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RESUMO

O principal objetivo dessa dissertacdo foi analisamo o conceito de diversidade nas
organizacoes, e de forma mais especifica o deaydatdiversidade, foi incorporado ao dia-a-
dia organizacional, tendo como base a sociedadéddira. Este recorte justifica-se em funcao
da sociedade brasileira apresentar caracterisagpficitas de relacbes de poder e de
dominacdo ao incorporar no mundo do trabalho iddi®$ muito tipificados: Homem,
Branco, Heterossexual, e N&o Portador de Defi@dnciSera que Diversidade nas
OrganizacOes € o correto termo a ser usado? CQairsais coerente, dada a estratificacdo da
nossa sociedade, assim como de nossas organizégaespenas de acdes afirmativas. Para
auxiliar no processo de desconstrucao foram adalsguatro oposicdes binarias: Homem e
Mulher; Branco e Negro; Heterossexual e Homosserubldo portador de necessidades

especiais e portador de necessidades especiais.

Palavras Chaves: Diversidade nas OrganizacOesadsdatDiversidade, Acbes Afirmativas,

Binarios e Desconstrucao.
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ABSTRACT

The main objective of this dissertation is to amalyhow the concept of diversity in
organizations, and in a more specific form managgroediversity, has been incorporated in
the day-by-day organizational one in Brazilian sbci This clipping is justified because
Brazilian society present explicits characterisb€selations of power and domination when
incorporating in the world of the work individualsry specifics: Man, White, Heterosexual
and of Deficiencies. It will be Diversity in the @anizations the correct term to be used? Or
it would be more coherent, given the stratificatioh our society, as well as of our
organizations, speech only of affirmative actiome. assist the deconstruction process four
binary oppositions had been analyzed: Man and WioMm#éite and Black; Heterosexual and

Homosexual and Not carrying special necessitiescamnier of special necessities.

Main Words: Diversity in Organizations, ManagemeftDiversity, Affirmative Actions,

Binary e Deconstruction.
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1 INTRODUCAO

Aprendemos em diversas etapas de nossa vida aténpier de aceitar a diversidade e mais
que isso, 0 quanto ela € imprescindivel. Diversdadta que se esperava encontrar nas
organizacOes brasileiras, pelo fato de ser um gaés em razdo de sua diversidade tanto
étnica quanto religiosa, deveria ser um pais comegmdemonstracdes de preconceito. Porém

em que organizacdes brasileiras n0s conseguimosfidar esse fato?

O objetivo dessa dissertagao foi fazer um estudienha diversidade nas organizacgoes, tema
esse que tem despertado um maior interesse, no ana@®mico e nas organizacoes, seja
devido a necessidade de apresentar acdes afirgjaties empregados das respectivas
organizacdes e principalmente a seus clientesartdat reforcar a importancia do “papel
social” de uma empresa responsavel, ou apenasidenteansformar o ambiente através da
Gestao da Diversidade, o qual tem sido apontadaalgons autores como um importante
fator para o crescimento e desenvolvimento de esaprgovadoras e de sucesso, 0 que tem
convencido algumas empresas a adotar esta “nowkreid”. Porém esse discurso tem

gerado criticas de alguns académicos.

Foi feita uma pesquisa, através de um questioféeitado, onde se procurou identificar entre
0S entrevistados a que posicdo, dentro dos bin&@sbsdados, pertenciam seus chefes
imediatos. Esta pesquisa procurou identificar sy 0s cargos com maior poder de deciséo, a
questdo da diversidade nas organizagOes realmeisteaeFoi quantificado, nessa amostra,
guantas pessoas faziam parte da parte dominadanéidobe que ao mesmo tempo tivesse

cargo de chefia com poder de deciséao.



Foram trabalhadas algumas consideracdes criticashese em 4 desdobramentos binarios:
(Homem x Mulher, Branco x Negro, Heterossexual xmidssexual e Nao Deficientes x
Deficientes). Foi trabalhado com o conceito de fiinaconforme defendido por Boje e
Dennehy (1993): “As construcfes bipolares de termawlacdes antagbnicas” conforme

expressas acima.

Quanto a desconstrucao o trabalho foi baseado eesepacdes do tema defendidas por
Jacques Derrida (1999) de que qualquer conceitayn@aou significado |éxico é passivel de
desconstrugdo. Conforme definiram apud Lenglerir&ie Fachin (2002, p. 4) apud Boje e
Dennehy (1993): “Desconstrucdo ndo quer dizer aiedwm. Quer dizer desmontar, para
analisar e entender o real sentido do significaagesntrelinhas e os elementos subjacentes ao

discurso que, quase sempre, tém a voz do contadustbria.”



2 O PROBLEMA

A primeira pergunta que foi trabalhada nesta tesedidsertacdo foi: O que vem a ser
Diversidade? Como segunda pergunta a ser traballzadmal esta diretamente ligada a
primeira é: De que tipo de Diversidade esta sen@@a Ou seja, Diversidade em que? Porém

a pergunta principal é: Onde esta o Locus do Pexiste realmente Diversidade?

Quanto ao primeiro questionamento: O que vem asersidade? Hanashiro e Carvalho
(2003, p.5) apud Thomas Jr. definem gDeconceito de diversidade inclui todos, ndo € algo
que seja definido apenas por raca ou género. E anteito que engloba a idade, historia
pessoal e corporativa, formacao educacional, funegmersonalidade. Inclui, também, estilo
de vida, preferéncia sexual, origem geogréfica,perde servico na organizacdo, status de

privilégio ou de ndo-privilégio e administracao &madministracéo.

Segundo Hanashiro e Carvalho (2003, p. 5) apud“Gmmpartilham, também, de uma viséo
ampla, porém estabelecem distingbes entre dimengdesarias, que consistem em
diferencas humanas imutaveis: idade, etnia, génexga, orientacdo sexual e habilidades
fisicas; e diferencas secundarias mutaveis: comondgdo educacional, localizacao

geografica e experiéncia de trabalho”.

Segundo Pacheco (2002, p. 2) apud Estevedsliversidade passou a ser entendida como a
contratacdo e valorizacdo de diferentes grupos daunidade, o que torna o ambiente de
trabalho mais parecido com a sociedade a sua v@tanundo corporativo vem adotando
essa tendéncia e investindo na busca da diversidaateo objetivo de incorporar praticas de
igualdades entre os funcionarios e assim melhoramagem da empresa, tanto interna

guanto externamente”.



Quanto a questao sobre que tipo de Diversidadesestaélando, Nkomo e Cox Jr. (1999, p.
335) afirmam: De fato, o préprio termo esta incompleto, porguoegdiatamente, levanta a
questao: diversidade em qué? Apesar da confusare smlmue constitui diversidade, esta
mais ou menos claro que os académicos estdo-senckfea “diversidade de identidades”
com base na filiagcdo a grupos sociais e demograficomo as diferencas de identidades
afetam as relacdes sociais nas organizagOes. Dedsidiversidade como um misto de

pessoas com identidades grupais diferentes deotroebmo grupo social

Fleury (2000, p. 20) utiliza a expresséao Diversed@diltural e a define assirA:Diversidade

€ um mix de pessoas com identidades diferentaagimeo no mesmo sistema social. Nesses
sistemas coexistem grupos cujos membros histori@nodtiveram vantagens em termos de
recursos econdmicos e de poder em relacdo aos uisagestdo da diversidade cultural
implica adotar um enfoque holistico, para criar ambiente que possibilite a todos o pleno
desenvolvimento de seu potencial, na realizacdootietivos da empresa. Nao é um pacote
com solucbes prontas, nem programa para resolvejuastdo da discriminacdo e do

preconceito, mas um processo em que as pessoawdeptea interagir com as diferencas

Hanashiro e Carvalho (2003, p.3) também utilizaexpressao Diversidade CulturaEstes
estudos criaram uma base do que se convencionauarhaa literatura e nas empresas de

Diversidade Cultural e Gestao da Diversidade Cudtur

Para analisar o terceiro questionamento foram dereilas as analises dos quatro binarios
estudados: (Homem e Mulher, Branco e Negro, Heternml e Homossexual, Nao Portador

de Deficiéncia e Portador de Deficiéncia), alénpesquisa desenvolvida para a tese.



2.1 CONTEXTUALIZACAO DO PROBLEMA

E possivel observar um movimento de empresas, mgampor forca de dispositivos legais,
conforme o Decreto 3.298 artigo 36, buscando cumagrfamosas “cotas”, que visam garantir
percentuais de funcionarios que pertencam as mamern seus quadros funcionais. Contudo
fica uma pergunta, independente das empresasragtabgimas ou nao de atingirem as cotas
legais; nos cargos situados mais proximos ao ldoysoder ha a mesma preocupacédo com a
guestdo da Diversidade? Ou as cotas s6 servemopatargos que nao tenham poder de
decisdo? Ou serd que as organizagfes contratamriarios das minorias e 0os colocam em
cargos sem poder nenhum de decisdo apenas paga atircotas e mostrarem-se empresas

preocupadas com o social? Qual a situacdo dasshogsEmizacoes?

A pesquisa, a qual foi feita por amostra, entreuistlunos do Mestrado do IBMEC, que
voluntariamente quiseram participar. A pesquisacymau identificar se havia, ou ndo, um
perfil claro do “chefe brasileiro”. Os resultaddsralos na pesquisa foram comparados com
0os ultimos resultados disponiveis do censo do IB@E&#)0), bem como as Pesquisas
Nacionais por Amostra de Domicilio (PNAD) do IBGEoram conseguidas 110 entrevistas

no IBMEC, o que com certeza representa uma amioastante significativa.

As perguntas foram feitas através de um questioriadhado e procuram identificar se os
chefes imediatos, dos entrevistados, eram predotemente Brancos, Homens,
Heterossexuais e que ndo tenham nenhuma deficigésiciea

O Objetivo desse questionario foi identificar cossaamostragem, que tem sua limitacao por
se tratar de uma amostra dentro de uma Unicauigsiit de ensino, se as minorias sé
preenchiam cargos de nivel baixo, sem poder desdimciou se havia realmente a téao

propalada diversidade e as minorias também ocupasegos com poder de deciséo.



2.2 OBJETIVOS

Nesse trabalho pretende-se analisar em primeirar logque vem a ser Diversidade nas
Organizagbes. Posteriormente procuraremos anaksas empresas tém realmente buscado
implementar uma politica que priorize, ou pelo nsempoocure criar, a Diversidade nas
organizacdes. As entrevistas ajudardo a avaliar,mase na amostra que sera trabalhada, qual

a situacdo em que essa amostra da populacao esta.

O objetivo, primario, desse estudo é analisar eatess$ruir o conceito de que ha Diversidade
nas Organizacdes. Contudo a expectativa é de cemtr@vistas mostrem sinais claros de que
nao ha na pratica, pelo menos nos cargos de mad@r ple decisdo, nenhum grande sinal de

que as empresas estejam procurando criar a digdesiths organizacdes brasileiras.

A Hipotese que se pretende analisar € a de quehéadpelo menos de forma clara e
significativa nas organizacdoes pesquisadas, umaicpolde diversidade, com resultados
significativos, que faca com que as minorias tentagar nos cargos mais proximos ao
centro do poder e sim apenas focos de politicaspensatérias que abrem vagas para
minorias, apenas para se mostrar, para seus elienttgnos e externos, uma empresa nao-

preconceituosa.

Outro objetivo é analisar, através do desdobramdo® quatro binérios, como estdo as
relages de poder em cada um dos binarios e, nd@nse, na empresa como um todo

Um objetivo intermediario é a utilizacdo da Destatsio, ndo como uma técnica pura e
simplesmente, para a questdo da Diversidade namipagOes brasileiras, buscando-se
inspiracdo nos escritos de Derrida e de autoresnodernos.



2.3 RELEVANCIA DA PESQUISA

Ndo h&d um vasto material sobre Diversidade nas nirggbes na lingua portuguesa,
principalmente se procurarmos analises criticaeoha, porém fora da lingua portuguesa ha,
segundo Nkomo e Cox Jr. (1999, p. 33®8m“razdo de ser um assunto novo, uma Suposi¢ao
implicita parece ser que ha pouco conhecimento vegiee disponivel para seu
desenvolvimento como um tépico. Entretanto, umaisdev rigorosa da literatura
organizacional indica haver um corpo relevante dabalhos sobre a diversidade de
identidades”. Segundo Hanashiro e Carvalho (2003, p.3): literatura no campo da
diversidade é predominantemente americana e, enomestala, canadense. Em ambos os
paises a origem dos estudos de diversidade advéag@is compulsorias em face de lidar
com fortes questdes raciais e pressfes cresceatgaidos étnicos e de minorias.”

Muitos trabalhos que séo publicados nessa areapsga lingua, procuram apresentar o lado
bom de empresas que implementaram uma Gestao @asidade nas organizagdes. Esse
trabalho procura juntar esforcos com os trabalhas @presentam visdes criticas sobre a
Diversidade nas Organizacdes e pretende auxilagae vem enfrentando o senso comum, o
qual defende que atingir as cotas é criar umaigekfetiva de diversidade nas organizacoes,
0 que nao quer dizer que esse trabalho se colamteacas politicas de cotas, o objetivo é
separar a discusséao e a .aplicacao das cotas std@ude Diversidade.

E importante ressaltar que quando se fala em arfio € no sentido de que ndo seja
importante haver diversidade de culturas e idedédanas organizacdes e, sim, de se falar de
diversidade onde nédo existe nada além de pequedas afirmativas, que servem mais para

a promocéo da firma, visando conseguir vantagempettivas.

Esse trabalho utilizard como referéncia textosteras pds-modernos, portanto havera uma
referéncia muito forte no que é chamado Pdés-Modemm além da Desconstrucdo de
Derrida, textos de David Boje, Mats Alvesson ewngos autores P0s-modernos. Em nossa
lingua também n&o ha uma forte presenca de auparesnodernos, principalmente no

“Mainstream”, ou seja, as praticas e técnicas aqpasas pelos principais autores da
administracéo, e esse texto procura mostrar @adié e a importancia da critica dos autores
p6s-modernos. Segundo Oliveira, Furuta e Franc@3)2@E perceptivel a expansdo do

movimento dos estudos criticos em administracdennado, principalmente na Europa e
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algumas universidades dos Estados Unidos da Améxicentanto, esse campo ndo é muito
difundido no Brasil.

Quanto aos Binarios ha uma grande importancia edorda pouca quantidade de materiais
que tratem da situagcdo dos Homossexuais e das aBesxwrtadoras de Deficiéncia,

especificamente na area de administracdo e no aw@idémico de modo geral. Quanto a
situacdo dos negros nas organizacdes ha importaabedhos fora da area académica, porém

nao ha uma grande quantidade de materiais.

Muitos dos materiais conseguidos foram principabmeatravés de sitios de Organizagfes
nao-governamentais, que vem lutando para que bssa@existente, entre 0s Opostos nesses

binarios, seja extinto ou pelo menos reduzido.

2.4 DELIMITACAO DE ESTUDO

Mesmo ndo tendo como objetivo primario analisaresiltados da pesquisa € importante
destacar que a mesma ajudara a balizar os estpdsn nesse trabalho ndo ha como
propésito fundamental retratar a realidade das esagrbrasileiras nem a explicacdo de um
fendbmeno e a representacéo da realidade brasikeina,de ser um retrato fiel dos Mestrados
do Brasil. A pesquisa é uma representacdo de umepegextrato da sociedade que foi
analisado, contudo uma amostra de 110 entrevistas @iniverso significativo, mesmo
considerando que seja uma pesquisa em sua esgieraia, pois foi realizada com alunos de
uma Unica instituicdo, e uma instituicdo que segapresenta a média das instituicdes de
ensino, entretanto € importante ressaltar que enumea outra instituicdo de ensino teriamos
um material humano tdo adequado para a realizaggmesiuisa, dado que o objetivo foi
verificar a relacdo de tracos culturais e de idixakes dos chefes das instituicbes e sua

proximidade ao poder.

