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O presente artigo tem como tema a utilizacdo datdgeda diversidade racial na
administracdo de empresas privadas brasileiras, aprobjetivo de oferecer informacdes
aquelas empresas que buscam ganhar um diferenciapetitivo através da implantacéo
destes programas. Para isso, foi realizada uma pisacde revisédo bibliografica em artigos
da internet, j& que a producéo bibliogréfica soleste tema € demasiado escassa. Como
principal concluséo do trabalho, tem-se que os paatps de gestdo de diversidade racial
sao excelentes alternativas para as empresas gseabucrescer e se manter, pois a correta
utilizacdo de tais programas apresenta-se como uead vantagem competitiva, frente ao
mercado atual, em que ocorrem profundas e répidassformacdes.
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1 INTRODUCAO

Apesar de ndo ser novidade na pauta internacionaBrasil a pratica da gestdo da
diversidade racial € incipiente. Bastante difunditass EUA e no Canada, onde esses
programas sao largamente utilizados desde a déeadl@ do século XX, essa proposta ainda
€ uma inovagcao no pais, em parte, por consequéaci@ossa formacao historico-cultural
originada na escraviddo negra e nas nossas ideslaé hoje dominantes, que seréo
comentadas na quarta secao.

Neste trabalho, pretende-se examinar o conceitogedo da diversidade, as
vantagens e dificuldades em sua aplicacéo e ssandiisacdo no meio empresarial brasileiro,
com enfoque no campo racial, pois esta € uma impertpolitica para as empresas neste
momento atual, em que a concorréncia é acirradada diferencial competitivo deve ser
analisado e adotado, pelo menos nas organizactesdegejam se manter longevas e
financeiramente saudaveis.

Escolheu-se o viés da diversidade racial porquacsedita que no Brasil, de fato
existe a exclusdo dos afro-brasileiros do mercadtrabalho, principalmente nos mais altos
cargos das empresas, provocando danos tanto pafioedescendentes que encontram-se
alijados do seu crescimento profissional, como parampresas, que muitas vezes deixam de
descobrir grandes talentos por conta da discririmagcial.
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A metodologia utilizada € a de revisdo bibliograficcom consulta a artigos

disponiveis na INTERNET, ja que € escassa a litexahcerca do tema, no ambito da
disciplina de administracdo de empresas.

O trabalho foi estruturado em cinco secdes, além dgacdes introducdo e
consideragOes finais. Na primeira procura-se detreanas vantagens para as empresas em
privilegiar a gestdo de pessoas, como forma dengdcauma vantagem competitiva. Na
segunda, busca-se uma definicdo para o termo gdat@tiversidade, tema principal deste
trabalho. Ja na terceira secdo, comenta-se a éRrpixibrasileira com a questdo e suas
particularidades. Na quarta secado analisam-se m@agens na aplicacdo de programas de
diversidade. Por ultimo levantam-se as dificuldades processo de implantacdo dos
programas de diversidade, para em seguida apressntansideracdes finais.

2 FOCO NAS PESSOAS: VANTAGEM COMPETITIVA

Acredita-se que as empresas sdo mais que fontdgcoe para seus donos, séo
construgdes sociais que desempenham um papel aadaidociedade, tendo influéncia na
causa e na solugcao dos conflitos sociais, tendergmara mudar a nossa realidade, seja pelo
seu poderio econdmico, seja pelos conjuntos de et@mpias técnicas que elas possuem.
(VERGARA; BRANCO, 2001).

Haja vista a situacdo de desigualdade e desedmitibe marca nossos tempos atuais,
ja ndo € mais possivel que as empresas se foqueentona maximizacdo dos lucros, 0s
desafios que sobre elas se imp6em exigem que asipagoes tenham que

provar que as competéncias e recursos que comamstamuitas vezes em
detrimento das necessidades da sociedade quelhs,gmdem contribuir para um
modelo de desenvolvimento efetivamente sustentf¥tRGARA, BRANCO,
2001, p. 22).

