, género, entre as
geragOes jovens e idosas, pessoas portadoras de deficiéncia e orientacao sexual, de
um tipo ou outro, muito se tem visto e conversado sobre o assunto.

A diversidade nas organizacdes tornou-se importante a partir de 1963. Na
ocasidao o entdo candidato a presidente dos Estados Unidos, Martin Luther King,
liderou a Marcha sobre Washington onde discursou sobre liberdade, trabalho, justica
social e pelo fim da segregacéao racial contra a populacdo negra do pais, logo apos
esse momento épico, as feministas passaram a denunciar com bastante intensidade
a desigualdade de género e o movimento LGBTQ+! tomou conta de Nova York
(SALES, 2017).

O governo Norte-Americano, sentindo-se pressionado precisou se adaptar a
um outro cenario onde teriam que ser mais tolerantes ao preconceito, pois com as
manifestacdes citadas anteriormente, a sociedade encontrava-se em conflito e as
pessoas atingidas estavam encorajadas a lutar pelos seus direitos de igualdade.

O beneficio resultante do confronto racial trouxe atitudes tomadas pelo governo
gue posteriormente foram positivas, quando instituiram cotas em algumas empresas
e universidades. Muitos outros movimentos foram deflagrados em prol da diferenca
de pessoas, seja no modo de pensar, de vestir, de ser e tantos outros comportamentos
nao aceitos pela sociedade.

Um exemplo que pode vislumbrar tal situacdo foi o festival de Rock de
Woodstock, em meados de 1969, nos Estados Unidos da América, que representou
uma “contra cultura”, movimento que buscava se fortalecer contra a cultura da guerra.

A partir de entdo os diversos paises comecaram a preocupar-se com o0 assunto
em pauta, destacando-se a maioria dos paises europeus e da América do Sul, como
o Brasil. Por volta de meados dos anos 1970, quando aconteceu o enfraquecimento
da ditadura militar, ocorreu o movimento do grupo LGBTQ+ no pais, durante essa

época, nos Estados Unidos, as politicas de diversidade obtinham mais espaco.

! Lésbicas, Gays, Bissexuais, Travestis, Transexuais e Queer (ndo é sobre uma orientacdo sexual
especifica ou identidade de género, é sobre se identificar com algumas das letras das siglas).
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Desta forma, percebeu-se que a maioria das empresas aderiam praticas
inclusivas de contratacio e mecanismos de punicdo para aqueles que nao
respeitavam as diferencas do mundo corporativo. Além disso, ocorreram mudancas
nos modelos de producdo, sendo uma dessas a transicdo para uma economia de
servigos onde nesse caso aumentou a presenca de mulheres nas organizacoes.

Na década de 1980, o que foi esbogcado nos anos anteriores ganhou mais
visibilidade. As empresas dos Estados Unidos investiram em treinamentos sobre
diversidade, tendo como objetivo, capacitar as equipes de trabalho e preparar os
lideres para lidar com as diferencas no ambito corporativo.

Ainda de acordo com Sales (2017), descrever sobre os anos 1990 € comentar
sobre a pouca presenca de jovens buscando emprego e idosos tentando se manter
no ambiente organizacional, ou seja, a luta de diversas gera¢cdes em busca de um
lugar nas organizacdes. Tem-se ainda como marco principal para a histéria das
politicas de diversidade no trabalho o avanco da globalizagdo econémica que gerou
mudancas significativas nos campos da cultura, comunicagéo e das organizacoes. E,
nos anos 2000, a orientacdo sexual e sua liberdade afloram o mundo de forma
avassaladora, fazendo com que a classe tomasse posicdo e poder perante
pensamentos e atos tao preconceituosos.

A populacdo diversa existente no Brasil estd em constante crescimento,
segundo dados estatisticos (IPEA, 2015) a populacdo negra no Brasil esta estimada
em 18.153.254 milhdes. Aponta-se que 45,6 milhdes de pessoas portam algum tipo
de deficiéncia, com base nas diferencas de género as mulheres representam cerca
de 51,03% da populacédo enquanto os homens estéao estimados em 48,97%, indica-se
gue nas diferencas geracionais representada pela idade de cada ser humano as
porcentagens estdo estimadas em pessoas de 0 — 14 anos (24,08%), 15 — 64 anos
(68,54%) e 65 — mais (7,38), a populacado de orientacdo sexual onde os mesmo
podem estar enquadrados(as) em qualquer um dos aspectos LGBTQ+ estédo
apontadas em torno de 20 milhdes de pessoas, sendo considerados 10% da
populacdo nacional (CENSO, 2010)

As limitagdes das distancias, juntamente com o avanc¢o tecnologico, trouxeram
novos desafios empresariais, gerando assim questionamentos de como se comunicar,
vender e compreender todas essas pessoas, Se 0 grupo que trabalha nas

organizactes também nao for representativo de diferencas existentes.
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Baseado no exposto, essa pesquisa tem importancia na area académica, social
e econbmica, partindo do pressuposto que na académica sao realizadas pesquisas
nos diversos tipos de diversidade existentes sendo elas: idade, sexo, raga, estado
civil, origem étnica, religido, educacéo e outras qualidades secundarias. No ambito
social a partir do momento que encontra-se abismos entre as carreiras desenvolvidas
por mulheres em relacdo aos homens, e os disparates que 0s negros aturam em
relacdo a posicéo, salario e vagas de emprego; e, econdmica quando se percebe a
discrepancia de capital versus trabalho, onde é perceptivel a desigualdade de
distribuicao de renda.

Nesse sentindo entendemos que a diversidade esta inclusa diretamente na
area da administracdo, pois € de fato o setor no qual esta ligado diretamente com
todas as areas da organizacao, seja ela financeira, recursos humanos, marketing,
producdo, tendo assim influéncia sobre as mesmas para que seja realizado
motivagdes de forma a ressaltar o respeito e empatia pela diversidade e tornar isso a
realidade de todos pois a diversidade dentro de toda organizagcdo em ambos 0s
setores da administracdo sO tem a agregar para o bom funcionamento das
organizacoes.

Assim sendo, o estudo justifica-se por abordar um tema no qual afeta toda a
sociedade, em todos os seus aspectos cultural, profissional, académico, social, onde
sdo causados disturbios e desmoralizacdo de determinados grupos de pessoas,
gerando assim conflitos pessoais no mundo inteiro. Vislumbra-se, dessa forma a
importancia do tema visto que, ndo é um transtorno atual ou momentaneo, mas sim
um transtorno que envolve a igualdade de direitos e liberdade de expresséo de todo
e qualquer ser humano.

Partindo desse pressuposto, o estudo apresenta como problematica a seguinte
guestado: Qual a percep¢cao dos alunos do curso de administracdo de empresas de
uma Instituicdo de Ensino Superior - IES Particular, em Fortaleza/CE, como futuros
gestores diante da diversidade nas organizacdes?

E apresenta como objetivo geral: analisar a percep¢ao dos alunos do curso de
administracdo de empresas frente a diversidade nas organizacfes. Baseado no

objetivo geral, tem-se 0s seguintes objetivos especificos:
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o Apresentar as consequéncias geradas tanto para a sociedade quanto
para o proprio individuo devido os obstaculos frente a diversidade na percepgéo
dos alunos de administracéo;

o Descrever o0s principais tipos de diversidade existentes nas

organizacdes segundo os alunos.

o Verificar o entendimento dos alunos sobre os obstaculos causados

devido a diversidade nas organizagoes.

O trabalho estrutura-se em 5 secfes: a secao introdutoria, composta pela
contextualizagdo do tema, justificativa de estudo, problemética e objetivos geral e
especificos; a segunda secéo, destaca o referencial tedrico, momento no qual foram
colocados tépicos relacionados ao escopo do estudo como, evolucdo historica,
conceitos, tipos e consequéncias causadas pela diversidade, além de sua importancia
para a gestdo de pessoas; a secdo da metodologia da pesquisa esta caracterizada
como a terceira, apresentando ambiente, natureza, tipologia, instrumento e coleta de
dados; a quarta contém a andlise dos resultados cujos dados estdo expostos em
demograficos e especificos em conformidade com os objetivos propostos e a quinta
secdo onde foi exposto a conclusdo dos resultados com base em todo o estudo.

Ao final, as referéncias utilizadas para fundamentar a pesquisa e o instrumento

de pesquisa, denominados de Apéndice A e Apéndice B.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Esta secdo apresenta a fundamentacdo relacionada ao tema proposto de
acordo com publicacées de autores da area, pois, de acordo com Vergara (2016,
p.29), “Denomina-se referencial tedrico o capitulo do projeto que tem por objetivo
apresentar os estudos sobre o tema, ou especificamente sobre o problema, ja
realizados por outros autores”.

Nesse sentido o referencial tedrico desta pesquisa, ira apresentar informacoes
baseados nos autores sobre o ambito da gestdo de pessoas, que ira englobar estudos

sobre a gestado da diversidade e por conseguinte os tipos de diversidade existentes.

2.1 Gestéo de Pessoas: conceitos e importancia

As organizagbes podem ser consideradas como a unido de duas ou mais
pessoas. Nesse sentido, a forca do trabalho volta-se as mesmas através de seus
esforcos em atingir 0s objetivos organizacionais. Surge entdo, um Orgao,
departamento ou setor especializado no trato com as pessoas, visando obter
vantagem competitiva, seja através do trabalho fisico ou cognitivo.

Segundo Chiavenato (2015) o termo gestdo de pessoas € conceituado como
as politicas e praticas necessarias para administrar o trabalho das pessoas, sendo
elas: agregar talentos a organizacdo; comunicar, transmitir conhecimento e
proporcionar retroagao intensiva; aumentar as competéncias dos talentos para
incrementar o capital humano da organizacdo e consequentemente o capital
intelectual.

A gestdo de pessoas é peca fundamental para o desenvolvimento de todo e
gualquer organizacdo pois nela esta contido estratégias administrativas para a
escolha e aperfeicoamento dos colaboradores. Nesse sentido Ribeiro (2012) afirma
gue a area de gestdo de pessoas tem de prover empregados bem treinados e bem
motivados, ao mesmo tempo em que desenvolve e mantém a qualidade de vida no
trabalho, administra as mudancas e incentiva politica, ética e o comportamento
socialmente responsavel.

O conceito gestdo de pessoas € denominado como o coracdo de toda

organizacao, pois esta area é uma garantia de que as necessidades dos funcionarios
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serdo atendidas e de que os mesmos estardo incorporados nos devidos cargos e
funcbes onde possam exercer com eficiéncia seus conhecimentos. Dessa forma
Marques (2019) afirma que o departamento de gestdo de pessoas € a parte da
organizacao responsavel por administrar e gerir o capital humano das organizacdes,
pois todos 0s processos pessoais de todos os colaboradores passam por essa area.

Observa-se ainda que a area de gestdo de pessoas € responsavel por
administrar o potencial produtivo de cada individuo dentro das organizacbes e as
relagdes de trabalho das pessoas. Opini&do compartilhada por Pereira (2014) quando
afirma que o foco de gestdo de pessoas esta nos processos e tarefas realizados para
atrair pessoas no mercado: recrutar, selecionar, ou treinar as pessoas que estao
trabalhando para desenvolver melhor suas atividades.

Corroborando com o assunto em pauta cita-se Marques (2018) ao destacar que
o termo gestdo de pessoas € um conceito empregado as estratégias que objetiva,
atrair, reter, potencializar e administrar o capital humano de uma corporacao.

As pessoas sao parte viva de cada organizacdo, sendo o capital humano
incorporado nas organizacdes o grande diferencial de cada uma delas, partindo do
pressuposto que se os componentes da mesma nao estiverem comprometidos com
0s objetivos da organizacdo e motivados para exercer suas funcdes a organizacao
serd gravemente afetada. Dessa forma Marques (2018) assegura que a area de
gestdo de pessoas € essencial para que a empresa alcance seus objetivos globais e
especificos, independentemente da sua area de atuacdo ou de sua estrutura
organizacional.

Os individuos pertencentes a cada organizacéo levam consigo seus diferencias
tanto referente aos seus talentos, mas também como pessoas. Diante desses fatores
a funcdo de gerir pessoas e ter entendimento sobre cada um serd o ponto chave de
sucesso para cada organizacdo. Nesse sentindo Pereira (2014) assegura que a
funcdo gestdo de pessoas é essencial para liderar um processo de educacgéo
corporativa, valorizar a aprendizagem e comprometer-se constantemente com o
aprimoramento, transformando a equipe organizacional em um time com metas e
resultados frequentemente reformulados e que conduz a organizacdo ao sucesso.

Percebe-se, portanto, a importancia da area de gestdo de pessoas, pois com
os desafios presentes nas organizacdes e as mudancas frequentes ocorridas seja no
ambiente interno ou no ambiente externo, a funcdo da area em foco é pensar

estrategicamente e agir para que se possa instruir de maneira eficiente o capital
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intelectual da organizacdo de modo a atender as necessidades tantos das pessoas

gue compdem a empresa quanto da propria organizacgao.

2.1.1 Desafios competitivos da gestdo de pessoas

A gestao de pessoas é um frequente desafio diario nas organizacoes, pois lidar
com as mudancas externas que influenciam em cada ambito da organizacéo,
personalidades diferentes, conciliar os objetivos da organizagdo com as necessidades
de cada colaborar requer uma andlise de solucbes constantes e adaptacdo de
diversos cenérios, para que as expectativas de ambos sejam atendidas.

Desta forma Bohlander e Snell (2015) destacam que para trabalhar
efetivamente com pessoas, € necessario que se tenha entendimento sobre o
comportamento humano e conhecimento sobre os varios sistemas e praticas
disponiveis, para que seja construida uma forca de trabalho qualificada e
motivada. Ao mesmo tempo, para atingir as metas da empresa, tem-se de estar
cientes das questdes econdmicas, tecnoldgicas, sociais e juridicas que facilitam ou
restringem os esforgos para atingir as metas organizacionais.

Entretanto Santos (2017) afirma que com o avanco da globalizacdo e a
concorréncia mundial existente, as organizacdes passaram a ter um ideal para se
concretizar no mercado. Para que se possa ter uma maior abrangéncia é importante
tracar metas, para se alcancar um diferencial no mercado que € ter produtividade,
gualidade, exceléncia, eficiéncia e competitividade em sua prestacdo de servicos
através de um gerenciamento de talentos eficaz.

Gerenciar o capital humano de uma organizagao se tornou um desafio, pois
diante de tantas mudancgas e de um ambiente multigeracional, a 4rea de gestdo de
pessoas deve sempre estar equilibrada a ponto de poder ajustar as demandas
existentes dentro da organizagéo, baseado nas necessidades dos colaboradores e da
organizacdo em si. Nesse sentido Pereira (2014) destaca que gerir pessoas no
trabalho se tornou crucial para 0s processos empresariais e para que as empresas
alcancem um diferencial positivo.