E importante que se diga que o objetivo néo faéstedar o IBMEC, nem seus alunos, dado

que o objetivo foi analisar diversas organizac@s, mercados diferentes, de tamanhos



diferentes, de controles acionarios diversos, carganizagcbes governamentais, outras
sociedades anénimas e outras limitadas (Itda)hpomm um ponto em comum que era de ter
alunos no IBMEC.

E fundamental colocar que esse trabalho buscodifidan a relagio da diversidade e seus
desdobramentos no ambito das organizagbes brasjlgirocurando ndo se aprofundar em
outros tantos desdobramentos que vem sendo exptorean a questdo da diversidade

cultural.

Desconstruir qualquer tema, o que Derrida fazia toensa facilidade e clareza, ndo é uma
atividade tado simples assim, principalmente de wmat que o préprio Derrida nao

desconstruiu, portanto a propria utilizacdo davalalesconstru¢do pode criar uma grande
expectativa em torno do assunto, o que com cettegma o trabalho passivel de criticas de

guem esta acostumado a analisar os textos de Berrid



3 DIVERSIDADE

3.1 PORQUE DIVERSIDADE CULTURAL

Uma das primeiras questdes necessarias a se defimporqué da variagcdo de abordagens
sobre o constructo diversidade. Segundo Fleury dpalison e Ruderman (1996) o proprio
termo diversidade ainda ndo se constitui um cocistioem definido o que interfere em todos
0s aspectos envolvidos no esfor¢co de investigaghre 0 tema. Alguns autores procuram
trabalhar com a expressao Diversidade Cultural gx@mplo: Alves e Galedo-Silva,2004;
Fleury, 2000, Hanashiro e Carvalho, 2003; Hanas@iGodoy, 2004; Queiroz, Alvares e
Moreira, 2005; Reszecki, 2001; Silva e Luna, 20fifdrentemente do conceito utilizado por
Nkomo e Cox Jr. (1999) que € Diversidade de Idadig ou ainda apenas o uso da palavra

Diversidade.

Esta dissertacdo trabalhou com o conceito de dlilagts cultural, pois, além de passar uma
idéia mais ampla ao estudo da diversidade, foiadesaneira que a grande maioria dos
autores vinha estudando esse tema (Diversidadeneio académico como: por exemplo:

Alves e Galeao-Silva, 2004; Fleury, 2000, Hanashi®@arvalho, 2003; Hanashiro e Godoy,

2004; Queiroz, Alvares e Moreira, 2005; Reszedd@12 Silva e Luna, 2004.

McGraph, Berdahl e Arrow (1999) adotam um conceéaliversidade que € mais amplo e
merece ser analisado. Definem que a “diversidade oposto, homogeneidade) refere-se as
diferencas (ou similaridades) entre membros denadgoarticular coletividade”. Segundo
Fleury (2000) a partir da compreenséo de que a @siggo dos membros de um grupo pode
ser relativamente homogénea ou diversa em maimdecaracteristica demografica, os

autores definiram cinco grupos de atributos:
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1) Atributos demograficos (idade, raca, etnia, génerientacao sexual, algumas
caracteristicas fisicas, religido e educacéao);

2) Conhecimentos, habilidades e capacidades relaivaefa;

3) Valores, crencas e atitudes;

4) Personalidade e estilos cognitivos e comportangntai

5) Status no grupo de trabalho da organizacéo (niggdiguico, especialidade

ocupacional, departamento funcional e tempo de .casa

Os atributos nos grupos diferem em funcao do gaéitviente podem ser observados, por

outro membro do grupo ou por uma pessoa de fora.

Appaudari apud Canclini (2005, p.48) prefere cogrsid a Cultura ndo como substantivo,
como se fosse algum tipo de objeto ou coisa, ma® aon adjetivo. Segundo ele, o cultural
facilita falar da cultura como uma dimensédo querefere a “diferencas, contrastes e
comparacdes”, permite pensa-la “menos como umaipdade dos individuos e dos grupos,

mas como um recurso heuristico que podemos usafglar da diferenca”.

Appaudari apud Canclini (2005, p.48) (1996, p.2Blda explica que ndo € como uma
esséncia ou algo que cada grupo traga em si, nmag oo‘subconjunto de diferencas que

foram selecionadas e mobilizadas com o objetivartieular as fronteiras da diferenca”.

3.2 O ESTUDO DA DIVERSIDADE CULTURAL

De acordo com Galedo-Silva e Alves (2002) os estustibre Diversidade podem ser

encontrados nos quatro paradigmas apresentad@ipet e Morgan.

“Partindo dos quatros paradigmas sociolégicos ddissnorganizacional (Burrel e Morgan,

1979), percebe-se que os estudos de diversidadegsm todos os quadrantes. No quadrante
da Sociologia Interpretativa estdo os estudos goeupam compreender a diversidade com
um fendmeno produtor de mdltiplos significados mi@rior das organizagdes. No quadrante

do Humanismo Radical encontram-se os estudos aienglem avaliar mais criticamente a

11



diversidade nas organizacdes, avaliando processns estigmatizagdo de pessoas e criacéo
de armadilhas sociais. No quadrante do Estrutumali®adical encontram-se os trabalhos
voltados para compreenséo do potencial de cosftittal inerente as questdes de diversidade
por fim, no quadrante da Sociologia Funcionaligascontram os estudos de regulacdo da
diversidade dentro das organiza¢gBes, abrangenddaanpm os varios trabalhos sobre
gerenciamento da diversidade.” (Gale&o-Silva e 412602, p. 2)

As empresas brasileiras vém buscando implementiicps que tragam resultados positivos
e maiores retornos a seus acionistas. Muitas desspiesas buscam cada vez mais utilizar
sua forca de trabalho como diferencial competithdp somente para justificar uma empresa
que seja socialmente responsavel ou que tenhdcaslitompensatérias, o que pode ser
identificado como diferencial no mercado, mas tamlx@balhando com a diferenca cultural
de seus colaboradores como uma vantagem competitivdficativa. Nesse espirito esta
colocada uma das novas tendéncias no mercado qu&estdo da Diversidade Cultural.
Segundo Cox, 1991, as organizacfes precisam teengnulticulturais” para capitalizar os
beneficios e minimizar os custos associados a gsidate. Diversidade tornou-se um dos
temas atuais mais amplamente discutidos nos Estaudss, tanto por académicos como na
literatura gerencial, em resposta ao perfil deatfeddlores mais diversificados (Smith, 1995).

O fato de a questdo Cultural estar no centro deussio em varios campos das Ciéncias
Sociais ndo € uma realidade exclusivamente bnasilSegundo Zaoual, 2003, depois de
repetidos fracassos de modelos e projetos de dasangnto em muitos paises do Sul, a
dimensdao cultural torna-se objeto de reflexdo paranjunto das ciéncias sociais. Durante os
altimos vinte anos, em resposta ao agravamentocusss financeiras dos paises pobres,

cresceu o interesse atribuido as relacdes entndtasas e o desenvolvimento.

E esse modelo que vem afetando ao mundo inteirene sendo estudado pelas ciéncias
sociais ndo poderia deixar de atingir ao estudootganizacdes. Segundo Zaoual, 2003, a
experiéncia do desenvolvimento nos paises do $uhabo convincente, mostrou os limites
da transposi¢cdao dos modelos econémicos. De modellsame, o crescimento da gestao
intercultural das empresas e dos projetos indiesgntamento da concepc¢éo uniforme dos
sistemas e das organizacGes econdmicas, tanto rte blmmo no Sul (Granier e Robert,

2002)
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Mais especificamente no Brasil e na América Latémos ainda uma falsa sensacdo de uma
sociedade multicultural igualitaria. Como se noseaiedade tivesse sido criada em um
ambiente de unido e harmonia entre as diversaarasltaqui representadas. Podemos até
considerar a sociedade brasileira uma sociedaddicMitral sim, em razdo dos varios
grupos que aqui se fazem e fizeram representatuadmrigualitaria nunca. Como afirma
Candau (2005): “A nossa formacao histérica est&adkr pela eliminacao fisica do “outro”

Ou por sua escravizacao, formas violentas de negig&ua alteridade.”.

Podemos ainda salientar o grande desservi¢co quprastu a ditadura militar (1964-1984)
no que se refere ao fortalecimento do mito do Brasno o exemplo do pais da democracia
racial Chadarevian, 2006)que acabou amplamente difundido, dada a insist&ue esse
assunto era divulgado através dos 6rgdos oficamigayerno militar, além de haver muitas
vezes a proibicdo de qualquer debate que apenagioasse ou mesmo negasse esse
discurso oficial. E facil notar que o Brasil nAeisiuma harmoniosa experiéncia entre todas
as formas culturais antes do golpe militar de 1984s em quanto varios paises, mais
notadamente os Estados Unidos, se rebelavam cantlescriminacdo dos negros, das

mulheres e de vérias outras minorias, viviamosntocde fadas da democracia racial.

Além de ndo haver tal mito da Democracia Racialegsal analisar que a convivéncia
historica no Brasil entre as culturas em alguns<és extremamente violenta, o que faz com
gue esse ndo seja um assunto tdo facil de se esqoecsimplesmente fingir que nao
aconteceu, assunto esse que ainda deixa marcastbagtofundas em nossa sociedade, as
quais acabam por refletir nas organizacoes. Caf)b, p.13) afirma que: “Os processos de
negacéo do “outro” também se déo no plano dasseptacdes e no imaginario social. Nesse
sentido, o debate multicultural na América Latimg Boloca diante desses sujeitos historicos
gue foram massacrados, que souberam resistir engant afirmando hoje fortemente suas
identidades na nossa sociedade, mas numa situagdmddr assimétricas, de subordinagéo e

acentuada exclusao.”.

A UNESCO em sua Declarac&o Universal sobre a Odesle Cultural afirma em seu Artigo
11 (Identidade, Diversidade e Pluralismo) que é&&mmental estabelecer parcerias entre o
setor publico, o setor privado e a sociedade defiido em vista que: “As forcas do mercado,

por si sés, ndo podem garantir a preservacao eqggdworda diversidade cultural, condicéo de
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um desenvolvimento humano sustentavel. Desse mtntasta, convém fortalecer a fungéo

primordial das politicas publicas, em parceria @osetor privado e a sociedade civil.”

Mesmo Terry Eagleton (2005, p.16), um importanticor dos estudos pos-modernos,
reconhece a importancia dos estudos culturais ipalmente na questdo de género. “Pois
umas das mais destacadas conquistas da teoriaatuitiuestabelecer género e sexualidade
como legitimos objetos de estudo, como questBepetsistente importancia politica. E
notavel como a vida intelectual, durante séculmiscdnduzida a partir do pressuposto tacito
de que os seres humanos ndo tinham genitais.” &ag2005, p. 16) afirma ainda que “Num
avanco historico, a sexualidade agora esta firmwmestabelecida na vida académica como

uma das pedras de toque da cultura humana.”

De acordo com Kundu (2003, p. 2) poderiamos dest&gans argumentos para a criacao de
diversidade em uma forca de trabalho.

* Organizagbes com uma forca de trabalho diversificpbdem suprir servigos
melhores porque tem um melhor entendimento das ssieeeles dos clientes
(Wentling and Palma-Rivas, 2000). Contratando nrelfeminorias, desabilitados
entre outros ir4 ajudar organizacfes atingir sehande mercado (Mueller, 1998) e
segmentos de mercados diversificados (Fleury, 1999)

e Assim como todos os segmentos da sociedade ténparteno desenvolvimento e
prosperidade da sociedade como um todo, criand@rengando uma forca de
trabalho diversificada deveria ser visto como urpamativo social e moral. (Mueller,
1998).

e Como a economia estd mudando de manufatura paraecor@mia de servicos,
topicos de diversidade irdo ganhar importancia yg@em uma economia baseada em
servigos interagbes e comunicacdes entre as pesio@&ssenciais para 0 sucesso dos
negocios (Wentling and Palma-Rivas, 2000).

« Como a globalizacdo esta crescendo, a diversidadejudar as organizagfes a se
internacionalizar. (Cascio, 1998).

» Diversidade melhora a criatividade e inovagédo (Adl®97; Jacksoet al, 1992), e
produz vantagens competitivas (Coleman, 2002; dacksal,1992).
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* Times diversificados tornam possivel melhorar «ilfiddade (Fleury, 1999) e
respostas e adaptacado a mudancas (Adler, 199%0batkal, 1992).

J& Cox (1994) que trabalha com um enfoque baspmatgnatico define a administragdo da

diversidade cultural como “planejar e executaresists e praticas organizacionais de gestéao
de pessoas de modo a maximizar as vantagens @otedaidiversidade e minimizar as suas

desvantagens”, trabalha com outro enfoque sobpetesciais beneficios de uma geréncia da
diversidade, dentre eles pode-se destacar:

Atrair e reter os melhores talentos no mercadoatalho;

* Desenvolver os esforcos de marketing, visando adatesegmentos de mercado
diversificados;

* Promover a criatividade e a inovacgao;

» Facilitar a resolucao de problemas;

» Desenvolver a flexibilidade organizacional.

Porém o que torna esse assunto tdo importanteresmo tempo tao questionavel, € a linha
ténue entre as empresas que efetivamente procutamum ambiente multicultural, para
receber bem seus funcionarios, deixa-los livremesdgereferenciar no(s) grupo(s) que
representam, em oOposicdo a empresas que buscam figadketing com politicas
compensatorias, muitas vezes por pressdo da sdeieglau governo, 0o que cai mais no

critério de acdes afirmativas e/ou responsabilicadeal.

Ao analisarmos a estrutura da populacdo brasileira estrutura dos empregados das
organizacOes brasileiras veremos que ha uma daanallsanca, pois as duas estruturas tem
quadros parecidos desde a base até o topo. Observaanbase uma maioria de mulheres,
afrodescendentes, pessoas que assumem a sua harabdade e deficientes, ou seja as
famosas minorias, enquanto no topo podemos obselaamente uma maioria branca, do
sexo masculino, heterossexual e ndo deficienteuedreproduz exatamente o perfil dos que

controlam o poder no Brasil.

E claro que essa estrutura, heranca de nossosisséelos, ndo surgiu da noite para o dia, a
qual é fruto de pelo menos 500 anos no Brasil, @émue foi incorporado como heranca de
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outras culturas mais antigas e que depois aqurasilBe fizeram representar, portanto néo é
deixando que os Homens, Brancos, Heterossexudis @dficientes decidam o que € melhor
para os outros grupos, que formam cada um desa&® tpinarios, que o problema sera
resolvido. Conforme lembra Fischmann (2005): “Niarbfisica do Poder, Deleuze afirma a
Foucault: "A meu ver, vocé foi o primeiro a nosieas-tanto em seus livros quanto no

dominio da pratica- algo de fundamental: a indigdelde falar pelos outros".”

Pierucci (2000, p. 104) apud Francois Jacob afgoea “Equidade foi inventada porque 0s
humanos néo sao idénticos. Se nos fossemos tagkis,igssa nocdo de equidade, iniciada
por politicos e moralistas, ndo teria nenhum sentque ao mesmo tempo valoriza e
importa € o fato dos individuos serem diferenteéferBnca € o sal da vida e a riqueza da

humanidade.”

Para Pierucci (2000, p. 105), diferencas socialedivididas, sejam elas conectadas por raga,
cor, etnia, idade, etc. sdo colocadas como um gosalivo representado por “nds”, por

“nossa diferenc¢a”, ou uma negativa representadadiirenca de outros, do outro. O autor
afirma que: “mesmo sociedade mais simples, comgepudiferenciagdes, sdo organizadas
em torno de no minimo duas diferencas coletivashigrarquiza as pessoas, aloca poder e
divisao de trabalho, as diferencas de sexo/génelade/geracao”.