Resultado, em grande parte, dos enormes avangesdgicos que mudaram o mundo
em poucas décadas, e do fen6meno da globalizag@m@resas estdo em um nivel limite de
concorréncia, pois de uma forma geral, a tecnolagigrodutos e 0s servigos equiparam-se.
Isto posto, € necessario que a visdo e atuaca@dégsta sejam ampliadas, para perceber que o
grande diferencial de hoje, sdo as pessoas quedeoaprganizacao e a sua participacdo no
processo produtivo. A forma de utilizar o conhecitoee habilidades das pessoas € que
permite a expansao criativa e inovadora das engreganando-se uma vantagem
competitiva. (CARDOSO, et al., 2007).

As empresas estao elegendo novas regras nas eeticfimbalho, de modo a envolver
mais os trabalhadores na tomada de decisdo. Gakcepélectual tem sido valorizado, o setor
de recursos humanos deixou de ser simplesmenterhtico, para ser um posto estratégico
dentro da organizagéo.

Além disso, alguns gestores ja descobriram que tquamais heterogénea a
composicao de sua equipe, nos quesitos cor, sekgido, entre outros, mais experiéncias
diferentes irdo comp6-la, trazendo outros conceittfias, visdes de mundo, contribuindo
para a criatividade e inovacao td4o necessariasendrio corporativo atual, pois é do
confronto de diferentes idéias que nascem as nesdlsmucdes. Para Barbosa (2001, p. 41):

A diversidade aumenta a capacidade de inovar dgenizacles, agrega valor a
produtos e servicos perante o consumidor, permite melhor conhecimento
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mercadoldgico, pois traz para o interior das engzeas diferencas étnicas,
regionais, raciais, religiosas e de capacidadesafisxistentes entre os consumidores

Porém, para gerar frutos, ndo basta simplesmeuter rearias pessoas de diferentes
caracteristicas e chama-las de equipe. E necespéias diferencas entre as pessoas sejam
aceitas, respeitadas e compreendidas para geraone®kelacionamentos sociais. (ARAUJO,
2009).

Para isso, precisa-se compreender como se demada@o dos grupos discriminados,
reconhecendo qual o contexto histérico levou astégiduos a desvantagem social. No dizer
de Araujo (2009, p. 4),

Nessa perspectiva, reconhece-se a necessidadeaideeer equivocos historicos
gue levaram a formacédo dos grupos em desvanta@emsncipio da igualdade (...)
€ praticado por meio do reconhecimento da necelsida oferecer igualdade de
condicbes para as pessoas de diferentes grupas.sigeifica respeitar suas
caracteristicas por meio de um ambiente mais #x& menos homogéneo em
termos culturais. Em outras palavras, o diferenitesérido e respeitado dentro das
suas caracteristicas.

O foco nas pessoas € realmente um diferencial efitimp que se refor¢ca quando se
procura reunir profissionais com diferentes caréstieas, em prol dos objetivos da
organizacdo, desde que isso se faca de maneirai@aies em todos os niveis do quadro
funcional, aceitando, respeitando e valorizandasstferencas e oferecendo igualdade de
condicdes para todos.

3 BUSCANDO UM CONCEITO PARA GESTAO DA DIVERSIDADE

Ao buscar-se um conceito de gestdo da diversidadese necessario definir o que &
diversidade. Fleury (2000, p. 20) destaca a cagnash de grupos de maioria e de minoria:

A diversidade é definida como um mix de pessoas @sentidades diferentes
interagindo no mesmo sistema social. Nestes sisteoexistem grupos de maioria
e de minoria. Os grupos de maioria sdo os grupfms guembros historicamente
obtiveram vantagens em termos de recursos econ$raice poder em relacdo aos
outros.

A definicdo de Cox Jr. (1994, apud SANTOS et Q& p. 3) segue na mesma linha:

Diversidade cultural significa a representacdo, sistema social, de pessoas
pertencentes a grupos de diferentes significaddsirais (...). A questdo da

diversidade em um contexto de sistema social écaizada por um grupo

majoritario, ou seja, 0 grupo maior, € por grupm® enenor quantidade de membros
representados no sistema social, comparados a® gnagoritario (...). O grupo

majoritario também corresponde aqueles membrostéume historicamente mais

poder e recursos econdémicos, comparados aos meddB@supos minoritarios.

