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APRESENTACAO

A Atena editora apresenta o e-book “Ciéncias Humanas e Sociais Aplicadas:
Competéncias no Desenvolvimento Humano”.

Sao ao todo noventa e trés artigos dispostos em quatro volumes e dez secoes.

No volume 1 apresentam-se artigos relacionados as teméaticas Estado e
Democracia; Género: desigualdade e violéncia; Identidade e Cultura e Perspectivas
tedricas e produgdo de conhecimento. As seg¢des descritas possibilitam o acesso a
artigos que introduzem o tema central do e-book, através de pesquisas que abordam
a formacédo social brasileira e como é possivel identificar os reflexos desta na
constituicdo do Estado, nos espacos de participagcao social, nas relacdes de género
e constituicado da identidade e cultura da populacgao.

O volume 2 esta organizado em trés secdes que apresentam relacado e
continuidade com o primeiro volume, em que sdo apresentadas pesquisas que
trazem como objeto de estudo as politicas de saude, de educacéo e de justica e a
relacao destas com a perspectiva de cidadania.

Territério e desenvolvimento regional: relagbes com as questdes ambientais e
culturais, é a secdo que apresenta os artigos do volume 3 do e-book. Sdo ao todo
18 artigos que possibilitam ao leitor 0 acesso a pesquisas realizadas em diferentes
regides do pais e que apontam para a relacéo e especificidades existentes entre
territério, questdes econdmicas, estratégias de organizagdo e meio ambiente e
como estas acabam por interferir e definir nas questdes culturais e desenvolvimento
regional. Sdo pesquisas que contribuem para o reconhecimento e democratizagao
do acesso a riqueza da diversidade existente nas diversas regides do Brasil.

Para finalizar, o volume 4 apresenta 23 artigos. Nestes, os autores elaboram
pesquisas relacionadas a questdo econdmica, e como, as decisdes tomadas neste
campo refletem na producéo de riqueza e nas possibilidade de acesso ao trabalho e
renda. As pesquisas apontam também para estratégias identificadas a exemplo da
organizacao de cooperativas, empreendedorismo, uso da tecnologia e a importancia
das politicas publicas.

As pesquisas apresentadas através dos artigos sdo de extrema relevancia
para as Ciéncias Humanas e para as Ciéncias Sociais Aplicadas, e contribuem para
uma analise mais critica e fundamentada dos processos formativos e das relagdes
estabelecidas na atual forma de organizagao social, econdmica e politica.

Desejamos boa leitura a todos e a todas!!

Luciana Pavowski Franco Silvestre
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CAPITULO 14

GESTAO DA DIVERSIDADE OU ACAO AFIRMATIVA?
UM ESTUDO SOBRE O GERENCIAMENTO DA
DIVERSIDADE ORGANIZACIONAL EM MANHUACU/

Luan Patrick Reis Serafim Leite
Graduando em Administracéao — Centro
Universitario UNIFACIG

Lilian Beatriz Ferreira Longo
Mestre em Administracdo — Centro Universitario
UNIFACIG

RESUMO: A diversidade organizacional e como
ela é gerenciada dentro das organizagdes é um
tema de suma relevancia, pois com a eminente
globalizagao e derrubada de barreiras, as
organizacObes passaram a necessitar de
funcionarios mais versateis e que possuissem
conhecimentos de diversas areas. No entanto,
a gestado da diversidade de forma eficaz tem se
tornado um desafio para as empresas. Deste
modo, as agdes afirmativas atuam como forma
de corrigir e evitar a discriminagao, mas por sua
vez, sdo pouco eficazes e de curta duracao,
nao abordando a causa dos problemas. Diante
disso, este estudo tem como objetivo, descrever
como a gestao da diversidade tem sido realizada
nas empresas de Manhuacu/MG e a partir dai,
verificar sua eficacia nessas organizagoes. Para
isso, foi realizada uma pesquisa descritiva, com
abordagem qualitativa e emprego de entrevista
semiestruturada. Os resultados apontaram que
as organizacbes de Manhuagu-MG realizam
uma gestao da diversidade de forma deficiente,
ndo considerando a importéncia dos ambientes
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heterogéneos, contratando seus funcionarios
apenas por
considerar o impacto social que tal contratagao

acbes afirmativas, sem nem
ocasionaria.

PALAVRAS-CHAVE: Organizagbes; Gestao
dadiversidade; A¢des afirmativas; Funcionarios.

