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RESUMO

O ambiente organizacional apresenta-se competitivo e diversificado. Diante desse cenario se faz
importante entender e gerir essa diversidade, visando atender as diferentes necessidades dos sujeitos
que compBdem a ambiéncia organizacional. O setor hoteleiro passou por transformacdes frente a
realizacdo de significativos eventos internacionais e o consequente aquecimento do movimento
turistico. Assim, esse estudo teve como objetivo analisar como 0s gerentes e especialistas percebem a
gestdo da diversidade no setor hoteleiro de uma cidade do nordeste brasileiro, especialmente no que
tange a mulher, ao homossexual, ao étnica-racial e a pessoa com deficiéncia. O estudo tem abordagem
exploratdria e qualitativa, utilizou entrevistas semiestruturadas, estas realizadas com 05 gerentes de
hotéis e 05 especialistas do setor hoteleiro. Concluiu-se que o tema diversidade ainda é novo e pouco
explorado, e, portanto, pouco conhecido tanto pelas organizacgdes hoteleiras quanto pelos especialistas
relacionados ao setor, e que ndo existem praticas ou programas de gestao da diversidade formalizados.
O que existem sdo algumas publica¢des de um trabalho ou outro, mas pautado na informalidade de
acOes inconscientes e ndo gerenciadas conscientemente. As crencas relacionadas a diversidade séo
abrangentes, pois a sociedade ainda tende a rejeitar o diferente. A mulher e 0 negro sao aceitos com
maior naturalidade, mas ainda poucos ocupam cargos estratégicos. O homossexual ainda é alvo de
chacotas e muito preconceito no ambiente de trabalho e a pessoa com deficiéncia enfrenta dificuldade
para provar sua competéncia em face do paradigma de suas limitacdes fisicas e cognitivas. As
consideracOes gerais apontam para a necessidade de aprofundamento da tematica.
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ABSTRACT

The organizational environment is presented as both competitive and diversified. In this scenario it
is important to understand and manage this diversity, to meet the different needs of individuals that
make up the organizational environment. The hotel industry has suffered transformations due to
significant international events and the consequent larger number of tourist’s and travelers. This
study aimed to examine how managers and experts perceive diversity management in the hotel
industry of a city in the northeast of Brazil, especially in regard to women, to homosexuals, the
ethic-racial and the disabled (handicap). The study has an exploratory and qualitative approach, and
used semi-structured interviews conducted with these 05 managers of hotels and 05 specialists in
the hospitality industry. It was concluded that the theme of diversity is still new and unexplored,
and therefore little known both by the hotel organizations as by specialists related to this sector, and
that there are no specific practices or management on this subject formal managing of diversity.
What we can find is some publications and some works, but they are all guided by the informality
of unconscious actions and unmanaged consciously. Beliefs related to diversity are extensive,
because society still tends to reject the other, particularly the ones that are different. The women and
the blacks are accepted more naturally, but still few occupy strategic positions. Gays however are
still teased and suffer much prejudice in the workplace and the disabled people still face lots of
difficulty to prove their competence in the face of the paradigm of their physical and cognitive
limitations. The general considerations point to the need to deepen this theme.

KEYWORDS
Diversity. Diversity Management. Beliefs.

1. INTRODUCAO

Diversidade é considerada tema atual e de interesse em varias vertentes do conhecimento. De
acordo com Pereira (2008), a diversidade constitui fendmeno que desafia modelos de gestdo de
pessoas que tradicionalmente valorizavam a cultura organizacional uniforme. Freitas e Dantas
(2012) afirmam que no contexto imaginario organizacional moderno, prioriza-se a homogeneizagao
do comportamento humano, sem que haja espago para a transgressao e para o diferente. Prega-se 0
respeito ao outro, mas o individuo diferente ainda néo é respeitado na organizacdo pela maioria
dominante. Nesta perspectiva, o individuo vivencia diversas modalidades de violéncia no contexto
organizacional, das mais explicitas, relacionadas a violéncia moral, as mais sutis, como uma forma

de controle social nas organizagdes.

Alguns grupos sociais tém sido h4d muito tempo alvos de discriminagdes, entre eles os negros, as
mulheres e os homossexuais. As lutas desses grupos tém contribuido para que a sociedade

compreenda seus direitos a uma cidadania plena. Além da afirmacdo de suas identidades, tais
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grupos sociais tém procurado desafiar a posicao privilegiada das identidades hegemonicas, seja no

ambiente organizacional seja no ambiente civil e social.

De acordo com Schmidt (2007), sdo nesses grupos que é preciso mudar as expectativas uniformes e
monoliticas para a multiplicidade, o pluralismo e a mudanca, podendo ser descobertas formas mais
efetivas de se alcancar os objetivos e metas organizacionais. A ideia de diversidade esté ligada aos
conceitos de pluralidade, multiplicidade, diferentes angulos de visdo ou de abordagem,
heterogeneidade e variedade, podendo também ser identificada na comunhdo de contrarios, na
interseccdo de diferencas, ou ainda, na tolerdncia mutua. Trabalhar em um ambiente diverso,
multiplo em varios contextos, seja de culturas distintas e diversas, seja com géneros opostos, sexos
idem, etnias, pensamentos e ideias, problemas podem surgir diante de pontos de vistas contrarios e
vivéncias multiplas, ocasionando no ambiente da organizacdo, comportamentos de afirmacédo e
rejeicdo desse cenario de diversidade, podendo inclusive, ser necessario o gerenciamento desse
cenario, ainda mais no que diz respeito as atitudes negativas ou de preconceitos em relacdo ao

diferente.

Nesse contexto, a cidade do Natal, pressionada pela emergéncia de situagdes que envolvem sujeitos
de varias nacionalidades, culturas e demandas, como eventos de abrangéncia internacional, vem
tentando criar estratégias para adocdo de vérias acdes no sentido de superar desafios, viabilizar e
tornar sustentavel sua interacdo com o processo de insercdo e participacdo efetiva na realidade
internacional. Nesta situacdo, o setor hoteleiro pode ser caracterizado como estratégico para que a
cidade possa alcancar seus objetivos de realizacdo de eventos paradigmaticos de interacdo com o

mundo e a nova realidade emergente.