As mudangas no ambiente estdo cada vez mais velozes e intensas, afetando
assim tanto as organizacdes como as pessoas. O mundo moderno se caracteriza por
tendéncias que envolvem: globalizacdo, tecnologia, informac¢do, conhecimento,

servicos, énfase no cliente, qualidade, produtividade, competitividade,
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sustentabilidade. Todas essas formas, tendem a influenciar cada vez mais a forma
pela qual é administrado as pessoas. Assim 0s colaboradores de cada organizacao
sentem o impacto disso tudo, e estes requerem a eficiéncia da gestdo de pessoas
(CHIAVENATO, 2015).

Desenvolver pessoas dentro de uma organizacdo em um momento de
constante evolucdo, em que a cada dia a globalizagcdo tem avancos muito frequentes,
a tecnologia tem mudancas que podem impactar na forma como se exerce o trabalho
e ter que administrar os desafios de mudancas externas diarias com as diferencas de
cada colaborador se tornou desafiador, desse modo, o papel das gestao de pessoas
torna-se fundamental para que se tenha uma organizacao apta a mudancas de acordo
com as necessidades existentes.

De acordo com Bohlander e Snell (2015) existem seis questdes competitivas

mais prementes que as organizacdes precisam enfrentar, para que se alcance o

sucesso organizacional. Os mesmos estdo descritos no Quadro 1 a seguir:

QUADRO 1: Desafios competitivos da gestao de pessoas

Desafios

Caracteristicas

Responder
estrategicamente
as mudancgas de
mercado

Nos ambientes altamente competitivos de hoje, em que a concorréncia &
global e a inovacao continua, ser capaz de se adaptar tornou-se a chave para
a conquista de oportunidade e para a superacdo de obstaculos, bem como
para a propria sobrevivéncia das organizagées.

Competir, recrutar
e alocar pessoas
no ambito global

A integracdo dos mercados e das economias mundiais fez com que as
empresas deslocassem seus negoécios para o exterior em busca de
oportunidades, porém a afericdo da base de conhecimento e das habilidades
dos colaboradores em todo o mundo, bem como a descoberta da melhor forma
de contrata-los e de treina-los (as vezes com materiais que devem ser
traduzidos para Vvérios idiomas), também s&o problemas para as empresas,
pois realocar e treinar colaboradores estrangeiros para direcionar os esforgos
a fim de criar uma forga de trabalho internacional € um desafio.

Definir e alcancar
as metas de
responsabilidade
social corporativa e
sustentabilidade.

Quase dois tercos entre os 80 milhdes de membros da geracdo Y (pessoas
nascidas entre 1980 e 1990) consideram a reputacdo social da empresa no
momento de decidir onde comprar e 9 em cada 10 deles dizem que trocariam
de marca com base em suas percepcdes do compromisso da empresa para
com a reponsabilidade social. Além disso funcionério potenciais afirmam que
a responsabilidade corporativa é hoje o item mais importante na selecao de
emprego. Atingir a sustentabilidade completa é quase impossivel, mas as
empresas estao fazendo progressos para reduzir suas “emissdes de carbono”.
As que ndo estdo fazendo isso sentem a pressdo dos consumidores e de
determinados grupos.

Fazer a GRH
(Gestédo de
Recursos
Humanos) avancar
com a tecnologia

As redes de midia social tornaram-se a nova maneira de encontrar
funcionarios e verificar se eles sdo candidatos aceitaveis, as companhias
estao contratando empresas, para analisar minuciosamente os candidatos por
meios de suas redes sociais para que seja criado relatérios do verdadeiro “eu”
ndo o “eu” que vocé apresentou em seu curriculo.

Conter custos
retendo os
melhores talentos e

As organizagdes adotam muitas abordagens para reduzir custos trabalhistas,
incluindo gerir cuidadosamente os beneficios dos funcionarios, o downsizing,
a terceirizacdo, a contratacdo de servicos no exterior, as licencas néo
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maximizando a

remuneradas e a utilizagdo de funcionarios cooperativados na tentativa de

produtividade aumentar a produtividade.
Responder aos Para adaptar-se as mudancas, encontrar talentos qualificados e ampliar a
desafios base de clientes, as empresas sabem que é vital aumentar os esforcos para

demograficos e a
diversidade da
forca de trabalho

recrutar e treinar uma forga de trabalho mais diversificada. Com uma forca de
trabalho mais diversificada, ha uma variedade maior em relagdo as
expectativas dos funcionarios que devem ser atendidas pelos empregadores.

Adaptar-se as
mudancas
educacionais e
culturais que
afetam a forca de
trabalho

Atitudes, crencas, valores e costumes fazem parte integral da cultura dos
individuos. Naturalmente essa cultura afeta o comportamento no trabalho e no
ambiente interno da organizacao influenciando as reacdes as atribuicGes de
trabalho, estilos de lideranca e sistemas de recompensa. As mudancas
culturais e sociais sdo continuas. As politicas e os procedimentos de RH,
portanto, devem ser ajustados para lidar com essas mudancas.

Fonte: Adaptado de Bohlander e Snell (2015)

Percebe-se que sdo muitos os desafios enfrentados pelas organiza¢cées com
vistas ao desenvolvimento dos recursos humanos para que se obtenha a vantagem
competitiva, mas as tentativas que sdo iniUmeras, tornam-se necessarias frente ao
desafio.

Desta forma Malafaia (2011) acrescenta que é perceptivel os desafios para a
area gestdo de pessoas em um ambiente multigeracional e diversificado, onde o
ambiente € sujeito a mudancgas frequentes e 0S mesmos convivem e precisam gerar
resultados, deve-se ter um equilibrio entre todos esses fatores para que se tenha uma
organizacdo bem-sucedida e colaboradores motivados e satisfeitos.

Ressalte-se que 0 escopo da pesquisa é a diversidade, assim sendo, o item a
seguir abordara os principais tipos existentes, procurando descrever sobre os

principais, detalhando-os, conceituando-os e exemplificando-os.

2.2 Gestao da diversidade

A gestdo da diversidade se da na forma em que os gestores das organizacdes
implementam politicas e praticas de respeito as diferencas existentes, fazendo com
gue a diversidade esteja presente em toda a organizacao e as pessoas saibam lidar
com essas diferencas, sabendo-se que deve existir respeito, valorizacdo e

reconhecimento de cada colaborador por suas diferengas.

2.2.1 Conceitos, Evolucéo e Importancia

O tema diversidade pode ser novo, mas as explicacbes sobre a diversidade

humana segundo Maggie (1996) sempre ressaltaram com mais énfase 0s aspectos
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negativos dos “outros”, tendo como parametro as caracteristicas positivas, fisicas e
culturais, dos povos sob cujo ponto de vista se pensava a diferenca. Aspectos culturais
e fisicos imediatamente perceptiveis da singularidade dos “outros”, como vestimentas;
ornamentos corporais; estatura; cor da pele, cabelos e olhos; e lingua, ressaltavam a
singularidade mais aparente.

E a percepgédo da diferenca entre os outros ndo acontece somente na vida
social das pessoas, e € assim que os colaboradores ao ingressarem em uma
organizacdo nao abrem mao de seus valores culturais e preferéncias de estilo de
vida. Desta forma Robbins (2014) ressalta que os gestores devem refazer as
organizacgdes para acomodar esses diferentes estilos de vida, necessidades familiares
e perfis de trabalho. Eles devem ser suficientemente flexiveis em seu modo de
lideranga para buscar o envolvimento de todos os funcionarios e estar cientes do fato
de que todos os funcionarios sdo motivados de forma diferente, com relagdo ao que
eles querem e precisam do trabalho.

Surge, portanto, a gestao da diversidade como uma prética realizada pela area
de gestdo de pessoas no processo de inclusdo da diversidade nas organizacoes, para
gue se tenha vantagem competitiva no mercado.

Nesse sentido Dias (2013) conceitua que a gestado da diversidade € o nome
gue se da a gestdo corporativa, inclusiva, que respeita identidades de diferentes
trajetorias, incluindo origens étnicas, respeitando diferencas geracionais, de género,
de orientacdo sexual e a presenca de pessoas com deficiéncia.

Entretanto para Bulgarelli (2017) a gestéo da diversidade deve transformar o
ambiente organizacional, tornando o trabalho mais dinamico, favorecendo nesse
sentido interagOes criativas, trocas de informacdes e aprendizados constantes em
conjunto, pois a gestdo necessita de intervencdo na realidade e ndo apenas a
contemplacéo dessa realidade.

Observa-se ainda que a gestédo da diversidade é percebida como uma acgéo na
gual ird beneficiar os colaboradores com diferencas existentes dentro de todas
organizacgdes. Bohlander e Snell (2015) ressaltam que os gerentes devem constituir a
gestdo da diversidade para que seja proporcionado as mesmas oportunidades a todos
os candidatos e funcionarios, independente de etnia, cor, sexo, nacionalidade, idade
e pessoas com deficiéncia, pois uma acéao afirmativa vai além da nao discriminacao
entre os funcionarios, ocorrendo quando as organizacdes adotam medidas proativas

para ajudar a reverter o impacto da discriminacdo contra as minorias.
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Com um passado de muitas lutas entre o trabalho masculino e feminino, surge
a diversidade dentro das organizacdes que teve seu inicio em meados dos anos 1990,
pois com o0 avanco da globalizag&o, ocorriam mudancgas significativas em relacédo a
cultura, a comunicacéo e as organizacdes. Desta forma Sales (2017) aborda que os
avancos da tecnologia trouxeram novos desafios para as organizacdes pois naquele
momento era preciso se relacionar com um grupo cada vez mais diversificado. Nesse
contexto, as politicas de diversidade ganhavam mais abrangéncia se espalhando
assim pelo mundo todo.

Ainda na década de 1990 outros fatores favoreceram ao crescimento da gestao
da diversidade sendo eles os movimentos sociais, a iniciativa de cotas nas empresas
para pessoas portadoras de deficiéncia e a homossexualidade sendo retirada do
catalogo de doencas da Organizacdo Mundial da Saude (SALES,2017).

Com o passar dos anos a incluséo da diversidade foi ganhando seu espago,
pois 0s grupos representativos de diferencas existentes lutavam pelo seu espaco
dentro das organizagcbes e na sociedade. E a necessidade de pensamentos
diferentes, de pessoas com diferentes ideias, foi se fazendo necessario dentro das
organizacdes, pois a diversidade se tornou uma vantagem competitiva como
diferencial para o mercado. (SALES, 2017)

A gestao da diversidade é importante para que se possa administrar o capital
humano diversificado e gerar um ambiente propicio a mudancas e que todos venham
a respeitar as diferencas existentes entre os colaboradores, reconhecer e valorizar 0s
profissionais independente de suas diferencas.

Marques (2017) ressalta que pregar a diversidade nas empresas € importante
pois ela traz consigo uma nova mentalidade aos profissionais e ajudam que seja
desenvolvido uma visdo sistémica do ser humano e expandam sua forma de se
relacionar com o outro de forma mais harmonica e respeitosa.

Assim sua importancia se da pelo fato de que essa pratica administrativa sera
responsavel pela inclusdo que acontecera nas organizacfes, pois as politicas e
praticas impostas pela mesma trardo beneficios para a diversidade de colaboradores
onde serdo respeitados e valorizados independente de suas diferencas. Nesse
sentido Ambra (2018) afirma que a gestdo da diversidade € considerada uma
ferramenta fundamental para a gestdo de empresas que buscam na diversidade de

colaboradores a sua vantagem competitiva ao captar profissionais de diferentes
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formac0Oes e experiéncias independente de suas diferencas culturais, de género ou de
gualquer outro tipo.
De acordo com Viana (2018, p. 5), a gestdo da diversidade é importante por

diversos fatores, conforme descreve a seguir, pois ela:

N&o sb reconhece, mas também valoriza e aproveita as diferencas da forca
de trabalho, como caracteristicas individuais, origens, orientacdes e crencas
religiosas, para que os talentos individuais sejam totalmente utilizados e os
objetivos organizacionais sejam atingidos. O material humano é um dos
principais pontos a serem desenvolvidos dentro das organizacdes, sendo
dessa forma fundamental a criacdo de estratégias que deem suporte ao
trabalho dos gestores de recursos humanos. A criagdo desse suporte se torna
um ganho para a empresa na medida em que esta se apresenta ao mercado
como uma organizacdo com visdo competitiva de negdcios e estruturada no
trabalho com gestéo de pessoas.

Assim foram destacados os diversos conceitos sobre a gestao da diversidade,
sua evolucao e sua importancia para o desenvolvimento das competéncias, cultura e
clima organizacional. A secao seguinte abordara os diversos tipos existentes na

literatura.

2.2.2 Tipos de Diversidade

Os tipos de diversidades existentes sdo varios, seja relacionado a aspectos
pessoais, socioecondémicos, culturais, porém alguns sdo bastantes recorrentes e
muito relatados, pois advém de preconceitos ou até mesmo desrespeito perante sua
vida. Desta forma Robbins (2014) afirma que a diversidade é provocada por diversos
fatores sendo eles: estilo de vida, sexo, nacionalidade e raga.

As diferengas entre pessoas sao inumeras, portanto quando falamos em tipos
de diversidade, logo se € pensando nas diferencas existentes entre 0s seres
humanos. Nesse sentido, Gongalves (2015) relata que hoje em dia a definicdo de
diversidade néo estd somente relacionada a género e raca, estd ampliada, tratando
guestbes como: estilo de trabalho, condicbes socioeconémicas, nacionalidade,
ascendéncia, idade, estado civil, condicbes de saude, deficiéncia fisica ou mental e
orientacao sexual.

Entretanto Freitas et al (2017) afirma que a diversidade sao as diferencas

existentes entre as pessoas, caracteristicas semelhantes entre si e diferentes de
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outros grupos, por exemplo: sexo, religido, escolaridade, idade, renda familiar,
orientacdo sexual e deficiéncia.

Os tipos de diversidade consistem em varias caracteristicas diferentes que sdo
identificadas no outro, e na maioria das vezes discriminadas por ndo estarem de
acordo com os padrdes, delineados pelos padrées dominantes. Desta forma Freitas
(2016) ressalta que os tipos de diversidade sao caracterizados como um grupo diverso
em relacdo a género, etnia, orientacdo sexual, formacao profissional, pertencimento
cultural, social ou econémico.

Segundo Bohlander e Snell (2015), para alcancar as mudangas que aumentam
devido a globalizagdo e encontrar talentos qualificados € necessario adaptar-se a
relagbes com diferentes pessoas, obtendo assim um trabalho mais diversificado
considerando assim os seguintes tipos de diversidade: étnica, racial, idade e género.

Considerando-se, portanto, que a diversidade é o fato de cada um possuir
consigo um diferencial, que determinados aspectos diferentes chamam atencao da
sociedade, fazendo com que os mesmos passem por dificuldades de aceitagao.

Ghetler (2015) ressalta que hoje em dia, a realidade € muito diferente e nao
existe um jeito de deter a criatividade humana em exercer seus diferentes modos de
ser, pensar e agir, pessoas sao diferentes sejam pelo seu diferencial de género, etnia,
cultura, adolescentes e idosos, pessoas com necessidades especiais, de estados ou
paises diferentes.