MANAGEMENT OF DIVERSITY OR
ACTION AFFIRMATIVE? A STUDY ABOUT
MANAGEMENT OF ORGANIZATIONAL
DIVERSITY IN MANHUACU/MG

ABSTRACT: Organizational diversity and how it
is managed on organizational area is a subject
of great relevance, because with the eminent
globalization and the breaking down of barriers,
organizations need every time more versatile
employees who have knowledge in different
areas. However, managing diversity effectively
has become a challenge for companies. In this
way, affirmative actions operate as a way to
correct and avoid discrimination, but in turn, they
are ineffective and short term, not dealing with
problems’ cause. In face of it, this study aims to
describe how the management of diversity has
been carried out in companies of Manhuacu /
MG and from there, to verify their effectiveness
in these organizations. For this, a descriptive
research was conducted, with a qualitative
approach and a semi-structured interview. The




results pointed that Manhuagu / MG organizations manage diversity in a deficient
way, not considering the importance of heterogeneous environments, contracting their
employees only for affirmative actions, without at least, considering social impacts that
such contracting would cause.

KEYWORDS: Organizations; Diversity management; Affirmative actions; Staff.

11 INTRODUCAO

O termo “Diversidade” esta se consolidando na vida das organizagcbes, mas
apesar de sua disseminacao, ainda existem muitas duvidas sobre o seu significado e
comorealizarumagestaodadiversidade deformaeficaz, retratando aheterogeneidade
presente nessas organizacdes (SARAIVA, 2009). As politicas de acdes afirmativas
ainda sao o principal meio pelo qual pessoas com deficiéncias, negros, mulheres e
idosos, conseguem seus postos nas empresas (ROBBINS; JUDCE; SOBRAL, 2010).
No entanto, o que se vé geralmente, sdo pessoas com deficiéncias relatando que
sofrem discriminagcdo no ambiente de trabalho, além de ficarem estagnados em seus
cargos, pois poucas organizacdes oferecem oportunidade de crescimento e plano
de carreira. Ainda incorporam de maneira simpléria suas habilidades, recebendo
uma baixa remuneracdo (BARBOSA, 2017). As mesmas discriminagées também
acontecem nos casos relacionados ao género (CAPELLE: MELO 2010), os cargos
gerenciais para os negros (GONCALVEZ, 2010) e a discriminagdo dos idosos no
mercado de trabalho (MARRA, 2013).

Isso, por que a diversidade nao possui um conceito restrito somente a incluséo
de pessoas que possuam algum tipo de deficiéncia fisica, mas que se trata de algo
mais rico e amplo, o que na visédo de Fleury (2000) significa saber reconhecer que nas
diferencas se encontram um eminente potencial. Sendo assim, atrelado a esse novo
olhar sobre diversidade organizacional, esta pesquisa tem a seguinte problematica:
como a gestédo da diversidade tem sido realizada nas empresas de Manhuacu/MG?

Este estudo se torna relevante, uma vez que, com o avancgo da globalizagéo
e diminuicdo de barreiras, as grandes organizacbes passaram a necessitar de
funcionarios com versatilidade e conhecimentos de diferentes esferas (SABINO,
2018). Mais do que uma estratégia de negocios, ou um ‘simples’ cumprimento de
lei, a diversidade da forca de trabalho deve ser vista como competéncia central de
um negocio e uma vantagem competitiva, ja que um ambiente diversificado pode,
na maioria das vezes, representar um aumento na criatividade, produgao e inovagéo
(CARDOSO; FILHO; CARDOSO et. al, 2007).

Oberva-se também que o Brasil € um pais formado por uma grande diversidade
étnica cultural, com isso, o respeito as diferencas deveria ser algo implicito a
sua populacdo. Entretanto, pesquisas apontam baixos indices de contratacéao
diversificada, fator que representa o preconceito e resisténcia existente no mercado de
trabalho quando se fala em inclusao e equidade (SABINO, 2018). Negros e mulheres
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ainda enfrentam olhares enviesados e desconfiados encarando questionamentos a
cerca de suas competéncias, muitas vezes se contentando com cargos aquém de
suas capacidades. As mulheres ainda lidam com o fato de estarem em um mercado
de trabalho machista, que pré-estabelece que uma mulher deva ganhar menos
exercendo as mesmas fungdes, ndo sendo avaliadas pela meritocracia, mas por seu
género (MACHADO, 2000).

Nessa discussdao em torno do tema, este estudo tem como objetivo, analisar
como a gestao da diversidade tem sido realizada nas empresas de Manhuagu/MG
e a partir dai, verificar sua eficacia nessas organizacées. Para isso, este artigo foi
composto por cinco topicos. O primeiro que contitui esta introducédo, apresenta a
contextualizacdo do estudo, sua problematica e objetivo. O segundo apresenta o
referencial tedrico que ampara este estudo. A metodologia se encontra no terceiro
topico. A analise dos dados e discussao dos resultados s&o descritos no topico quatro
e as coniseragdes finais sdo expostas no quinto e ultimo topico.