Diante disso, 0 objetivo geral da pesquisa foi compreender como a Gestdo da Diversidade é
percebida por Gerentes e Especialistas que compdem a ambiéncia organizacional e o ambiental do
setor hoteleiro de uma cidade do Nordeste Brasileiro. Para alcangar esse objetivo, foram
estabelecidos 0s seguintes objetivos especificos: (1) analisar o nivel de conhecimento a respeito da
diversidade sob a perspectiva de Gerentes e Especialistas relacionados ao setor hoteleiro; (2)
identificar a implementacdo de praticas de gestdo da diversidade e sua insercdo no planejamento de
Recursos Humanos dessas organizacOes hoteleiras e (3) analisar as crencas relacionadas a gestdo da

diversidade sob a perspectiva de Gerentes e Especialistas relacionadas ao setor hoteleiro.
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2. REFERENCIAL TEORICO
2.1 GESTAO DA DIVERSIDADE

De acordo com Bento (1999), a gestdo da diversidade no contexto organizacional tem origem nos
Estados Unidos no final da década de 1960, num cenario onde um dos objetivos da politica
economica neoliberal era de reduzir custos do governo americano com gastos sociais, 0 que fez
reduzir o envolvimento do governo na regulacdo dos programas legais de diversidade, assim como
nos programas de bem estar social e seguridade de salde, o que acabou dando margens para o

surgimento da gestéo da diversidade na iniciativa privada.

Cox e Blake (1991) afirmam que a diversidade gerenciada pode facilitar o convivio de diferentes
pessoas, reduzir custos e aumentar a produtividade. Alguns outros enfatizaram que a fim de se
tornarem mais competitivas em mercados locais ou internacionais as organizagGes necessitariam
aumentar a diversidade da forga de trabalho na linha de frente. Em meio a esses fatores a
implementacao da gestdo da diversidade foi acontecendo inicialmente nas organizac6es dos estados
americanos e foi se alastrando pelo mundo. Entretanto, essa gestdo ou fendbmeno vem surgindo em
meio a dilemas que tém impedido o seu pleno desenvolvimento, como as contradigdes sobre o
quanto essa gestdo € ou ndo justa, reacdes opostas por receio de discriminacdo reversa e limitadas
mudancas na cultura e nos valores das organizagdes. Segundo Pereira (2010), as controvérsias sobre
a gestdo da diversidade existem por ndo haver uma concordancia entre diferentes estudiosos sobre o

seu significado e finalidade.

A gestdo da diversidade como um conceito significa diferentes coisas para diferentes pessoas,
podendo tanto referir-se ao desenvolvimento de atividades baseadas em um modelo de gestdo que
possibilite igual oportunidade, ou um modelo que possibilite uma orientacdo estratégica em relacéo
as pessoas. Thomas (1990) enfatiza que a gestdo voltada para a diversidade deve valorizar as
diferencas dos individuos facilitando a aceitacdo ndo somente dos grupos protegidos, mas de todos
os tipos de individuos dentro da organizacdo. Segundo esse autor, para gerir a diversidade ndo basta
obter minorias em um determinado nivel, mas fazer melhor uso possivel delas em todos 0s niveis,
especialmente em médias geréncias e posi¢oes de liderancas, e isso ndo € uma questdo de decéncia
ou justica, mas sim uma questdo de sobrevivéncia de negdcios das organizagdes. A fim de

promover e desenvolver a gestdo da diversidade em meio a forca de trabalho, algumas organizacGes
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comecaram a implementar praticas com a finalidade de mudar as atitudes e eliminar
comportamentos que refletiam as mais sutis formas de discriminagdo e exclusdo que

frequentemente inibem a efetiva interacéo entre as pessoas.

Ainda que a legalidade tenha agido como fomento inicial para o crescimento da diversidade nos
ambientes de trabalho, é reconhecido que gerenciar a diversidade é mais do que criar oportunidades
iguais de trabalho nas organizagoes, é preciso promover o alinhamento dos interesses das pessoas com
os interesses da empresa, gerenciando a cultura organizacional de forma a permitir que o potencial que
reside tanto nas similaridades e quanto nas diferencas existentes entre os colaboradores contribua para
um melhor resultado da empresa, assim defendem Pereira e Hanashiro (2010).

Schimidt (2007) diz que a gestdo da diversidade é considera complexa, pois a0 mesmo tempo em
que a diversidade constitui um desafio para as organizagdes com inimeros beneficios possiveis, ela
gera conflitos intergrupais, que podem, inclusive, neutralizar algumas de suas vantagens. Trabalhar
esse paradoxo é um dos grandes desafios dos gestores da atualidade. Se por um lado é facil
encontrar concordancias em relacdo ao combate de toda forma de preconceito, é dificil modificar a

cultura, comportamentos, habitos e rotinas para que isso se concretize.

De acordo com Bento (1999), a diversidade é um valor que deve permear as praticas de gestdo em
diferentes niveis, e em diversificadas instancias. Pode-se definir politica de gestdo da diversidade
como um conjunto de medidas que visa promover a inclusdo e a igualdade de oportunidades e
tratamento aos membros de grupos discriminados em fungdo da cor, raga, etnia, origem, Sexo,

deficiéncias, idade, credo religioso e orientagdo sexual.

A execucdo da politica de gestdo da diversidade requer a adocdo e/ou aprimoramento de algumas
diretrizes fundamentais, tais como a identificacdo e revogacdo de praticas administrativas
incompativeis com a valorizag&o da diversidade, bem como a eliminagéo de fontes de discriminacéo
direta ou indireta, a implantagdo de orientagdes e normas escritas voltadas para a valorizagdo da
diversidade, tendo como objetivo Ultimo a inscrigdo de tal politica como um valor central da cultura
organizacional e o estabelecimento de objetivos e indicadores que possibilitem o monitoramento do

impacto e da eficacia da politica de valorizacdo da diversidade. Bento (1999) ainda afirma que a
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politica de valorizagdo da diversidade esta apoiada em valores éticos fundados na busca da
igualdade e da justica.

2.1.1 Diversidade de género

DiscussOes de género estdo entre as pautas mais tradicionais quando se remete ao tema diversidade
e diversas definigdes distintas vém convivendo no interior dos estudos femininos. De acordo com
Moreira e Candau (2010) uma primeira definicdo utiliza género como oposto e complementar de
sexo, como aquilo que é socialmente construido em oposicdo ao que seria biologicamente dado,
uma palavra usada para nomear as formas masculinas e femininas na linguagem, designando o que
era socialmente codificado como masculino ou como feminino. Uma segunda defini¢do de género,
mais recente, ndo o opde ao sexo, mais inclui a percepcado a respeito do que seja sexo dentro de um
conceito socialmente elaborado de género, uma vez que assume que as proprias diferencas entre 0s
corpos sdo percebidas sempre por meio de codificagOes e construcdes sociais de significado. O
género ndo seria um conceito Util apenas na compreensdo das interagdes entre homens e mulheres,
mas uma parte importante dos sistemas simbolicos e implicado na rede de significados e relagdes de

poder.