Ainda de acordo com Pierucci (2000, p. 106) esaexcteristicas sdo diferentemente

avaliadas e suas bases sao construidas nas psatitais que direciona o foco para as

diferenca-los ou ignora-losMostrar ou esconder, este € o dilema da diferenca”

3.3 ADIVERSIDADE CULTURAL EM ALGUMAS EMPRESAS

Hayles e Russell apud Hanashiro e Carvalho (200B){12)apresentam algumas defini¢cdes
de diversidade cultural adotadas por organizacbegqgssuem solidos programas de

diversidade:
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“Diversidade € respeitar nossas diferencas... maaimdo nossos potenciais
individuais e valorizar nossos singulares, enquaimergizarmos nossas experiéncias
e talentos coletivos para o crescimento da 3M.”)(3M

“Diversidade € a crenca, filosofia e reconhecimed#oque cada individuo é Unico e
valioso, mediando-se os conflitos com normas eleaioas”. (Honeywel)
“Diversidade é incluséo, respeito pelo individuao][.valorizando e capitalizando as
diferencas para o beneficio do negdcio, clientemyunidade e funcionarios.”
(Northern States Power Co)

“Diversidade se refere a todos os modos pelos gasigessoas diferem e o efeito
dessas diferencas sobre 0 nosso pensamento e dampoto.”(Monsanto
Agricultural Group)

“Administrar diversidade significa promover um ambie onde todos empregados
possam contribuir com o0 maximo de seus potencais gicancar nossos objetivos
do neg6cio”’(The St. Paul Companies)

“Diversidade no local de trabalho abrange todasdiferencas que definem cada um
de nés como individuos Unicos. Diferencas tais comltora, etnia, raca, género,
nacionalidade, idade, religido, incapacidade, otagao sexual, educacao,
experiéncias, opiniées e crencgas [...]. Compreeddenvalorizando estas diferencas,
nds podemos capitaliza-las como beneficios queexsidade traz para a
Companhia.”(Ford Motor CJ.

“Para empreender uma forca de trabalho diversa, ed¥ionic deve reconhecer,
aceitar e respeitar as diferencas individuais eaestento para o0 modo como essas
diferencas afetam o trabalho dos empregados edgtn uns com os outros. Cada
pessoa € influenciada por caracteristicas tais camaoe, género, nacionalidade,
habilidades fisicas, raca, orientacdo sexual, aa@fwalores, atitudes e estilos
comportamentais os quais fazem dele ou dela ingdgidinicos e diferentes uns dos
outros.” (Medtronic, Irt)

“Diversidade tem um significado interno, externglebal. Ela abarca as diferencas
individuais e grupais, movendo-se além de racanegepara a ampliacao da
definicdo e abrangendo a inclusdo de empregadograiantes, abastecedores e
clientes. A diversidade promove uma performancersop’ (U.S. Department of
Energy)
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Hanashiro e Carvalho (2003, p. 12) afirmam quepdBsivel se observar que o conceito de
diversidade traz em seu cerne a valorizacao d@fsi/ e as suas implicacbes para o
negocio. As empresas desenvolvem internamentegsopsas definicdes, politicas e praticas

de diversidade, adequando-as as suas respectivdig@es e necessidades corporativas”.

Quanto a informagdes sobre empresas brasileirassmwdestacar estudo apresentado por
Fleury (2000) sobre seis empresas instaladas rsil Byvarém é importante observar que das
seis empresas, cinco eram subsidiarias de mulinaisi americanas. E as principais

observacdes sobre o estudo estédo descritas abaixo:

» Politicas de recrutamento e pessoal de selecademasesas estdo investindo em
projetos para diversificar sua forca de trabalboahdo prioritariamente a questéo do
género; em outras palavras, estdo recrutando maigeras, para balancear seu corpo
de empregados. Uma das empresas esta incluindétamdgros em sua estratégia de
diversificacao;

» Politicas de treinamento: as empresas tém envied® gerentes para programas de
treinamento para conscientizacédo das diferencagraig. Apenas uma das empresas
pesquisadas investiu na realizacdo de programas &gse respeito;

e comunicacdo: as companhias estdo investindo ernetpsofle comunicacao interna,
com a finalidade de divulgar os objetivos do prataade diversidade a todos os
empregados.

3.4 ANALISE DE UM CASO BRASILEIRO

Como exemplo mais concreto de uma empresa qua egiéggando o conceito de Diversidade
Cultural no Brasil podemos citar o exemplo da BA&Hltinacional alema. A empresa
observou que dos 3,5 mil funcionarios da Basf nie Bpenas 22% eram mulheres, embora
elas representem mais da metade da populacaoebegsile acordo com os dados do Censo
do IBGE (2000). Do total de profissionais, someb% se declararam afro-descendentes,
apesar de mais de 45% dos brasileiros serem negrpsrdos, segundo o censo do IBGE
(2000).
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A empresa decidiu entdo sensibilizar e conscianbgaprofissionais nas oito unidades no
Brasil a valorizar a diversidade, além de incluirdebate da diversidade em todas as

publicacbes da Basf.

Segundo a coordenadora de Comunicacéo Social deeEaypAlessandra Marucci (2004), a
empresa decidiu promover eventos com grupos tea@apalestras com um consultor,
especialista em programas de valorizacdo, promegistao da diversidade em organizacdes
empresariais e do terceiro setor - em todas unsdddecompanhia para conscientizar as

pessoas sobre a importancia do tema.

A coordenadora afirma ainda que a politica de didade vem trazendo resultados concretos
pois cerca de 30% dos cargos de chefia da areacdeldgia da Basf sdo ocupados por
mulheres, enquanto antes de 2003, ndo havia nenhurter desempenhando funcéo de

chefia no setor.

Porém nem todos na empresa analisam pelo mesmmapias aspectos da gestdo da
diversidade. O vice-presidente da companhia e gesgponsavel pela implementacdo do
Conselho de Diversidade na América do Sul, Ruy Goanalisa o impacto nos negdécios.
"Nao acredito que um grupo de homens brancos deP3a&to possa entender todas as

necessidades de consumidores diversificados corrmaeseiros".

3.5 O ESTUDO DA ACAO AFIRMATIVA

Em razdo da quase totalidade das organizacOetebamsindo terem voluntariamente aplicado
suas politicas de diversidade, dentre as poucatequbuscado esta politica, e sim atraves de
grandes pressfes da sociedade, bem como de algessd@ do poder publico e do apoio de
ONG'’s e varios organismos internacionais, tornargmrtante a melhor descricdo da idéia de

acOes afirmativas.

Segundo o Guia de elaboragéo de promocéo da iglea(d999) do Ministério do Trabalho e
do Emprego a acao afirmativa é: “Uma estratégia prancar a igualdade de oportunidades

entre as pessoas, distinguindo e beneficiando grupfetados por mecanismos
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discriminatorios, com acdes empreendidas em um dedgberminado, com o objetivo de
alterar positivamente a situagéo de desvantagesesigsupos.”

Como acles afirmativas podemos entender um conjdet@oliticas compensatérias de
discriminagcédo que objetivam compensar membros dgogrsociais atingidos por formas de
exclusao social que Ihes tiram um tratamento itarai no acesso as diversas oportunidades
(Galedo-Silva e Alves, 2002). A acao afirmativaguwselo Hodges-Aeberhard apud Galeéo-
Silva e Alves (2002, p. 5), “objetiva superar osites de um passado de discriminacéo, de
forma a garantir que uma pessoa discriminada, apogdiscriminado, possa competir em
termos de igualdade com membros do grupo favoresigode maneira mais controversa,

atingir igualdade completa.”

A idéia de acdo afirmativa se assenta na compreates&ue os fendbmenos sociais ndo séo
naturais, mas resultam das diversas interacfesaisodPortanto, h& necessidade de
intervencao politica na reversdo do quadro de daklgde e excluséo social (Valentim, 2005,
p. 152).

A garantia constitucional do direito a igualdadeaptndos ndo impediu a desigualdade de
acesso as oportunidades de participacdo efetiveontexto da cidadania plena para vasta

parcela da populacao brasileira. (Valentim, 2003,51)

Porém nem sempre é tarefa facil identificar o pneedo, mesmo até para as pessoas que
estejam sendo discriminadas, pois ha formas maiss, saomo na forma de néo
aproveitamento em uma entrevista, a qual tem sada vez mais comum e talvez até mais
dificil de combater, pois é velada, e formas maitas, que ainda existem, mais que tem sido
cada vez menos utilizada. Segundo Gugel, 2000: sSx#o as maneiras de discriminar:
diretamente, quando se adotam disposi¢cOes geraisjabelecem distingdes fundamentadas
em critérios proibidos; indiretamente quando sibea¢c regulamentacfes ou praticas
aparentemente neutras criam desigualdades em agekacfessoas que tém as mesmas
caracteristicas. Ela sera imperceptivel até mesma guem esta sendo discriminado, como
nos casos de processos de selecédo para empregaddmao desempenho do candidato em
uma entrevista ou no isolamento do trabalhador et@richinado setor da empresa de forma a

nao ter contato com os demais colegas de trabalho.”
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Ainda segundo Gugel, 2000 é possivel a aplicacd@gdes afirmativas para reduzir o

preconceito e a discriminacdo: “Contrario a dimanacao € possivel criar, através da acao
afirmativa, mudancas no modo de vida e politicasags) para aliviar as diferentes formas de
discriminacdo, proporcionando oportunidades de &A@ e acesso ao emprego a
determinados grupos vulneraveis (afro-descendeiméms, portadores de HIV, doentes de

AIDS, portadores de deficiéncia, idosos)”.

Segundo Agocs e Burr apud Fleury (2000, p. 19)Ewiados Unidos, o Affirmative Action
foi promulgado no final da década de 60 como reagp@sliscriminacdo racial observada nas
empresas e instituicbes de ensino. Por regulan@ntéegeral, as empresas que tinham
contratos com o0 governo ou que dele recebiam resuesbeneficios deviam avaliar a
diversidade existente em seu corpo de funcion&ripcurar balancear sua composi¢cao, em
face da diversidade existente no mercado de trab&lkses grupos incluiam: mulheres,

hispanicos, asiaticos e indios (deficientes fisfooam incluidos apés 1991).

O impacto das ac¢Oes afirmativas de acordo com M@adrnoy (1995) apud Peres (2005), em
amplo estudo sobre a situacdo socioeconémica dpeneorte-americanos no periodo que
vai dos anos 1930 ao final do século XX, obserumigjfatores contribuiram para a melhoria
das condicdes de vida e para a diminuicdo dasiddagles raciais. Através do controle de
diversas variaveis, observou que 0s maiores gatdgmpulacdo negra ocorreram nos anos
1940, 60 e inicio dos 70, quando governos socialedeatas intervinham na sociedade,
desenvolvendo politicas de equalizacdo de opordesl Ja nos anos 1950 e 90, quando os
governos eram menos participativos e mais conserga@m termos sociais, 0s ganhos foram
baixos, ainda que a economia estivesse em ritnooedeimento, o desemprego fosse baixo e

0s niveis educacionais tivessem aumentado.

O primeiro registro no Brasil do que hoje poderianohamar de acdo afirmativa data,
segundo Peres (2005) de 1968, quando técnicos dstktio do Trabalho e do Tribunal

Superior do Trabalho manifestaram-se favoraveisi@ac&o de uma lei que obrigasse as
empresas privadas a manter uma porcentagem mieirfearbregados de cor” (20%, 15% ou
10%, de acordo com o ramo de atividade e a demaomiap Unica solugcdo para o problema
da discriminacdo racial no mercado de trabalho. Uenanesse sentido, no entanto, nao

chegou a ser elaborada.
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4 DISCUSSAO DOS BINARIOS

A discussdo dos quatro binarios, as construcoeddogs de termos e relacdes antagbnicas
(Boje e Dennehy, 1993), teve como principal obgetanalisar como estava a questdo da
diversidade em nossa organizacfes, ndo atravésndevisao holistica, mas analisando-as
pontualmente através de cada um dos pares idadtc Homem e Mulher, Branco e Negro,

Heterossexual e Homossexual e Nao Portador dei@®wsfia e Portador de Deficiéncia.

Segundo Hanashiro et al. (2004) ha uma busca pendagr a Diversidade, principalmente na
questao de género, pois cada vez mais as emp@&Esaadotando equipes mais heterogéneas:
“Diversidade, em especial focada no género, tern elfjeto de estudo em varios paises.
Autores especialistas na area vém contribuindo aamaliar o conhecimento desta tematica
no ambiente organizacional, procurando identificarseu impacto nos resultados das
empresas. Isso porque a tendéncia das organizacopsrar em um ambiente de negocio
globalizado, incerto, complexo e competitivo. Edtdes tém afetado a forca de trabalho que
integram as empresas. Evidenciam-se equipes cadaaie heterogéneas em termos de raca,

etnia, género e outros grupos culturalmente digerso

Os binarios serdo elementos que permitirdo a cagfar e revelacdo daquilo que é
marginalizado no conceito, trazendo a tona elemsenfrimidos pela préatica do discurso
dominante (Boje e Dennehy, 1993).

Os binarios apresentados neste esforco de desagaisExpdem a natureza de um

sistema hegemonico do conceito que revela os preitos, escondidos, da pratica do
construto hegemonico da diversidade nas organizafdengler, Vieira e Fachin, 2002)
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4.1 1°BINARIO --> HOMEM X MULHER

Onde ha pouco tempo poderiamos observar em sua tptabdade homens, hoje é possivel
observar claramente mulheres dirigindo 6nibus,alfteimdo na estiva, guardas de transito,
policiais militares e civis entre varias outras does antes destinadas exclusivamente aos
homens, sem considerar as profissbes das quaisulagres ja participavam, algumas em
namero igual ou superior como: enfermagem, atenaionao publico, educacdo, pesquisa

entre outras.

Nesses novos relacionamentos sociais, a mulhetotaado espacos tradicionalmente
masculinos no mundo corporativo, como: politicaditiea, direito entre outros com

competéncia e vontade de sucesso (Betiol e Galé&)-S

Porém em que condicdes as mulheres tem consegeidmcerporar as organizacoes
brasileiras? Sera que se pode afirmar que cormasdanca de paradigma ja ha igualdade nas
empresas? Ou ainda que realmente essa mudancaicrioima de Diversidade Cultural? E
pouco provavel que mesmo 0 mais otimista respondaegsas mudancas que aconteceram,
as quais sao extremamente importantes, tenham muamcestruturas das organizacoes,
principalmente se observarmos os cargos de cligfisque organizagfes é possivel encontrar
mulheres nos postos centrais de comando? O queoctara certeza se acentua ao levarmos

em consideracdo quem elas representam no conjargoplilacéo brasileira.

O Instituto Ethos realizou uma pesquisa que praclawantar o perfil das 500 maiores
empresas que operam no Brasil, verificando o psofilal, racial e de género. Foram
enviados questionarios para a totalidade dessasesas obtendo-se 247 questionarios
respondidos, ou seja, 49,4% de retorno, um indés&@eo considerando-se esse tipo de
pesquisa.
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Tabela 1 — Distribui¢cdo nos niveis hierarquicosggarero

Tabela 1 Distribuigdo nos niveis hierarquicos por género

Nivel Hierdrquico
Género Executivo  Gerencial Chefia Funcional
Masculino 91% 82% 72% 65%
Feminino 9% 18% 28% 35%

Na pesquisa realizada no nivel funcional j& hawia gonsideravel predominancia masculina,
65% contra 35% de participacdo das mulheres, difergue foi se acentuando até chegar ao

nivel Executivo onde a predominancia masculina @1dé contra 9% das mulheres.

De acordo com dados de uma pesquisa da OIT (28@1¢studo realizado em 47 paises
dentre os quais o Brasil foi incluido, sem contan® fato de que as mulheres representam
mais de 40% da forca mundial de trabalho, apenad&9posicOes da alta administracdo séo

ocupadas por mulheres.