2 | FUNDAMENTACAO TEORICA

2.1 Gestao da diversidade

A gestado da diversidade € um dos maiores desafios que um gestor pode
enfrentar, pois ela significa diversas manifestacbes em um espaco de convivo geral
(SICHEROLLI; MEDEIROS; JUNIOR, 2011). Entretanto, o gerente deve possuir uma
visao positiva em ter um quadro de colaboradores mais diverso possivel. Os gestores
possuem o desafio de conseguirem uma integracdo organizacional que ndo anule o
potencial existente nas diferencas, garantindo a coeséo e identidade, mas que acima
de tudo, mantenha o respeito com os diferentes grupos presentes na organizacao
(CHANLAT et. al, 2013).

A diversidade pode aparecer em dois niveis dentro de uma organizacgao, a de
nivel superficial, que consiste nas caracteristicas que identificamos facilmente, como
género, etnia e idade, caracteristicas essas que nao influencias na maneira de pensar
e agir dos individuos, mas que pode vir a gerar conflitos mediante aos estereotipos,
e a de nivel de diversidade profundo, que representa a diferenca de personalidade e
valores (ROBBINS; JUDCE; SOBRAL, 2016). Normalmente esse nivel deve receber
uma maior atencao de seus gestores, pois com 0 tempo, pessoas que possuem
diferentes valores morais, como orientacdo sexual, legalizacao do aborto e pena
de morte, ndo conseguiréo tolerar a convivéncia entre si (MATTE, 2015), trazendo
conflitos para dentro da organizagao e uma rotatividade de seus funcionarios.

A gestéo da diversidade eficaz consiste na utilizacdo de métodos da ARH —
Administracdo de Recursos Humanos e na habilidade do gestor em construir um
ambiente de trabalho onde todos os seus colaboradores se sintam satisfeitos e
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realizados, e que esses mesmos colaboradores vivam em perfeita harmonia entre
si e com a organizacao (LIMA; LUCAS, 2012). Para que isso seja uma realidade,
a organizacao deve definir a base de seus valores deixando claras as atitudes que
sejam desaprovadas no ambiente de trabalho, como preconceitos, perseguicoes e
desvalorizagcao do outro. Para uma eficacia ainda maior, os gestores devem se atentar
ao montar o seu quadro de funcionarios, para as diversidades de nivel profundo de
sua equipe.

Segundo Kochhann e Rodrigues (2016), a gestao da diversidade surgiu como
uma necessidade de justica social, tendo como finalidade extinguir com o preconceito
que esta em torno da exclusdo social gerada por acdes e atitudes retrogradas.
Empresas e gestores que ainda compartilham desse pensamento acabam aplicando
uma gestéo ineficiente da diversidade, ou simplesmente utilizam de a¢des afirmativas.

As acbes afirmativas sdo politicas realizadas com o intuito de corrigir
desigualdades que estdo acumuladas por um longo tempo na sociedade (SPPIR,
2018), no geral, agbes afirmativas possuem um efeito instantaneo e de baixa duracéo,
sendo mais utilizadas por organizagdées que querem apenas resolver algum conflito
latente ou ganhar credibilidade e a confianca de determinado setor de mercado.
Essa atitude n&o deveria ser praticada pelas organizagdes, pois apesar da breve
solugdo, é uma acdo pouco ética e que gerara consequéncias, como a volta do
problema inicial e uma possivel desestabilizagdo emocional de seus colaboradores.

2.2 As mulheres e as organizacoes

Historicamente as mulheres séo vistas como matriarcas do lar, servindo apenas
para atividades domésticas, visdo essa que esta em contraposto com a realidade.
Com as guerras que se iniciaram do século XX e o envio dos homens aos campos de
batalha, as mulheres em sua maioria foram praticamente obrigadas a entrarem no
mercado de trabalho, tendo como intuito trazer sustento a sua casa, familia e filhos
enquanto seus maridos estivessem servindo na guerra (SILVA, 2017).

A origem e evolu¢cdo da mulher no mercado de trabalho se iniciaram com a
primeira e segunda guerra mundiais em que as mulheres tiveram que assumir a
posicdo dos homens no mercado de trabalho. Mas a guerra acabou e com ela
a vida de muitos homens que lutaram pelo pais. Alguns dos que sobreviveram
ao conflito foram mutilados e impossibilitados de voltar ao trabalho. Foi nesse
momento que as mulheres sentiram-se na obrigacdo de deixar a casa e 0s

filhos para levar adiante os projetos e o trabalho que eram realizados pelos seus
maridos (PROBST, 2003, p. 02).