Thomas (1991, apud SANTOS et al.,, 2008, p. 3), adastque 0 conceito de
diversidade vai além de raca e género, abarcasocdracteristicas:

O conceito de diversidade inclui todos, ndo é alge seja definido por raga ou
género. Estende-se a idade, historia pessoal @redya, formacdo educacional,
funcéo e personalidade. Inclui estilo de vida, gnéicia sexual, origem geografica,
tempo de servico na organizagdo, status de prigiléy de nao-privilégio e
administragcdo ou ndo-administracéo.
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Nas conceituacdes dos dois primeiros autores peelgue ambos destacam as
relacbes de poder maioria-minoria que o termo @&aBao as condicdes econdmicas que
determinam a existéncia do que denominam maiarmaeria. Ja o terceiro autor, Thomas Jr.
acresceu a definicdo aspectos de personalidadke @ldormacdo educacional, entre outros,
para além da etnia e género, destacando o focopiesa.

Gerir essas diferencas existentes entre as pedsassa equipe significa valorizar tais
diferencas, de forma a criar uma unidade, elimipaagd formas de discriminagao e
favorecendo a identificacdo das pessoas ao grtipuizando a utilizacdo do capital humano
existente. Para Alexim (1999, apud MYERS, 200D2), gestdo da diversidade se traduz na

a adocdo de iniciativas, atividades e medidas @eenhecam e promovam a
diferenca entre pessoas ou grupos como um valdiymoa ser desenvolvido como
instrumento de integracéo social, em beneficio mayiividade da empresa e da
democratizacdo das oportunidades de acesso eérgtano mercado de trabalho.

Uma forma de gerir a diversidade é adotar mecarigmaoa considerar os atributos
pessoais como recursos para maximizar o desemptathorganizagoes. Segundo Thomas
(1990, apud ALVES e GALEAO-SILVA, 2004, p. 22),

de forma genérica, entende-se por gestdao da dieelsia adocdo de medidas
administrativas que garantam que os atributos péss@u de grupo, sejam
considerados recursos para melhorar o desempentrgalszacao

No pensamento de Cox (1994, apud FLEURY, 20000)p.&Iministrar a diversidade
cultural inclui planejar e executar sistemas eigaidtorganizacionais de gestado de pessoas de
maneira que se maximizem as vantagens potenciaiévdesidade e se minimizem as suas
desvantagens.

4 A EXPERIENCIA BRASILEIRA

No Brasil, j& que ainda sao incipientes as leis oppedem as politicas de acao
afirmativa’, as poucas experiéncias de gestdo da diversidad&mpo racial tiveram inicio na
década de 90 e na sua maioria sao fruto de acOddiai® de multinacionais norte-
americanas, que por imposicdo da matriz, precisanapiantar estes programas (Fleury,
2000).

A grande dificuldade no emprego de mecanismos dess@eza € superar 0 mito da
democracia racial brasileira, fortemente arraigamianossa sociedade. Tal mito foi gerado a
partir da década de 30 do século XX, quando iniedéx da época assumiram que O
desenvolvimento da patria sO seria alcancado, sgasasemos a nossa condicdo de pais
miscigenado. (ALVES e GALEAO-SILVA, 2004).

A partir dai incorporou-se essa ideologia ao nasgiliano, negando a existéncia do
preconceito e da discriminacdo no nosso discuesm, 0 entanto, elimina-lo das nossas
praticas, forjando o que alguns chamam de racisbrasileira, um racismo velado, mas que
nao resiste a uma analise mais profunda da videbdissleiros, principalmente quando se

® As acBes afirmativas sdo um “conjunto de estraggniciativas ou politicas que visam favoreceipgs ou
segmentos sociais que se encontram em piores éasdie competicdo em qualquer sociedade em razédo, n
maior parte das vezes, da préatica de discriminagégativas, sejam elas presentes ou passadas”. EMIES|
2001, p. 27).
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recorre as estatisticas socioecondémicas, que seamgstgam o0s afro-brasileiros nas piores
condicbes de escolaridade, emprego, renda e ddgemento humano. Apresentam-se a
seguir algumas destas estatisticas.