De acordo com Appeabaul et al. apud Reszecki 20participacdo feminina tem aumentado

muito nos mercados mundiais de trabalho chegamdigads 46,5%, no mundo inteiro.

Nas empresas as mulheres que, segundo o censo de 2000 do IBGE, representam
aproximadamente 51% da populacéo brasileira, vémando uma significativa parte do
mercado de trabalho, contudo as diferencas comirsggndo muito grandes, como podemos

analisar na tabela abaixo.
Apesar de haver uma clara queda no percentualssege ocupadas na populacdo masculina,

de 72,4% em 1992 para 67,2% em 2003. Quanto aciroes®o da participacdo no mercado

da populacdo feminina houve uma variacdo de 43mM%392 para 44,5% em 2003.
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TABELA 2 - Percentual de pessoas ocupadas na sedeargdieréncia, na populacdo de 10

anos ou mais de idade (%)

Fonte; [BGE, Diretoria de Pesquisas, Coordenacio da Trabalho & Rendimento, Pesquisa Nacional por Amosira dea Domi-
cilics 1903/2003.

Nita: Exclusive as pessoas da drea rural de Ronddnia, Acre, Amazonas, Roraima, Pard e Amapd.

7

E este fendbmeno, a dominacdo masculina no mercadeabalho, € um fator que nao se
restringe apenas a uma regido do Brasil, como poslefservar nos dados do IBGE obtidos
pela PNAD/2001 ao se analisar os numeros da Tadi\ddades de homens e mulheres de
10 anos ou mais no gréfico abaixo:

Figura 1 — Taxa de atividade de homens e mulhde2$) anos ou mais de idade Brasil e

Grandes Regides — 2001 (%)

Taxa de atividade de homens e mulheres, de 10 anos ou mais de idade
B rasil e Grandes Regides - 2001
(%)
s 76,2 =
S0 4 !
72,0 69,6 72,1 T
Fo A
&0
S04
<40
a0 4
20 4
10 4
o
Brasil MNorte Nn:ur'n:leste Sudeste Centro-
Oeste
M Tokal Homens M Mulheres
Forte: Pesquiza Macional poramostra de Dormicilics 2001, IBGE 2002 25




Segundo o IBGE (PNAD 2002) as mulheres inseridamearcado de trabalho recebiam, em
média, 70% dos rendimentos dos homens, mesmo &ndaoédia um ano a mais de estudo.
Para se ter uma idéia mais clara dessa diferemgaianto uma pessoa que seja do sexo

masculino receberia R$ 1.000,00 outra do sexo femieceberia apenas R$ 700,00.

Diferenca essa que s6 tende a ser mais gritantedqusiio comparadas pessoas com mais
tempo de estudo. De acordo com o IBGE em 2002 magheom 12 anos de estudo

ganhavam, em média, R$5,40 a menos que os homeampdiora trabalhada ao dia.

Na hora do desemprego, percentagem das pessoasupldas em relacdo as pessoas
economicamente ativas, segundo dados do IBGE (PR@I3), quem fica com a maior
participacdo é a mulher. A taxa de desemprego, @8,ZXoi de 9,7%. Entre os homens, a
desocupacgéo é mais baixa (7,8%), mas no grupo theeras o desemprego chega a 12,3%.

Quando se analisa o rendimento mensal, soma deemos mensal de todos os trabalhos
das pessoas de 10 anos ou mais de idade, ocupada#)er tem claramente um rendimento

inferior ao homem, segundo dados do IBGE (PNAD-2003

Figura 2 — Distribuicdo das pessoas de 10 anosamside idade, ocupadas, segundo 0 sexo e

as classes de rendimento — Brasil - 2003

Distribuicao das pessoas de 10 anos ou mais de idade,
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mensal - Brasil - 2003
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Com relacao a distribuicdo entre os sexos, o Usegmmento em que as mulheres tém uma
maior participacdo em relacdo aos homens € conmimentb de "até 1 salario minimo" ,
25,3% contra 20,6%, enquanto em todas as demasfaie renda superiores a 2 salarios
minimos, o percentual de homens ocupados é maiguele de mulheres ocupadas.

Sera que com as conquistas atuais, extremamenmds gigruto do trabalho de varios grupos,
as mulheres conseguiram o que poderia ser cazadercomo uma igualdade na sociedade e,
na andlise especifica dessa dissertacdo, uma dgiealdas organizagbes? Ou sera que as
mulheres estdo apenas resignadas a terem carge®gd@do ou terceiro escaldo nas
organizacdes brasileiras? Tendo os cargos comoesperie de cota, ou algum “cala-boca”,
para evitar que as empresas tenham de respondeces$os ou questionamentos de grupos

feministas ou até mesmo de consumidoras e constesizio

Segundo o relatério do Fundo de Desenvolvimento Magdes Unidas para a Mulher
(UNIFEM), do ano de 2005, algumas das dimensdasedmualdade de género no trabalho
séo:
1) A maioria das mulheres possui empregos precaii®enais.
2) A diferenca de remuneracdo entre homens e mullcerggua grande e perpassa
por todas as categorias de emprego.
3) As mulheres trabalham menos horas que os homengake) devido a sua dupla
jornada de trabalho no lar.
4) Apesar de sua baixa remuneracao e a precariedasleadeaelacoes trabalhistas, a
forca de trabalho feminino tem importante particggana renda familiar, ajudando

efetivamente no combate a pobreza.

A pergunta que fica € como explicar essa caratiteri|io marcante em nossa sociedade, a
dominacdo do masculino sobre o feminino, que sdrenckramente falogocéntrica, onde “o
falo associado ao logos denuncia a metafisica commensamento que se faz sob a

determinacao destes dois conceitos?, (Derrida &mmdinentino, 2002)

Lengler, Vieira e Fachin (2002, p. 11) explicam @uaistoria assume a logica de quem a

conta. “Numa sociedade permeada por valores massulA submissao feminina torna-se
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evidente em atividades profissionais, onde a mulhen agente excluido do processo
decisoério, relegado a atividades secundarias, entajoe aos homens a tomada da deciséo.”

De acordo com a Teoria Feminista Radical — umadasntes feministas presente no cenario
da questdo organizacional - deve-se ao géneros@uwenstitui num sistema de dominagéo
masculina, num principio que organiza as relacdopiessdo da sociedade e que estad na
origem de todos os sistemas de opressdo. Os m@isciproblemas relacionados a
discriminagdo feminina, sdo atribuidos aos priwiléggarantidos ao género masculino em

uma sociedade onde o homem dominador define aastgdpengler, Vieira e Fachin, 2002).

Reszecki (2001, p.1) ndo identifica claramenteatassf mas apresenta uma lista de provaveis
motivos dentre eles: a falta de experiéncia, opatades de carreira inadequada,
esteredtipos, a falta de interesse das préopriabarad que preferem dedicar seu tempo a

outras atividades.

Um fato que poderia justificar a predominancia mhsa sobre as mulheres, no mercado de
trabalho, seria o tempo de estudo dos homens erpazagéo com as mulheres, porém ao
analisarmos os dados do IBGE (PNAD 2003), entqgeasoas ocupadas, o nivel de instrucao
das mulheres era mais elevado do que o dos horeetr® as pessoas ocupadas sem
instrucdo, o percentual de homens era mais eledadgue o de mulheres, 11,4% e 8,6%,
respectivamente; entre as pessoas ocupadas canpde estudo ou mais, o percentual de
mulheres era mais elevado do que o de homens, 2838/8%, respectivamente.

Figura 3 — Distribuicdo da populacdo de 10 anomais de idade, ocupadas, segundo 0 sexo

e 0 grupo de anos de estudo — Brasil -2003
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Segundo Betiol e Galedo-Silva (2003, p. 4) pararetdgr a mulher no trabalho tém de haver
um redesenho de sexo, género e feminino. Bour@@db) ao analisar o que poderia explicar
a dominacdo masculina comeca uma analise questionarfato da ordem do mundo, tal

como esta, seja grosso modo respeitada.

Bourdieu (2005, p. 8) questiona também o porquedautencdo dessa ordem estabelecida,
com suas relacbes de dominacdo, seus privilégiogugticas, dos quais ele exclui apenas

alguns, que ele chama de acidentes historicos,ais gejam perpetuados apesar de tudo tao
facilmente, e que condi¢cfes de existéncias dasintalsraveis possam permanentemente ser

vistas como aceitaveis ou até mesmo naturais

Bourdieu (2005, p. 8) cita ainda que sempre vidarainacdo masculina, e no modo como &
imposta e vivenciada, o exemplo por exceléncia wlamgssdo paradoxal, a qual seria
resultado daquilo que ele chama de violéncia siimdoVioléncia suave, insensivel, invisivel
a suas proprias vitimas, a qual é exercida ess$erarite pelas vias puramente simbolicas da
comunicacdo e do conhecimento, ou mais precisametde desconhecimento, do

reconhecimento ou, em ultima instancia, do sentionen

4.2 2°BINARIO --> BRANCO X AFRODESCENDENTE

Se apobs a analise do 1° binario, Homem x Mulher,p@issivel verificar claramente a
dominacdo do Homem, no que se refere a dominagiorganiza¢des, bem mais acentuada e
triste é a analise do 22 binario, Branco x Negrgua n&o tem seu reflexo acentuado apenas

nas organiza¢cfes, mas em varios segmentos daadeied

O binério branco x afrodescendente revela uma dagéim histérica presente nos textos e que
devem ser tratados de maneira desconstrutiva.gléerVieira e Fachin, 2002)
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Apenas uma rpida analise em nossa sociedade ssévgloobservar claramente que o0s
afrodescendentes tém pouco ou quase nenhuma megéioi no espaco publico bem como nos

privados, sem necessidade de se levar em contéogLsio e o que representam.

Lengler, Vieira e Fachin (2002, p.9) em sua exghoasobre a dominacao na relagédo do
binario branco e afrodescendente, analisando aesggg@o de mercado, definem a palavra
desigualdade como o vocabulo que melhor poderiaifestar o distanciamento entre as
culturas branca e negra. Explicam ainda que aetiééacdo deste binario esta assentada em
uma estrutura de dominagdo subjacente as pratecasedcado, o que pode ser aplicado na
questdo da discusséo sobre a diversidade nas zagées, com base no componente étnico.

Vivemos numa sociedade onde a cor e/ou a racaaeébnia constituem-se como poderosos
mecanismos de estratificacdo social, em que oslefoendentes sdo segregados no acesso
aos bens de toda ordem, tendo limitado seus dirdigocidadania (Valentim, 2005, p. 151).
Nas organizacOes essa estratificacdo ndo poderiengéo diferente, inclusive sendo um
pouco mais acentuada, visto que muitas vezes sa usificar através de estudos o porqué
da ndo presenca efetiva dos negros na organizagéticas contundentes contra o caréater
meritocratico das cotas nas empresas, de uma foarsgeral, e especificamente no que se

refere a cargos que estejam proximos ao l6cus derpo

Algumas andlises especificas tém sido feitas sa@brsituacdo da discriminacdo dos
afrodescendentes nas organizacBes brasileira, @me@igéncia de maior equilibrio na
representatividade racial dos trabalhadores, oa, sejaplicacdo de cotas no mercado de

trabalho.

Segundo Chadarevian, 2006: “Esta medida (cotajema @ raiz do problema do racismo na
sociedade brasileira, controlando a atuacdo de msgas de discriminagcdo na selecao,
demisséo e evolucdo do trabalhador na empresaorEprpmover uma reforma na forma

como se regula a distribuicdo dos postos de trabahportanto da renda, o projeto tem
provocado resisténcias injustificadas. Tem-se degde forma equivocada, que as medidas:
1) limitam o carater meritocratico do mercado @gbatho - o que é falso, a menos que se
admita que os negraserecamganhar menos ou ser pobres; 2) geram mais pratmmae

sociedade - argumento sem fundamento, basta vetuacd& nos paises que adotaram
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medidas semelhantes; e 3) sdo ineficientes pamom@omia - pelo contrario, combater a
discriminacéo melhora a vida (e a renda) das psssoa

Com facilidade podemos observar que o que acontece os Afrodescendentes nas
organizacfes brasileiras, ndo é diferente na sadedSegundo Fischiman, 2005: “Negros e
negras em postos de autoridade publica sdo emidaad@tminima, em especial ao considerar
guem representam no conjunto da populacdo brasilesse fato interfere no exercicio do
poder e na construcdo democratica, que, sem angeesdetiva da populacao brasileira
representada, sera de menor qualidade. Se a qelelaao interfere na dignidade humana,
nao é justo que interfira na possibilidade de esgéie e voz. Trata-se de requerimento
democratico, sem o0 que podemos construir interpesahomogeneizadoras, que chegam ja

filtradas pela condicédo existencial de cada um.”

O ultimo Relatério de Desenvolvimento Humano da Odisfnonstra que ha dois "Brasis”
convivendo -um branco e um negro-, entre os quaiabisma um fosso de desigualdade.
(Fischiman, 2005)

Passados quase cem anos, pouco ou nada foi fedocpmpensar um dos maiores crimes
cometidos contra um povo - a escravidao. Pior, darao menos cinqienta anos que se
seguiram a abolicdo, o negro brasileiro foi alvoudea campanha na qual se envolveram
intelectuais, cientistas sociais e membros do gmveno sentido de estigmatiza-los como

inferiores. (Chadarevian, 2005)

Outro fato que acentuou muito a discriminacdo dgrayealém dos indios, foi o estigma da
inferioridade e da prestacéo de servigos bracaisgsmlificacdo., além dos rotulos relativos a
malandragem e imoralidade, justamente para aqaekesrabalharam mais de trés séculos
para girar a economia brasileira (Marques, 2006).

Quanto a questdo dos negros no Brasil Motta e €adfiamam: “Da mesma forma, a
escraviddo — abolida em 1888 — esta presente legdee inter-raciais, de forma evidente,
tornando dificil a construcdo de uma sociedadeadwmidamente igualitaria.” Eles afirmam
ainda em relacdo ao racismo: “O racismo brasilsem duvida diferente do norte-americano

e de outros paises, ndo €, no entanto, menos hdargepecialmente quando consideramos
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que a maioria da populacédo brasileira possivelmsatea considerada mulata em muitos

outros paises.”

E se por um lado n&o temos a segregacao racia aoonteceu na Africa do Sul e nos EUA
os indices de qualquer pesquisa representam urmégavel: tudo é mais dificil para quem é
pardo ou preto no Brasil. (Marques, 2006).

Para se ter uma idéia da gravidade do assuntognsoGlo IBGE de 2000 menos pessoas se
declararam de cor parda, com um significante aumeals pessoas que se declararam
brancas. Comparados aos resultados do Censo de @89desultados do Censo 2000
registraram a reducdo da parcela da populacédo ejuedarou parda (caiu de 42,6% para
39,1%) e um significativo aumento da populacdospudeclarou branca (subiu de 51,8% para
53,8%) ou preta (subiu de 5,0 para 6,2%).

Para analisar melhor a dificuldade de ser afrodelcde em uma sociedade, como a
brasileira, analisaremos alguns dados do censB@g (2000).

Figura 4 — Composicéo da Populacao por Raca — 2000/
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Tabela 3 — Composicéo da Populacao por Raca

Composicao da PopulacioporRaga |
1991 2000

Total 146 815 796 Total 169 872 856
Branca 75 704 927 |Branca 91 298 042
Parda 62 316 064 |Parda 65 318 092
Preta 7335136 |Preta 10 554 336
Amarela 630 656 Amarela 761 583
Indigena 294 135 Indigena 734 127
Sem declaragéo 534 878 Sem declaragéo |1 206 675

Fonte: Censo Demografico 2000: Resultados do Ustiver

Para analisar melhor a dificuldade de ser afrodelsd#e em uma sociedade, como a
brasileira, analisaremos alguns dados do censB@g& (2000).