Os tipos de diversidade existentes conforme destacados anteriormente sao
diversos, variam de autor para autor e todos tem seu determinado grau de importancia
e devem ser respeitados perante a sociedade e as circunstancias sociais, pois
independente das diferencas existentes, todos séo iguais dignos de valores e respeito,
porém, segundo Medeiros et al (2014) dentro das organiza¢cdes predominam alguns
tipos de diversidade sendo eles: geracional, género, racial, pessoas portadoras de

deficiéncia e orientacdo sexual, que serdo apresentados nas subsecdes seguintes.

2.2.2.1 Diversidade Geracional

A diversidade de geracdes esta presente em todas as organiza¢des do mundo,
por mais que ocorram drasticas mudancas, o avanco da globalizacdo, a forma de
pensar e os métodos de trabalho executados, pois aonde quer que se va, 0s jovens,

0s adultos e os idosos, estardo presentes desta forma a diversidade geracional é
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marcada pela geracédo baby-boomers (1946/1964); geracao X (1965/1980); geracao
Y (1981/2000) e Geracéo Z (2001/atualidade).

Zemke (2008), ao tratar do assunto, descreve que existe uma preocupacao
empresarial que se relaciona com estudos que apontam que ha um choque de quatro
geracdes no ambiente corporativo: (i) Veteranos; (ii) Baby Boomers; (iii)) Geracéo X;
e, (iv) Geragéo Y.

Entretanto Xerpa (2018) relata que a geracdo baby-boomers trata-se de
profissionais mais conservadores que preferem ser reconhecidos por sua experiéncia
e preza por estabilidade. A geracdo X sdo pessoas precursoras de tecnologia,
possuem inseguranca na possibilidade de perca de emprego, possuem aspectos
parecidos com a geragcdo anterior, mas sdo adeptos a novas formas de trabalho.
A geracdo Y presenciou os maiores avancos tecnoldgicos e quebras de paradigmas,
sédo flexiveis, menos tradicionais e buscam maiores objetivos profissionais, ja a
geracao Z eles estdo comecando a entrar no mercado e possuem comportamentos
individualistas, nasceram junto com a tecnologia, e estdo acostumados com a forma
virtual e interativa de realizar suas atividades.

Cada uma dessas geracbes apresenta comportamentos, caracteristicas,
linguagens e valores Unicos, sendo realizadas em épocas diferentes, portanto o seu
perfil profissional se baseia completamente nas suas vivencias de mercado.

Um ambiente de trabalho composto por diversas geracdes esta apto a ser mais
criativo e financeiramente equilibrado, pois sabe-se que mentes novas e desafiadoras
sdo essenciais para as mudancas de mercado, porém também se faz necessarios o
valor da experiéncia para que se tenha transformacdes nos negdcios (CORTES,
2019).

As habilidades que existiam nos profissionais da geracao baby-boomers € bem
diferente das realizadas hoje pelos profissionais das demais geracdes pelo fato de
estarem habituados a praticas manuais ndo sendo influenciados pela tecnologia.
Nesse sentido Robbins (2014) relata que varios desses baby-boomers detém
posicdes importantes nas organiza¢cdes, muito embora ndo sejam proficientes em
informéatica como aqueles presentes na for¢a de trabalho de hoje. Porém quando um
grupo de funcionarios desse se aposenta sua partida pode deixar grandes impactos
na organizacdo devido as suas habilidades excepcionais em matematica, ciéncias,

comércio especializado.
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Dessa forma, percebe-se que a experiéncia desses profissionais de geragcdes
anteriores contribui para que se possa ter um raciocinio mais equilibrado dentro das
organizagdes, ndo sendo totalmente revolucionado pelo conhecimento da atualidade,
pois apesar de serem criativos, tendo uma capacidade de inovagéao incrivel, & preciso
equilibrio dentro das organizacdes, sendo necessario um conjunto diversificado de
atribuicdes composto entre as geracoes (KISTE, 2019).

Porém, a geracdo mais jovem possui um perfil mais dindmico e inovador,
podendo trazer para as organizagdes novas percepcdes e ideias, podendo assim
gerar mais vivacidade para o grupo. Ja os profissionais mais maduros trazem consigo
sua vivéncia e visdo de mundo, oferecendo dessa forma mais experiéncia e
conhecimento sobre o trabalho e a vida. Diante do exposto, é nitido que a juncao
dessas geracgdes ira gerar umatroca de experiéncias que sera benéfico para o alcance
de sucesso da empresa e crescimento de todos os profissionais. (AGILISRH, 2018)

QUADRO 2: Caracteristicas profissionais entre as geragfes
Baby-

Geracéao
Boomers

Geracédo X Geracédo Y Geracéo Z

Nasceram entre os
anos 1946/1964, o

nome dessa
geracdo se deu
pelo aumento
expressivo de

natalidade que se
deu no fim da
segunda guerra
mundial, por isso o

Nasceram no periodo
de 1965/1980, sé&o
pioneiros na abertura
das estruturas
empresariais, sofreram
grande influéncia dos
movimentos hippie e
da liberdade sexual na
revolucéo cultural,
possuem grande

Nascidos de 1981/2000,
chamados de Millennials,
influenciados pelo mundo
totalmente  globalizado,
marcado pelo crescimento
do desejo de consumo das
pessoas, cresceram junto
com o desenvolvimento
das tecnologias e da
internet, sdo habituados

Nascidos no periodo
de 2001/atualidade,
acabaram de entrar no
mercado de trabalho e
ndo conhecem um
mundo sem internet.

termo baby- | desejo por ambientes | com o mundo digital,
boomers. de trabalho tranquilo. regidos pelo imediatismo,

desde cedo ja buscam

ocupar cargos de

lideranca.
Estabilidade e | Comprometimento Capacidade de serem | Conhecem dispositivos
fidelidade no | com sua carreira. multidisciplinares. tecnolégicos com a
emprego. palma da mao.

Desejo por cargos
estratégicos

Desejo por uma
carreira solida e
estavel

Buscam ocupar cargos de
alta posicao

Grande parte dessa
geracdo ainda néo
possui emprego, por
isso ndo se sabe muito

sobre suas
caracteristicas
profissionais
Carreira ja | Sao acostumados com | Criatividade e capacidade | Porém pode se
consolidada e | cargos e funcbes de | deinovar concluir diante dos
segura subordinados fatos que néo visam
permanéncia no

mesmo emprego como
as geracOes passadas
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Desejam Gostam de trabalhos | Tendem a buscar | Acostumados a
reconhecimento por | rotineiros e valorizam | empregos que nao sejam | realizar tarefas
experiéncia e | os feedbacks dos | monétonos e buscam | individuais, nao
capacidade criativa | superiores benéficos além de salérios | trabalham bem em
gquando procuram novos | grupo dificuldades com
empregos. interacdo social,

possuem estilos de
trabalho diferentes e
preferem trabalhos em
home office, buscam
por beneficios como
flexibilidade e prémios
como viagens e
dinheiro quando se
destacam.

Fonte: Adaptado de Xerpa (2018)

Cada geracéo traz consigo uma experiéncia, uma perspectiva diferente para
agregar no mercado de trabalho, cada um com seu diferencial agregando
conhecimentos nas organizacbes. Para que ambos possam integrar seus
conhecimentos e aperfeicoa-los para o sucesso de todos os profissionais e
crescimento da organizacao € necessario que prevaleca a diversidade de geracdes

dentro do ambito de trabalho.

2.2.2.2 Diversidade de género

A diversidade de género esta diretamente ligada a desigualdade que ocorre
entre homens e mulheres. A luta pela igualdade de género deu inicio em meados dos
anos 1960. Nesse periodo ocorreram movimentos sociais realizados pelas mulheres,
em que seu intuito era em prol da igualdade de direitos e oportunidades e a ruptura
de barreiras preconceituosas.

Nas palavras de Zemke (2008), a questdo do género ja é discutida amplamente
h& mais de um século, e, através de ac¢bes afirmativas, a mulher se insere cada vez
mais no mercado de trabalho, porém este cenario ainda ndo demonstra igualdade
entre os géneros.

Segundo Silveira (2017) a primeira diversidade identificada entre os seres
humanos, foi a diversidade entre homens e mulheres, tomando como base suas
diferencas biolégicas, e mais claramente a de seus corpos. As diferencas sexuais
serviram de base para a divisdo dos trabalhos no qual determinados trabalhos foram

atribuidos aos homens e outros as mulheres.
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As diferencas existentes entre grupos de pessoas, também sdo nitidas nas
organizacdes, pois dentro das organizacbes a igualdade de direitos deu lugar a
diversidade. Nesse sentido Zauli (2013) ressalta que grupos de pessoas e pessoas
lutam diariamente para ocupar em igualdade de direitos e condigbes 0os mesmos
espacos sociais e de trabalho. Entretanto a igualdade almejada nem sempre se
concretiza, sendo esse o0 caso de mulheres brancas, negras e homens negros que
acabam recebendo salarios menores e tem dificuldades de ascender a cargos
executivos.

Desta forma, percebe-se a grande énfase de diferencas existentes e a
desigualdade sofrida entre essas pessoas, pelo fato da discriminagao acarretada por
costumes e culturas da sociedade, exaltando-se que 0 género pode identificar o grau
de comprometimento e eficiéncia de qualquer pessoa.

No ambiente corporativo nota-se o aumento da presenca de mulheres, nas
areas administrativas, em cargos de gerencia e chefia, porém a dominacdo da
presenca masculina é fortemente clara em cargos de alto nivel dentro das
organizacodes, quando se compara a presenca de mulheres nestes cargos, em relacéo
a guantidade masculina ja exercendo o cargo, se torna minoria diante de todas as
organizacdes (GONCALVES, 2016).

A Tabela 1 refor¢ca o que foi descrito pelos autores citados anteriormente, ou
seja, 0 numero de homens no ambiente organizacional ainda € maior em todos 0s
niveis.

TABELA 1: Percentual da diversidade de género

Cargos/género Homens Mulheres
Operacional 65,5% 35,5%
Gerencial 68,7% 31,3%
Executivo 86,4% 13,6%
Conselho de administracdo 89% 11%

Fonte: Adaptado de Scrivano (2016)

Conforme dados apresentados na tabela 1, nota-se que a parte operacional
das organizacOes a porcentagem de homens é quase o dobro de mulheres, sendo
intensificado a diferenca cada vez maior em cargos mais altos, como na gerencia onde
a proporcdo de homens é realmente o dobro das mulheres, no grau executivo é seis
vezes maior que as mulheres, e o conselho de administracdo € o apice dessa
diferenca, onde a porcentagem de homens séo oito vezes maiores que as mulheres.
(SCRIVANO, 2016)
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Nesse sentido constata-se o déficit de igualdade ainda presente nas
organizagdes, seja referente a presenca de mulheres ou negros, pois esse grupo de
pessoas, ainda representa a minoria dentro das empresas, pois mesmo com 0 avango
da globalizagéo e os novos incentivos a inclusdo da diversidade, muitas empresas
ainda resistem a determinadas mudancas, ndo sendo favoravel a contratacdo de

determinadas pessoas.

2.2.2.3 Diversidade racial

A diversidade racial esté ligada principalmente a negros e afrodescendentes no
gual os mesmos séo representativos de preconceitos e dificuldades de incluséo social
sendo apontados como a minoria presente dentro das organizacbes, e mesmo com
as mudancas existentes e 0s movimentos sociais realizados para que seja modificado
0 quadro de percepcdo em relagdo a esse grupo de pessoas, as empresas ainda séo
resistentes a incentivar agdes afirmativas sobre essas questoes.

Segundo Camilo (2014), o tema diversidade racial gera controvérsias, e até
mesmo um ideal de que isso sé interessa aos negros e afrodescendentes. Nao é
reconhecido que os negros ao virem pra ca trouxeram tecnologias e habitos culturais
gue ajudaram no crescimento da nacdo e que esta na identidade da maioria dos
brasileiros. E necessario que sera descontruido lacos de hierarquia racial para que
seja estabelecido relacdes mais saudaveis adiante desse cenario.

A luta da populacao negra diante a superacao do racismo ao longo de toda a
histéria do pais é muito intensa. Essa trajetéria teve inicio com os quilombos, os
abortos, os assassinatos de senhores nos tempos de escravidao, tem ativa
participacdo na luta abolicionista e da impressa negra, no periodo da ditadura militar
no qual véarios foram os movimentos em prol da liberdade e democracia (GOMES,
2011).

De acordo com Medeiros et al (2014) a diversidade racial é proveniente das
diferencas de raca entre as pessoas, pode ser distinguida entre brancos, negros,
pardos e amarelos. Atualmente, a discriminacdo quanto a raca ja diminuiu
consideravelmente se for comparado com antigamente.

Moura (2017) ressalta que a inclusdo da diversidade étnico-racial tem como
principio proporcionar uma nova visdo das interpretacbes e da valorizacdo da

identidade cultural, necessariamente quando se alia ao proposito do fim do racismo.
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A discriminacdo em relagdo ao tom de pele e o preconceito sofrido por essa
classe de pessoas afeta o dia a dia das mesmas durante muito tempo ao longo de
todos esses anos. Desta forma, Sousa (2017) relata que o sistema de cotas e a
criagdo de um ministério voltado especificamente para essas questdes demonstram o
guao problematico é essa situacdo, no mundo ainda € aceito que seja distinguido o
negro do moreno em uma aquarela de tons onde o ultimo ocupa uma situacao melhor
gue a do primeiro. Esses relatos indicam o quanto esse assunto ainda é tao dificil e
complexo.

A guestao sobre diversidade étnica racial atravessa toda a evolu¢cdo humana,
desde os séculos passados a populacdo negra sofre preconceitos sobre seu tom de
pele e educagdo. Mesmo com o passar dos anos, 0 avan¢co da globalizacéo e o
aumento na revolugcéo sobre a quebra de paradigmas em relacdo a esse grupo de
pessoas, as diferencas raciais ainda sao um grande dilema para a sociedade.
(SANTOS, 2018)

A Tabela 2 ilustrada a seguir destaca dados realizados por uma pesquisa

elaborada e publicada na Revista Globo Economia (2016).

TABELA 2: Proporcgdo de brancos e afrodescendentes no mercado de trabalho

Cargos/diferenca racial Brancos Afrodescendentes
Operacional 62,8% 35,7%
Supervisao 72,2% 25,9%
Gerencia 90,1 6,3%
Executivo 94,2% 4,7%
Conselhos de Administragéo 95,1% 4,9%

Fonte: Adaptado de Scrivano (2016)

Diante da Tabela 2 € possivel notar a disparidade que ocorre em relacao a
diferenca racial, no qual brancos obtém privilégios acima dos negros. Desta forma
expOe-se, nas palavras de Moura (2017) que a diversidade étnico-racial é fator
primordial para o campo da politica educacional e na construcao de igualdade e da
equidade em relacdo a essa classe de pessoas, a questao da inclusao da diversidade
dentro das organizacbes serd uma forma direta de contribuir com as lutas da

populacdo negra em prol da igualdade de direitos entre todos.
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2.2.2.4 Diversidade de orientagédo sexual

Os autores Medeiros et al (2014), descrevem que a questéo da diversidade em
relagdo a orientagdo sexual passou a ser um assunto amplamente debatido em
sociedade que priorizaram em seus valores a questao da liberdade de expressao, de
pensamento e de consagracéo da democracia e da igualdade de direitos.