Os dados desta pesquisa sdo do IPEA — Institut®edquisa Aplicada e mostram a
proporcao de pobres (Tabela 1) e a renda médiaan@rabela 2) dos brasileiros de acordo
com aracga, entre os anos de 1995 e 2001:

Tabela 1 - Proporcéo de pobres segundo cor oleraga entre a populacéo
brasileira (Em %)

Ano Todos Brancos Negros

1995 34 22 48
1996 34 22 48
1997 34 22 48
1998 33 21 46
1999 34 23 48
2001 34 22 47

Fonte: JACCOUD e BEGHIN, 2002.

Tabela 2 - Renda média mensal da populacédo brassiegundo cor e ano
(Em R$ de janeiro de 2002)

Ano Todos Brancos Negros
1995 357 481 201
1996 364 488 203
1997 365 494 205
1998 370 500 209
1999 350 472 200
2001 356 482 205

Fonte: JACCOUD e BEGHIN, 2002.

No intervalo de tempo pesquisado verifica-se qpepulacao brasileira considerada
pobre em média corresponde a 33,83%, do total.o8siderarmos este aspecto segundo a
cor, destes 33,83% de brasileiros pobres, em nEg&0% séo negros, contra apenas 22%
em média de brancos.

Na analise da renda mensal dos brasileiros venfssoque enquanto a média geral é
de R$ 360,33, a renda média dos brancos sobe FarB®BR16 e dos negros cai para R$
203,83.

Os dados abaixo, mais recentes, sdo do Instititose¢ demonstram a distribuicéo
das vagas nas empresas de acordo com nivel hiedmor e foram respondidas por 132
das 500 maiores empresas do pais:



Tabela 3 — Distribui¢cdo de cargos de acordo coral ihierarquico e cor:

Brancos Indigenas Amarelos Negros

Quadro Executivo 94,0%  0,4% 2,1% 3,5%
Geréncia 81,0% 0,2% 1,8% 17,0%
Supervisao 80,1% 0,2% 2,3% 17,4

Quadro Funcional 73,0% 0,5% 1,4% 25,1%

Fonte: Instituto Ethos, 2007. Adaptado de ARAUJOD®

Segundo dados do INSTITUTO ETHOS (2007), no anc20@6 os negros eram
49,5% dos brasileiros, porém verifica-se que soen8yi% das posi¢cées do quadro executivo
das empresas pesquisadas eram ocupadas por r@gnesmo observou-se com relacdo aos
demais cargos hierarquicos.

Na medida em que o nivel hierarquico cresce, paircipacdo dos negros, ocorrendo
um afunilamento. Apesar de haver apenas 49,9 dedsano todo da populacdo brasileira
(INSTITUTO ETHOS, 2007), 94% dos brancos ocupang@amo quadro executivo dessas
empresas, ou seja, nos cargos de maior lideraedaminam os brancos, ocorrendo a falta da
diversidade nessas posicoes.

Analisadas essas estatisticas, torna-se dificiestas a pretensa cordialidade racial
brasileira. Até mesmo o governo brasileiro apereagmntemente reconheceu oficialmente a
pratica do racismo no Brasil, bem como as suasegii@cias nocivas, quando procurou
engendrar novas politicas sociais para combat€rAn1996, foi criado o Programa Nacional
de Direitos Humanos, que contém acdes que visanbaema discriminacdo em algumas
areas.