Em condi¢Bes de igualdade de média de anos ddoedtupopulacdo de 10 anos ou mais de
idade mostrou que os brancos possuiam, em médis,amas de estudo que pretos e pardos
em todas as regides do pais. Destaca-se a Regiffopbldana de Salvador, onde se

encontraram 0s maiores diferenciais de anos delestntre brancos e pretos — 2,6 anos — e

entre brancos e pardos — 2,3 anos.

Ainda, segundo o IBGE (2000), as informa¢fGes sabmeimero de anos de estudo da
populacdo ocupada associadas aos seus respeensientos mostraram que pouco mais
de dois anos de estudo de vantagem para a poputagéioa resultaram em quase uma
duplicacdo de seus rendimentos em relacdo aos ajagapdes de pretos e pardos. Esta
situacgao foi verificada tanto no Brasil quanto naiaria das unidades da federacao, regioes
metropolitanas e grandes regides, com excec¢ao giddrkletropolitana de Salvador, onde a
vantagem de trés anos a mais de estudo para aobraparece associada a rendimento trés

vezes maior que o da populacao de pretos e pardos.
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Outro indicador da diferenca existente, segund®@H (2000), que pode dar um quadro dos
diferenciais existentes no mercado de trabalhoduage analisa a populagédo ocupada por cor
€ a posicdo na ocupacao, que ndo apresentou nagdiis substanciais em relacdo ao ano
anterior. Dos brancos, 6,3% se encontravam no @optemeéstico, mas essa proporcao € o
dobro entre os pretos (13,4%). Além disso, 5,7%rdacos se encontravam na condicdo de
empregadores, e 0s pretos, 1,8%.

Em relacdo aos rendimentos percebidos, a populacdpada de cor preta ou parda
apresentou valores que eram praticamente a metsdaufleridos pela populagéo branca, em
todos os niveis geogréaficos. Enquanto o rendimerédio mensal da populagéo preta e parda
chegava a R$ 409,00, o da populacdo branca er& 822R00. Relacdo semelhante se verifica
na andlise do rendimento-hora, que eram de R$@&&0pretos e pardos e de R$ 5,00 para os
brancos. Se, além da cor, forem comparados osmentbhs de homens e mulheres, verifica-
se gue os homens ganham em torno de 44% a mai®, rmadimento das melhores brancas é
quase 40% mais elevado que o de homens pretosrdospaugerindo que a discriminacao

por cor é ainda maior que a de género.

A discusséo sobre as cotas, em que pese 0s pobdrascde sua aplicacdo (Marques, 2006),
tem trazido importantes questdes para a discusddie a situacédo das minorias, em especial a
situacdo dos afrodescendentes, em varios campqgee dambém atinge a Administracao,

meérito entre outros aspectos da luta dos movimentgnizados.

A caminhada da sociedade brasileira no sentidondjpliacdo dos direitos humanos, no
reconhecimento e no respeito as diversidades aidtudo mosaico desta chamada
humanidade nao se restringe ao ambiente escolard@esssivamente passa por ela (Marques,
2006).

“Por isso 0 beneficio de abrigar, na esfera puphcees e cores que trazem realidades,
sentimentos e opinibes com que os predominantesesfm acostumados a lidar. Para
arrancar de toda autocomplacéncia e de todo coisimmnquem vive cego e insensivel a
brutal desigualdade e exclusdo que construimos, pomntos de vista acomodados e
confortaveis. Ganharemos em criatividade e poderoceeres humanos, lancaremos novas
perspectivas para a democracia e seremos o0s grhedesiciarios de um gesto que, a

principio, pareceria desterrar-nos do lugar queeg@mos”. (Fischiman, 2005)
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4.3 3°BINARIO --> HETEROSSEXUAL X HOMOSSEXUAL

O inicio do movimento dos homossexuais em suadatadireitos explodiu primeiramente
nos Estados Unidos, a partir da revolta de Storleeral 1969 No Brasil, da mesma maneira
gue todos os movimentos (Negros, Mulheres, ett)foigpossivel com a proximidade do fim

da ditadura militar, no fim dos anos 70 e inicis daos 80.

E muito comum as pessoas se referenciarem nadomanasdes dos padrdes sociais e na
melhoria dos padrdes de comportamento em razaibela¢do sexual ocorrida nas décadas
de 60 e 70, fora do Brasil e nos anos 70 e 80 asiBporém segundo Ariés e Duby (1992)
essas conquistas foram, em parte, ficticias, pislisminou proibicbes formais sem haver

uma modificacdo profunda na estrutura tradicional.

A Constituicdo garante a igualdade a todos os a@mgdla livre manifestacdo do pensamento
e do direito de heranca, masse tema no Brasil é tdo complicado que a mesmsti€acao

gue condena de forma expressa o0 racismo, ndo nmaneim nenhum instante o preconceito
quanto a orientacdo sexual. E ai fica uma pergugana Constituicdo esta garantida a
igualdade, porque corretamente se criminaliza asRex; e se “esquece” 0 preconceito contra

a orientacao sexual.

Segundo Maria Aparecida Gugel (2000): “A legislag@xional ndo trata diretamente da
questdo orientacdo sexual porém, os principios titacisnais permitem identificar os
objetivos fundamentais da Republica Federativa dsiBcomo sendo a constru¢gdo de uma
sociedade livre, justa e solidaria; a garantia dsedvolvimento nacional; a erradicacdo da
pobreza e da marginalizacdo e a reducéo das diekigea sociais e regionais e, a promog¢ao
do bem de todos, sem preconceitos de origem, sexa, cor, idade e quaisquer outras formas
de discriminagé&o (artigo 39)”".

O Assunto € realmente tdo delicado no Brasil, quaimica entrevista, em mais de cem

realizadas, com alunos do curso de Mestrado pg@rasquisa dessa tese, em que houve a
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identificacdo de um chefe que assumisse a homasgdaae, a pessoa entrevistada teve a

preocupacéo de ao lado da resposta escrever:itEeséé Gay'”.

N&o foi encontrado em nenhum estudo no Brasil, @enmenhum estudo fora do Brasil,
dentre os pesquisados para esta tese, um Cengdaueasse quanto sdo os Homossexuais.
No entanto existem alguns estudos, no qual podiestacar o polémico Relatério Kinsey
(1948) que anunciou serem 10% os homossexuaispudggdo americana, relatorio esse que

causou e ainda causa muita controvérsia.

Diferentemente dos Binarios estudados anteriormé@dtealgumas caracteristicas que o
distinguem significativamente deles, notadamenteossibilidade de se inibir ou ndo as
demonstracdes de Homossexualismo, 0 que ndao padeeocom uma mulher, um afro-

descendente ou mesmo um deficiente fisico.

Bourdieu (2005, p.143) afirma que a forma particala dominacédo de que sao vitimas 0s
homossexuais, marcados por um estigma que, armfiiea cor da pele ou da feminilidade,
pode ser ocultado (ou exibido), imp8em-se atraeéstds coletivos de categorizacdo que dao
margem a diferencas significativas, negativamentgcadas, e com iSSO a grupos ou
categorias socialmente estigmatizadas. Como emsc#pbs de racismo, ele assume, no caso,
a forma de uma negacao de sua existéncia publicasotel. A opressdo como forma de
“Inviabilizacdo” traduz uma recusa a existénciaitie@, publica, isto €, conhecida e
reconhecida, sobretudo pelo Direito, e por umagesttizacdo que sé aparece de forma
realmente declarada quando o movimento reivindicaisbilidade. Alega-se, entéo,

explicitamente, a “discricdo” ou a dissimulacao glesé ordinariamente obrigado a se impor.

Sobre essa dualidade da identidade Farias e Canp@da) defendem a existéncia de uma
dicotomia da identidade de cada pessoa, ldentita$soal e Identidade Social, mesmo

entendendo essa identidade como Unica.

Farias e Campana separam a Identidade Pessodeataldde Social dos individuos no que
se refere a sexualidade, estando ambas relacionad#ssejo pessoal ou orientacao afetivo-
sexual e as relacdes afetivo-sexuais. Colocandmiw mliferenciador como o papel de género

assumido pelo individuo.
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Portanto, ainda de acordo com os referidos autaeser identificado pela sociedade como
heterossexual, pressupde-se que o individuo temhaamportamento tipico: um papel de
género masculino para homens e feminino para magheEmbora seja visto como
heterossexual, ndo necessariamente, apresentar&ddentalade Pessoal correspondente, ou
melhor, poderd apresentar relacdes afetivas homamsetanto de forma isolada como

paralelamente as heterossexuais.

Em contra-posicdo quando o individuo é identificada sociedade como homossexual,
mesmo que sua orientacéo seja heterossexual, auss@] Identidade Pessoal aponte para a
heterossexualidade, ele adquire uma ldentidadelS8cmossexual. Isso acontece quando ha

"conflito” de identidade de género e papel de géner

Dessa forma, ocorre um processo decorrente da ie&ppsdenominada "visibilidade"

homossexual. Ele tem sua génese na idéia de ldekxual, que se constitui mais de uma
sensacao do que de uma realidade, posto que,ssedessa forma, os individuos poderiam ao
menos viver sua orientacdo sexual livremente. O apogre, na verdade, € que nem todos
podem ou querem viver a sua sexualidade abertajtenxando subentendido para o restante

da sociedade que a homossexualidade € algo de métoor

Mas porgue entdo omitir sua sexualidade? Sao vasi@sotivos, mas para tentar explicar, de
maneira simplificada esse assunto, vamos exenglifdgumas possibilidades: uma das
possibilidades e talvez uma das mais importantésrekacionada a propria sobrevivéncia e
integridade fisica, pois, segundo Luiz Mott, lider Grupo Gay da Bahia a cada quatro dias

um homossexual € assassinado por causa da homséaishno Brasil

Nas organizacdes o problema talvez ndo seja taeliguanto a prépria integridade fisica e a
sobrevivéncia, nem por isso ndo é menos importantegressdo por que passam 0S
homossexuais que precisam, para se sustentar,deso®romitir suas preferéncias sexuais,
conforme Maria Aparecida Gugel: “No trabalho os besexuais para se proteger contra a
discriminagdo escondem sua propria identidade.nRoséfocar a propria identidade ndo é
tarefa simples pois requer constantes cuidadoxoragersas, implica em afastar eventuais
companheiros/companheiros e amigos pessoais dbdedaabalho, além de criar barreiras
entre os colegas. Sabe-se que eventuais emocdetasqrodem proporcionar ao trabalhador

prejuizos psicoldgicos e emocionais que, por sua pederdo gerar ambiente de trabalho
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nocivo, comprometendo a eficacia do trabalho e bieme saudavel, com riscos, inclusive,
de acidentes de trabalho.”

Pode-se citar pesquisa realizada pela UNESCO, dmt@sscolar, onde 41% dos alunos do
sexo masculino, do ensino fundamental e médio Balesle Sdo Paulo, ndo gostariam de ter
homossexuais como colegas de classe. Essa progbngéai para 28% se incluirmos ambos
0S Sexo0s, OuU seja hao € uma opressao que a pefsoapenas ao se tornar adulta, as pessoas
aprendem o quanto € dificil e complicado ser homassl em uma sociedade como a

brasileira, que se orgulha de sua diversidade.

Na pesquisa, da UNESCO, realizada com cinco milepsores do ensino fundamental e
médio revelou que 59,7% deles acham inadmissivel gma pessoa possa vir a ter
experiéncias homossexuais e que 21% deles disspramao gostariam de ter um gay ou

uma lésbica como vizinhos.

Enquanto pesquisa realizada pelo IBOPE demonsteu64% dos heterossexuais nao tém
GLBTTs em seus circulos de amizade, e que 51% desap a presenca de casais

homossexuais em telenovelas.

Mary Garcia Castro, coordenadora da pesquisa daSAONE acredita que a discriminacao

contra homossexuais (homofobia), ao contrario dasowtros tipos, € ndo apenas mais
abertamente assumida, pelos meninos, como é \adarizor eles, o que sugere um padrdo de
afirmacdo de masculinidade. “A homofobia pode esgaese numa espécie de terror de ndo

ser mais considerado como um homem de verdade”.

Outro argumento, apresentado pelo prof. André Rib&005), € que esta € uma situacao
histérica, ja que na Inglaterra Vitoriana a homgsaédade masculina foi condenada no
codigo penal, alguns homens foram presos por amwgxemplo de Oscar Wilde, s6 para
ilustrar. Segundo ainda o Prof. André Ribeiro ggiaas mulheres tém essa fobia, o que dizer
dos homens. Para muitos existe um mal estar geragta) acrescido de uma ambivaléncia
entre 0 medo e o desejo. A cordialidade e a amiegsldarram numa grande interdicdo que é o
medo de ser confundido e associado a uma pratead@ju € socialmente aceita pela maioria

da sociedade, aos olhos de alguns machos € umaagéa a masculinidade
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A conclusdo da UNESCO vai além e pede por investioseem uma “cultura de convivéncia
com a diversidade” que até pode se valer da infgimamas que deve se utilizar,
principalmente, do “debate e 0 questionamento daacionalidades que sustentam

discriminacdes.”

Irracionalidades como a que fez o prefeito da @daatanaense de Bocailva do Sul que por
decreto proibiu a: “concessao de moradia e a pémnugm fixa de qualquer elemento ligado a

esta classe (homossexuais), que nédo trara qualgaieireza de beneficios para este

municipio” o qual segundo o decreto visa a "presgto do respeito a um ambiente familiar

edificante”.

Segundo o prefeito da referida cidade o mesmo iastazendo isso pela moralidade e

pensando no futuro de nossa populagéo.

Outro fato lamentavel, somente para mostrar qudesido prefeito ndo esta sozinho, é o caso
de um vereador da cidade de Sdo Paulo que quefiaaioos gays em um bairro especifico a
ser construido na periferia de Sao Paulo ou aigémltdos homossexuais de ocuparem cargos
publicos importantes ou se candidatarem a cargtis@s.

Na pesquisa realizada por Farias e Campana hawapamyunta sobre a possibilidade da
criacdo de um condominio exclusivo para homossexwague foi aprovado por 42% dos
entrevistados, sendo que mais da metade dos haespanderam sim a esta pergunta e um
terco das mulheres.

Outra questao levantada pelos estudos realizadoSapas e Campana foi o que as pessoas
fariam se descobrissem a homossexualidade de ugoana que obteve-se 30% dos homens
preferindo afastar-se dessa pessoa, contra 3% dlhgnes respondendo dessa forma. 26%
dos homens ainda consideraram que a presenca aess$@xmais na sociedade altera sua vida

de forma negativa, contra 10% das mulheres.

Outro grande fator que influi negativamente na c@stg de direitos civis por parte dos
homossexuais € a Igreja, a qual tem grande respalgoder legislativo (Farias e Campana,
2005). Apesar de haver a garantia de direitos $guaE homossexuais ndo podem viver sua

sexualidade plenamente, sob o risco dos ataquesféibitps. (Farias e Campana, 2005).
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O Homossexual “deixa portanto, de ser um cidad&sencsentido mais pleno. E ndo podendo
manifestar seu pensamento, sendo podadas em stidade, essas pessoas ficam relegadas a
qualidade de consumidoras tdo somente. Por maissgoepareca contraditério, o mercado
tende a se voltar cada vez mais a esses consusligilrg@otencial. Ha que se analisar com
maior cuidado esse fenbmeno econdmico-social; adé ele pode ser caracterizado como

uma abertura para as sexualidades divergentesiagre Campana, 2005)

Quanto a existéncia do chamado “mercado gay”, mk“money”, no qual os homossexuais
seriam um grupo especial de consumidores, segunda [@ Rebello: “Isso aconteceu
decorrente de uma falsa visibilidade da descoltam grande mercado consumidor em
potencial, afinal gays ndo tem filhos, portantotaas menos, porém basta observar a
guantidade enorme de homossexuais na periferiaseinhistrias, e que essas mesmas
empresas que financiam as atuais paradas do orgajh®ao aguelas mesmas que contratam
pouquissimos homossexuais (de preferéncia “no @th& nenhum transexuais e travestis,

os relegando muitas vezes a prostituicéo.”