Bento (1999) afirma que género tem sido cada vez mais utilizado para referir-se a toda construcéo
social relacionada a distingdo e hierarquia masculino e feminino, incluindo também aquelas
construcdes que separam 0s corpos em machos e fémeas, mas indo muito além. As diferencas ou
semelhancas entre os sexos e as interacdes e relacbes de poder entre homens e mulheres sdo apenas
parte do que é abrangido pelo conceito de género assim definido, e ndo podem ser inteiramente
explicadas apenas nesse ambito, pois estdo sempre articuladas a outras hierarquias e de

desigualdades de classe, raca, etnia, idade etc.

Ja Meyer e Soares (2008) afirmam que o conceito de género esta relacionado aos significados que séo
atribuidos a ambos os sexos em diferentes sociedades. Homens e mulheres, meninos e meninas, e
questdes como sexualidade, geragdo, classe, raca, etnia, religido, também estdo imbricadas na
construcao das relacbes de género. O conceito de género procura se contrapor a ideia de uma esséncia
natural, universal e imutavel, enfatizando os processos de construgcdo ou formacao historica, linguistica
e socialmente determinadas. A constituicdo de uma pessoa deve ser pensada como um processo que se

desenvolve ao longo de toda a vida em diferentes espacos e tempos. O conceito de género traz a
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possibilidade de colocar em discussdo as relagcbes de poder que se estabelecem entre homens e

mulheres, posicionando-0s como desiguais sem suas possiveis e maltiplas diferencas.

Hirata (2002) aborda a questao das identidades sexuais exploradas pelo trabalho, a masculinidade e
feminilidade. A autora afirma que as fronteiras da masculinidade e da feminilidade sociais séo
relativamente moveis e, até certo ponto, parecem depender das exigéncias do sistema produtivo em

cada periodo historico.

2.1.2 Diversidade étnica-racial

O Brasil é historicamente marcado pela diversidade, especialmente a étnica, que estd na base da
formacéo do povo brasileiro. Desde a chegada dos portugueses e sua fixacdo no territorio, registra-
se a pratica sexual entre portugueses e indigenas, e consequentemente, 0s primeiros brasileiros sao
mesticos. No século seguinte ao descobrimento o trafico de escravos para o Brasil promoveu a
relacdo entre portugueses e escravas resultando em outros tons de mesticagem em grau elevado que

por sua vez marcou a formacao do provo brasileiro.

Segundo Cunha Jr. e Ramos (2007), no Brasil existe certa dificuldade em incluir e discutir a
diversidade dos afrodescendentes e os preconceitos velados que ainda permeiam a sociedade.
Afirma Bento (2000), que os principais sociélogos brasileiros quando abordam as diferencas sociais
entre afrodescendentes e eurodecendentes tém como postura considerar que o capitalismo ao longo

de seu aperfeicoamento leva a eliminacdo dos fatores étnicos das relacdes sociais e de trabalho.

De acordo com Bento (2000) o sistema de racismo é tdo poderoso que 0s proprios negros, por vezes
inconscientes, colaboram e alimentam os racismos. O racismo esta em toda parte e nivel, amparado
historicamente por um sistema que foi amplamente difundido pelo cristianismo, que colaborou na
justificativa da pratica do escravismo criminoso e contribuiu com o processo de destruicdo de

diversas culturas africanas.

Um problema relacionado ao racismo séo as abordagens generalizadas, fazendo existir racismo
contra ciganos, judeus, indigenas, arabes e negros, onde todos séo enfaixados num so conceito de

ideologia de superioridade e inferioridade entre as racas. Essa generalizacdo elimina a dimensao
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historica de cada um dos racismos, como dificulta a compreensdo da dimensdo das consequéncias

nos campos da economia e das desigualdades sociais.

2.1.3 Diversidade sexual

Meyer e Soares (2008) afirmam que os que fogem a norma heterossexual ou ao pardmetro
comportamental socialmente esperado, ou seja, 0s homossexuais e bissexuais, sdo considerados até
mesmos doentes, insanos, imorais. Na sociedade a heterossexualidade € a sexualidade normativa e
nesse sentido o tempo mostra que a educacéo tradicional funciona para neutralizar identidades de

género e sexuais que fogem dessa normatividade.

Por sua vez, Freitas e Dantas (2012) contrapdem a histéria afirmando que desde os primérdios da
colonizacao as relacdes homossexuais tornaram-se parte do encontro entre as culturas indigenas e
europeias. A naturalidade com que os povos indigenas praticavam a homossexualidade e o incesto
atraiu o interesse escandalizado do povo portugués, alids, ndo se furtou a compartilhar de tais
praticas. Na sociedade brasileira a homossexualidade vai seguir um percurso social que reflete a

construcao de identidade como povo marcado pela diversidade.

Segundo Bento (1999), orientacdo sexual indica uma identidade pessoal, personalissima, definida
pela atragdo e/ou conduta sexual dirigida a pessoas do mesmo sexo (homossexualidade), sexo
oposto (heterossexualidade), ambos os sexos (bissexualidade). A politica de valorizacdo da
diversidade pressupde que a orientacdo sexual configura um atributo da condicdo humana e sob

nenhum aspecto pode servir como fator de discriminacao.

Diante da questdo da diversidade sexual, uma das modalidades de violéncia que permeia as relacdes
de trabalho nas mais diversas organizacGes é a violéncia contra o homossexual, seja por atos
explicitos de homofobia, por verbalizacdes com duplo sentido, piadas homofobicas ou restricdes a
promocdes, de acordo com Freitas e Dantas (2012). Ndo se pode ignorar que o individuo gay
vivencia inumeras situa¢6es humilhantes e constrangedoras no ambiente de trabalho, tanto que as
organizagbes comecaram trabalhar politicas de diversidade, estando essas defini¢des de politicas de

diversidade atualissimas em termos de discurso organizacional moderno.
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2.1.4 Diversidade de pessoas com deficiéncia

Em diferentes contextos histéricos e culturais a deformidade fisica tem sido rejeitada pela
sociedade, as representacdes sociais e atitudes em relacdo as pessoas com deficiéncia tém sido
negativas, tendo em vista que durante varios anos o deficiente foi visto como obstaculo e uma

pessoa incapaz de tudo.

Rodrigues e Carmo (2005) afirmam que se considera pessoa com deficiéncia aquela que apresenta,
temporaria ou permanentemente, perdas ou anormalidades de sua estrutura ou funcéo psicoldgica,
fisiologica ou anatdbmica, capaz de limitar sua capacidade para o desempenho de atividades —
tomando-se como referéncia o padrdo normal de capacidades do ser humano. As deficiéncias sao
classificadas do seguinte modo: fisica, auditiva, visual, mental e multipla, no que diz respeito as

relacdes de trabalho.