Adolescéncia (2018) ressalta que para se entender a diversidade sexual é
preciso que seja esclarecido que cada um independente de sua semelhanca biol6gica
e possui uma vida social diferente uma das outras. A diversidade sexual ndo se trata
apenas das praticas sexuais, mas sim de um composto de variaveis que envolvem
vivéncias sejam elas sexuais ou ndo, praticas habituais que sédo aprendidas ao longo
da vida, os desejos e afetos e 0s comportamentos e a maneira como se veem para Si
mesmo e mostram para 0s outros.

Segundo Ministério Publico e a Igualdade de Direitos Para LGBTQ+ (2017), os
obstaculos ainda enfrentados pelas pessoas por consequéncias da sua orientacao
sexual dentro das organizacbes sao bastante criticos ainda, 0 seu acesso e
permanéncia dentro do mercado de trabalho se torna vulneravel devido o preconceito
estabelecido pela sociedade pela ndo aceitacdo do que para eles € diferente.

A aceitacdo de pessoas com orientacao sexual diferente ainda é muito relutante
dentro da sociedade, pelo fato de ndo estarem de acordo com os “padrées” delineados
dominantes, sofrem preconceitos diariamente. Nesse sentido Bardelli (2017) ressalta
gue proporcionar um ambiente de trabalho que néo respeite a diversidade sexual pode
custar a perda de talentos, diminuicdo de produtividade e falta de engajamento,
ocasionando desta forma muitos prejuizos, pois cabe a organiza¢ao proporcionar um
ambiente propicio e de aceitacdo a essas pessoas pois independente de suas
escolhas pessoas, as suas diferencas devem ser respeitadas.

Corroborando com o assunto, cita-se Benvenuto (2017) quando relata que hoje
em dia assumir sua orientacdo sexual numa sociedade no qual os costumes, a religido
e a cultura, tornam a sexualidade em um tabu, é muito complicado pois diante os
falsos relatos acabam-se gerando uma falsa ideia do que seja a manifestacdo da
sexualidade, ocorrendo assim comportamentos preconceituoso, inclusive agressbées
fisicas.

A inclusdo da diversidade de orientacdo sexual nas organizacdes vem

evoluindo com o passar dos tempos devido a todos 0os movimentos sociais e de
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igualdade de direitos realizados pelo publico LGBTQ+, a sociedade vem enxergando
essas pessoas por outra perspectiva, reconhecendo assim que o direito de igualdade
em estudar, se integrar no mercado de trabalho e realizar atividades sociais normais,
€ pra todos e ndo pode se descriminar alguém por sua escolha sexual, pois essa
escolha desrespeita apenas o proprio individual.

A sigla LGBTQ+ possui um historico desde meados dos anos 1970, pois com
as evolucdes histéricas e as mudancas crescentes, todos querem se sentir parte da
sociedade e ter direito a voz, nesse intuito para recuperar os anos de repressoes a
comunidade LGBTQ+ vem se redefinindo em suas siglas. O Quadro 3 a seguir

destaca a trajetéria da sigla sobre orientacdo sexual:

QUADRO 3: Evolucgédo da sigla LGBTQ+

Siglas / Ano Descricéo
MHB /1970 Movimento Homossexual Brasileiro
GLS /1970 Gays, Iésbicas e simpatizantes
GLBT/ 1993 Gays, léshicas, bissexuais e transgéneros
LGBT /2008 Lésbicas, gays, bissexuais, transexuais e transgéneros
LGBTQ+ /2016 Lésbicas, gays, bissexuais, transexuais, transgéneros e queer (é
sobre se identificar com algumas das letras das siglas

Fonte: Adaptado de Baioff (2018)

Conforme destacado no Quadro 3, referido autor expde a evolucao da sigla
LGBTQ+ no qual tudo comecou nos anos 1970 devido aos movimentos sociais,
encontros e conferéncias com ativistas e militantes, ao longo do tempo tudo foi se
modificando e se adaptando a todos que se fazem pertencentes da sigla.

A diversidade de orientacdo sexual nas empresas ainda € muito precaria.
De acordo com o portal G1 (2019) conforme entrevista realizada com pessoas do
grupo LGBTQ+ de algumas empresas, 82% dessas pessoas afirmam que existe uma
lacuna em aberto bastante critica em relagédo ao acolhimento desses profissionais nas
empresas, somente 32% dos profissionais se sentiram bem acolhidos nas empresas
onde estavam atuando.

O Quadro 4 ilustrado a seguir destaca os tipos de orientacdo sexuais e suas

respetivas caracteristicas:
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QUADRO 4: Principais tipos de orientacéo sexual

Tipos de Caracteristicas
Orientacao Sexual

Tida como a orientagdo sexual mais expressa em termos de pessoas que a
Heterossexualidade | manifestam, a atracéo sexual se da por pessoas do sexo oposto, ou seja, Sexo
feminino e masculino.

Caracteriza-se pela atracdo sexual e afetiva por pessoas do mesmo sexo.
Homossexualidade | Homens e mulheres podem ser homossexuais, no linguajar comum, os
homens séo gays e as mulheres sao Iésbicas, esses termos apesar de serem
pejorativos, sdo aceitos pela comunidade LGBT.

E um dos tipos de orientacio sexuais mais conhecidos, pessoas que possuem
Bissexualidade essa orientagdo podem se sentir atraidas tanto por outras de mesmo sexo,
guanto pelo sexo oposto.

Uma orientacdo sexual bastante plural, a panssexualidade é caracterizada
Pansexualidade pelo interesse e atracdo sexual por pessoas, independente do seu sexo. Um
pansexual pode se sentir atraido por homens, mulheres, ou qualquer outra
pessoa independente de sua orientagéo.

S&o0 descritas como pessoas que possuem a falta de desejo sexual por
Assexualidade completo, por qualquer dos sexos, ndo existe atracdo fisica ou sexual para
esse determinado grupo de pessoas

Fonte: Adaptado de Villar (2018)

Conforme exposto no Quadro 4, apresentam-se 0s tipos de orientagado sexuais,
gue estao presentes no mundo e consequentemente dentro das organizagoes, e a
maioria dessas pessoas encaixadas nesse grupo sofrem preconceitos devido as suas
escolhas.

Segundo Villar (2018) existe também uma identidade de género que nédo se
enquadram na questao de tipos, pois nédo se trata de uma escolha sexual e sim de
sua identidade de género biolégica que séo os transexuais. Eles possuem seu género
biol6gico (homem ou mulher), tendo uma nocao psicoldgica diferente, muitas vezes
séo confundidos com homossexuais e sofrem bem mais preconceitos.

Desta forma, existem diferentes formas de se identificar a sexualidade, seja
com um determinado tipo de orientacdo sexual ou pela incoeréncia de aceitacao de
suaidentidade de género bioldgica, porém esse grupo de pessoas denominados como
LGBTQ+, possuem cada um individualmente suas caracteristicas proprias.

Os mesmos estédo expostos diariamente a criticas da sociedade e dificuldades
de inclusé&o tanto social, quanto organizacional, pois s&o alvos de preconceitos devido
estarem fora dos “padrdoes” delineados pela sociedade, padrbes esses criados
baseados em costumes, culturais e valores. Porém esses fatores ndo contribuem para
a igualdade de direitos, no qual a mesma deve ser posta em primeira instancia, pois
independente de escolhas individuais, cada um como ser humano, é digno de respeito

e igualdade perante a sociedade.
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2.2.2.5 Diversidade de pessoas portadoras de deficiéncia

O processo de inclusdo dos portadores de deficiéncia fisica, de acordo com
Freitas et al (2017) comegou apos a Il guerra mundial, por causa dos soldados que
voltavam da guerra com limitacdes fisicas resultante dos confrontos nas linhas de
batalha. Essa mudanca comegou nos servigos publicos que comegaram a criar formas
gue ajudassem e melhorassem a mobilidade das pessoas com deficiéncia.

Segundo Verdelio (2017) somente 403.255 dos brasileiros portadores de
necessidades especiais entdo ativamente no mercado de trabalho, esse numero
corresponde a menos de 1% das 45 milhdes de pessoas portadoras de deficiéncia no
Brasil, portanto nota-se que o percentual de trabalhadores com deficiéncias que
exercem algum tipo de atividade no mercado € muito reduzido.

As pessoas portadoras de necessidades especiais, sofrem um grande
preconceito por serem tachadas como a minoria, incapaz de realizar suas atividades
normais como qualquer outro ser humano. O conflito sofrido por essas pessoas €
decorrente da maioria dos espacos, sejam publicos ou privados, ndo considerarem as
diferencas do outro, da mesma forma ocorre nas organizagdes onde as mesmas nao
se preparam para a inclusado desses profissionais ocorrendo assim 0 preconceito de
diferenciacéo existente.

A Organizacao Infojovem (2018) ressalta que todas as pessoas independentes
de suas diferencas devem ter um trabalho acessivel, e séo aptas a desenvolver o seu
trabalho, cabe as empresas estabelecerem métodos de incluséo para eliminar os
obstaculos para com essas pessoas e criar oportunidades, toda e qualquer pessoa
tem o direito ao trabalho e impedir a ingressao desses profissionais no mercado de
trabalho é crime de discriminacao.

A inclusdo de pessoas portadoras de deficiéncia nas organizagcbes era
considerada um grande desafio, pelo fato de que grandes empresas ainda possuiam
resisténcia a se adequar tendo acessibilidade e oportunidade para determinadas
pessoas, portando ao longo dos anos, diante movimentos sociais e intervencao pela
igualdade de direitos foi criado um sistema de cotas em que € instituido a contratacao
de pessoas com deficiéncia.

Nesse sentido, Martins (2015) ressalta que as organiza¢cdes ao longo do tempo
vem percebendo que a consciéncia é que os leva ao resultado final, pois quando o

cumprimento do objetivo em atingir as cotas € exclusivamente legislativo, torna-se
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algo negativo, pois o objetivo é alterar o comportamento e a cultura da organizacéo,
tendo assim consciéncia que a inclusdo deve acontecer de forma natural, para que
seja respeitado as diferencas dessas pessoas e também valorizado seu potencial
como profissional.

Desde a década de 1990 foi intitulado a Lei de Cotas para pessoas portadoras
de deficiéncia, porém essa lei s6 entrou em pratica muitos anos apés se vigorar,
guando foi desenvolvido pela justica mecanismo de fiscalizacdo. Esse mecanismo se
d4 quando auditores fiscais vao até as organizacdes para verificar se as mesmas
estdo de acordo com a lei estabelecida para a contratacdo de pessoas com deficiéncia
(METADADOS, 2016).

A Lei de n° 8213/1991, determina que pessoas com deficiéncia dispde sobre
planos de beneficios de previdéncia e da outra providencias conforme preconizado
em seu artigo 93 sobre a contratacdo de portadores de necessidades especiais.

Art.° 93: a empresa com 100 ou mais funcionarios esta obrigada a preencher
de dois a cinco por cento dos seus cargos com beneficiarios reabilitados, ou
pessoas portadoras de deficiéncia (BRASIL, 1988)

A Lei destacada anteriormente esta representada numericamente de acordo

com Martins (2015), na Tabela 3 adiante.

TABELA 3: proporcdo quantidade de funcionarios x porcentagem de contratacdo de pessoas
portadoras de deficiéncia:

N° de funcionéarios % de contratagao de PCD’S
Até 200 empregados 2%
De 201 a 500 empregados 3%
De 501 a 1000 empregados 4%
De 1001 em diante 5%

Fonte: Adaptado de Martins (2015)

Conforme exposto na Tabela 3, nota-se que o percentual ativo para contratacao
€ reduzido referente a necessidade de emprego das pessoas portadoras de
deficiéncia, sendo nitido que as contratacdes realizadas pelas organizacfes ainda sado
para cumprimento da lei e ndo por enaltecer a inclusao dessas pessoas, para que seja
eliminado a descriminagdo contra essas pessoas e portanto valorizado que todos sdo
iguais independente de suas diferencas.

As pessoas com deficiéncia podem se enquadrar em seis categorias, as

mesmas estao descritas no Quadro 5 a seguir:
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QUADRO 5: tipos de deficiéncia e suas caracteristicas

Tipos de deficiéncia Caracteristicas

Alteracdo completa ou parcial de um ou mais segmentos do corpo humano,
acarretando o comprometimento da funcéo fisica, apresentando-se sob a
forma de paraplegia, paraparesia, monoplegia, monoparesia, tetraplegia,
Deficiéncia fisica tetraparesia, triplegia, triparesia, hemiplegia, hemiparesia, ostomia,
amputacao ou auséncia de membro, paralisia cerebral, nanismo, membros
com deformidade congénita ou adquirida, exceto as deformidades
estéticas e as que ndo produzam dificuldades para o desempenho de
funcbes.
Perda bilateral, parcial ou total, de quarenta e um decibéis (dB) ou mais,
Deficiéncia auditiva aferida por audiograma nas frequéncias de 500HZ, 1.000HZ, 2.000Hz e
3.000Hz;
Cegueira, na qual a acuidade visual é igual ou menor que 0,05 no melhor
olho, com a melhor corre¢cdo éptica; a baixa visdo, que significa acuidade
Deficiéncia visual visual entre 0,3 e 0,05 no melhor olho, com a melhor corregdo 6ptica; os
casos nos quais a somatodria da medida do campo visual em ambos os
olhos for igual ou menor que 600; ou a ocorréncia simultdnea de quaisquer
das condicdes anteriores.
Funcionamento intelectual significativamente inferior a média, com
manifestacdo antes dos dezoito anos e limitacdes associadas a duas ou
Deficiéncia mental mais areas de habilidades adaptativas, tais como: comunicacao, cuidado
pessoal, habilidades sociais, utilizagdo dos recursos da comunidade,
salide e seguranca, habilidades académicas, lazer, trabalho.

Deficiéncia multipla Associacao de duas ou mais deficiéncias.
Fonte: Adaptado de Martins (2015)

Apesar da contratacdo de pessoas com deficiéncia ser uma proposta regida
por lei, no qual se torna obrigatério seu cumprimento, € necessario a conscientizacao
da diversidade dentro das organizacdes, pois com a inclusdo dessas pessoas, a
sociedade ira se conscientizar sobre a valorizacdo desses profissionais que apesar
de obterem diferencas séo dignos de respaldos para exercer suas atividades, ndo séo
suas diferencas existentes que vao impactar no seu crescimento dentro das
organizacdes, sendo O incentivo para as organizacdes de sempre respeitar as
diferencas, pois todos sédo iguais independente de suas circunstancias.