Outros aspectos que muitas vezes nao sao bemhdbal sdo os reflexos da violéncia a que
sofrem 0s homossexuais nas empresas, violéncia régsanecessariamente fisica, mas
principalmente moral e psicologica por parte delégas de trabalho”, bem como de seus
superiores. Conforme afirma Maria Aparecida GugBk tratamentos arbitrarios violam

direitos e inferiorizam os individuos, a discringéa no emprego no ato da admisséo, na
pretericdo para a promoc¢ao ou despedida, quaseresdmpgeada em mitos como serem
doentes ou ineficientes para o trabalho, sdo adibs para a discriminacdo. Esta se torna
especialmente mais cruel e desumana no campo lelhoa pois o emprego € essencial para
uma vida decente e essencial para a sobrevivércigessoa. Privar qualquer pessoa do

emprego é priva-la de seu sustento.”
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4.4 4°BINARIO --> PESSOAS NAO PORTADORAS DE DEFICIENCK PESSOAS

PORTADORAS DE DEFICIENCIA

O inicio do movimento pelos direitos das Pessoatéaras de Deficiéncia (PPD) teve seu
ponto mais forte apds a segunda guerra mundiatorenn razdo do crescimento do numero
de PPD, principalmente devido ao grande continggateilitares mutilados pela guerra, sem
contar o fato dessas pessoas gozarem de gran@goesm suas sociedades, o que fez com
que o assunto fosse discutido de maneira mais ia@dep diferente da maneira que esse
assunto vinha sendo discutido desde a antiguida@eéa da tematica exclusdo versus

inclusédo. (Freitas; Marques e Scherer, 2004).

A anadlise deste binario apresenta algumas difeseingaortantes quando comparada aos trés
binarios anteriores, pois para as pessoas portadigadeficiéncia, em muitos casos, é

necessdaria uma certa adaptacao da empresa pdrarrasgessoas portadoras de deficiéncia.

Porém o que o une aos anteriores, e por isso@sitéaluida, € que a maioria das pessoas
portadores de deficiéncia fisica sofre muito mars @ exclusédo, de muitas oportunidades de
trabalho e do acesso a cargos estratégicos, daydeconceitos e desconhecimentos por
parte significativa da sociedade, do que em relasaeecessidades especiais propriamente
ditas.

Segundo o relatorio da FUNLAR, 2002: “Neste coradidcontexto social, as pessoas
portadoras de deficiéncia (PPDs) formam um segnwumdoalém de enfrentar as
desigualdades estruturais, convive com a discrigaimao preconceito e a intolerancia,

atitudes e concepc¢des que reduzem ainda mais goderadades e possibilidades.”

Uma boa demonstracdo do que € esse aspecto daldesicoento e do preconceito nos €
dado pelo relatério de Paulo Jurza (em pesquisaada durante a contratagdo de duas PPD
na FUNDACENTRO (MG) para desempenharem o trabathdigitadores. “O impacto de ser

deixado s6 com um surdo-mudo pela primeira vez azaite — o fator preconceito nas
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pessoas as pbde em panico (Willians Jr., 1996, 266@) — pude observar que nas primeiras
semanas as pessoas evitavam de estar sozinhasmdos-mudos com medo de ter de se
comunicar com eles e ndo entender — 90% das pesbeas/adas praticamente fugiam de
estar a s6s com eles. Menos de 10% das pessoasalaecdispuseram a aprender a LIBRAS
(Lingua Brasileira de Sinais) (Peterson, 1996)esiplara melhor se comunicarem com eles —
a grande maioria aprendeu apenas alguns simbols,igeo depois de muito tempo de

convivéncia.”

E possivel verificar, da mesma forma que observanuss outros binarios, que ha um
movimento em algumas empresas que enfrentam oialepsf € se adaptar as diferencas
entre as pessoas, porém da mesma forma que nasam@soores, podemos verificar que e
um movimento em que nada tem a ver com um proabssbversidade, propriamente dita,
estd muito mais proxima de uma acdo afirmativa,dseclaramente uma politica
compensatoria, sendo que algumas empresas aplgamaspara evitar que a empresa seja
multada, ja que no Brasil é obrigatorio, de acaroim o tamanho da empresa, que se abrigue

em seus quadros pessoas portadoras de deficiéncia.

Outras empresas buscam apenas serem vistas coamuzagpes preocupadas com o bem-
estar social e fazem disso uma espécigladeting Institucionalo que nao melhora em nada
a situacdo de segregacdo dos deficientes nas magées. De acordo com investigacao
realizada por Batista (2002, p. 114): “Mostrou quenposicao legal ndo favorece a inclusao,
nem sensibiliza as empresas e, em diversos cagosieede resisténcias a real politica de
inclusdo. Por outro lado, verificou-se que a peatle responsabilidade social das empresas
tem favorecido tanto a contratacdo quanto o dedamento de relacdes inclusivas no

ambiente de trabalho.”

Cabe ressaltar nesse caso que existem empresézquetrabalhos sérios e outras, talvez a
maioria, que apenas busquem criar um diferenomlpetitivo, através de falsas politicas de
responsabilidade Social, porém € importante lemtpnar o objetivo dessa dissertacao néo é

analisar a Responsabilidade Social, por isso @ssas$do néo sera aprofundada.

Batista (2002, p. 113) afirma que: “Na colocacagoddador de deficiéncia no mercado de
trabalho, a posicdo ocupada na empresa pode repatgdes ja conhecidas, como o lugar

que |Ihe é imposto pela segregacdo, marcado mueiaess\por uma relacdo inferiorizada ou
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infantilizada. Isso apenas reforca a posicado dadioiho ou queridinho, gerando uma relagéo
de poder em que o outro detém o saber e 0 podez saopessoa considerada inferiorizada.
Trata-se de uma relacdo perversa, com consequénoidmsdas para todos os envolvidos. E
nao é raro que, numa tentativa de sair dessa posigéessoa portadora de deficiéncia acabe
por assumir a postura de trabalhador exemplaraltrabdo em excesso e além de suas
capacidades, 0 que acarreta consequéncias comvdie®e uma lesédo por esforgo repetitivo
ou criar um problema de relacionamento com colelgatrabalho, sendo entdo visto como
ameacador ou delator, aquele estranho que apofditeess Deixa de ser o “queridinho” para

ser o “dedo-duro”.”

Segundo Batista (2002, p.113): “A investigacaotredaao processo histérico da inclusao
mostra a passagem de um primeiro momento, maraeasegxclusivamente pela segregacéo,
a um segundo, caracterizado pela integracdo, gondadora de atitudes discriminatorias,
para desembocar, finalmente, em acdes e repreSestaclusivas.”

O Decreto 3.298, através do seu artigo 36, queopassgorar a partir de 1999, obriga a
empresas com mais de 100 funcionarios a reservdeetha 5% de suas vagas para pessoas
portadoras de deficiéncia, ou pessoas reabilitadeasseguintes proporgoes:

a) de 100 a 200 empregados reserva de 2%, 0 que Egaivana reserva de 2
vagas para PPD, no caso de 100 empregados, a ¢ pagaPPD, no caso
de 200 empregados.

b) de 201 a 500 empregados reserva de 3%, 0 que kBgaivaa reserva de 6
vagas para PPD, no caso de 201 empregados, a 4% pag PPD, no caso
de 500 empregados.

C) de 501 a 1.000 empregados reserva de 4%, o queakraiuma reserva de
20 vagas para PPD, no caso de 501 empregadosyagd6 para PPD, no
caso de 1.000 empregados.

d) a partir de 1.001 empregados reserva de 5%, @quigale a uma reserva

de pelo menos 50 vagas para PPD.

As pessoas costumam ter grande dificuldade deaacediversidade, principalmente quando

essa diferenca € advinda do fim de uma concepcaondesociedade perfeita, bem como da
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constatacéo da impossibilidade de se atingir sejgéd, o que torna 0 processo muito mais
dificil para o ser humano ao estar na presencandedeficiéncia. (Batista, 2002).

Esse processo de dificuldade de aceitar a difereicgda gerando uma espécie de segregacao
0 que impede a efetiva adaptacdo dos portadoreefa@éncia fisica as organizacdes, pois
para a efetiva inclusdo dos PPD h& a necessidadecdehecer a diversidade, mas também

obrigatoriamente haver igualdade na participacéo.

Segundo Batista (2002, p.113): “Nas relacfes ietspais, o primeiro contato com a PPD é
caracterizado pelo estranhamento frente a defi@éngela rejeicdo da identificacdo. Essa
rejeicdo revela uma dificuldade de identificacdma propria limitacdo e alteridade interna.
Isso constitui uma fonte de mal-estar nas relacéesas pessoas portadoras de deficiéncia, o

gue se torna objeto de segregacéo.”

Outra razéo apontada para a dificuldade da coloadgfessoas portadoras de deficiéncia nas
organizacdes é o preconceito, aliado ao desconkatinpor parte dos empresarios além da
sociedade em geral, 0 que gera uma clara excles®e grupo do mercado de trabalho,
impedindo que desenvolvam suas potencialidadeslizem-se profissionalmente.

(Ribeiro, Vieira e Masculo, 2005)

Mas de quantas pessoas estamos falando? Um pordzmopulacdo? O que equivaleria a
um milhdo e oitocentas mil pessoas. A respostasa @srgunta € ndo. Segundo o censo do
IBGE (2000) s6 no Estado do Rio de Janeiro sdo dwidois milhdes e cem mil pessoas

portadoras de deficiéncia.

De acordo com a Organiza¢do Mundial de Saude (QMf)entre dez pessoas, em paises

“em desenvolvimento” é portadora de deficiéncidéissensorial, mental ou multipla.

Ainda segundo o ultimo censo do IBGE o Brasil pp4g5% de sua populag¢do portando
algum tipo de deficiéncia, o que equivale a mai2demilhdes e meio de pessoas, com
alguma deficiéncia, seja ela auditiva, Fisica, MenMotora, Visual ou outros tipos de
deficiéncias, 0 que vai representar uma relacdoxapada de 1 pessoa portadora de

deficiéncia a cada 6,9 pessoas. Desse numero)h@eawide pessoas estdo em idade de
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trabalhar, sendo que 1 milh&o (11,1%) exerce algatiaelade remunerada e 200 mil (2,2%)
sdo empregados com registro em Carteira de Trals#igando Gil (2002).

Segundo Pastore (2000) as deficiéncias decorremmidéria, falta de informacédo e
analfabetismo, inacessibilidade aos servicos ddesamiesmo os basicos. De forma que as
PPD'’s se concentram nos paises mais pobres. Nd, Bsasonsequiéncias do desemprego, da
falta de escolaridade, entre outras, avolumam aingia esta questdo social, isto porque o
pais se configura numa realidade onde milhdesaldiros vivem em condi¢des de pobreza
e sem o direito de serem meros consumidores decesta bésica. Este fato ocasiona uma
populacdo subnutrida e carente dos mais diverpos tle proteinas/calorias imprescindiveis
para o organismo, bem como para a geracao de fHuies, alvos das deficiéncias.

Tabela 4 - Distribuicdo das deficiéncias BrasibeEstado do Rio de Janeiro —2000.(IBGE)

Distribuicdo das deficiéncias no Brasil e no Estado do Rio de Janeiro - 2000

Deficiéncias

Local Visual Motora Auditiva Mental Fisica
Brasil 48,170 22,870 16,770 8,2°/o 4,1°/o
Rio de Janeiro 47 1% 24 5% 15,3% 91% 4.0%

O decreto 3.298 de 1999 que dispde sobre a PoNtcéonal para a Integragdo da Pessoa
Portadora de Deficiéncia considera que a deficééaciToda perda ou anormalidade de uma
estrutura ou funcdo psicologica, fisiologica outamaca que gere incapacidade para o
desempenho de atividade, dentro do padrdo condmerarmal para o ser humano” (Gil,
2002) e relata que a pessoa portadora de defiai@aguela que se enquadra nas seguintes
categorias:

| - deficiéncia fisica — alteracdo completa ou @me um ou mais segmentos do corpo
humano, acarretando o comprometimento da func&a fispresentando-se sob a forma de
paraplegia, paraparesia, monoplegia, monoparesiaptegia, tetraparesia, triplegia,
triparesia, hemiplegia, hemiparesia, amputacdaiséreia de membro, paralisia cerebral,
membros com deformidade congénita ou adquiridagtexas deformidades estéticas e as que

nao produzam dificuldades para o desempenho dédanc
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Il - deficiéncia auditiva — perda parcial ou tadak possibilidades auditivas sonoras, variando

de graus e niveis na forma seguinte:

Il - deficiéncia visual — acuidade visual igual menor que 20/200 no melhor olho, apds a
melhor corregéo, ou campo visual inferior a 208€la de Snellen), ou ocorréncia simultanea

de ambas as situacgoes;

IV - deficiéncia mental — funcionamento intelectsignificativamente inferior & média, com
manifestagdo antes dos dezoito anos e limita¢c@egiaslas a duas ou mais areas de
habilidades adaptativas, tais como: a) comunicadgaoyidado pessoal; ¢) habilidades
sociais; d) utilizacdo da comunidade; e) saudgeraaca; f) habilidades académicas; g) lazer
e, h) trabalho.

V - deficiéncia multipla — associacao de duas ois meficiéncias.

Sobre a forma de como inserir as pessoas portadt@adeficiéncia ha duas grandes

abordagens, explicita ou implicita (Carvalho-Freiga al. 2002): “Um paradigma, derivado

dos Estados Unidos, Canada, Dinamarca, Nova Zela&diécia e Finlandia, que tem por

foco fortes medidas antidiscriminacdo com énfase dimeitos civis e no modelo de vida

independente por parte da PPD (Batavia e Schi20é; Goss; Goss e Adam-Smith, 2000);

e outro, proveniente dos demais paises europeassajorigina e depende substancialmente
de cotas compulsérias de emprego e numa extensamado Estado (Goss; Goss e Adam-
Smith, 2000)”.

Uma outra situacdo que causa um grande desconfiarentrada das pessoas portadoras de
deficiéncia no mercado de trabalho, é a maneirab@sse processo se da. Algumas politicas
assistencialistas, muitas vezes patrocinadas p&bwip governo, aliado a uma dificuldade
das pessoas em lidar com a diversidade, geranvés dta reducédo da exclusdo das pessoas
portadoras de deficiéncia 0 aumento da segregagpassoas portadoras de deficiéncia.
Segundo o relatorio da FUNLAR, 2002: “Muitas veessas posturas sao encobertas por
acOes meramente assistencialistas (provenientdssive, de o proprio poder publico) que,
ao invés de propiciarem a inclusdo, ampliam a gagé®, limitam as possibilidades e
potencializam consideravelmente sua vulnerabilicadeal.”
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Segundo (Batista, 2002, p. 114): “Nas empresas @&ambcorrem processos similares, que
vao desde uma atitude nitidamente segregaciorpatgsando por atitudes ambivalentes de
integracdo, até praticas que desenvolvem politisagato mais inclusivas. Assim é que
algumas empresas primeiro contratam por grupostegaaas, em trabalhos considerados
inferiorizados, mantendo atitudes discriminatgreas6 depois reconhecem o desempenho, a
capacidade de trabalho e as particularidades Haltvador PD. A inclusdo da PPD no mundo
do trabalho supde entdo o equilibrio ou a compléanelade entre esses dois elementos, a

ética e a competitividade”
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5 ADESCONSTRUCAO

A desconstrucéo tem sua utilizacao ligada a Jadgeegda e sempre serviu de um grande

recurso para autores identificados com o pos-matem Mas por qué desconstruir?