Atualmente as mulheres nao possuem mais a relacdo de pertencentes ao
homem e ao lar, elas sdo independentes, trabalham, constroem seus bens e buscam
conquistar o seu espaco. Segundo o Governo do Brasil (2017), as mulheres passaram
a ocupar 44% das vagas disponiveis no mercado, porcentagem que em 2007 era
apenas de 40,8%.

Apesar de todos os avancos, as mulheres ainda sofrem constantes
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julgamentos de suas competéncias e desempenho. Segundo dados do Instituto
Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE, 2018), em 2016 as mulheres possuiam
uma frequéncia escolar liquida, no ensino médio, em média 10% maior que a dos
homens, e também, entre as pessoas que possuiam ensino superior completo, as
mulheres se destacavam em média 3% a mais que os homens. Fatores esses que
indicam mulheres que possuem perfeitas competéncias e predispdem a excelentes
desempenhos (IBGE, 2018). Uma organizagao retrograda ainda chegam a pagar 53%
a menos para mulheres do que aos homens, situagcao essa que ocorre independente
do cargo, mas também vale ressaltar, o0 menor nimero de mulheres em grandes
cargos, como os de gestéao e diretoria (CAVALLINI, 2018).

Na busca de extinguir esses pensamentos equivocados em relacdo a mulher
e sua forga de trabalho, as organizagcdes devem buscar a criagcdo de uma politica
interna de equidade de seus colaboradores, ndo as diminuindo em relacdo ao
homem e as remunerando de forma justa. Para Romero (2006.p.2), as mulheres
convivem diariamente “com homens que tentam manter a postura autoritaria, com
dificuldades em expor seus sentimentos e trabalhar em equipe”; e quando ainda se
mostram “submissas a essa autoridade, encontram barreiras para galgar postos de
comando”. Neste sentido, as empresas precisam aplicar a diversidade de género de
forma eficaz em todas as esferas da organizagéo.

2.3 ldosos em atividades laborais

A populacéo brasileira e do mundo esta sofrendo um notério processo de
envelhecimento. Estima-se que em 2050 havera o triplo de pessoas acima dos
60 anos em relacdo a 2015 (TRIGUEIRO; BITANTE; KUBO et. al, 2016). Com o
envelhecimento, as pessoas estdo permanecendo em seus empregos por um maior
periodo. Segundo CAMARANO apud Trugueiro (2016), ainda existem diversos
fatores para os idosos se manterem no mercado de trabalho, um deles, é a vasta
experiéncia que esses funcionarios apresentam e a necessidade das empresas em
manterem esse capital intelectual. O segundo se encontra no componente financeiro,
onde muitos funcionarios se véem obrigados a continuarem trabalhando, por néao
receberem aposentadorias que supram suas necessidades.

No entanto, o mercado de trabalho necessitaria absorver toda sua populacgéo,
contando desde a nova geracado que esta ingressando nesse mercado até aos que
ja estédo inseridos ha muitos anos. Todavia isso néo reflete a realidade na qual as
organizacdes estdo inseridas, visto que elas estdo preferindo a for¢ca de trabalho
mais jovem e deixando de lado os colaboradores com idades mais avancadas
(MENDES; PESSOA; HERNANDEZ, 2014). “Para as pessoas com mais de 60
anos de idade, arrumar emprego ndo € uma tarefa simples. A concorréncia com
pessoas mais jovens faz a procura por emprego parecer desvantajosa” (MENDES;
PESSOA; HERNANDEZ, 2014). As empresas ainda justificam suas contratacdes
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preferencialmente por jovens com a resposta que eles possuem mais criatividade
e inovacdo, enquanto os funcionarios mais velhos ndao apresentam a mesma
competéncia e capacidade (MENDES; PESSOA; HERNANDEZ, 2014).

Mesmo com essas dificuldades enfrentadas, algumas empresas estéao
solidificando uma politica de diversificacdo na idade de seus colaboradores, atitude
que estimula a troca de experiéncias entre geracdes (PEREIRA; HANASHIRO,
2007). As organizacbes em geral devem considerar uma vantagem a contratacéo
de pessoas mais velhas, pois elas possuem caracteristicas muito relevantes, como
a qualificacdo, resiliéncia e baixa rotatividade (PEREIRA; HANASHIRO, 2007). E
necessario também que essas empresas se mostrem mais dispostas a reduzir os
preconceitos perante o idoso, estabelecendo acdes voltadas para a inclusdo desses
funcionarios, ndo deixando que exista qualquer tipo de desvalorizacdo de seus
servigcos ou que ele vire razdo de chacotas de seus colegas de trabalho (PEREIRA;
HANASHIRO, 2007).