Frente a este panorama, no NOSSO pais para quessa implantar um programa de
gestdo da diversidade, € necessario que ocorranudanca na cultura brasileira, bem como
na cultura das empresas, devido a negacdo da rexgstda discriminacdo contra afro-
descendentes. Tanto € assim que se encontram mmaigdfacilmente experiéncias de gestao
de género (mulheres) e de pessoas com necessigggesais, tanto no campo das leis,
quanto na iniciativa privada, pois se admite qusta» discriminacdo desses dois grupos em
nossa sociedade e por consequUéncia, admite-se eju® $iecessarios mecanismos para
garantir a participacédo destes dois grupos no rderda trabalho, o que n&o ocorre no caso
dos negros.

Assim, para que se justifigue a ado¢cdo de um pnogyreara gestdo da diversidade,
torna-se necessario a consciéncia de que a disagan e 0 preconceito racial existem sim, e
sdo extremamente prejudiciais a nossa sociedadsarado mito da democracia racial que
procura ocultd-lo. Sem tal conscientizacdo, senggreadiara essa tarefa, perpetuando o
processo de exclusdo dos afro-descendentes.

5 VANTAGENS VERIFICADAS NA APLICACAO DE PROGRAMAS D E
DIVERSIDADE
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Um dos objetivos da estimulacdo da diversidadeunallté gerir as relagbes de
trabalho, as préticas de emprego e a composic@mantia forca de trabalho, com o objetivo
de atrair e reter os melhores talentos, por vegssohdidos” dentre os chamados grupos de
minoria. Essa pratica pode ser obtida através tigcps de recrutamento que considerem o0s
critérios relacionados a diversidade cultural docago de trabalho.

Cox (1994, apud FLEURY, 2000, p. 21) enumera ossipes ganhos para as
empresas na utilizacdo da gestéo da diversidade:

- Atrair e reter os melhores talentos no mercadwabalho;

- Promover a criatividade e a inovacéo;

- Facilitar a resolucédo de problemas;

- Desenvolver a flexibilidade organizacional;

- Reconhecimento de que pessoas de origens ddsré@in talentos diferentes e
habilidades diferentes e que podem contribuir pargescimento da empresa.

Cardoso et al. (2007, p. 8) complementam aos paEisgfanhos descritos por Cox:

- Aumento da produtividade através de um aumentmaial do grupo por via de
uma maior aceitacdo entre os colegas;

- Aumento de capacidade de trabalho em equipe;

- Melhoria da imagem publica da empresa devido ktigm anti-racista e de
responsabilidade social;

- Crescente tendéncia de valorizagdo de marcassefreduzidos por organizagdes
gue projetam uma imagem pluralista.

Quando se observam os impactos cognitivos, entqgogronde existe a diversidade,
verificam-se resultados positivos. Esses sdo: nmainrero de alternativas geradas quando do
processo de tomada de decisdo, melhor qualidadeddess, maior grau de cooperagao
guando da solucao de tarefas complexas.

Outro motivo para fomentar a gestdo da diversidaddguestdo da mudanca na
composicao da forga de trabalho e na base deediefegundo dados do IPEA — Instituto de
Pesquisa Aplicada no ano de 2010, os negros (pretos e pardos naigdef do IBGE)
compordo a maioria absoluta da populagéo, ultrapdssa soma do numero de brancos,
indigenas e amarelos no pais. Levando em conta me@teeros, depreende-se que as empresas
que nao lancarem formas de atrair e reter empregdelotre esses grupos, sofrerdo com a
falta de mé&o-de-obra.

Do mesmo modo, a base de clientes mudara. Nososltanos tem se verificado um
aumento da mobilidade social entre os mais poboegprme estudo do IPEA — Instituto de
Pesquisa Aplicada baseado nos dados da Pnad (Pesquisa NacionaAmostra de
Domicilios), nos anos entre 2001 e 2007, 13,8 reghde brasileiros ascenderam de faixa
social. Destes, 10,2 milhGes sairam da classe ida benda, cujo teto de renda fica em R$
545,66 e 3,6 milhdes de pessoas passaram da icleEsseediaria, com renda até R$ 1.350,82,
para classe de renda mais alta, ou seja, com fanmdléar que ultrapassa R$ 1.350,82. Dentre
as pessoas que ascenderam da classe mais baixaip@anediaria, 62,5% sdo considerados
nao brancos, ou seja, sdo pretos, pardos, indigemasnarelos.