A deficiéncia € mais uma das caracteristicas possiveis do ser humano. Reconhecé-la, respeitéa-la e
oferecer 0s recursos necessarios a participacdo eficaz de todas as pessoas em todas as situacdes é
fundamental para a construcdo de um mundo inclusivo, mais justo e igualitario. Considerando as
avaliacdes de especialistas, os profissionais com deficiéncia podem ser tdo habeis, capazes e
competentes como qualquer outra pessoa, bastando que Ihes sejam asseguradas oportunidade e

condicdes para tal.

Nesse contexto, de acordo com Garbe (2012), valendo dos exemplos acima, nota-se que durante
anos deficientes fisicos foram colocados em um patamar inferior na sociedade, ao passo que 6rgaos
publicos, instituicdes de ensino e empresas ndo estavam maduras suficientemente para recebé-los,
sendo necessario ndo s6 melhorar a infraestrutura dos ambientes, mas também melhorar o nivel de
conscientizagdo da sociedade no sentido de combater esteredtipos, fomentando o respeito e os

direitos dos deficientes.

Resende (2008) afirma que a normalidade entendida ora como uma expectativa biomédica de
padrdo de funcionamento da espécie, ora como um preceito moral de produtividade e adequacao as
normas sociais foi desafiada pela compreensdo de que deficiéncia ndo € apenas um conceito

biomédico, mas a opressao pelo corpo com variagdes de funcionamento.
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De acordo com Branco e Oliveira (2012), existem contradi¢cdes que urgem se se deseja criar uma
sociedade inclusiva, se se deseja superar todas as limitagcOes existentes e construir uma cultura
inclusiva. As pessoas com necessidades especiais ao enfrentarem os significados da deficiéncia na
cultura brasileira passam por varias fases, incluindo a espera da cura e de milagres, até chegarem a
compreensdo dos seus problemas e dificuldades. Elas buscam vérios recursos na tentativa de
superacao dos obstaculos, direcionados por desejos e expectativas de superacdo e enfrentamento da

exclusdo social.

Porém, de acordo com Costa (2013), com a criacdo da Lei 8.213/91, foi criado o sistema de cotas para
empregados portadores de deficiéncia no &mbito do setor privado, que determina que a empresa com
cem ou mais empregados esteja obrigada a preencher de dois a cinco por cento dos seus cargos com
beneficiarios reabilitados ou pessoas portadoras de deficiéncia. Observa-se que esta lei materializa a
vontade estatal de tratar de modo diferenciado os trabalhadores e ressalta-se que a reserva de um
percentual de vagas no servico publico aos portadores de deficiéncia e a obrigacdo de contrata-los

pelos empregadores da iniciativa privada ndao violam o principio da igualdade.

3. METODOLOGIA DE PESQUISA

O presente estudo foi desenvolvido a partir de uma abordagem exploratéria e qualitativa. Nesse
sentido, a pesquisa qualitativa desse estudo envolveu a obtencdo de dados obtidos em contato direto
do pesquisador na situacao de entrevista de pesquisa. Assim, é enfatizado mais o processo do que o

produto e, portanto, a preocupacao esta em retratar as perspectivas dos participantes.

A amostra foi representada por 05 gerentes de recursos humanos de organizagdes hoteleiras e 05

especialistas relacionados ao setor.
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Quadro 01: Amostra por conveniéncia dos gerentes de organizagGes hoteleiras utilizada na pesquisa.

ORGANIZACAO HOTELEIRA CATEGORIA SUJEITO TOTAL
Hotel A 04 Estrelas Gerente de RH 01
Hotel B 04 Estrelas Gerente de RH 01
Hotel C 05 Estrelas Gerente de RH 01
Hotel D 05 Estrelas Gerente de RH 01
Ingd E 03 Estrelas Gerente de RH 01
TOTAL DE ENTREVISTADOS 05

Fonte: Elaborado pelo autor (2014).

Os hotéis escolhidos sdo organizac6es hoteleiras de referéncia na cidade, localizados na avenida
beira-mar onde estdo situados os melhores hotéis da cidade.

Quadro 02: Amostra por conveniéncia dos especialistas do setor turistico utilizada na pesquisa.

ESPECIALISTAS TOTAL
Coordenador do Curso de Turismo da Universidade Potiguar 01
Coordenadora do Curso de Turismo da UERN 01
Vice Coordenadora do Programa de Pds-Graduacdo em Turismo da UFRN 01
Conselheira do Conselho Nacional do Turismo 01
Presidente da ABIH do RN 01
TOTAL 05

Fonte: Elaborado pelo autor (2014).

Os especialistas escolhidos para participar do estudo sdo profissionais relacionados com a atividade
hoteleira e turistica da cidade, sendo referéncias na cidade quando o assunto envolve e tema em
questdo. O critério foi escolher especialistas pertencentes a Instituicdes também consideradas
referéncias e que sdo responsaveis pela formacédo de grande parte de profissionais que trabalham no

setor hoteleiro e turistico da cidade.

O instrumento de coleta de dados utilizado neste trabalho foi um questionario aberto e
semiestruturado, adaptado dos indicadores do questionario do Instituto Ethos de Responsabilidade
Social Empresarial. Objetivou investigar a existéncia de praticas de gestdo da diversidade nas
instituicOes hoteleiras e as crencas relacionadas a estas praticas dentro da ambiéncia organizacional

e no ambiente relacionado ao setor hoteleiro e turistico.

Utilizou-se como tratamento dos dados a Analise de Contetdo proposta por Bardin (2009) que
ressalva que o ponto de partida para a Analise de Conteudo é a mensagem, seja ela verbal oral ou
escrita, gestual, silenciosa, figurativa, documental ou diretamente provocada. Necessariamente, ela

expressa um significado e um sentido.
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No Quadro 03 a seguir constam as variaveis e os indicadores utilizados na analise de contetdo:

Quadro 03: Categorias e indicadores utilizados na analise de conteldo.

CATEGORIAS DEFINICAO INDICADORES
Diversidade significa diverso, distinto, variado,
Diversidade mudado, alterado, discordante, divergente | — Conhecimento sobre Diversidade.

(ROBBINS, 2006).

— Pratica ou programa de Gestdo da
Gestdo da diversidade € um conjunto de Diversidade;
medidas que visa promover a inclusdo e a | — Pratica ou programa de Gestdo da

Préticas ou igualdade de oportunidades e tratamento aos Diversidade voltado para a mulher, para o
Gestéo da membros de grupos discriminados em funcéo negro, para o homossexual e para o
Diversidade da cor, raca, etnia, origem, sexo, deficiéncias, deficiente;
idade, credo religioso e orientagdo sexual | — Pratica ou programa de Gestdo da
(BENTO, 1999). Diversidade no Planejamento de Recursos
Humanos.