Hoje, as pessoas com deficiéncia sdo amparadas pela Lei de n°® 13.146/2015,
Lei Brasileira de Inclusdo da Pessoa com Deficiéncia (Estatuto da Pessoa com
Deficiéncia), onde é considerado pessoas com deficiéncias aquelas que possuam
algum tipo de limitacdo de longo prazo, que possa vir a gerar obstaculos na sua
participacdo dentro da sociedade, esses obstaculos sdo provenientes de barreiras
sendo elas: fisicas, sensoriais, mentais ou intelectuais, onde essas barreiras podem
obstruir sua participacdo na sociedade em igualdade de condicbes com as demais
pessoas (BRASIL, 2019).
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2.2.2.6 Diversidade cultural

A diversidade cultural esta atrelada as diferencias de cada regido existente
dentro de cada pais, sendo elas suas culinarias, seu modo de vestir, linguagens
desenvolvidas, a politica exercida, as tradicbes proposta, ocorrendo assim um misto
de variacdes que determinam em cada pessoa sua particularidade.

Nesse sentido, Curado (2019) afirma que a diversidade cultural é o que
diferencia as pessoas umas das outras, jA que é indicador de sua identidade no
contexto globalizado, possuindo assim particularidades que podem se manifestar de
diferentes formas por nuances de linguagens, aspectos da culinaria e caracteristicas
de expressao.

Opinido refor¢cada por Celi (2019) ao descrever que a diversidade cultural esta
ligada a todas as diferencas vividas entre os povos, podendo os mesmo estar em
qualquer pais ou em qualquer cidade e manter suas tradi¢cdes, crencas, costumes
sociais, idioma, dancas e comidas tipicas.

As pessoas estdo em um mundo globalizado que se inventa, reinventa e se
reverte em muitos fatores, porém suas diferencas que cresceram dentro de si nao
deixam de existir na mudanca de uma cidade ou pais, desta forma podemos identificar
mundialmente o diferencial de cada ser humano, pois a diversidade cultural é
contextualizada como as diferencas pessoais e suas caracteristicas proprias

individuais baseado na cultural que foi parte do seu desenvolvimento como pessoa.

2.2.2.7 Diversidade étnica

A diversidade de etnia esta ligada a um determinado grupo pessoas, pois etnia
vem da palavra grego ethnis que significa povo, portanto a diversidade de etnia €
resumida como um grupo de pessoas que possuem as mesmas caracteristicas,
histéria, semelhanca, valores entre outros.

Segundo Oliveira (2019) o conceito de etnia é social, pois se trata de
referéncias e construgdes culturais de um determinado grupo de pessoas, onde essas
pessoas enxergam-se diferentes umas das outras e vice-versa, isso devido as suas
caracteristicas como religido, lingua, histéria, simbolos entre outros aspectos, que

cada comunidade de pessoas possui individualmente.
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A organizagéo Infojovem (2019) relata que a diversidade de etnia esta atrelada
ao ambito da cultura, os modos de viver, costumes, afinidades linguisticas, de um
determinado povo que desenvolvem ao longo do tempo condigbes de pertencimento
a determinada etnia. Independente de todos os aspectos pessoas atrelados a sua
cultura as pessoas se desenvolvem no mercado de trabalho a cada dia, podendo
agregar suas diferencas no desenvolvimento da inclusdo da diversidade nas
organizacoes.

Desta forma é perceptivel que em cada comunidade de pessoas existentes em
um pais existe um misto de etnias, nos quais os mesmos se diferenciam por diversos

aspectos, carregando com em si as tradicbes e semelhancas do seu povo.

2.2.2.8 Diversidade religiosa

A religido esta relacionada ao entendimento da superioridade divina, crengca em
um s6 Deus ou em diversos deuses, leis, rituais realizados pelas pessoas, porém cada
ser humano possui sua religido baseado no que o mesmo acredita e na sua fé sobre
0 que para si é divino.

A diversidade religiosa diferente dos demais tipos de diversidade, ndo possui
uma exposicao muito ampla, devido ao fato da religido ser um fator pessoal, no qual
as pessoas contemplam sua fé individualmente, porém existem muitas vertentes
contrarias as diferentes religibes ocasionando assim determinados “preconceitos” e
guestionamentos sobre os tipos existentes de religides.

Nesse sentido Silva (2004) relata que a religido é um conjunto de crencas e
préaticas religiosas nas quais as pessoas tendem a relacionar isso com seres misticos,
sobre humanos incluso de universos historicos e culturas especificas, a importancia
da religido na cultura de qualquer pais € fundamental para a construcdo de uma
sociedade e formacao da mentalidade do cidadéo.

Deste modo, o estudo buscard averiguar se os estudantes percebem a
importancia da inclusdo de pessoas enquadradas em algum dos tipos citados de
diversidade.

Passa-se a sequir, relatar sobre a metodologia da pesquisa e 0s principais itens

gue serdo essenciais para a conclusdo do estudo.
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3 METODOLOGIA DA PESQUISA

A metodologia adotada por esse estudo, foi desenvolvida com o propésito de
atingir os objetivos propostos e esta estruturada da seguinte maneira: tipo de
pesquisa, ambiente de pesquisa, universo e amostra, instrumento e coleta de dados
e cronograma da pesquisa.

Para Vergara (2016) a pesquisa esta relacionado a caminhos, formas,
maneiras, procedimentos, modelos para atingir determinado fim, entretanto para
Santos (2016) a pesquisa se utiliza de métodos para alcancar afirmacdes que possam

ser apresentadas como validas.

3.1 Ambiente da pesquisa

Sampieri et al (2013) destacam como ambiente de pesquisa, o local onde a
pesquisa sera executada, bem como a definicdo do publico da amostra, dados e os
participantes.

A pesquisa foi realizada em uma Instituicdo de Ensino Superior na cidade de
Fortaleza, no estado do Ceara, com alunos do curso de administracdo dos turnos
manha e noite. A instituicdo atua no segmento de educacao desde a metade do século
XX, em 1995 inaugurou a Faculdade de Administracdo e de Pedagogia de Fortaleza
e em 2012 passou a ser reconhecida pelo Ministério da Educacao e Cultura como
Centro Universitério.

Contando com 16 cursos de graduacdo, 87 cursos de poés-graduacao,
funcionando nos trés turnos e em cinco bairros distintos de Fortaleza, optou-se por
pesquisar o curso de Administracdo de Empresas que funciona nos turnos da manhéa

e noite na Av. Dom Luis, bairro Aldeota.
3.2 Natureza da pesquisa
Segundo Cooper e Schindler (2016) ressalta-se que a pesquisa quantitativa é

projetada para mensurar algo precisamente, gerando assim a medida de

comportamentos, conhecimentos, opinides ou atitudes.
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Para Sampieri et al (2013) a pesquisa pode ser qualitativa ou quantitativa. A
pesquisa qualitativa &€ a busca principal da “dispersao ou expansao” dos dados e da
informacdo ao passo que a pesquisa quantitativa pretende intencionalmente
“delimitar” a informacédo, medir com precisdo as variaveis do estudo, manter um “foco”.

Para que o estudo obtivesse éxito, fez-se necessario a adocdo de métodos

guantitativos.

3.3 Tipologia da pesquisa

Segundo Vergara (2016) o leitor deve ser informado sobre o tipo de pesquisa
gue sera realizada. Desta forma, a autora descreve que existem duas taxionomias de
tipos de pesquisa: quanto aos fins e quanto aos meios. Quanto aos fins, a pesquisa
pode ser: exploratéria, descritiva, explicativa, metodoldgica, aplicada ou
intervencionista, quanto aos meios a pesquisa podera ser: pesquisa de campo,
pesquisa de laboratorio, documental, bibliografica, experimental, ex post facto,
participante, pesquisa-a¢ao, estudo de caso.

Para esta pesquisa, foram utilizadas as seguintes tipologias: quanto aos fins:

descritiva e, quanto aos meios: bibliografica e estatistica-descritiva.

3.3.1 Quanto aos fins

Para Vergara (2016) a pesquisa descritiva expOe caracteristicas de
determinada populacao ou de determinado fenbmeno, podendo também estabelecer
correlagdes entre varidveis e definir sua natureza.

Entretanto para Santos (2016) na pesquisa descritiva é feita a descricdo das
caracteristicas de uma determinada populacédo, estudo descritivo de determinado

fendbmeno com suas variaveis.
3.3.2 Quanto aos meios
Vergara (2016) caracteriza a pesquisa bibliografica como um estudo

sistematizado desenvolvido com base em materiais publicados em livros, revistas,

jornais, redes eletrbnicas, ou qualquer outro material acessivel ao publico em geral.
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Entretanto, Santos (2016) assegura que a pesquisa bibliogréfica é feita com
base em documentos ja elaborados, tais como livros, dicionarios, enciclopédias,
periodicos, jornais, revistas, artigos cientificos, resenha e ensaios criticos.

Para Fiel (2009) a pesquisa pode ser estatistica visto que procedimentos
estatisticos sdo uma forma de processar nimeros para obter dados, onde os mesmos
serdo analisados para que se obtenha conclusdes a respeito do que esta sendo

estudado.

3.4 Universo e amostra

De acordo com Vergara (2016) existem dois tipos de amostra a probabilistica,
sendo evidenciado assim a aleat6ria simples, estratificada e por conglomerado, e as
ndo probabilisticas que se destacam aquelas selecionadas por acessibilidade e por
tipicidade.

Entretanto para Santos (2016) a amostragem probabilistica € aquela na qual a
selecdo é aleatdria, cada elemento da populacdo tem uma probabilidade conhecida
de integrar a amostra, sendo evidenciado a amostragem aleatoria simples,
sistematica, estratificada e por areas. A amostra nao probabilistica é aconselhado o
seu uso quando o tipo randdmico for de impossivel aplicacdo, sendo classificada em
amostra intencional e por quotas.

Portando, como universo compreende-se o curso de administracdo cuja
amostra foi realizada com a participagéo de alunos do curso de administragéo (manhé

e noite).

3.5 Instrumento e coleta de dados

Segundo Vergara (2016) o questionario € caracterizado por uma série de
guestdes sendo essas apresentadas ao respondente, por escrito, de forma impressa
ou digital, podendo ser chamado de teste, como € comum em pesquisa psicolégica;
outras é designado por escala, qguando quantificado por respostas.

Entretanto para Roesch (2009) e Santos (2016) o questionario se descreve por
conter um conjunto de itens bem ordenados e bem apresentados, outra
particularidade é a existéncia de respostas, podendo ser classificado por perguntas

abertas ou fechadas.
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Desta forma, o instrumento foi disponibilizado aos alunos do curso de
administracdo por meio de compartilhamento via internet, pelos grupos de WhatsApp
e ainda aplicou-se presencialmente.

O acesso ao questionario foi pela plataforma Google forms, disponibilizado no
site: https://www.google.com/forms/about/. O periodo de aplicacdo do questionario foi

em fevereiro de 2020, ao qual obteve-se 72 (setenta e dois) alunos.
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4 ANALISE DOS RESULTADOS

Visando atender aos objetivos propostos na pesquisa, foram elaborados dois
guestionarios, sendo um contendo os dados gerais dos sujeitos e outro observando-
se a percepcao dos alunos quanto ao assunto em foco.

Assim sendo, passa-se a discorrer o que foi coletado procurando correlacionar

a pesquisa com os objetivos propostos, em forma de graficos e quadros a sequir.

4.1 Analise das respostas relacionadas a parte | - Dados gerais

Os dados compostos na Parte | do questionario (disponibilizado nos apéndices)
seguiram a seguinte ordem: género, idade, estado civil, se desenvolve atividade
remunerada, tipo de atividade desenvolvida, faixa de renda, se possui dependentes
financeiros, qual semestre esta cursando no curso de administracdo e o turno.

Desta forma, o Gréfico 1 evidencia o resultado obtido a partir da pergunta inicial

na qual fez referéncia ao género dos respondentes.

GRAFICO 1 — Género
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Fonte: Dados da pesquisa (2020)

Compreende-se ao analisar o grafico, que na instituicdo de ensino superior
particular escolhida, com énfase no curso de administracéo o percentual de alunos do
género feminino é superior ao género masculino, onde as mulheres atingem um

percentual de 51,39% e os homens 48,61%.
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No Grafico 2 foram analisados os dados referente a idade de cada aluno e

apresentada em agrupamentos.

GRAFICO 2 — Idade

100,00%
81,94%
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m Menosde 20 anos
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’ 0.00%

Fonte: Dados da pesquisa (2020)

De acordo com o exposto no Grafico 4,17% dos alunos participantes possuem
menos de 20 anos, sendo considerados adolescentes, pois segundo a Lei 8.069 da
constituicdo, sdo considerados adolescentes pessoas entre 12 a 18 anos, e em alguns
casos particulares até os 21 anos de idade.

Porém 81,94% dos entrevistados, assim sendo a maioria possuem entre 21 a
30 anos essa idade é compreendida como o inicio da vida adulta de cada ser humano,
sendo enfatizada pelo processo de construgcdo da vida profissional e financeira.
11,11% possuem entre 31 a 40 anos encaixando-se assim na prépria fase adulta,
apenas 2,78% dos entrevistados possuem entre 41 a 50 anos. Observou-se ainda que
nenhum aluno é maior de 51 anos de idade, desta forma conclui-se que maior parte
dos entrevistados € composta por adultos.

O Gréfico 3 ressalta o resultado referente ao estado civil dos alunos
entrevistados. Conforme os dados apresentados verificam-se que 76,39% dos alunos

possuem estado civil solteiro (a), sendo considerados como a maioria.
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GRAFICO 3 — Estado civil
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Fonte: Dados da pesquisa (2020)

Observou-se que 15,28% dos alunos sdo casados, 6,94% detém de unido
estavel ou outros tipos de relacionamentos, somente 1,39% dos entrevistados séo
divorciados. Na pesquisa nao foi identificado nenhum individuo vitvo.

O Gréfico 4 aponta o resultado dos entrevistados que desenvolvem atividade

profissional.

GRAFICO 4 — Desenvolve atividade remunerada
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Fonte: Dados da pesquisa (2020)

Diante das informacdes obtidas, analisou-se que 83,33% dos entrevistados
desenvolvem atividade remunerada, 0 que agrega a pesquisa devido ao fato de terem
percepgdes claras baseada nas suas vivencias de mercado. Somente 16,67% néo

desenvolvem atividade remunerada atualmente.
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Buscando-se um maior conhecimento sobre a vivéncia de mercado dos
entrevistados, expde-se o Grafico 5, com dados respectivos ao tipo de atividade ou
cargo em atuacdo. Buscou-se averiguar se os entrevistados em questdo possuiam
algum tipo de negdcio proprio ou se atuavam em empresa privada ou publica.

GRAFICO 5 — Tipo de empresa e/ou cargo em atuacio
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Fonte: Dados da pesquisa (2020)

O grafico ilustra que 65% dos entrevistados atuam em empresas privadas,
esses sdo a maioria. 20% sé&o estagiarios, os demais 11,67% sdo autbnomos e
apenas 3,33% dos entrevistados séo funcionarios publicos.

O Grafico 6 apresenta o resultado obtido referente a faixa de renda dos

entrevistados.