2.4 Negros e suas relacoes de trabalho

Pessoas de pele negra possuem um eminente conflito com a relacédo de
trabalho, conflito esse, proveniente desde a instalacdo da escravidéo no Brasil, que
ocorreu pela coroa portuguesa, no século XVI e foi apoiada pelo sistema juridico,
pelos latifundiarios e pela igreja (MACHADO; CAINELLI, 2014). Segundo Lovejoy
(2002), o escravo é tido como uma propriedade de um terceiro, estando sujeito a ser
comprado e vendido a qualquer momento, tendo sua forca de trabalho a disposicéao
de seu dono, ndo possuindo direito a propria sexualidade e sofrendo castigos fisicos
como punicdes, geralmente essa condi¢cdo € hereditaria. A mudanga do trabalho
escravo para o trabalho livre acaba ocorrendo em detrimento de pressdes externas
do que por escolha de quem estava nas camadas de controle do Brasil colonia
(ASSIS, 2009).

Pacheco (2008) diz que além das desigualdades socio-culturais, nossa
sociedade também exerce uma discriminag&o racial e um racismo dissimulado para
com esses individuos, tais fatores implicam diretamente em como um negro estara
dentro de uma organizacdo.Dados do IBGE- Instituto Brasileiro de Geografia e
Estatistica afirmam que no segundo trimestre de 2018, 64,1% dos desempregados
no Brasil possuiam pele negra ou parda, indices que em 2012 eram de 59,1%, tendo
um aumento de 5% em seis anos. A discriminacéo racial esta diretamente ligada ao
mundo laboral, estabelecendo uma estrutura de hegemonia que atrela o negro aos
servicos que necessitam de baixa capacidade intelectual, fun¢des de subordinacéo,
socialmente e economicamente inferiores (LOPES, 2017).

Dessa maneira, as organizagbes devem valorizar o trabalho de seus
colaboradores negros, lhes oferecendo cargos coesivos com suas habilidades e
formacéo, ndo os impondo apenas cargos inferiores. Pois apenas 4,7% dos postos de
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direcao de grandes empresas estao sendo ocupados por afrodescendentes (VANINI,
2017). Além de terem cargos coerentes, eles também devem receber salarios iguais
a um individuo branco com as mesmas qualificagdes para um mesmo cargo.

2.5 Deficientes e suas novas forcas de trabalho

Pessoas com deficiéncia serem contratadas por organizagbes publicas e
privadas tem se tornado objeto de diversas pesquisas, pois coloca a realidade
de trabalho frente a um novo desafio: trabalhar com pessoas que anteriormente
estiveram excluidas dos meios sociais e de producao (CARVALHO; FREITAS, 2009).

Noerbeck Motta Junior (2012) afirma que a desinformagdo e o desinteresse
€ uma das principais causas da exclusdo de portadores de deficiéncia no convivo
social e de trabalho. No passado, por diversos fatores, as familias escondiam seus
filhos deficientes dos amigos e da sociedade. Seguindo essa linha de pensamento,
instituicoes de apoio e atencao aos deficientes, como a APAE - Associagao de Pais e
Amigos dos Excepcionais, inconscientemente também adotaram este posicionamento
e camuflaram seus “alunos” da sociedade como um todo, se tornando um local onde
se cresce pessoas sem perspectiva de futuro e um propésito de vida (JUNIOR;
BAPTISTA et. al, 2012).

O Brasil esta se atentando por esse segmento da sociedade, pois se trata de
uma populacédo com direitos e necessidades idénticos a de qualquer outro cidadao.
Sendo assim, o governo brasileiro, em 1991 criou a Lei de Cotas, prevendo que
qualquer empresa privada que atinja o numero de 100 ou mais funcionarios deva
destinar de 2% a 5% de seus postos de trabalho a pessoas com algum tipo de
deficiéncia. De acordo com dados divulgados pelo governo do Brasil (2012), ha 306
mil pessoas deficientes formalmente empregadas no pais, sendo 223 mil pela acao
da Lei de Cotas. Se todas as organizacdes cumprissem com seus deveres impostos
por essa lei, mais de 900 mil deficientes estariam em postos de trabalho.

Com isso, pode-se ver que apesar de esforcos governamentais, deficientes
ainda encontram obstaculos em sua vida laboral. Bechara et. al (2014) realizou
uma pesquisa que chegou a um resultado onde a maior parte das pessoas com
deficiéncia possuem ensino superior, fator quegeralmente destaca uma pessoa no
mercado de trabalho, mas que para eles, ainda ndo seja de extrema relevancia, pois
as organizacgoes insistem em ignora-los.