— Crengas a Diversidade de Género;

Crenca ¢ o estado psicologico em que um — Crengas a Diversidade Etica-Racial;

individuo detém uma proposi¢do ou premissa

Crengas para a verdade, ou ainda, uma opinido formada | Crengas a‘Dlve.rS|da.de sexual;
ou convicgio (PEREIRA, 2008). — Crengas a Diversidade de Pessoas com
’ Deficiéncia.

Fonte: Elaborado pelo autor (2014).

4. ANALISE DOS RESULTADOS
4.1 ORGANIZACOES HOTELEIRAS

Com relacdo ao conhecimento sobre diversidade, 0o que se pode perceber é que os gerentes dos
hotéis afirmam inicialmente que conhecem, mesmo que superficialmente o tema Diversidade,
porém, pouco se transcorreu com conhecimento sobre a tematica. A frase a seguir explicita as falas

recorrentes.

“O que a gente faz hoje é cumprir o que é mandatério... em relagdo a deficientes”

(GERENTE — HOTEL A).

Assim, pode-se supor que nenhum dos gerentes dos hotéis possui real conhecimento sobre o
conjunto de praticas de Gestdo da Diversidade para transcorrer e aprofundar o tema. Esta
dificuldade de se expressar quanto ao conhecimento sobre diversidade € considerada “natural”,
tendo em vista ser uma tematica relativamente nova as organizagdes. Entretanto, o
desconhecimento/desinteresse da tematica também pode significar dificuldade dos sujeitos
entrevistados de entrar em contato formal com os proprios paradigmas e crengas e 0S respectivos

desdobramentos do assunto no mundo real, pessoal e profissional.


http://pt.wikipedia.org/wiki/Proposi%C3%A7%C3%A3o
http://pt.wikipedia.org/wiki/Premissa
http://pt.wikipedia.org/wiki/Verdade
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Com relacdo as praticas ou programas de gestdo da diversidade, todos os gerentes dos hotéis foram
diretos em dizer que ndo possuem praticas ou programas de gestdo da diversidade, o que evidencia

a falta de conhecimento constatada no indicador sobre conhecimento da tematica.

A auséncia de préticas ou programas formais e conscientes sobre o gerenciamento da diversidade no
ambiente organizacional pode sinalizar a negativa das organizacgdes de abordarem temas que remetem a
feridas ancestrais, ti0 recheadas de crencas negativas. E mais facil, em curto prazo, ignora-la, fazer de
conta que ndo existem diferencas numa sociedade diversa e multicultural, do que buscar uma gestdo que

pode contrariar a maioria homogeénea, ainda, aparentemente, predominante.

Quanto a questdo de praticas ou programas de gestdo da diversidade voltados para género,
especialmente a mulher, nenhum dos hotéis possui programas ou praticas, pois supostamente as
mulheres teriam os mesmos direitos e deveres dos homens de acordo com a fala do tipo: “Olha a gente

ndo... € n6s ndo temos uma politica voltada para a mulher, ndo, é normal” (GERENTE — HOTEL B).

Essa aceitacdo da mulher no ambiente organizacional demonstrada na pesquisa nos remete a Pereira
e Hanashiro (2010) que afirmam que a diversidade de género foi pioneira e ja € bastante estudada
nos estudos de diversidade nas organizagfes. Da mesma forma, Moreira e Candau (2010) afirmam
que discussdes de género estdo entre as pautas mais tradicionais quando se remete ao tema
diversidade. Entretanto, normalizar o tratamento dado as mulheres no ambiente organizacional
significaria ignorar sua luta pela igualdade de oportunidades, esta baseada em competéncias e
habilidades. As mulheres ja ocupam cargos relevantes nas empresas, porém ainda continuam, em

média, ganhando menos.

Todos os gerentes dos hotéis afirmam que ndo possuem programas ou praticas de gestdo da
diversidade voltadas para diversidade de raca ou étnica, ou seja, voltadas para 0 negro no ambiente
de trabalho. Numa visdo oposta ao constatado na pesquisa, segundo Cunha Jr. e Ramos (2007),
no Brasil existe certa dificuldade em incluir e discutir a diversidade de afrodescendentes e 0s
preconceitos velados que ainda permeiam a sociedade. Alves e Galedo-Silva (2004) dizem que
apenas em 1990 os governantes brasileiros reconheceram a discriminacdo de negros no mercado
de trabalho como um problema social, a partir da luta dos movimentos sociais por politicas de

acao afirmativa.
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A existéncia de negros nos papéis de doméstica e cozinheiro nos hotéis aponta para a tradi¢do
milenar de que os negros, desde que desembarcaram dos navios negreiros e escravocratas, sempre
desempenharam atividades subalternas, operacionais, de forca e resisténcia. Poucos negros ocupam
cargos taticos e estratégicos, ainda prevalecendo a cultura da raca branca, detentora de direitos e

poder, sendo esta a crenca ainda operante na sociedade vigente, inclusive organizacional.

Todos os gerentes de hotéis afirmam que ndo possuem praticas ou programas de gestdo da
diversidade sexual, em que o homossexual € o0 sujeito desta seara. Ambos os gerentes de hotéis

afirmam que tratam todos igualitariamente, pois sdo “pessoas normais”.

Afirmar que o homossexual ¢ uma “pessoa normal” evidencia uma afirmativa preconceituosa, onde
algo subjetivo o enquadra dentro de certa anormalidade ou anomalia, ndo aceita pela sociedade.
Essa afirmacdo é contraditoria as informacdes coletadas de que ndo existe pratica ou programa
porque os gerentes “os tratam igualitariamente”. Isso pode demonstrar mecanismos inconscientes de
defesa para entrar em contato com a propria sexualidade e uma negativa para enfrentar um tema

polémico e repleto de receios e subjetividades.

Apesar da afirmacdo dos gerentes de hotéis de que tratam todos iguais, sem algum preconceito,
Meyer e Soares (2008) lembram que é evidente que a heterossexualidade é o referencial dominante
da sexualidade, o que lhe confere privilégios, legitimidade e autoridade, e as identidades
homossexuais sdo representadas como sujas, imorais, nojentas, aberracdes, desviantes e ilegitimas.
Afirmar que o homossexual ¢ uma “pessoa normal” evidencia uma afirmativa preconceituosa, onde
algo subjetivo o enquadra dentro de certa anormalidade ou anomalia, ndo aceita pela sociedade.
Essa afirmacdo é contraditoria as informacdes coletadas de que ndo existe pratica ou programa
porque os gerentes “os tratam igualitariamente”. Isso pode demonstrar mecanismos inconscientes de
defesa para entrar em contato com a propria sexualidade e uma negativa para enfrentar um tema

polémico e repleto de receios e subjetividades.