GRAFICO 6 — Faixa de renda
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Fonte: Dados da pesquisa (2020)

Conforme os dados apresentados no grafico, 23,33% dos entrevistados
recebem até R$ 1.000,00 pelas atividades profissionais desenvolvidas, outros 55%
recebem entre R$ 1.000,00 a R$ 3.000,00.
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Dos demais 16,67% recebem entre R$ 3.000,00 a 5.000,00, 0% recebe de R$
5.000,00 a R$ 7.000,00 e somente 5% dos respondentes recebem acima de R$
7.000,00.

Nota-se que a maior parte dos entrevistados esta no grupo de faixa de renda
de R$ 1.000,00 a 3.000,00 o que representa um valor superior ao salario minimo
brasileiro.

O Gréfico 7 destaca o percentual obtido sobre os entrevistados que possuem

ou nao dependentes financeiros.

GRAFICO 7 - Dependentes financeiros
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Fonte: Dados da pesquisa (2020)

Observa-se que 83,33% nao possuem dependentes financeiros, 0 que retrata
a maioria dos alunos. Contudo 16,67% sim, possuem pelo menos de 1 a 3
dependentes e néo foi identificado nenhum entrevistado que possua acima de 3
dependentes.

Os dados expostos no Grafico 8 representam o0 semestre em curso pelos
alunos respondentes da pesquisa no ano de 2020.1

GRAFICO 8 — Semestre em curso
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Fonte: Dados da pesquisa (2020)
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De acordo com o gréafico os alunos do 1° semestre representam 13,89%, ja os
alunos do 2° representam 6,94% seguido pelos do 3° que sédo 8,33% dos
respondentes. Os alunos do 4° semestre representam 6,94% igualmente aos do 2°,
apenas 2,78% representam os alunos do 5° semestre, 11,11% retrata-se aos alunos
do 6° semestre, a concentracdo maior de respondentes foi dos alunos do 7° semestre
sendo representado por 27,78% dos respondentes e por fim 22,22% os alunos do 8°
semestre.

O Grafico 9, tem se a representacdo grafica relacionada ao turno em que 0s
alunos estdo matriculados, € perceptivel que a maioria dos respondentes pertencem
ao turno da noite onde constatamos um percentual de 84,72%.

GRAFICO 9 — Turno
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Fonte: Dados da pesquisa (2020)

Objetivando uma compreensdo mais enfatica ao leitor quanto aos dados
demograficos apurados com o Apéndice A, evidencia-se adiante a Tabela 4 que indica

o resumo de todos os graficos ilustrados anteriormente.
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TABELA 4 — Resumo dos Dados coletados parte | — Dados Gerais relacionados aos participantes
Género

Masculino 48,61%

Faixa Etaria
Menor 20 - 4,17% |2B@80BIOA%N 31240 -~ 11,11% | 41250 -2,78% | Maior de 50 — 0
Estado civil
NSOlieifo= 176,309 Casado - 15,28% | Unido-6,94% |Divorciado -1,39% |  Vitvo -0

Atividade Remunerada

Nao — 16,67%

Tipo de empresa e/ou cargo em atuagao

Puablica - 3,33% ‘ Autdbnomo — 11,67% Estagiario — 20%
Faixa de renda

3.000,00/5.000,00 | 5.000,00/7.000,00 | Acima 7.000,00
16,67% - 5,00%

Até 1.000,00
23,33%

Dependentes financeiros
1a3-16,67% | Mais de 3 - 0

Semestre em curso

Turno

Fonte: Dados da pesquisa (2020)

Ao se observar a Tabela 4 percebe-se que a representatividade maior é do
género feminino, encontram-se na faixa etaria compreendida entre 21 a 30 anos de
idade, a maioria possui estado civil solteiro (a), grande parte exerce atividade
remunerada em empresas privadas, possuindo uma faixa de renda em torno de R$
1.000,00 a 3.000,00 reais, ndo possuem nenhum dependente financeiro, cursando o
a grande maioria o 7° semestre, em seguida 0 8° e 0 1° e por ultimo o 1° semestre,
durante o turno da noite.

Passa-se a seguir a analisar os dados relativos aos objetivos especificos do

estudo, no qual sera relatado pontos a respeito da diversidade.
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4.2 Dados especificos

Conforme evidenciado no apéndice B, os quesitos analisados foram: Quanto a
percepcdo das oportunidades frente as diversidades nas organizacfes, percepcao
sobre os tipos de diversidade existentes nas organizacdes, com quais dessas
diversidades o respondente ja teve contato em sua experiéncia académica e/ou
profissional, obstaculos gerados nas organizac6es devido a diversidade e por altimo

os danos causados ao individuo devido os obstaculos da diversidade.

4.2.1 Percepcao das oportunidades frente as diversidades nas organizacfes

Os graficos a seguir tratam da percepcao dos respondentes da pesquisa quanto
as oportunidades existentes frente as diversidades nas organizag¢des, as perguntas
realizadas foram ilustradas por meio de graficos, objetivando uma compreenséo clara
ao leitor dos dados coletados.

Desta forma, o Grafico 10 evidencia a existéncia de oportunidades iguais para

pessoas do mesmo género.

SGRAFICO 10 — Existem oportunidades iguais para as pessoas do mesmo género
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'Fonte: Dados da pesquisa (2020)

Observa-se que diante da percepcao dos entrevistados 34,72% discordam que
existem oportunidades iguais para pessoas do mesmo género enquanto que 30,56%
pouco concordam com a pergunta em questdo, as respostas em questdo vao de
encontro aos estudos de Zauli (2013) onde afirma que a igualdade almejada nem

sempre corresponde ao que € certo que no caso a énfase refere-se a igualdade de
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género, pois mulheres brancas e negras ainda recebem salarios inferiores e néo
conseguem ascender em cargos executivos.
O Grafico 11 corresponde a existéncia de oportunidades iguais para as pessoas

com diferentes aspectos culturais.

_GRAFICO 11 — Existem oportunidade iguais para as pessoas com diferentes aspectos culturais
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:Fonte: Dados da pesquisa (2020)

Conforme exposto no grafico 11, 8,33% dos respondentes “discordam
totalmente”, outros 31,94% “ discordam”, enfatiza-se entdo que 40,27% discordam
gue exista oportunidades iguais para pessoas de diferentes aspectos culturais.

Contrario a esse resultado temos 34,72% dos entrevistados que “concordam
pouco”, 20,83% que “‘concordam” e 4,17% que “concordam plenamente”, somando
um percentual de 59,72 que sim concordam que existem oportunidades iguais. Desta
forma destaca-se a afirmacédo de Celi (2019) quando ressalta que as pessoas podem
viver em diferentes paises e cidades e mesmo assim manter seus aspectos culturais
(tradicOes, crencgas, costumes sociais, idiomas, entre outros).

O Gréfico 12 ressalta se existem oportunidades iguais para as pessoas com
religides diferentes.

A seguir expde-se o grafico no qual evidenciara o resultado baseado na
percepcdo dos alunos sobre a existéncia de oportunidades iguais para pessoas de

diferentes religies dentro das organizagdes.
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GRAFICO 12 — Existem oportunidades iguais para as pessoas com religides diferentes
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Fonte: Dados da pesquisa (2020)
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Os resultados obtidos foram os seguintes: dos respondentes 4,17% “discordam
totalmente”, 22,22% “discordam” da pergunta em questédo, assim pode-se concluir que
26,39% dos entrevistados discordam da pergunta e acreditam que existe oportunidade
iguais para as pessoas com religides diferentes.

Ao contrario destes, 31,94% “pouco concordam”, 29,17% que “ concordam” e
12,50% “ concordam plenamente”, assim pode-se destacar que 73,61% dos
entrevistados concordam que nao existem oportunidades iguais, junto a eles tem — se
Silva (2004) onde afirma que mesmo em um mundo globalizado e atualizado existem
muitas vertentes contrarias aos diferentes tipos de religibes ocasionando ainda
preconceitos e questionamentos sobre as inimeras religides existentes no mundo.

O Grafico 13 analisa a opinido dos alunos referente a existéncia de

oportunidade iguais para pessoas com diferencgas raciais.

GRAFICO 13 — Existem oportunidades iguais para as pessoas com diferencas raciais
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De acordo com os dados expostos no gréfico 13, 6,94% dos alunos “discordam
totalmente” e 30,56% somente “discordam”, nesse sentido conclui-se que 37,50%
discordam que existam oportunidades iguais para pessoas com diferencas raciais, de
encontro as respostas dos alunos temos Sousa (2017) ressaltando que a inclusao de
cotas para negros no sistema, ocorre devido ao fato das problematicas existentes no
gual ainda acontece distincdo de negros e brancos.

Em contrapartida a percepcdo dos demais alunos determina que existem
oportunidades iguais para as pessoas com diferencas raciais, concluindo que 33,33%
‘pouco concordam”, 23,61% que somente “concordam” e 5,56% que “concordam
plenamente”, somando-se um total de 62,50% de concordancia.

No Gréfico 14 ilustra-se a percepcdo dos alunos sobre a existéncia de

oportunidades iguais para as pessoas com diferentes orientacdes sexuais.

GRAFICO 14 — Existem oportunidades iguais para as pessoas com diferentes orientacdes sexuais.
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De acordo com o grafico 14, 12,50% dos alunos “discordam totalmente”
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Fonte: Dados da pesquisa (2020)

enquanto que 36,11% somente “discordam” o que coincide com a opinido do
Ministério publico e a igualdade de direitos para LGBTQ+ (2017) onde afirmam que
as pessoas dentro das organizacdes ainda sofrem obstaculos, e a sua permanéncia
no mercado de trabalho € vulneravel devido a sua orientacdo sexual por conta de
preconceitos da sociedade pela ndo aceitacao do que diverge ao que lhe é certo.
Contrario a esses resultados temos os alunos que concordam que dentro das
organizacdes existe igualdade mesmo as pessoas tendo orientacbes sexuais
diferentes, ndo possuindo influéncia na sua permanéncia e desenvolvimento no

mercado de trabalho, portanto temos 30,56% dos respondentes que “pouco
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concordam”, 18,06% que “concordam” e somente 2,78% “concordam plenamente”
gerando assim um percentual total de 51,40% de concordancia sobre a questao.
No Gréfico 15 ilustra-se a percepcao dos alunos sobre as oportunidades iguais

nas organizacoes frente as diferentes geracoes de idade.

GRAFICO 15 — Existem oportunidades iguais para as pessoas que estdo enquadradas em diferentes
geracOes de idade
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Fonte: Dados da pesquisa (2020)

Diante da pergunta em questédo 9,72% dos alunos “discordam totalmente”, e
47,22% somente “discordam” destes percentuais obtém-se um total de 56,94% de
discordancia sobre a questao.

Concordando com o percentual de 56,94% destaca-se Zemke (2008) quando
relata que ainda na sociedade existe um choque de realidade entre as geragcdes
antigas “veteranos, baby boomers e X” com a geragéo nova “Y e Z”. Ocorrendo uma
desigualdade de oportunidades no mercada de trabalho entre essas geracoes.

Diferente da opinido da maioria, 43,06% dos entrevistados concordam que
existem oportunidades iguais independente da geracao de cada de pessoa.

No Grafico 16 questiona-se a existéncia de oportunidades iguais para pessoas
de diferentes etnias.

Expde-se a seguir o resultado referente a percepcdo dos entrevistados a
respeito das oportunidades iguais dentro das organizacdes para pessoas que

possuem diferentes etnias.
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_GRAFICO 16 — Existem oportunidades iguais para as pessoas de diferentes etnias
100,00%
80,00%
® Discordo totalmente
60,00% m Discordo
m Pouco concordo

N0y 223239 — -
40,00% LS e = Concordo

26,39%
m Concordo plenamente
5,56%
[—
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Para esse questionamento obteve-se um percentual de 4,17% dos
respondentes que “discordam plenamente” e 26,39% que somente “discordam’,
portanto conclui-se que 30,56% dos alunos discordam adiante da existéncia de
oportunidades iguais para pessoas com possuam etnias diferentes.

Contrario a esse percentual tem-se 33,33% dos alunos que “pouco concordam”,
30,56% que somente “concordam” e 5,56% que “concordam” plenamente, somando-
se um percentual total de 69,45% de respondentes que afirmam que independente da
etnia as pessoas possuem oportunidades iguais dentro das organizacoes.

E nesse sentindo em concordancia com os 69,45%, tem-se Infojovem (2019)
no qual afirma que a diversidade de etnia esta atrelada aos costumes pessoais, modos
de viver, diferenca linguistica e que independente das questdes pessoas, nada
interfere  as oportunidades de crescimento e desenvolvimento dentro das
organizagOes para essas pessoas.

O Graéfico 17, aborda a percepc¢éo dos alunos quanto as oportunidades iguais
para pessoas com deficiéncia.

Desta forma destaca-se a seguir um grafico no qual evidenciara o resultado
baseado nas percepcdes dos entrevistados a respeito das oportunidades iguais
existente dentro das organizacdes para pessoa que possuem algum tipo de

deficiéncia.
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_GRAFICO 17 — Existem oportunidades iguais para as pessoas portadoras de deficiéncia
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:Fonte: Dados da pesquisa (2020)

e 44,44% “discordam da pergunta em énfase, os mesmos acreditam que ndo existem
oportunidades iguais para as pessoas que possuem qualquer tipo de deficiéncia.
Em desacordo com esses temos 20,83% dos respondentes que “pouco

“

concordam”, 12,50% que somente concordam” e 6,94% que “concordam
plenamente”, somando um percentual total de 40,27% que sim, concordam que
existem oportunidades iguais independente das pessoas possuirem algum tipo de
deficiéncia.

Em harmonia com a maioria cita-se Verdelio (2017) ressaltando que a
populacao ativa de deficientes no mercado de trabalho corresponde a apenas 1% das
45% milhdes de pessoas portadoras de deficiéncia, concluindo-se que o percentual &
muito reduzido e que as oportunidades quase ndo existem para esse determinado
grupo de pessoas.

Tendo em vista uma melhor compreensdo do leitor quanto a percepcao das
oportunidades frente as diversidades nas organizacdes, apurados com o Apéndice B
na parte |l destaca-se a tabela 5 na qual expbde-se o resumo de todos os graficos

ilustrados anteriormente.
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TABELA 5 — Resumo dos dados coletados — Parte Il Dados Especificos — Percepcao das
oportunidades frente as diversidades nas organizactes

Existem oportunidades iguais para as pessoas do mesmo género

Discordo Totalmente Pouco Concordo Concordo Concordo plenamente
12,50% 30,56% 16,44% 2,78%

Existem oportunidades iguais para as pessoas com diferentes aspectos culturais

Discordo Totalmente Discordo Concordo Concordo plenamente
8,33% 31,94% 20,83% 4,17%

Existem oportunidades iguais para as pessoas com religiées diferentes

Discordo Totalmente Discordo Concordo Concordo plenamente
4,17% 22,22% 29,17% 12,50%

Existem oportunidades iguais para as pessoas com diferencas raciais

Discordo Totalmente Discordo Concordo Concordo plenamente
6,94% 30,56% 23,61% 5,56%

Existem oportunidades iguais para as pessoas com diferentes orientag6es sexuais

Discordo Totalmente Pouco Concordo Concordo Concordo plenamente
12,50% 30,56% 18,06% 2,78%
Existem oportunidades iguais para as pessoas que estdo enquadradas em diferentes
geracOes de idade

Discordo Totalmente Pouco Concordo Concordo Concordo plenamente
9,72% 30,56% 6,94% 5,56%

Existem oportunidades iguais para as pessoas de diferentes etnias

Discordo Totalmente Discordo Concordo Concordo plenamente
4,17% 26,39% 30,56% 5,56%

Existem oportunidades iguais para as pessoas portadoras de deficiéncia

Discordo Totalmente Pouco Concordo Concordo Concordo plenamente
15,28% 20,23% 12,50% 6,94%

Fonte: Dados da pesquisa (2020)

Ao observar a Tabela 5 percebe-se que a representatividade do percentual dos
respondentes sobre a diversidade de género, de orientacdo sexual, de geracdes
diferenciadas e de pessoas com deficiéncia possuem uma discordancia predominante
na qual os mesmos acreditam que nao existem oportunidades iguais para as pessoas
gue se enguadram nesses tipos de diversidade, obtendo-se assim obstaculos no seu
desenvolvimento dentro das organizagdes.