“ Dados do IPEA disponiveis em: http://desafios.igeabr/003/00301009. jsp?ttCD_CHAVE=4523 Acesso
em: 10/01/2010.

® Dados do IPEA disponiveis em: http://www1.folhd.com.br/folha/dinheiro/ult91u447578.shtml Acessn: e
10/01/2010.



Este fen6meno de ascenséo social verificado estlasileiros indica a formacao de
um novo contingente de pessoas que passam a conswumcaso dos mais pobres que
passaram para a classe intermediaria, bem comor@a¢éo de uma nova classe média, no
caso dos que passaram para a classe de rendalt@maus gostos e costumes ainda sao
uma incognita para 0 mercado, 0 que ndo acontecEias empresas tivessem em seus
quadros pessoas destas classes e destas etnias.

Além das ja mencionadas vantagens trazidas pelerftimda diversidade, existe outra
grande vantagem em empregar esse mecanismo, rapas@ela possibilidade da empresa
cumprir seu papel de responsabilidade social, aplma reparar uma injustica histérica, que é
a exclusao da populagéo afro-descendente do aaegpsalidade de vida. Segundo pesquisas
(OLIVEIRA, GOUVEA, GUAGLIARDI, 2007), de uma formaeral os consumidores se
interessam e valorizam pelas acdes de responsatglisocial das empresas, que com elas
ganham pontos na sua imagem, gerando maior magkefortalecendo suas marcas e mesmo
vantagens tangiveis, na medida em que os conswsidada vez mais estao privilegiando e
reconhecendo empresas socialmente responsaveisraad& compra, incrementando suas
vendas.

6 DIFICULDADES NO PROCESSO

Como em todo processo, mesmo nas experiéncias beetidas existem alguns
percalcos a serem superados. Entre os principastdos, estd a geracdo de conflitos, as
falta de coesédo e a dificuldade de comunicacace entra equipe muito heterogénea e o
preconceito dos demais colegas para com os beaddgicom os programas de promocao da
diversidade.

A idéia de que a coesdao se reduz quando existeeesitiade vem da nogéo de que as
pessoas sao atraidas e se sentem mais confori@&ve#isfeitas entre membros mais
semelhantes a elas, ou seja, quando o0 grupo colmparma cultura. O mesmo acontece
quanto a comunicacéo, essencial para a consecogaobfetivos da empresa, que flui mais
facilmente em um grupo homogéneo. Esses fatoresnpagrar conflitos e mais ansiedade,
bem como dificultar e tornar mais lenta a tomaddeat@sdo (CARDOSO et al., 2007).

Carvalho e Trevisan (2000, apud DEIRO et al., 206dinentam que

Para evitar conflitos € necesséario que todas asopespertencentes a empresa
tenham consciéncia da diversidade cultural. Estimidat possibilita respeito e

consideragdo as diferencas, favorecendo assimtabedscimento de relagdes de
trabalho mais flexiveis e inovadoras e contribuimisa o desenvolvimento da
organizacao.

Outra dificuldade alegada esta na selecdo de pesamdo em conta a estimulacéo
da diversidade, pois de certa forma, este tipoedeutamento torna-se mais custoso do que
apenas recrutar trabalhadores disponiveis no neercAd pessoas discriminadas estédo
disponiveis em menor nimero na qualificagdo exigata as ocupacdes valorizadas.

O argumento mencionado pode ser encarado como mami@a forma de
discriminacdo que se reproduz na empresa, poisapénas 0s grupos discriminados tém
pouca escolaridade, mais sim a populacéo braséeirgeral, esta situacdo traduz as barreiras

® Documento da web sem paginacéo.
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internas que existem no mercado de trabalho, qpgde levar a prejuizos. O autor Almeida
(2008Y exemplifica bem o que a discriminacdo no meio esgmial pode causar:

(...) seria injusto que uma pessoa parda ou fxetsse mais dificuldade de ascenséo
interna, na empresa onde trabalha, do que um beammesmente por causa de sua
cor. Seria ruim para o preto ou pardo em questderia ruim para a empresa. A
pessoa ficaria injusticada, pois, apesar de tertrads mais mérito do que seu
concorrente branco, ela teria sido preterida em d@abrtunidade porque o
preconceito "imperceptivel" contra as pessoas deescura, (...), se traduziria em
discriminacao de cor.