Os gerentes de hotéis afirmam que trabalham a gestéo da diversidade de pessoas com deficiéncia devido
a obrigatoriedade das cotas destinadas ao trabalho para deficientes. As empresas hoteleiras seguem a
normalizacdo do Ministério do Trabalho e Emprego e nada instituido como uma politica ou pratica de

gestdo do proprio hotel. Essa postura em face da obrigatoriedade do seguimento de uma lei instituida



FEITOSA, BRITO, ROCHA NETO, GURGEL / CULTUR /ANO 9 - N2 02 - JUN (2015) 131

pelo poder publico, sem nenhum gerenciamento no ambiente organizacional, evidencia a falta de
interesse em estimular essas pessoas discordantes da maioria, sempre marginalizadas por crencas de que

sd0 pessoas com capacidade prejudicada, seja fisica ou cognitivamente.

Todos os gerentes de hotéis responderam que ndo possuem a gestdo da diversidade inserida no
planejamento de Recursos Humanos do hotel. Essa lacuna no planejamento de Recursos Humanos
das organizacdes hoteleiras pesquisadas evidencia perdas de elementos importantes para ambiéncia
organizacional e diversa, e uma negativa para ndo enfrentar todas essas categorias e suas respectivas
crencas milenares, sempre remetidas a preconceitos e falsa generalizacdo de que todos séo iguais e
de que a sociedade contemporanea ja aceita o diferente. Em relagdo as crencas sobre a diversidade
de género, em que a mulher é seu sujeito principal, os gerentes dos hotéis afirmam que a luta da
mulher ja é aceita e valorizada, sendo normal no mercado de trabalho. Entretanto, ndo foram
captadas crengas negativas relacionadas a diversidade de género, evidenciado que a luta da mulher
ja é aceita, desde que fique evidente sua competéncia na funcéo.

Estes achados levam para algumas reflexBes: Serd que a mulher ja é reconhecida pelas suas
habilidades e competéncia no ambiente organizacional? Serd que as crencas sdo tdo amenas e elas
ndo sofrem qualquer tipo de preconceito negativo? Por que serd que as mulheres ainda possuem
médias bastante inferiores em termos de ocupacdo em cargos estratégicos e ainda ganham salarios
menores? Percebe-se que existem varias crencas a respeito das categorias abordadas pela gestdo da
diversidade, e em relacdo ao negro pouco foi captado, mas ndo se obtém informac6es de negros em

cargos taticos ou estratégicos, somente em funcGes mais subalternas.

Percebe-se o discurso do politicamente correto imperando na crenca em relacdo ao negro, entretanto,
em todos os discursos, no final, é facil de identificar a delicadeza da questdo da cor, que paradigmas
negativos ainda existem, e que negros ainda sofrem, mesmo sem saber como e quando, preconceitos

da sociedade. A ambiguidade do discurso e da pratica fica clara no depoimento abaixo.

“Eu acredito €... que a exemplo do que acontece na questdo homem e mulher, deficiente e
ndo deficiente, eu acho que também reproduzimos o preconceito que tem na sociedade. [O
negro] Ainda é minoria em cargos decisorios, em cargos estratégicos é... entdo... eu acred...
eu ndo tenho certeza... mas também a minha vivéncia em reunifes com gestores, na... no
polo costa das dunas, eu dificilmente vejo negros em cargos estratégicos, eu lembro de té-
los vistos, eu acho que... tem o branco brasileiro, né? Ou seja, o café com leite, mas com
mais leite do que café, mas NEGRO acho que o reproduz o preconceito que tem na
sociedade sim...” (ESPECIALISTA A).
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Existem varias crencas a respeito das categorias abordadas pela gestdo da diversidade, em especial as
crengas que envolvem os homossexuais. Os gerentes afirmam que o homossexual ainda é vitima de
inimeros preconceitos, visiveis e culturalmente disfarcados e acreditam que essa categoria ainda é
vitima de preconceitos em algum momento, que 0 preconceito ainda existe na sociedade. Quando

perguntados sobre se discriminam homossexuais a resposta traduz o preconceito:

“Ndo, ja tive homossexuais trabalhando na cozinha, mas eram pessoas normais (grifo
nosso), inclusive muito competentes” (GERENTE — HOTEL E).

Os gerentes afirmam ainda que acreditam que a categoria que é passivel de maior preconceito ainda
é 0 homossexual, dizem que eles nos hotéis ainda sdo vitimas de muitas piadas, brincadeiras de mau
gosto, de chacotas, e que as vezes um ou outro funcionério relata o mal estar no ambiente de

trabalho, da discriminac@o que sofrem de colegas proximos pela orientacdo sexual.

Diante de tanta contundéncia em relacdo as crencas a respeito ao homossexual, faz-se pertinente
refletir: porque tanta negativa em relagcdo a esse tipo de orientacdo sexual? Serd que existem
identificacbes com essa diversidade e a negativa vem em forma de preconceito? Por que o
homossexual sendo vitima de tantas acBes preconceituosas no ambiente de trabalho, as
organizacdes ndo gerenciam essas diferencas? E mais simples fazer de conta e deixar passar, sem

abordar com formalidade tal problema.

Em relacdo as crencas ao deficiente, poucas informacdes foram captadas. Os gerentes afirmam que
o deficiente ainda ¢é visto como “pobre coitado” e digno de pena. Entretanto, mais uma categoria
que é negligenciada, existindo preconceitos velados, tendo em vista as diferengas diante da maioria
respaldada por um padrdo de normalidade. Afirmar que os deficientes sdo vistos como coitadinhos,
evidencia 0 pensamento predominante de que oportunidades de insercdo no mercado devem

prevalecer as limitacdes para ocupar fungdes que existem maiores e melhores desempenhos.
4.2 ESPECIALISTAS RELACIONADOS AO SETOR HOTELEIRO E TURISTICO
Pode-se perceber que os especialistas correlacionados ao setor hoteleiro possuem uma nogdo mais

abrangente sobre a tematica diversidade, considerando os gerentes mencionados anteriormente, nem

que seja descontruida, mas valida para o contexto. Todos os especialistas pesquisados e
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relacionados ao setor hoteleiro afirmam que ndo conhecem nenhuma prética ou gestdo da
diversidade formalizada em nenhuma organizacdo hoteleira. Quanto a questdo de préticas ou
programas de gestdo da diversidade voltados para género os especialistas também afirmam que nédo
conhecem gerenciamento formal para esta categoria em organizacfes hoteleiras. Por conseguinte,
todos os especialistas relacionados ao setor hoteleiro afirmam que ndo conhecem préticas ou
programas do setor hoteleiro voltado para o negro. Da mesma forma, todos também afirmam que
ndo possuem conhecimento de praticas ou programas de gestdo da diversidade voltados para o

homossexual.