O contexto de eventuais contratagdes leva a discusséo sobre as agdes tomadas
e areal intencdo das organizagdes ao promoverem a inclusao dos profissionais com
deficiéncia, questiona-se se é apenas uma acao afirmativa, um cumprimento de lei
ou uma real gestao da diversidade de forma eficiente (CAMPOS; VASCONCELLOS;
KRUGLIANSKAS, 2013). Empresas com gestao da diversidade eficiente e uma boa
visdo de mercado, se atentam mais aos deficientes, pois apesar dos desafios que
disso advém, também se possuem potenciais vantagens em possui-los em sua
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equipe (CAMPOS; VASCONCELLOS; KRUGLIANSKAS, 2013).

31 METODOLOGIA

Para este estudo foi realizado o tipo de pesquisa descritiva, que de acordo
com Vieira (2002), se trata de uma pesquisa que busca conhecer e interpretar
uma realidade sem altera-la. Buscou-se dessa forma, descrever como a gestao
da diversidade tem sido realizada nas empresas de Manhuacu/MG e a partir dai,
verificar sua eficacia nessas organizagoes.

Para isso, foi utilizado neste estudo, uma abordagem qualitativa, ndo se
preocupando com uma representatividade numérica, mas, sim, de uma compreencao
mais afundo sobre otema (GERHARDT; SILVEIRA, 2009), com emprego de entrevista
semiestruturada, onde o entrevistador seleciona um conjunto de questdes em torno
do tema estudado, mas deixa que o entrevistado fale livremente sobre assuntos que
surjam do desdobramento do tema central (NASCIMENTO, 2008).

Para finalizar a amostra pesquisada, optou-se por utilizar o método de saturacéao
dos dados, que segundo Fontanella, Ricas e Turato (2008) é uma ferramenta
conceitual, que frequentemente é utilizada em relatérios de pesquisas qualitativas
de diversas areas, estabelecendo o tamanho de uma amostra em estudo.

Sendo assim, foram entrevistados 10 gestores de empresas de diversos ramos
em Manhuag¢u/MG, buscando conhecer como € a realizada a gestao da diversidade
superficial nos seguintes itens: género, etnia, idade e deficiéncia.

4 | RESULTADOS E DISCUSSAO

4.1 Perfil da amostra pesquisada

Apos a coleta dos dados, deu-se inicio a analise e discussao dos resultados.
Abaixo, destaca-se o perfil das empresas analisadas conforme a Tabela 1.

Entrevistado Cargo Género Ramo da Empresa Tempo no Mercado
E1 Tesoureira/RH Feminino Prestacao de Servico 11 anos
E2 Gerente Feminino Educacéo 16 anos
ES3 Gerente Masculino Varejista 66 anos
E4 Gerente Masculino  Comercializacéo de café 39 anos
E5 Proprietario Feminino Alimenticio 3 anos
E6 Gerente Masculino Construcgao Civil 38 anos
E7 Gerente Feminino Saude 6 anos
E8 Supervisor Masculino Educacéo 10 anos
E9 Gerente Masculino Varejista 20 anos
E10 Proprietario Masculino Automotiva 15 anos

Tabela 1 — Perfil das empresas analisadas
Fonte: Dados da pesquisa.
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Observa-se que a amostra analisada se constituiu de empresas de diversos
ramos de atuagdo com uma média de 22 anos no mercado. Os dados foram coletados
em sua maioria com 0s gerentes, que em grande parte eram do sexo masculino.
Destacam-se apenas quatro respondentes do sexo feminino.

4.2 Analise dos resultados

Com relagéo a alocacédo das mulheres no mercado de trabalho na cidade de
Manhuacu-MG, observou-se que aproximadamente 44% de seus funcionarios sdo do
sexo feminino, levantamento que esta coerente com os dados do Governo do Brasil
(2017), mostrando que as mulheres ja estdo praticamente em par de igualdade em
relacéo a quantidade no mercado de trabalho, como pode-se observar no depoimento
abaixo:

[...] recentemente fizemos um teste com algumas mulheres e passamos as
admitirem para um cargo que antes so se tinham homens (EB).

Esse resultado permite verificar que embora as mulheres ainda sdo remuneradas
de forma desigual em relacao aos homens e ainda s&o alocadas em cargos inferiores,
predominantemente masculinos, assim como aponta Cavallini (2018), comeca-se a
surgir algumas mudancas nas organizagdes pesquisadas que passaram a analisar a
competéncia e as habilidades para o cargo e nao o género. No entanto, percebe-se
esta mudancga apenas em algumas organizagdes pesquisadas, o que remete ainda
ao pensamento de Romero (2006), que aponta as dificuldades encontradas pelas
mulheres para assumirem cargos de comando.