Quanto as demais diversidades que se refere aos aspectos culturais, diferentes
religibes, diferencas raciais, e diferentes etnias, concluiu-se que os respondentes
“pouco concordam” portanto acreditam que podem existir poucas, mas sim existem
oportunidades para as pessoas que fazem parte desses determinados tipos de
diversidade, pois independente de suas diferencas podem conseguir amplo

desenvolvimento no mercado de trabalho.
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Passa-se a seqguir a analisar os dados relacionados aos objetivos especificos
com o intuito de identificar os tipos de diversidade predominantes dentro das

organizacoes baseada na percepcéo dos alunos.

4.2.2 Percepcéo sobre os tipos de diversidade existentes nas organizaces

Para uma compreensdo ampla ao leitor e harmonizacdo grafica quanto a
estrutura, observa-se os graficos 18 e 19 expondo os varios tipos de diversidade.
Sabendo-se que 0s sdo inumeros, destaca-se a percepcdo dos alunos quanto aos

tipos de diversidade existentes.

GRAFICO 18 — Percepcéo sobre os tipos de diversidade existentes nas organizacdes
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Fonte: Dados da pesquisa (2020)

GRAFICO 19 — Percepcao sobre os tipos de diversidade existentes nas organizacoes
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Fonte: Dados da pesquisa (2020)

Conforme exposto percebe-se que 21,43% dos alunos acreditam que a

diversidade cultural tem maior predominéncia existencial nas organizacoes, 15,87%



60

gue classifica a diversidade de género e racial com determinada predominancia, em
seguida, a orientacdo sexual que se enquadra numa porcentagem de 14,29%, 12,70%
acredita que as diversidades de pessoas portadoras de deficiéncia possuem
predominancia, 10,71% a diversidade religiosa, e somente 4,76% e 4,37% acreditam
na existéncia predominante da geracional e étnica.

Diante das percepgdes dos alunos cita-se Freitas (2016) ao ressaltar que os
tipos de diversidades se enquadram em determinados grupos relacionadas a género,
etnia, orientacdo sexual, formacao profissional, pertencimento cultural, social ou
econdmico.

Nesse sentido Ghetler (2015) afirma que existem diferentes modos de agir, ser
e pensar pensando por esse aspecto as pessoas claramente sao diferentes sejam por
um diferencial de género, etnia, cultura, geracéo, religido, pessoas com necessidades
especiais, de estados ou paises diferentes.

Considerando-se uma ampla compreensdao do leitor quanto aos tipos de
diversidade existentes, destaca-se a seguir a Tabela 6 que ira apresentar um resumo
dos graficos anteriores.

TABELA 6 — Resumo dos dados coletados — Parte Il Dados Especificos — Percepcao sobre os tipos
de diversidade existentes nas organizacdes

Tipos de diversidade

Tipos de diversidade

Pessoas portados de Religiosa Geracional Etnica
deficiéncia 10,71% 4,76% 4,37%
12,50%

Fonte: Dados da pesquisa (2020)

Ao observar a Tabela 6 pode-se perceber que a representatividade maior
acredita que a diversidade cultural, de género, racial e de orientacdo sexual possuem
maior énfase nas relagcdes das organizacdes, resultado esse baseado em suas

percepcoes.
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4.2.3 Com quais dessas diversidades vocé j4 teve contato em sua experiéncia

académica e/ou profissional

Para uma compreenséo e harmonizacdo ao leitor os graficos 20 e 21 a seguir
tratam da vivéncia de mercado e ou académica de cada participante, baseado em
suas experiéncias nas quais 0s mesmos tiveram contato com algum tipo de
diversidade.

Assim, o Gréfico 20 ilustra a maioria dos alunos tiveram mais contato seja
profissional e/ou académico com a diversidade religiosa considerando-se um
percentual de alunos de 15,54%, em seguida encontra-se a de género com 15,04%,
a diversidade de orientagcdo sexual com 14,29%, e a racial com 13,53% dos
respondentes.

GRAFICO 20 — Com quais dessas diversidades vocé ja teve contato em sua experiéncia académica
e/ou profissional
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Fonte: Dados da pesquisa (2020)

Observando-se o Grafico 21 temos a diversidade cultural que encontra-se num
percentual de 13,03%, logo depois os alunos classificados em 10,78% tiveram contato
com a diversidade geracional, por fim 9,72% dos alunos tiveram contato com a
diversidade de pessoas portadoras de deficiéncia e somente 8,52% teve algum tipo

de contato com a diversidade étnica.
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GRAFICO 21 — Com quais dessas diversidades vocé ja teve contato em sua experiéncia académica
e/ou profissional
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Fonte: Dados da pesquisa (2020)

Em coeréncia as respostas dos alunos Medeiros et al (2014) afirma que dentro
das organizacbes existe uma determinada predominancia de alguns tipos de
diversidade sendo elas: geracional, género, racial, pessoas portadoras de deficiéncia
e orientacao sexual, partindo desse pressuposto a facilidade de contato das pessoas
sao relevantes entre esses tipos de diversidade.

Opinido reforcada por Gongalves (2015) ao destacar que as diferencas das
pessoas vao além de género e raca, 0 que na sociedade favorece o contato das
pessoas entre si com diversos tipos de diferencas como estilos de vida, condigcdes
socioecondmicas, nacionalidade, ascendéncia, idade, estado civil, deficiéncia fisica
ou mental, orientacéo sexual e religido.

Buscando uma melhor compreenséo do leitor quanto ao contato dos alunos
com os diferentes tipos de diversidade, destaca-se adiante a Tabela 7 que apresenta

o resumo dos gréficos ilustrados anteriormente.

TABELA 7 — Resumo dos dados coletados — Parte || Dados Especificos — Com quais dessas
diversidades vocé ja teve contato em sua experiéncia académica e/ou profissional

Tipos de diversidade

Tipos de diversidade

Geracional Pessoas portadoras de Etnica
10,78% deficiéncia 8,52%
9,27%

Fonte: Dados da pesquisa (2020)

Percebe-se, conforme os itens em destaque que a predominancia de contato
dos alunos esta interligada com as seguintes diversidades: religiosa, género,
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orientacdo sexual, racial e cultural seja de forma profissional e/ou académica. Ja& com

relagdo as de demais diversidades os alunos tiveram pouquissimo contato.

4.2.4. Obstaculos gerados nas organizagfes devido a diversidade

Os gréaficos a seguir procuram ilustrar a percepcdo dos alunos quanto aos
obstaculos ocasionados nas organizacfes, devido a diversidade. Inicia-se dessa
forma com o Gréfico 22, ressaltando se dentro das organizacdes existe preconceito
guanto a diversidade.

Assim, ao serem questionados observa-se que 100% dos entrevistados
concordam que existem preconceitos dentro das organizagdes quanto a diversidade.

_GRAFICO 22 — Dentro das organizacdes existe preconceito quanto a diversidade
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:Fonte: Dados da pesquisa (2020)

estudos de Bohlander e Snell (2015) quando relatam que os gestores devem instituir
claramente a gestdo da diversidade como forma de inclusdo para que se possa
proporcionar as mesmas oportunidades a todos independentemente de cor, etnia,
cultura, religido, pessoas portadoras de deficiéncia. As organizacbes adotando
medidas proativas ira ajudar na reducdo do impacto da discriminacdo entre as
pessoas.

O Gréfico 23 ir4 apresentar dados sobre a percepc¢éo dos alunos se dentro das

organizacdes nao existe preconceito quanto a diversidade.
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GRAFICO 23 — Dentro das organizacbes ndo existe preconceito quanto a diversidade
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Fonte: Dados da pesquisa (2020)

De acordo com o gréfico 23, 84,72% alunos “ discordam” da pergunta em
guestdo, acreditando que sim o preconceito € perceptivel dentro das organizacoes.
Somente 15,28% concordam com a indagagéo.

Assim conclui-se que a maior parte dos alunos acredita na existéncia do
preconceito quanto a diversidade dentro das organizacoes.

E, nesse sentido, discordando do percentual de percepcdo dos 15,28% dos
entrevistados tem-se Marques (2017) ao dissertar que a diversidade nas empresas é
muito importante para trazer um ambiente com geragao de novas ideias e inclusao de
novas relacdes e conhecimentos abrangentes sobre as diferencas das pessoas,
obtendo-se assim relacionamentos harmonicos livre de preconceitos.

O Grafico 24 ilustra os dados obtidos quanto a concordancia dos alunos em

relacdo ao incentivo a inclusdo da diversidade na prépria cultura organizacional.

GRAFICO 24 — Concordo que faca parte da cultura organizacional o incentivo a inclusdo da diversidade
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Fonte: Dados da pesquisa (2020)
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Os resultados obtidos diante dessa pergunta foi que 91,66% dos entrevistados
‘concordam” que a incluséo a diversidade faca parte da cultura organizacional e
somente 8,34% dos alunos “discordam”. Diante desse resultado coloca-se as palavras
de Sales (2017) quando ressalta que o incentivo a inclusdo da diversidade € um
diferencial para as organizaces pois com 0 avanc¢o da globalizacdo € necessarios
perfis de colaboradores diferentes para que se possa ter vantagem competitiva dentro
das organizacoes.

O Gréafico 25 retrata a percepcdo dos alunos sobre o fato da discriminacdo
afetar o desempenho dos colaboradores dentro das organizacdes.

Conforme o gréfico aponta-se um percentual de 2,78% dos entrevistados que
nao acreditam que os colaboradores possam ter seu desempenho reduzido.

Divergindo dessa minoria temos 13,89% que “concordam pouco”, 34,72%

“concordam” e 48,61% “concordam plenamente” com a afirmagao.

_GRAFICO 25 — Acredito que vitimas de discriminacao podem ter seu desempenho reduzido
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:Fonte: Dados da pesquisa (2020)
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Desta forma observa-se que 97,22% dos alunos acreditam que sim a
discriminacdo pode afetar o desemprenho das pessoas, ao que corrobora com 0s
estudos de Bulgarelli (2017) quando destaca que gestdo da diversidade pode
transformar todo o ambiente organizacional, tornando o trabalho mais dindmico, para
evitar que as pessoas figuem desmotivadas a ponto de ter seu desempenho
comprometido, porque na verdade a gestdo necessita de intervencao pratica e nao

apenas uma contemplagéo.
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No Grafico 26, tem-se a representacdo grafica a respeito da percepcao dos

alunos sobre a existéncia de igualdade de oportunidades para todas as pessoas.

GRAFICO 26 - Existe igualdade de oportunidade para as mesmas pessoas com as mesmas
habilidades e conhecimentos
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Fonte: Dados da pesquisa (2020)

Observa-se que 33,33% “discordam totalmente”, 37,50% “discordam”, 16,67%
“pouco concorda”, 5,56% “concorda” e 6,94% “concorda plenamente”. Desta forma
destaca-se que 70,83%, discordam sobre essa igualdade, os mesmos acreditam que
existem sim diferencas na questdo das oportunidades perante as diversidades
existentes.

De encontro a essa percepcao tem-se Zauli (2013) ressaltando que os grupos
de pessoas Iutam diariamente pela igualdade de oportunidade dentro das
organizacdes, para que se possa ter os mesmo direitos e condicdes sociais,
independentemente de suas diferencas.

O Gréfico 27 analisa a opinido dos alunos sobre o sistema de cotas dentro das

organizacoes.

GRAFICO 27 — Concordo com o sistema de cotas dentro das organizacdes
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De acordo com o grafico 76,39% dos entrevistados “concordam”, o que coincide
com a opinido de Sales (2017) ao afirmar que o sistema de cotas instituido dentro das
empresas, sO obteve pontos positivos pois desta favoreceu-se ao crescimento da
gestdo da diversidade. Dos demais entrevistados 23,61 “discordam totalmente” e
“discordam” sobre a pergunta em questao.

O Gréfico 28 abordou o guestionamento sobre a concordancia dos alunos em

relacdo a inclusdo de politicas de diversidade.

_GRAFICO 28 — Concordo que a empresa deve associar aimagem a politicas de incluséo a diversidade
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Quando questionados sobre sua percepcdo em relagcdo a afirmativa em
questdo 15,28% dos alunos “pouco concordaram”, 45,83% “concordou” e 30,56%
“concordou plenamente”. Divergindo das afirmagdes em questao tem-se 2,78% dos
entrevistados que “discordam totalmente” e 5,56% que “discordam”, tendo uma
percepcdo contraria a associacdo da imagem das empresas quanto a inclusao da
diversidade.

Portanto, percebe-se um percentual de 91,67% que concordam que as
empresas devem associar suas imagens a politicas de inclusdo a diversidade.
Corroborando a esse pensamento, destaca-se Sales (2017) ao acreditar que junto
com o avanco tecnologico vieram novos desafios para todas as organizacoes, desta
forma cada empresa deveria obter um posicionamento diferente adiante das
necessidades de mudancgas exigidas, nesse contexto as politicas de incluséo a

diversidade tinham uma abrangéncia cada vez maior adiante da sociedade.
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O Gréfico 29 ilustra a percepcdo dos alunos sobre o valor agregado pelos

grupos diferenciados as organizacoes.

GRAFICO 29 — Concordo que os grupos diversos agregam valores diferenciados a organizacéo
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Fonte: Dados da pesquisa (2020)

Observa-se que conforme dados expostos no grafico 94,44% dos entrevistados
concordam que os grupos diversos agregam valor as organizacdes. Opondo-se a
esses, 5,56% dos entrevistados “discordam” da relagao feita acima sobre os valores
agregados da diversidade.

Opinido que vai de encontro a percepcdo de Ambra (2018) ao expor que a
diversidade € fundamental para as empresas pois diante de suas diferentes
experiéncias e ideias, essas pessoas iram gerar valor agregado competitivo para as
organizacoes.

O gréfico 30 traz a percep¢ao dos alunos sobre as liderangas voltadas para os
grupos de diversidade.