Quanto a diversidade de pessoas com deficiéncia, os especialistas, a maior parte, dizem conhecer
praticas ou programas voltados para o deficiente nas organizacdes hoteleiras, porém, programas
devido a legislacdo instituida pelo Ministério do Trabalho e Emprego e a questdo das cotas
obrigatdrias para deficientes. O conhecimento de todos os especialistas fica registro a essa
informacdo de cotas obrigatdrias para deficientes, sem maiores conhecimentos, sendo mais
informacdes colhidas em noticiarios ou leituras de periodicos. Os especialistas foram unanimes em
afirmar que ndo possuem conhecimento de alguma pratica ou programa de gestdo da diversidade

fazendo parte do planejamento de Recursos Humanos das organizagdes hoteleiras.

Quanto as crencas a diversidade de género, em relacdo a mulher, percebe-se uma relativa
uniformidade de pensamento dos gerentes das organizacGes hoteleiras. Ja em relacdo as crencas
sobre negros, também se pode afirmar que existe relativa ou aparente uniformidade de opinido entre

0s especialistas e gerentes.

Entretanto, em relacdo ao homossexual, percebe-se entre todos os especialistas relacionados ao
setor hoteleiro que existem muitas crengas negativas, e essa categoria é frequentemente exposta a

preconceitos.

Os especialistas possuem crengas homoénimas aos gerentes em relagdo as pessoas com deficiéncia
do que os gerentes de hotéis, em que afirmam que as pessoas com deficiéncia ainda sdo vistas como

coitadas e s@o passiveis de preconceitos em relacdo a sua competéncia no ambiente organizacional.
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Quadro 04: Percepcbes predominantes dos entrevistados.
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Categorias

Percepcbes Predominantes

Gerentes

Especialistas

Conhecimento sobre
Diversidade

Percepcdo superficial sobre o tema,

sempre relacionado as diferencas.

Percepcdo superficial sobre o tema, sempre
relacionado as diferengas.

Préaticas ou Programas
de Gestdo da
Diversidade

Afirmam que ndo desenvolvem préaticas
formalizadas, apenas algumas acdes como
treinamentos, palestras e integracdo, mas
sempre de forma informal, sem um olhar
voltado para diversidade.

N&o conhecem instituicdo hoteleira que
desenvolva pratica ou programa formalizado de
diversidade.

Prética ou Programa de [Ndo  desenvolvem qualquer pratica.|Ndo conhecem instituicdo hoteleira que
Gestdo da Diversidade |Apenas um gerente de um dos hotéis|desenvolvam alguma pratica.
de Género (Mulher) afirmou que faz palestras voltadas para
salde da mulher, anualmente, no Dia
Internacional da Mulher.
Prética ou Programa de | N&o desenvolvem qualquer acdo para esta|Ndo conhecem instituicio  hoteleira  que
Gestdo da Diversidade |categoria. desenvolvam alguma pratica.
Etnica-Racial (Negro)
Prética ou Programa de | N&o desenvolvem nenhum programa ou|N&o conhecem instituicdo hoteleira que

Gestao da Diversidade
Sexual (Homossexual)

pratica. Apenas um gerente de um dos
hotéis  afirmou que em alguns
treinamentos, fala sobre a sensibilizagéo
de evitar discriminacdo no ambiente de
trabalho em relagdo a essa categoria.

desenvolvam alguma préatica formalizada. Dois
especialistas relataram que ja ouviram falar de
organizac@es hoteleiras que possuem como nicho
0 publico GLBT.

Prética ou Programa de
Gestdo da Diversidade
de Pessoas com
Deficiéncia
(Deficiente)

Néo desenvolvem nenhum programa ou
pratica formalizada. Entretanto, todos os
gerentes  afirmam  que  conhecem
superficialmente a questdo da lei de cotas
para deficiente no ambiente de trabalho.

N&o conhecem instituicdo hoteleira que
desenvolvam alguma pratica, porém todos
relatam conhecimento superficial sobre a questéo
das cotas para deficientes nas organizacdes e
acreditam que algum hotel a cumpra.

Gestao da Diversidade
no Planejamento de
RH

N&o possuem no planejamento de RH
praticas ou programas de gestdo da
diversidade.

N&o conhecem organizacdo hoteleira que tenham
isso formalizado no planejamento de RH.

Crengas em a
Diversidade de Género
(Mulher)

Acreditam que a mulher j& é aceita
naturalmente nas instituicdes.

Acreditam que a mulher ja é aceita, mas ainda
ndo ocupa cargos estratégicos e de decisdo.

Crencas em Relagdo a
Diversidade Etnica-
Racial (Negro)

Acreditam que tanto

preconceito.

ja ndo existe

Acreditam que jad ndo existe tanto preconceito,
mas ainda é uma questdo forte na sociedade.

Crencas em Relagdo a
Diversidade Sexual
(Homossexual)

Relatam que essa categoria é constantemente
fonte de discriminacdo e preconceitos na
ambiente de trabalho, sendo a mais
marginalizada de todas as categorias.

Relatam que essa categoria é constantemente
fonte de discriminagdo e preconceitos na
ambiente de trabalho, sendo a mais marginalizada
de todas as categorias.

Crencas em Relagdo a
Diversidade de Pessoas
com Deficiéncia
(Deficiente)

Acreditam que o deficiente fisico é visto
como coitado.

Relatam que o deficiente fisico ndo ocupa cargos
de atendimento ao héspede, sempre atuando em
cargos operacionais de baixa exigéncia cognitiva.
E também sdo fontes de preconceitos velados.

Fonte: Elaborado pelo autor (2014).

O que se pode perceber é que as percepgdes predominantes dos entrevistados sdo relativamente

parecidas. Nao existe conhecimento profundo e consciente sobre diversidade e sobre préaticas de

gerenciamento da diversidade nas organizagdes hoteleiras. As crengas fazem parte de paradigmas

histéricos e culturais, as quais ainda perduram e afetam as categorias relacionadas. O que

predomina séo crengas negativas em relacéo ao negro e ao deficiente, sendo em maior profundidade
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em relagdo ao homossexual e em menos em relacdo a mulher. Estes achados de pesquisa merecem
uma reflexdo, considerando o papel fundamental que os respondentes tém dentro do sistema de

poder e influéncia no ambito politico e académico da cidade pesquisada.