O argumento para a desconstrucdo baseia-se noratmevelacao crucial da relagéo entre
poder, ideologia, historicismo e dominagéo. Estelegdo permite que se conte a historia de
outra forma, do ponto de vista do oprimido, descando o real significado dos textos. A
desconstrucéo, neste sentido, ndo deve ser semirgutablematica politico-institucional que

a envolve. (Lengler, Vieira e Fachin, 2002, p.12)

A identificagcdo de atributos e géneros serve compuilsionador para a exploracao
desconstrutiva do que nao € percebido, inconscientedo-presente na superficie do

significado. (Lengler, Vieira e Fachin, 2002, p. 5)

Novas correntes comecaram a trazer luzes parastaguduscando debelar a hegemonia de
um mundo predominantemente branco, masculino e addu® desmantelamento da

supremacia masculina corrobora para o enfraquetintenoutros binarios que hierarquizam

a sociedade ocidental. Agrega-se a isto o fato wke mjais da metade dos habitantes de
grandes paises do continente americano, com maiase nos Estados Unidos e no Brasil,

constituir-se-do0 de negros e pardos nos proximas afe®s. Esta mudanca passa pela
construcdo das identidades através da incorporagéself de individuos ou grupos

especificos. (Lengler, Vieira e Fachin, 2002, p.12)
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Para explicar o esfor¢co da utilizacdo da descog@irudo conceito de Diversidade foi
utilizada a explicacdo de Derrida apud Borrado@iQ32 sobre o assunto, por isso se faz

necessaria a reproducéo de sua explicacao.

“A desconstrugao procura desmontar qualquer disogug se apresente como “construcao”.
Levando em conta que a filosofia trata de idéieengas e valores construidos dentro de um
esquema conceitual, 0 que se desconstroi € a raa@ino eles se mantém unidos em um
determinado esquema. Longe de ser um método geraprdcedimento analitico a

desconstrugcdo € um tipo de intervencao altamedteidinializado que busca desestabilizar as
propriedades estruturais de cada construcdo partidh razdo por que Derrida persegue a
desestabilizacdo, e ndo, digamos, a consolidacgageés construcdes filoséficas parecem
para ele depender de oposi¢cdes aparentemente dissreetle pares conceituais irredutiveis:
espiritual e material, universal e particular, etee temporal, masculino e feminino. Esses
pares levantam dois problemas: por um lado, comalteglo de sua extrema rigidez, tudo o
gue ndo se encaixa nitidamente na relacdo de @ptstole a ser marginalizado ou até
suprimido; por outro lado, as oposi¢cdes determinama ordem hierarquica. Por exemplo, na
moldura platdnica depois apropriada pelo pensamaigtiio, verdade e bondade coincidem
com o lado espiritual, universal, eterno e masoutia oposicdo, em detrimento do lado

material, particular, temporal e feminino.” (Boreaig 2003, p.147)

“A desconstrucdo primeiro identifica a construcaacaeitual de um dado campo tedrico, seja
na religido, na metafisica ou na teoria ética ditipa, que geralmente faz uso de um ou mais
pares irredutiveis. Em segundo lugar, ela destasal@enamento hierarquico dos pares. Em
terceiro, inverte ou subverte a ordem mostrandoogurmos colocados na base — material,
particular, temporal e feminino — poderiam justiiemente se mover para o topo — em lugar
do espiritual, universal, eterno e masculino. Entuaa inversdo revela que o arranjo
hierarquico reflete certas escolhas estratégigdeadgicas, mais do que uma descricdo das
caracteristicas intrinsecas aos pares. O quartoneUdance esta em produzir um terceiro
termo para cada par de opostos, o que complicaga @aiginal da estrutura, tornando-a
irreconhecivel. Se os primeiros dois lances assumalescricdo de uma dada construcéo
conceitual, os dois ultimos pretendem deformadfgrma-la e afinal transforma-la. Como o
trabalho de desconstrucdo é tdo minuciosamenteuadeca especificidade do seu objeto,

Derrida gosta de referir-se a ele como “intervehg&Boorradori, 2003, p. 148)
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Na primeira parte se escolheu o conceito para smébiversidade nas Organizacdes. A
escolha foi decorrente da utilizagcdo o numero ocasla mais freqliente desse termo nas
literaturas administrativas, revistas académica&ceacadémicas, apresentando-a na forma de
uma nova “politica” nas organizacfes brasileiras,gaais estariam implantando politicas
efetivas de diversidade nas organizacdes. Foicr@dé uma nova espécie de gestdo baseada
neste aspecto: A gestdo da diversidade, na qua paocipais defensores procuram

demonstrar os efeitos positivos de sua aplicaloiéda

O questionamento do termo diversidade nas orgaiezagefere-se ao seu significado: “1.
Dessemelhanga, diferenca. 2. Contradicdo, oposicafl.uft, 1996). Pois para haver
diversidade teria de haver dessemelhanca, a aeitecdiferenca, a oposicao e a contradicéo
e para analisar a existéncia de diversidade nasizagoes se buscou identificar, na segunda
parte, se h4 um perfil de chefe nas organizac@esldiras: Homem, Branco, Heterossexual e
nao Portador de Deficiéncia, ou se existe a diferem a dessemelhanca. E se procurou
identificar seus respectivos pares: Homem e Mulhgranco e Afro-descendente,

Heterossexual e Homossexual e ndo portador daétefia e Portador de deficiéncia.

Na terceira parte se buscou ir um pouco além deplesgmente se identificar as
“caracteristicas intrinsecas aos pares” (Borrad&f3, p.148), porém se iniciou a analise
com a caracterizacdo das diferencas de tratamess®esl binarios nas organizacbes. Para
haver diversidade as organizacdes deveriam possugeus quadros a oposicao, a diferenca.
Por isso deveria haver mulheres/negros/homossépessoas portadoras de deficiéncia e nao
apenas homens/brancos/heterossexuais/ndo portatbomsficiéncia, assim a diversidade é
concedida de forma limitada a casos especificoenA® em alguns casos as organizacdes

tornam-se o terreno da diversidade.

Na quarta parte o objetivo foi o de perturbar oildmio dos pares. Se a diversidade
compreende as organizacbes abrange a todos e, ntportadeveria incluir

mulheres/negros/homossexuais/portadores de defiai§porque encontramos em sua grande
maioria homens/brancos/heterossexuais/ndo portadigedeficiéncia? Sera que estamos
falando sobre diversidade? Ou sera apenas algupégiesde controle, por exemplo: acdo
afirmativa, que serve para manter e justificar otrmde e o discurso de quem controla as

organizacdes: Homens/brancos/heterossexuais/néapoes de deficiéncia.
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6 PESQUISA

6.1. TIPO E METODO DE PESQUISA

6.1.1.Pesquisa quantitativa, através da aplicagdqudstionarios estruturados e que envolveu

a entrevista de 110 pessoas, entrevistas estamadza atraves de questionarios fechados.

6.2. PROCEDIMENTOS PARA A COLETA DE DADOS

Segundo Cooper e Schindler (200Q):plano de coleta de dados especifica os detalaes d
tarefa. Em esséncia ele responde as perguntas qoeqng, quando, como e ondgendo
assim serdo explicados, de forma sucinta, os citers apresentados para as pesquisas

guantitativas.

6.2.1. Quem?

Foram entrevistados alunos do Mestrado do IBMEQ[& estivessem trabalhando. Foram
ainda consideradas entrevistas com pessoas questi@essem empregadas, porém por um
periodo ndo superior a um ano. Esse prazo eragpareertos detalhes, que eram importantes
na pesquisa, ndo fossem esquecidos pelo entregstadque certamente prejudicaria o

resultado do trabalho.

Os coordenadores, dos cursos do Mestrado do IBMie€am consultados sobre a
possibilidade de que fosse disponibilizado um pleride tempo, de 05 (cinco) a 10 (dez)

minutos, de algumas cadeiras para que a pesquikssriser realizada. Ap0s a aprovacao
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dos coordenadores, os professores foram consuksaidoam definidas datas para a realizacao

da pesquisa.

Os alunos foram convidados a responder a pesquis@raen dadas informacdes sobre o
objetivo da pesquisa que estariam respondendo emtacbes para 0 preenchimento do

guestionario.

6.2.2. O Qu&?

A pesquisa buscou identificar a informagdo do fremor sobre seu chefe e procurou
identificar a caracterizacdo dos chefes/superidoss entrevistados, através de 04 (quatro)
binarios: Homem e Mulher, Branco e Afro-descendélagro, Heterossexual x Homossexual

e Nao Portador de Deficiéncia e Portador de Defaieé

Foram ainda analisados como o entrevistado vé snpidade de seu chefe do l6cus do

poder, se esta préximo ou nao, além de questienaichefe possui poder de deciséo.

6.2.3. Quando?

As entrevistas foram todas realizadas no turno aite,ndevido ao curso de Mestrado ser
nesse periodo. O horario preferencial foi na vdiba alunos do intervalo, para que nao

atrapalhasse o desenvolvimento da aula, porémwsesse por parte do professor da cadeira
uma preferéncia por outro horario que julgassealinar menos, haveria a mudanca.

6.2.4. Como?

Todas as entrevistas foram realizadas por uma egsoa, assim como a analise posterior e

tabulacéo dos resultados.
Nao havia expectativa de que haver rejeicdo pore pdos alunos ao questionario, nem

tampouco que houvesse problemas com a pessoatquea esalizando a pesquisa, 0 que de

fato ndo ocorreu.
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6.2.5. Onde?

As entrevistas foram todas realizadas nas salasuldedo IBMEC/RJ, o que com certeza

facilitou muito a realizacdo da pesquisa.

6.3. TRATAMENTO DOS DADOS

O objetivo desta pesquisa quantitativa foi o denapecomplementar as pesquisas
bibliograficas, principalmente tendo em vista qoesa iniciar o trabalho de pesquisa nao
havia sido encontrado nenhuma pesquisa sobre rideefessunto em publicacdes brasileiras,
o que foi possivel encontrar depois, como no exerdpl pesquisa realizada pelo Instituto
Ethos.

Essa dissertacdo ndo buscou generalizar, olhane€ioagpo produto final, por isso suas
principais analises ndo sdo baseadas nos resuliadoeferida pesquisa, porém a pesquisa
ajudou a ratificar a andlise feita dos quatro hisde da discussdo sobre a existéncia ou nao
de diversidade nas organizagOes brasileiras.

6.4. LIMITACOES DO METODO

As pesquisas realizadas ndo puderam gerar geret@diz dos resultados obtidos, ndo so6 pelo
fato de ser realizada em uma Unica instituicdo Ki&ine, instituicdo essa que sequer
representaria a média das instituicbes de ensimg @elo fato de se tratar de uma pesquisa

exploratoria.

E importante destacar que a pesquisa trabalhoueacoaracterizacdo do chefe, através do
olhar do funcionario, isto teve um impacto maiomng@palmente na pergunta que tratava
sobre a opcéo sexual do chefe, o que poderia gleyamas distor¢des, 0 que nao aconteceu,
porém como era um assunto que era fundamentalisguofoi tratado mesmo podendo haver

uma dificuldade na referida resposta.
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6.5. ANALISE DOS RESULTADOS

Para facilitar a analise e discussdo dos resultadtss pesquisa utilizou apenas estatisticas
descritivas, muito em razdo também de que o objeteste trabalho néo ter sido verificar a

verdade e sim completar a pesquisa bibliogréfica.

Para a melhor visualizacdo foi feita a analise desultados graficamente, além da

apresentacao da explicacdo dos resultados, quacdssario.

Quanto ao Sexo do Entrevistado: Foram entrevisthti@gpessoas sendo 80 pessoas do sexo
masculino (72,73%) e 30 do sexo feminino (27,27%).

Figura 5 — Entrevistado — Sexo

Entrevistado - Sexo

Feminino
27 %

Masculino
73%

Quanto a Idade dos Entrevistados: Dentre as 1d¥basg$oram encontradas 17 pessoas eram
de 18 a 25 anos (15,45%), 34 pessoas de 26 a 332M01%), 24 pessoas de 34 a 40 anos
(21,82%), 34 pessoas de 41 a 50 anos (30,91%) @essaa acima de 61 anos (0,91%).
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Figura 6 — Entrevistado — Faixa Etéria

Entrevistado - Faixa Etaria
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Quanto a cor/raga/etnia dos Entrevistados: Daspg$Boas entrevistadas foram encontradas
102 pessoas que se identificaram como brancas3®2,® pessoas se identificaram como

pardas (5,45%) e 2 pessoas se identificaram cogranél,82%).

Figura 7 — Entrevistado — Cor/Raga/Etnia

Entrevistado - Cor/Raga/Etnia

Parda
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Branca
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Quanto ao controle das empresas: Das 110 pesst@vigadas foram encontradas 26
pessoas que trabalhavam em empresa de controtéecer@do como S/A Nacional (23,64%),
36 pessoas que trabalhavam em empresa de conaraleterizado como S/A Interacional
(32,73%), 26 pessoas que trabalhavam em empresanttele caracterizado como Limitada
(23,64%), 9 pessoas que trabalhavam em empresant®le caracterizado como Publica
(8,18%) e ainda 13 pessoas que nao se enquadraraendum desses critérios (11,82%).

Figura 8 — Controle da Empresa

Controle da Empresa
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Quanto ao cargo dos entrevistados: Das 110 pesstesvistadas as principais respostas
encontradas foram: 35 pessoas que se declararaant€&er(31,82%), 28 pessoas que se
declararam analistas (25,45%) 12 pessoas que seifitlam como coordenadores
(10,91%), 10 pessoas que se identificaram comotdirg,09%) e 6 pessoas que se
identificaram como sécio-diretor (5,45%). Figura 9

Entrevistado - Cargo
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Quanto ao cargo dos chefes dos entrevistados: ©eastr110 pessoas entrevistadas as
principais respostas encontradas foram: 42 pesg@asdeclararam que seus chefes eram
gerentes (38,18%), 30 pessoas que declararam gselsefes eram diretores (27,27%), 10
pessoas que declararam que seus chefes eram semimtes (9,09%), o mesmo percentual

de pessoas que identificaram seus chefes comossdicgtores e 7 pessoas que declararam

que seus chefes eram Coordenadores (6,36%).
Figura 10 — Chefe do Entrevistado - Cargo

Chefe do Entrevistado - Cargo
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Quanto ao Sexo dos Chefes dos Entrevistados: DA@s pg$soas entrevistadas foram
encontrados 88 chefes do sexo masculino (80,0@2)d® sexo feminino (20,00%).

Figura 11 — Chefe do Entrevistado - Sexo

Chefe do Entrevistado - Sexo

Feminino
20%

Masculino
80%
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Quanto a haver alguma deficiéncia nos Chefes ddaseHstados: Dentre as 110 pessoas
entrevistadas foi encontrada apenas 1 (0,91%) dwefe qque possuia deficiéncia motora,
sendo que 4 pessoas ndo souberam afirmar se o mbefaia ou ndo alguma deficiéncia
(3,64%) e 105 informaram que seus chefes ndo myaswenhuma deficiéncia.(95,45%).

Figura 12 — Chefe do Entrevistado - Deficiéncia

Chefe do Entrevistado - Deficiéncia
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Quanto ao fato do chefe dos entrevistados ser hg@xroal assumido houve exatamente o
mesmo resultado da pesquisa sobre deficiéncia.r®es 110 pessoas entrevistadas foi
encontrada apenas 1 (0,91%) com chefe que assustuia homossexualidade, sendo que 4
pessoas nao souberam afirmar se o chefe era obhomdassexual assumido (3,64%) e 105
informaram que seus chefes ndo eram assumidan@anteshexuais. (95,45%).