Com relacdo a gestao da diversidade no que diz respeito a alocacao dos idosos
nas empresas pesquisadas, os dados apontaram que a maioria das organizacdes
nao possui ou conta com apenas alguns individuos com mais de 60 anos em
seu quadro de funcionarios. Observou-se que apenas uma empresa no ramo da
educacédo alegou ter mais de 50% de seus funcionarios com idade superior a 60
anos, conforme depoimento abaixo:

Como nosso ramo € de educacdo, quanto mais experiéncia profissional e
académica nossos professores possuirem, mais conhecimento eles poderao
ministrar nas aulas. A experiéncia conta muito [...] (E2).

Esta fala indica a valorizacéo da bagagem e experiéncia de um profissional mais
velho, possibilitando o maior numero de histérias vivenciadas que possibilitam uma
melhor formacao profissional para os alunos. Essa gestao que permite a contratacao
de pessoas mais velhas vai ao encontro do que salienta Monaco (2016), ao dizer
gue a empresa que contrata funcionarios mais velhos possui caracteristicas muito
relevantes, como a qualificacao, resiliéncia e baixa rotatividade.

No entanto, essa gestao realizada ainda esta presente em uma minoria das
empresas. No geral, a pesquisa apontou que as empresas pesquisadas possuem
minoria (aproximadamente 32,9%) de seus funcionarios com umaidade mais elevada,
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levando a conclusao de que o discurso de que as organizagcdes estdo preferindo
a forca de trabalho mais jovem as mais velhas, assim como salientam Pessoa e
Hernadez (2014), ainda é realidade na maioria das organizagdes.

Em relacdo a gestdo da diversidade para alocacédo de negros nos quadros de
funcionarios das empresas analisadas, a realidade ainda demonstra uma grande
desigualdade nas empresas. Percebeu-se uma minoria empregada, principalmente
nos cargos de gestao, o que reflete os estudos e Gongalves (2010). Os gestores nao
apontaram nenhum tipo de preconceito ao falar da raca, no entanto, a contratacao de
pessoas negras se fez minoria em todas as empresas pesquisadas. Observou-se que
apenas 16% dos funcionarios sdo negros. Esses dados confirmam as informacgdes
fornecidas pelo IBGE (2018), que ressalta o elevado indice de desemprego da
populacdo negra no Brasil no segundo trimestre do ano de 2018, onde destaca-se
64,1% de desempregados nesta condicéo.

Os dados reforcam o que ressalta Pacheco (2018) ao afirmar que além das
desigualdades sécio-culturais, a sociedade em que vivemos também exerce uma
discriminacao racial com pessoas de pele negra, que interferem diretamente em sua
alocacé&o no mercado de trabalho.

Por fim, sobre a alocacdo dos deficientes fisicos, a maioria das empresas
entrevistadas se mostrou fechada e desinteressada para a contratagcdo de
funcionarios com qualquer tipo de deficiéncia. Todas as empresas com mais de 100
funcionéarios responderam que sé contatam deficientes fisicos por causa da lei de
cotas, ou que reflete apenas em 0,79% aproximadamente dos funcionarios dessas
empresas possuiam alguma deficiéncia.

A desinformacdo e o desinteresse das organizacbes é uma das principais
causas da exclusdo dos portadores de deficiéncia, tal como afirma Motta Junior
(2012), justificando que os poucos que ainda sao contratados foram efetivados por
acao da Lei de Cotas, que prevé que qualquer empresa ao atingir o numero de 100
funcionarios, devera reservar de 2% a 5% de suas vagas a deficientes.

Sendo assim a contratacdo desses funcionarios trata-se apenas de uma acao
afirmativa, como discute Campos, Vasconcelos e Kruglianskas (2013).

No geral, percebe-se que as empresas nao estdo valorizando o potencial
existente nas diferencas, garantindo a coeséo e identidade dos individuos, o que
nao fomenta o respeito com os diferentes grupos presentes na organizacgao, tal como
aponta Chanlat, et. al (2013).

51 CONSIDERACOES FINAIS

A diversidade organizacional e como ela é gerenciada dentro das organizagdes
€ um tema de suma relevancia, pois com a eminente globalizacdo e derrubada de
barreiras, as organizacbes passaram a necessitar de funcionarios mais versateis
e que possuissem conhecimentos de diversas areas. Diante disso, esse estudo
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buscou descrever como a gestdo da diversidade tem sido realizada nas empresas
de Manhuagu/MG e a partir dai, verificar sua eficacia nessas organizagoes.

Apds analisar os dados, percebe-se que a diversidade embora se constitua
em uma integragdo organizacional, ainda esta longe se ser realizada na prética
em toda a sua esséncia dentro das organizacdes. Basta analisar a diversidade em
nivel superficial como foi retratada nesta pesquisa para observar que em algumas
empresas essa gestdo ndo chega nem a existir.