GRAFICO 30 — Concordo com liderangas voltadas aos grupos de diversidade
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De acordo com o grafico a maioria de 88,89% dos entrevistados “concordam”
com esse tipo de lideranga. E apenas 11,12% dos entrevistados que “discordam” das
afirmacdes. Nesse sentido tem-se Bohlander e Snell (2015) retratando que para que
as empresas se desenvolvam durante as mudancas que acontecem elas precisam
adaptar-se a diferentes cenarios, portanto as liderancas a frente dessas organizacfes
devem se voltar para gerir pessoas de diferentes modos compactuando assim com a
diversidade.

Buscando uma melhor compreensao do leitor quanto aos obstaculos gerados
nas organizacdes devido a diversidade, destaca-se adiante a Tabela 8 que apresenta
o resumo de todos os graficos de numeros 22 a 30, ilustrados anteriormente.

TABELA 8 — Resumo dos dados coletados — Parte Il Dados Especificos — Obstaculos gerados nas
organizacdes devido a diversidade

Dentro das organizacdes existe preconceito quanto a diversidade

Discordo Totalmente Discordo Pouco Concordo
0,00% 0,00% 15,28%

Dentro das organiza¢cdes néo existe preconceito quanto a diversidade

Pouco Concordo Concordo Concordo plenamente
9,72% 5,56% 0,00%

Concordo que faca parte da cultura organizacional o incentivo a inclusé@o de diversidade

Discordo Totalmente Discordo Pouco Concordo
2,78% 5,56% 6,94%

Acredito que vitimas de descriminacdo podem ter seu desempenho reduzido

Discordo Totalmente Discordo Pouco Concordo
0,00% 2,78% 13,89%

Existe igualdade de oportunidade para todas as pessoas com as mesmas habilidades e
conhecimentos

Pouco Concordo Concordo Concordo plenamente
16,67% 5,56% 6,94%

Concordo com o sistema de cotas dentro das organizacdes

Discordo Totalmente Discordo Concordo plenamente
8,33% 15,28% 13,89%

Concordo que a empresa deve associar a imagem a politicas de incluséo a diversidade

Discordo Totalmente Discordo Pouco Concordo
2,78% 5,56% 15,28%

Concordo que os grupos diversos agregam valores diferenciados a organizagéo

Discordo Totalmente Discordo Pouco Concordo
0,00% 5,56% 6,94%

Concordo com liderancas voltadas aos grupos de diversidade

Discordo Totalmente Discordo
5,56% 5,56%

Fonte: Dados da pesquisa (2020)
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Observando-se a Tabela 8 percebe-se que a maioria dos alunos concorda que
existe preconceito quanto a diversidade nas organizacfes, desta forma percebem a
importancia da inclusdo a diversidade, pois diante do preconceito e por néo ter
oportunidade iguais, as pessoas podem sim ter seu desempenho reduzido.

Portanto, acreditam que o sistema de cotas bem como as politicas de inclusao
a diversidade devem existir dentro das empresas, e desta forma podera existir uma
gestdo da diversidade mais justa, com as liderancas criando programas voltados para
esse diferencial.

A seguir passa-se a analisar os dados referente aos objetivos especificos com
o0 intuito de verificar os danos causados aos individuos devido os obstaculos da

diversidade.

4.2.5 Danos causados ao individuo devido os obstaculos da diversidade

Visando uma melhor compreensédo do leitor e harmonizagéo gréfica quanto a
estrutura do estudo, procurou-se dividir os tipos de danos causados aos empregados
em dois gréficos, 32 e 33.

Inicia-se com o Grafico 31 no qual 16,93% acreditam que a depresséo pode
ser um desses danos, em seguida, a baixa produtividade com 16,67%, sentimento de

inutilidade com 16,40% e ansiedade enquadrada num percentual de 14,29%.

_GRAFICO 31 — Danos causados ao individuo devido os obstaculos da diversidade
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Fonte: Dados da pesquisa (2020)

O Gréfico 32 apresenta também percepgédo sobre os danos porém com uma
porcentagem reduzida comparado aos quatro primeiros danos, e dessa forma tem-se

a alta rotatividade com 11,38%, agressividade com 9,52%, absenteismo 8,73% e a
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menor porcentagem seria sobre dependéncia quimica e alcodlica mantendo seu

percentual em 6,08%.

GRAFICO 32 — Danos causados ao individuo devido os obstaculos da diversidade
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Fonte: Dados da pesquisa (2020)

Observa-se que o tema diversidade € amplo, pois além de trazer diversos tipos,
ainda pode apresentar variados comportamentos e consequéncias aos envolvidos

diretamente com a situagéo.

Assim, sintomas relacionados a depressao, baixa produtividade, sentimento de
inutilidade e ansiedade foram os mais percebidos pelos entrevistados, ou seja,
situagbes nas quais os funcionarios ao se sentirem diferenciados tendem a se
comportar, ndo excluindo a rotatividade ou turnover, agressividade, absenteismo e
dependéncia quimica.

De uma forma ou outra sdo situacdes apresentadas que modificam o equilibrio
e bem-estar do empregado. Autores como Bohlander e Snell (2015), Bulgarelli (2017),
Sales (2017) dentre outros destacam que os danos causados aos individuos podem
ser minimizados quando bem administrados, como as medidas de cotas, ou seja, a
Lei n° 8.213, de 24/07/1991, Lei de Contratacdo de Deficientes nas Empresas, a
valorizagcdo da mulher, o respeito as diferencas culturais, religiosas, étnicas, o respeito

a orientacdo sexual e geracional, dentre outros.

Buscando uma compreensdo ampla do leitor quando os danos causados aos
individuos devido aos obstaculos da diversidade, a seguir destaca-se a Tabela 9 no

gual evidenciara os graficos o resumo dos gréficos 31 e 32.
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TABELA 9 — Resumo dos dados coletados — Parte || Dados Especificos — Danos causados ao individuo
devido os obstéculos da diversidade

Tipos de Danos

Tipos de Danos

Agressividade Absenteismo Dependéncia quimica e
9,36% 8,73% alcoolica
6,08%

Fonte: Dados da pesquisa (2020)

Percebe-se, conforme os itens em destaque que a os danos frequentes nos
individuos sao relacionados a depressao, baixa produtividade, sentimento de
inutilidade, ansiedade e alta rotatividade. Desta forma pode-se perceber uma relacao
entre os danos pois 0s mesmos se complementam, fazendo com que o0s
acontecimentos ocorram como fases na vida das pessoas, quanto aos demais tipos

de danos diante da percepcao dos alunos ocorrem raramente nos colaboradores.
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5 CONCLUSAO

Nesta secao, sao apontadas as conclusdes do estudo, com base na abordagem
tedrica para fundamentacdo das informagdes, seguindo os objetivos especificos
estabelecidos na pesquisa.

Este estudo teve como escopo ressaltar a percepcao dos alunos do curso de
administracdo de uma IES particular, localizada em Fortaleza/CE, sobre a diversidade
nas organizacdes, para tal, foi estabelecido objetivos especificos salientados no item
introdutorio, com o objetivo de facilitar o alcance do mesmao.

Para fundamentar e embasar o conteldo em pauta foram atreladas
informagbes com base em autores renomados que pesquisam e exploram o assunto
na secdo denominada referencial tedrico, desta forma colaborando com o
enriquecimento do estudo.

A abordagem metodoldgica escolhida foi de natureza quantitativa, com tipologia
bibliografica e estatistica descritiva, na qual o instrumento de coleta de dados, o
guestionario pode agrupar e em seguida apresentar através de graficos e tabelas
percentuais consideraveis sobre o tema es destaque.

Os alunos foram convidados a expor suas percepcdes por intermédio do
guestionario, frente a diversidade nas organizac6es. Determinada experiéncia
permitiu que os participantes pudessem ressaltar suas compreensdes nos diferentes
itens apontados relacionados com o tema.

Percebeu-se que diante de suas percepcdes e entendimentos os alunos
identificaram as consequéncias geradas baseada em obstaculos causados pela
diversidade no qual pode-se destacar que poderia ocorrer um alto indice de
rotatividade dentro das organizacbes, acarretando desta forma uma baixa
produtividade, gerando consequéncias individuas para cada colaborando podendo
estar entre essas: depressado, ansiedade e sentimento de inutilidade.

Observou-se que baseado em suas experiéncias académicas e/ou
profissionais e também na percepcéo individual os respondentes poderéo identificar e
destacar alguns tipos de diversidade sendo estes: diversidade religiosa, género,
orientacdo sexual, racial e cultural que consideram ter uma existéncia predominante
dentro das organizacdes.

Constatou-se que diante da sua compreensao sobre o tema foram identificados

0s obstaculos causados aos colaborados, comecando pelo preconceito existente
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dentro das organizagdes pois com base nesse preconceito as oportunidades de
mercado ndo encontram-se em equilibrio, gerando desequilibrios dentro das
organizagfes e consequentemente uma cultura ndo inclusiva, podendo as vitimas
sofrerem discriminag&o por contas de um preconceito existencial.

Diante de tais constatacdes, entende-se que a percepcao desses alunos como
futuros gestores é ampla e podem entender a necessidade da gestao da diversidade
nas organizacdes e de uma lideranca eficaz sendo capaz de transformar a cultura das
empresas de forma positiva, englobando pessoas nas organizacdes de diferentes
culturas, raca, género, etnia, geracéo, portadoras de deficiéncia, orientacdo sexual e
religido independente de suas diferencas.

Assim espera-se que esses futuros gestores possam agregar novas formas de
gestdo as organizacdes, de modo que ndo cometam atos de preconceito e pensem
abertamente sobre a evolucdo da inclusédo da diversidade, para que as empresas
possam obter diferenciais com a diversidade de colaboradores que nela podem
conter.

Como interferéncia, foi notado que alguns dos entrevistados possuem uma
percep¢ao ndo muito clara sobre o tema no qual sdo contra os métodos de incluséo a
diversidade, ou quaisquer beneficios que a diversidade possa ter, nos casos
determinados participantes precisariam de um pouco mais de tempo para assimilar a
importancia do tema em questao para que possam perceber as mudancas positivas
gue a inclusao das diversidades traz a sociedade em geral.

Sugere-se que a pesquisa seja ampliada para todos os cursos da IES e que
futuramente seja realizado um estudo sobre a diversidade com énfase na

internacionaliza¢céo, educacéo e multilinguismo.
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APENDICE A

QUESTIONARIO APLICADO AOS ALUNOS DA INSTITUICAO

Este questionario tem por objetivo coletar informacdes para finalizar o estudo
monografico da aluna WALESKA DOS SANTOS BARROS, do Curso de
Administracdo do Centro Universitario Christus - UNICHRISTUS, sob a orientacdo da
Professora Lise Alcantara Castelo. A pesquisa tem como objetivo relatar a percepcéo
dos alunos do curso de administracdo de empresas frente a diversidade nas
organizacdes. A finalidade deste estudo € exclusivamente académica. As respostas
serdo tratadas de forma confidencial e os dados serdo relatados apenas de forma
agregada. Para que os resultados sejam atingidos é fundamental sua participacao.
Seus dados serdo mantidos em completo sigilo. Obrigada pela colaboracao.

PARTE | - DADOS GERAIS

. Género

( ) Feminino () Masculino ( ) Outros

. ldade

() Menos de 20 anos ( )21a30 ( )31a40 ( )41a50
( ) Mais de 51

. Estado civil

( ) Solteiro ( ) Casado ( ) Divorciado ( ) Viavo

() Unido estavel ou outros

. Desenvolve atividade remunerada

() Sim ( ) Néao

. Sesim
() Funcionério publico () Empresa privada () Autbnomo
( ) Estagiario ( ) Outros

. Faixa de renda

( ) Até R$ 1000.00 ( ) De R$ 1.000,00 a R$ 3.000,00
( ) De R$ 3.000,00 a R$ 5.000,00 ( )De R$ 5.000,00 a R$ 7.000,00
( ) Mais que R$ 7.000,00



7. Possui dependentes financeiros

( ) nao ( )sim;dela3dependentes ( )sim, mais que 3 dependentes

8. Qual semestre esta cursando em 2020.1
( )1° Semestre ( )2°Semestre ( )3°Semestre ( )4° Semestre

( )5°Semestre ( )6°Semestre ( )7°Semestre ( ) 8° Semestre

9. Turno
( ) Manha ( ) Noite
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APENDICE B
PARTE Il - DADOS ESPECIFICOS

Para cada afirmativa sdo oferecidas ao entrevistado cinco opgdes: “Discordo
Totalmente”; “Discordo”; “Pouco concordo”; “Concordo” e “Concordo Plenamente”,

desta forma, cabera ao senhor(a) grifar a opcéo selecionada.

Discordo Discordo Concordo Concordo Concordo
totalmente (D) pouco © plenamente
(DT) (PC) (CP)
PERGUNTAS DT D PC C CP

| — Percepcao das oportunidades frente as diversidades nas organizacdes

Existem oportunidades iguais para as pessoas
do mesmo género

Existem oportunidades iguais para pessoas com
diferentes aspectos culturais.

Existem oportunidades iguais paras as pessoas
com religibes diferentes

Existem oportunidades iguais para as pessoas
com diferencas raciais

Existem oportunidades iguais para as pessoas
com diferentes orientacdes sexuais

Existem oportunidades iguais para as pessoas
gque estdo enquadradas em diferentes geracdes
de idade

Existem oportunidades iguais para pessoas de
diferentes etnias

Existem oportunidades iguais para as pessoas
portadoras de deficiéncia

Il — Percepcéo sobre os tipos de diversidade existentes nas organizacfes

Diversidade de género é mais importante
Diversidade cultural é interessante
Diversidade religiosa néo traz problemas
Diversidade racial

Diversidade de orientacdo sexual
Diversidade geracional ndo gera conflitos
Diversidade étnica é a mais simples

Diversidade de pessoas portadoras de
deficiéncia nao traz problemas

Il = Com quais dessas diversidades vocé ja teve contato em sua experiéncia académica e/ou
profissional?

Diversidade de género

Diversidade Cultural

Diversidade religiosa

Diversidade racial

Diversidade de orientacdo sexual

Diversidade geracional

Diversidade étnica

Diversidade de pessoas portadoras de
deficiéncia.
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IV — Obstaculos gerados nas organizac@es devido a diversidade

Dentro das organizacBes existe preconceito
gquanto a diversidade

Dentro das organizacdes néo existe preconceito
quanto a diversidade

Concordo que faca parte da cultura
organizacional o incentivo a inclusdo de
diversidade

Acredito que vitimas de discriminagdo podem ter
seu desempenho reduzido

Existe igualdade de oportunidade para todas as
pessoas com as mesmas habilidades e
conhecimentos

Concordo com o sistema de cotas dentro das
organizacdes

Concordo que a empresa deve associar a
imagem a politicas de inclusdo a diversidade

Concordo que os grupos diversos agregam
valores diferenciados a organizacao

Concordo com liderancas voltadas aos grupos
de diversidade

V — Danos causados ao individuo d

evido os obstaculos da diversidade

Baixa produtividade

Absenteismo

Alta rotatividade

Ansiedade

Depressao

Sentimento de inutilidade

Dependéncia quimica e alcoolismo

Agressividade