Figura 13 — Chefe do Entrevistado - Homossexualismo

Chefe do Entrevistado - Homossexualismo
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Quanto a cor/raca/etnia dos chefes dos entrevistdoims 110 pessoas entrevistadas foram
encontradas 98 pessoas eram que identificarantbetess como brancos (89,09%), 7 pessoas
identificaram seus chefes como pardos (6,63%) eséqas identificaram seus chefes como
negro (3,64%). Apenas uma pessoa (0,91%) nado opinou

Figura 14 — Chefe do Entrevistado — Cor/Racga/Etnia

Chefe do Entrevistado - Cor/Raga/Etnia
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Quanto a questao de haver cotas nas empresass&iapafirmaram que as empresas em que
trabalhavam havia o sistema de cotas (22,73%),aenquB5 afirmaram que néo havia cota
(77,27%).

Figura 15 — H& programa de Cotas na Empresa?

Ha Programa de Cotas na Empresa?
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Quanto a opinido da pessoa de haver diversidadeuamrganizacao: 64 pessoas afirmaram
gque em sua empresa havia diversidade (58,18%),aatmul6 afirmaram que nao havia
diversidade em suas organizacgoes (41,82%).

Figura 16 — Ha Diversidade na Empresa?

Ha Diversidade na Empresa?
Ndo
42%

Quanto a opinido das mulheres de haver diversidatlesua organizacdo: Das 30 pessoas
entrevistadas 17 afirmaram que em sua empresa Hasgesidade (56,67%), enquanto 13
afirmaram que n&o havia diversidade em suas om@gies (43,33%), 0 que foi muito
parecido com o resultado consolidado das 110 estasvde homens e mulheres.

Figura 17 — Ha diversidade na Empresa - Mulheres

Ha Diversidade na Empresa - Mulheres
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Quanto a opinido dos homens em relacéo a divessidadrganizacdo em que trabalha: Das
80 pessoas entrevistadas 47 afirmaram que em speesanhavia diversidade (58,75%),
enquanto 33 afirmaram que nado havia diversidadeswss organizacdes (41,25%). Ao se
analisar os resultados € possivel verificar quaest@o de género ndo interferiu, de maneira
significativa, na opinidao sobre a diversidade rmgsuoizacoes.

Figura 18 — H& Diversidade na Empresa - Homens

Ha Diversidade na Empresa - Homens
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Quanto aos chefes com cargo de coordenador ouoinferam encontradas 11 pessoas. Com
relacdo ao sexo dessas pessoas: 7 sdo do sexdinuafgB,64%) e 4 sao do sexo feminino
(36,36%).

Figura 19 — Chefe Coordenador ou Inferior - Sexo

Chefe Coordenador ou Inferior - Sexo
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64%

Feminino
36%
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Foram encontrados 42 chefes com o cargo de gef@ote.relacdo ao sexo desses gerentes:
28 sédo do sexo masculino (66,67%) e 14 do sexofem(33,33%).
Figura 20 — Chefe Gerente - Sexo

Chefe Gerente - Sexo

Feminino
33%

Masculino
67%

Foram encontrados 29 chefes com o cargo de dit@ton relacdo ao sexo desses diretores:
26 sao do sexo masculino (89,66%) e apenas 3xddeminino (10,34%).

Figura 21 — Chefe Diretor - Sexo

Chefe Diretor - Sexo

Feminino
10%

Masculino
90%
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Foram encontrados 27 chefes com o cargo superiretor. Com relagdo ao sexo desses
profissionais com cargo superior a diretor: 26 d@sexo masculino (96,30%) e apenas 1 do
sexo feminino (3,70%).

Figura 22 — Chefe Superior a Diretor - Sexo

Chefe Superior a Diretor - Sexo

Feminino
4%

Masculino
96%

Dentre as 25 pessoas que informaram haver cotasua® organizacfes 23 (92,00%)
entenderam que havia diversidade, enquanto ape(@8@®b) entenderam que mesmo com
as cotas nao havia diversidade.

Figura 23 - Ha cotas nas organiza¢fes — Ha Diealsi?

Ha Cotas nas Organizagdes - Ha Diversidade?

Ndo
8%

Sim
92%
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Com relacdo as 85 pessoas que informaram ndo ltatas em suas organizacbes 44
(51,76%) entenderam que mesmo assim havia diveisi@amquanto 41 (48,24%) entenderam
gue néo havia diversidade.

Figura 24 - Nao ha cotas nas organizacfes — Ha$hilaele?

Ndo ha Cotas nas Organizagdes - Ha Diversidade?

Sim
48%

Ndo
52%
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7 CONCLUSAO

A pesquisa buscou entender o conceito de divemsida@d sua pratica nas organizacdes
brasileiras, procurou identificar de que tipo deedsidade estava-se falando, o que acabou
identificando como o conceito mais utilizado Diveesle Cultural, conceito esse que se

mostrou o mais amplo dentre os estudados.

A pesquisa buscou também identificar nas organesagé havia uma clara predominancia de
um perfil de chefe: Homem, Branco, Heterossexudéie Portador de Deficiéncia, o que foi

possivel de se identificar e 0 que se mostrou biesthvergente do conceito de diversidade.

A identificacdo da predominancia desse perfil defehno comando das organizacdes
brasileiras, de modo t&o inequivoco, facilitou ogeisso de desconstrucdo do conceito de
diversidade nas organizacdes, porém o que causpresa foi a verificagdo de que néo seria
necessario procurar no topo das organizacdes pafazer essa analise, ou melhor essa
desconstrugdo da diversidade nas organizacdes,opgise foi identificado ndo foi sé o

controle das organizacdes pelo perfil: Homem, Boariteterossexual e N&o portador de
deficiéncia, mas em grandes numeros foi possiudioa que, ainda, ndo de maneira tdo

clara quanto nos cargos mais proximos ao poder,amaa bastante clara, as organizacoes

sdo formadas por esses quatro perfis, mesmo sedewam conta os grandes avancos que
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foram conseguidos pelas mulheres, afrodescendehtampssexuais e portadores de

deficiéncia.

Foi possivel identificar que as mudancas se pracassde forma mais clara no primeiro
binario, onde eram menores as diferencas, ndo amreparar com o par dominante do
binario, mas na comparacdo com os demais bingom®m foi possivel analisar que a

diferenca ainda era muito grande.

Ao analisar os dados do IBGE foi possivel verifiggrarticipacdo das mulheres e dos homens
na PEA: 44% contra 67%. Quando analisamos os ddagsesquisa Ethos, feita com as
maiores empresa, ficou mais claro ainda a domingElos homens nos cargos mais
proximos ao poder, pois a “participacdo” fica el a 9%, contra 65% a 91% dos homens
dependendo do cargo, da menor diferenca que éfia étnecional a diretoria que € a maior
diferenca. Outro fato que s6 complicou ainda mesa&nalise foi & constatacdo, através dos
dados do Censo 2000 e da PNAD, ambas realizadadB®E, do fato das mulheres terem

mais escolaridade e menor salario, nos cargosatiags na comparacdo com os homens.

Através da pesquisa realizada para esta tese $siyab observar a reducdo da participacao
feminina a medida que os cargos vao se aproximaadéacus do poder, analisando os cargos
até o nivel de coordenador a participacdo femifohaastante significativa, apesar de haver
uma significativa maioria de homens, 36,36% dasherek e 63,64% dos homens. Valores
muito préximos aos encontrados na andlise de gémesacargos de geréncia, 33,33% das
mulheres e 66,66% dos homens. Porém nos cargaeeti@rid e superiores a esse 0s numeros
trazem uma realidade muito dura para as mulherssgsomesmas tém apenas 10,34% dos

cargos de diretoria e 3,70% dos cargos acima dtodt.
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Quanto aos outros trés binarios falar em divergdsal verificou que era uma realidade téo
distante que ficou dificil sequer a utilizacédo destnceito, sendo clara a inadequacéo de seu
uso. O que pareceu existir foi pura e simplesmanta politica de acdo afirmativa, o que
ficou mais claro na analise do segundo e do qumantrio, o que na maioria das vezes acaba

nao produzindo bons resultados, em razdo da manedra feito o processo nessas empresas.

Quanto ao terceiro binario é possivel identificambém alguns avancos, porém muitos
homossexuais para sobreviver nas organizacdedelmasise véem obrigados a omitir sua
sexualidade, por isso da mesma maneira que nasarddi segundo e quarto binario fica
impraticavel a utilizacdo da palavra diversidadelamambiente em que a pessoa ndo pode

nem manifestar sua sexualidade.

Fica facil de se observar que as pessoas que degp@aher na sociedade como um todo, e nas
organizacbes mais especificamente, que sdo: honlmascos, heterossexuais e nao
deficientes ndo pretendem abrir m&o do controleesob seus pares nos binérios: mulheres,

afro-descendentes, homossexuais e deficientes.

E muito mais facil esperar que dos membros domésadésse perfil saiam apenas politicas
compensatorias, como as acdes afirmativas, parasguecontrole sobre os membros

dominados, nas organizacdes, seja legitimado sejaauestionado.

A dificuldade em se trabalhar com o conceito demdiade € o fato da idéia que esse termo

traz, de pluralidade, aceitacdo da diferenca, ga geconceito que Derrida trabalho de

aceitacéo do outro.
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O que com certeza ndo acontece em nossas orgaszapis em organizacdes que o fato de
vocé ser mulher dificulta a sua entrada e aposa@strada é dificil a sua ascensdo e mesmo
que esta ocorra vocé ainda vai receber menos, mesido mais anos de estudo e ocupando
0 mesmo cargo que os homens, ou a nédo aceitagiardtestacdo da sexualidade por parte
dos empregados, 0 que pode trazer a essas pessii@asnmis do que apenas a enorme
possibilidade de afastamento de fungbes ou a grg@ssibilidade de uma futura promocao,
ou o fato da coloracdo da sua pele definir o sawrduna sociedade e nas organizacdes, ou
ainda em organizacdes que a deficiéncia ndo éldgmna da pessoa portadora de deficiéncia

e, sim, 0 preconceito e a ignorancia por partgpgasoas que convivem nas organizacoes.

Por tudo isso fica dificil aceitar falar sobre dsidade nas organizacdes, se o que foi possivel
observar foi apenas a busca da perpetuacdo de ninolece dominacdo de um perfil que é:
Homem, Branco, Heterossexual e ndo portador decibefiia, que vém sendo modificado

lentamente, através de concessdes, que visam apearasitencao de seu controle.
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8 SUGESTAO PARA NOVAS PESQUISAS

Procurando analisar e melhor entender as orgamgdyg@sileiras, através de uma abordagem
critica ou pés-moderna, em razao da pouca quaetidaghesquisas na area de administracao,
sobre os binarios que foram aqui discutidos, sddagrande relevancia estudos mais
completos sobre a relagdo das empresas com o tadmabo dos binarios: Mulher, Afro-

descendente, Homossexual e Portador de Deficiéncia.

Apesar da importancia de uma pesquisa qualitabvgue ajudaria muito a compreender
melhor a dindmica das relagbes de dominacao nasiaegdes, se torna fundamental fazer
uma pesquisa quantitativa, através de uma amosigagignificativa do que a realizada nesta
pesquisa, que possibilite analisar e verificar metbdos os binarios, o que nessa pesquisa
ficou prejudicado ao ter sido encontrado apenabamossexual e um portador de deficiéncia
em 110 entrevistas, o que ndo permitiu nenhumaisanéatais aprofundada sobre esses

binérios.

Outra pesquisa que pode ser desenvolvida em refes;@oganizacdes é a andlise de outros

fatores culturais, tais como: idade, nacionalidagigidao, regido do Brasil e formacgao

cultural.
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APENDICE A - QUESTIONARIO DA PESQUISA

Sexo: ( ) Feminino () Masculino

Idade: A.( )18-25 B.( )26-33 C.( )34-40
D.( )41-50 E.( )51-60 F.( )61 oaim

Cor/ Raca: A.( ) Amarela B. ( ) Branca C.( ) Indfa
D. ( ) Negra E.( ) Parda

Curso: A.( ) MBA B. ( ) Mestrado C. ( ) Outro:

1. Favor identificar o setor principal de atuacad@dua empresa:

A.( ) Banco B. ( ) Comércio C. ( ) Coleta

D. ( ) Educacéo E. ( ) Engenharia F. ( étiido

G. () Imobiliaria H. ( ) Petroleo I. ( p8uradora

J. () Servico L. ( ) Telecomunicacbes M) ONGS / Terceiro Setor

N.( ) TV/R&dio/Jornal O.( ) Outros

2. Favor identificar a area que vocé trabalha:
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A. () Administracdo B. () Atendimento C.)Controladoria

D. ( ) Dep. Pessoal/ RH E. ( ) Financeira ( B Juridica
G. ( ) Marketing H. ( ) Pesq. e Desenv. ( ) Producéo
J. () Qualidade L. ( ) Tecnologia M.)(Outros:

3. Com relacéo ao Controle do Capital da sua empfes
A. () S/A Capital Nacional B. ( ) S/A Capitaternacional
C.( )LTDA D. ( ) Publica E. ( ) Outros

4. Qual o seu cargo na empresa?

A. ( ) Assistente B. () Analista C. ( ygrvisor
D. ( ) Coordenador E. ( ) Gerente F. Dirgtor
G. () Socio-Diretor H. ( ) Outro cargo:

5. Qual o cargo do(a) seu(sua) chefe imediato?

A. ( ) Assistente B. () Analista C. ( ygrvisor
D. ( ) Coordenador E. ( ) Gerente F. Dirgtor
G. () Socio-Diretor H. ( ) Outro cargo:

6. Com relacédo ao sexo do(a) seu (sua) atual chefe?

A. () Masculino B. ( ) Feminino

7. Com relacéo a seu atual chefe ele é portadoalgima deficiéncia?
A. () Auditiva B. ( ) Fisica C.( ) Meait
D. ( ) Motora E.( ) Visual F. ( ) Oatbeficiéncia:

G. () Nao possui deficiéncia

8. O(a) seu (sua) atual chefe € homossexual assaid
A.( ) Sim B.( ) Néo

9. Com relacéo a cor-raca de seu atual chefe imsaffa
A. ( ) Amarela B. ( ) Branca C. () Indige
D. ( ) Negra E. ( ) Parda
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10. Sua empresa tem politica de Cotas para as maso?
A.( )Sim B.( ) Nao

11. Vocé considera que sua empresa tenha uma bwerdidade entre seus funcionérios?
A.( ) Sim B.( ) Néo
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Livros Gratis

( http://www.livrosgratis.com.br )

Milhares de Livros para Download:

Baixar livros de Administracao

Baixar livros de Agronomia

Baixar livros de Arquitetura

Baixar livros de Artes

Baixar livros de Astronomia

Baixar livros de Biologia Geral

Baixar livros de Ciéncia da Computacao
Baixar livros de Ciéncia da Informacéo
Baixar livros de Ciéncia Politica

Baixar livros de Ciéncias da Saude
Baixar livros de Comunicacao

Baixar livros do Conselho Nacional de Educacdo - CNE
Baixar livros de Defesa civil

Baixar livros de Direito

Baixar livros de Direitos humanos
Baixar livros de Economia

Baixar livros de Economia Doméstica
Baixar livros de Educacao

Baixar livros de Educacdo - Transito
Baixar livros de Educacao Fisica

Baixar livros de Engenharia Aeroespacial
Baixar livros de Farmacia

Baixar livros de Filosofia

Baixar livros de Fisica

Baixar livros de Geociéncias

Baixar livros de Geografia

Baixar livros de Histdria

Baixar livros de Linguas
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Baixar livros de Literatura

Baixar livros de Literatura de Cordel
Baixar livros de Literatura Infantil
Baixar livros de Matematica

Baixar livros de Medicina

Baixar livros de Medicina Veterinaria
Baixar livros de Meio Ambiente
Baixar livros de Meteorologia
Baixar Monografias e TCC

Baixar livros Multidisciplinar

Baixar livros de Musica

Baixar livros de Psicologia

Baixar livros de Quimica

Baixar livros de Saude Coletiva
Baixar livros de Servico Social
Baixar livros de Sociologia

Baixar livros de Teologia

Baixar livros de Trabalho

Baixar livros de Turismo
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