5. CONSIDERACOES

Pode-se constatar que a maior parte dos gerentes possui algum conhecimento informal e néo
formalizado sobre o assunto, especialmente se se transplantar para a ambiéncia organizacional. Trés
dos cinco gerentes remetem o termo diversidade ao gerenciamento das diferencas e minimizacao de
crengas preconceituosas entre as pessoas. Um detalne comum entre os que mostraram algum
conhecimento sobre a diversidade, foi remeté-la a questdo do respeito as cotas para deficientes, tendo

em vista que 0s mesmo ja compartilharem dessa exigéncia legal, formalizada atraves de uma lei.

Quanto aos especialistas, pode-se chegar ao mesmo direcionamento dos gerentes, pois quatro dos
cinco especialistas relacionado ao setor hoteleiro se mostraram mais informados sobre a tematica da
diversidade, principalmente na gestdo das diferencas e das diversas competéncias que formam o
ambiente do referido setor. Inclusive, mostraram-se sensibilizados da importancia da disseminagéo

dessa tematica e dos possiveis resultados que podem proporcionar aos sujeitos envolvidos.

O segundo objetivo proposto foi identificar praticas de gestdo da diversidade implementadas pelas
organizaces hoteleiras. N&o foi identificada nenhuma prética de gestdo de diversidade formalizada
entre a ambiéncia organizacional ou fazendo parte do planejamento de Recursos Humanos dos
cinco hotéis pesquisados, a ndo ser o respeito as cotas relacionadas ao deficiente, sendo uma acgao
afirmativa proporcionada pela promulgacdo da Lei 8.213/91, a lei de cotas para deficientes e
pessoas com deficiéncia que dispdes sobre planos de beneficios da Previdéncia e outras
providéncias para a contratacdo de portadores com necessidades especiais. Entretanto, mesmo
diante do conhecimento dessa acdo afirmativa, ndo existe nenhum trabalho direcionado nem
formalizado no sentido de integrar ou socializar esses profissionais deficientes com a equipe da

organizacéo, especialmente no sentido de tirar proveito méximo de suas potencialidades.

Os gerentes acreditam ser importante o desenvolvimento de praticas de gestdo da diversidade e

acreditam que as mesmas possam trazer beneficios a organizacdo, inclusive no sentido mais basico
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que é minimizar diferencas entre as equipes de trabalho, integrando-as a um melhor ambiente de
trabalho, este mais tolerante as pessoas, gerenciando a diminuicdo de preconceitos contra grupos
que sdo eventualmente marginalizados em ambientes organizacionais, como a mulher, o negro, o

homossexual e o deficiente.

Nenhuma prética de gestdo da diversidade voltada para mulher foi encontrada no ambiente
organizacional dessas organizacfes hoteleiras. Um dos gerentes de um dos hotéis afirma que
anualmente no dia internacional da mulher € cultura da instituicdo fazer palestra de conscientizacéo
do papel da mulher na sociedade e palestra sobre a prevencdo de salde das mesmas, mas sem
nenhuma formalizagdo e conscientizacdo da perspectiva de estar implementando uma préatica de
gestdo da diversidade voltada para mulher. Os especialistas por sua vez, foram unanimes em dizer

que ndo conhecem nenhuma pratica implementada por organizacdes hoteleiras da cidade.

Quanto a prética de gestdo da diversidade voltada para o0 negro, tantos os gerentes quanto 0s
especialistas relacionados ao setor hoteleiro e turistico desconhecem ac@es e praticas implementadas
para este publico, tdo pouco fazendo parte do planejamento de Recursos Humanos dessas
organizacGes. Da mesma forma, pode-se afirmar quanto a identificacdo de préaticas de diversidade
voltadas para 0 homossexual. Nenhuma organizacéo tem programas voltados para eles, como também

ndo existe nada em relacdo ao planejamento de Recursos Humanos para esse tipo de diversidade.

Por conseguinte, o outro objetivo desse estudo foi identificar as crencas relacionadas as categorias
de diversidade, sendo elas a mulher, o negro, 0 homossexual e o deficiente. Neste quesito, diante do
apurado nas entrevistas, se faz pertinente uma analise homogénica no que se refere tanto as
perspectivas dos gerentes dos hotéis quanto as perspectivas dos especialistas relacionados ao setor,
pois as crengas sdo homogéneas. Percebe-se que a mulher ja é aceita no ambiente organizacional
hoteleiro, porém as crengas da maioria é que a mulher ainda ndo ocupa cargos estratégicos e

decisorios, como ainda tem em média salarios inferiores ao dos homens no mercado de trabalho.

Sobre o negro, afirmam que ja ndo existe tanto preconceito, porém, outros afirmam que ainda € uma
questdo forte na sociedade, que existem poucos negros em cargos gerenciais, e percebe-se que 0s
mesmos estdo com mais frequéncia exercendo atividades de servicos gerais e de cozinha. Um

gerente afirmou que possui um negro em cargo gerencial no hotel.
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Sobre o homossexual € que se percebe uma carga mais draméatica de preconceito. Os gerentes
afirmam que é comum o preconceito de heterossexuais contra 0s mesmos no ambiente de trabalho,
que existem conflitos, chacotas, piadas e constrangimentos. Um dos especialistas afirmou que existe
preconceito contra 0 homossexual até em processos seletivos. Contudo, todos afirmam que a
sociedade estd evoluindo, existe “certa naturalidade”, mas o preconceito contra o homossexual

ainda é visivel e existente nas organizacdes hoteleiras e na sociedade em geral.

O deficiente é aceito pelos gerentes dessas organizacGes hoteleiras, até pela consciéncia de uma lei
formalizada em seu beneficio, mas foram captadas informacbes de que os deficientes ficam
condenados a fazer trabalhos operacionais simples, corriqueiros, e, como afirma um dos
especialistas, jamais trabalhos relacionados ao atendimento presencial ao hospede. Percebe-se a

crenca de que sdo “coitadinhos” e isso encobre sua real competéncia no ambiente de trabalho.

Diante dos resultados obtidos seria enriquecedor a realizacdo de novas pesquisas sobre diversidade
nas organizacoes hoteleiras e nas empresas em geral, tendo em vista os inimeros beneficios que o
gerenciamento da diversidade na ambiéncia organizacional pode proporcionar, como uma possivel
reducdo de crencas negativas, uma possivel melhor integracdo e comprometimento da equipe e a

consequente contribui¢do na eficiéncia e nos resultados organizacionais.
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