A empresa também perderia: ela ndo poderia dispound profissional de cor,
porém mais competente do que um branco. Seria uecisad ineficiente e
antiempresarial. Ora, ndo é necessario que ningleire de ser preconceituoso,
mas € preciso que o preconceito ndo seja convegtiddiscriminacdo, tornando-se
uma barreira para a ascensdo social de pretosdesparmais um obstaculo para
ganhos de eficiéncia no Brasil.

Os autores Deird, et al. (2084)eixam-nos algumas sugestées para que essa@g outr
dificuldades sejam superadas, de modo a proporciongucesso de um programa de
diversidade na organizacdo, as quais transcresessguir:

 Se ja existir a crenca de que as pessoas sacursoe mais valioso das
organizacdes, o processo de diversidade avancaapii;mente;

e A visdo, o compromisso e a participacao do lislo mais poderosos do que
qualquer declarag&o por escrito;

* A sustentacdo da diversidade se assenta solmesajue incluem a liberdade, a
igualdade e a justica;

» O envolvimento de gerentes de todos os niveistérminante para a implantacéo
de um plano de diversidade;

* A diversidade deve ser integrada aos processosigais, pois iSso assegurara o
sucesso em longo prazo;

» Todos os funcionarios devem estar devidamenterntddos e conscientes da
diversidade, sua importancia e o papel de cadaanengeu funcionamento;

A avaliacdo permanente dos resultados € um coempermprescindivel para um
programa de diversidade;

* Investimento em treinamento e capacitacdo combjetico de sensibilizar e
motivar as pessoas da empresa para a valorizagivatsidade;

» Contratacdo e promocao de pessoas com expeséaqerspectivas diferentes,
recrutando pessoal de formas e fontes diversifigada

* Incluir na avaliacdo de desempenho dos gestoagamco do processo de mudanca
guanto a evolugdo da gestao da diversidade.

Como afirmado anteriormente, todo o0 processo eewoly pessoas tem suas
dificuldades, mas é plenamente possivel implamtapograma de gestdo de pessoas e colher
bons resultados.

7 CONSIDERACOES FINAIS

Ao longo deste artigo discutiu-se a adocao dosrpmgs de gestdo da diversidade
racial como forma de vantagem competitiva. Para, ipsocurou-se construir um conceito
para a expressdo e verificar a sua utlizacdo eifo boasileiro, bem como suas
particularidades.

"Idem.
8 Documento da web sem paginacéo.
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Para ter-se um melhor panorama acerca do teman fesploradas as possiveis
vantagens e desvantagens que podem ocorrer darampantacéo destes programas.

Ao final da pesquisa, conclui-se que os prograneagedtdo de diversidade racial séo
excelentes alternativas para as empresas que busesger e se manter, pois a correta
utilizacdo de tais programas apresenta-se como realavantagem competitiva, frente ao
mercado atual, em que ocorrem profundas e rapidassformacoes, tanto na busca de
criatividade inovagéo, quanto no alcance de agéessponsabilidade social.

Tal ganho ndo vem sem algumas dificuldades quesgderaveis a partir da revisao
politicas e procedimentos da organizacao e coriszagao de todo o quadro funcional sobre
a importancia da aceitagéo, estimulacdo e valdizagas diferencas. Vale a pena reafirmar
que é da unido de diferentes experiéncias, viséemuhdo e opinides € que surgem as
melhores solucdes, que valem ouro em dias comooesos, bem como que empresas
socialmente responsaveis cumprem seu papel deioaaftifas da nossa realidade social.
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