Em geral, as empresas entrevistadas contam com uma baixa porcentagem de
negros, idosos e deficientes, se sobressaindo apenas na questdo de género, onde
homens e mulheres foram apresentados praticamente em estado de igualdade na
relacdo de numero de colaboradores. Poucas foram as empresas que relataram
contratar algum deficiente para suas atividades, e as que alegaram ter este tipo de
contratacdo, revelaram ser por meio de acéo afirmativa, amparada pela lei que as
obriga tal ato.

Evidenciou-se dessa forma, que as acdes afirmativas contribuem para uma
ma gestao da diversidade, pois as empresas nao associaram a importancia de se
ter ambientes heterogéneos. Muitas empresas apenas realizam a contratacao por
forca de lei, sem nem considerar o impacto social que tal contratagcdo ocasiona.
No entanto, ha de se considerar que se ndo houver a acao afirmativa, poderia-se
evidenciar resultados ainda piores dos que os encontrados aqui. O que permite
concluir que a gestao da diversidade estd sendo realizada de forma deficiente nas
empresas pesquisadas.

Recomenda-se futuros estudos analisando a gestdo da diversidade em nivel
profundo, buscando analisar a potencialidade dos funcionarios representada nas
diferencas de personalidade e valores encontrados nos ambientes organizacionais.

REFERENCIAS

ASSIS, J. F.Relagbes De Trabalho Da Populacdo Negra No Brasil. IV Jornada Internacional de
Politicas Publicas. Rio de Janeiro, 2009. Disponivel em <http://www.joinpp.ufma.br/jornadas/joinpplV/
eixos/4_questao-de-genero/relacoes-de-trabalho-da-populacao-negra-no-brasil-situacao-das.pdf>.
Acesso em 09 out. 2018.

BARBOSA, A. ‘Discriminagéo é a pior violéncia no mercado de trabalho’, afirma jovem com
deficiéncia, G1 — TV SERGIPE, Aracaju, 2017. Disponivel em <https://g1.globo.com/se/sergipe/
noticia/discriminacao-e-a-pior-violencia-no-mercado-de-trabalho-afirma-jovem-com-deficiencia.ghtmi>.
Acesso em 05 out. 2018.

CAMPOS, J. G. F.; VASCONCELLOS, E. P. G.; KRUGLIANSKAS, G. Incluindo pessoas com
deficiéncia na empresa: estudo de caso de uma multinacional brasileira. Revista Administracéao, v.
48, n. 3, p. 560 - 573. Sao Paulo, 2013.

CAPELLE, Monica Carvalho Alves; MELO, M. C. O. L. Mulheres policiais, relagbes de poder e de
género na Policia Militar de Minas Gerais. Revista de Administracao Mackenzie, v. 11, n. 3, art. 161,
p. 71-99, 2010.

As Ciéncias Humanas e Sociais Aplicadas e a Competéncia no Desenvolvimento Humano 4 Capitulo 14



CARDOSO, J. A. S.; FARIAS FILHO, J. R.; CARDOSO, M. M. S.; DEIRO, R.; OLIVEIRA, U. Gestao
da diversidade: uma gestao necessaria para estimular a inova¢ao e aumentar a competitividade das
empresas de Contabilidade e Auditoria. Pensar Contabil, v. 9, n. 36, p. 1-12, 2007.

CARVALHO-FREITAS, M. N. Insercao de Gestao de Trabalho de Pessoas com Deficiéncia: Um
Estudo de Caso. RAC, Curitiba, v.13, Edicao Especial, art. 8, p. 121- 138, jun. 2009.

CAVALLINI, M.Mulheres ganham menos que os homens em todos 0s cargos e areas, diz pesquisa.
G1 ECONOMIA, Rio de Janeiro, 2018. Disponivel em <https://g1.globo.com/economia/concursos-e-
emprego/noticia/mulheres-ganham-menos-que-0s-homens-em-todos-os-cargos-e-areas-diz-pesquisa.
ghtml>. Acesso em 04 out. 2018.

CHANLAT, J.; DAMERON, S.; FREITAS, M. E.; DUPUIS, J.; OZBILGIN, M. Desafios da Gestao da
Diversidade nas Organizacoes. FGV EAESP Pesquisa, Sdo Paulo, 2013. Disponivel em <https://
pesquisa-eaesp.fgv.br/publicacoes/gvp/desafios-da-gestao-da-diversidade-nas-organizacoes>. Acesso
em 08 out. 2018.

FLEURY, M. T. L. Gerenciando a diversidade cultural: experiéncias de empresas Brasileiras. RAE -
Revista de Administracdo de Empresas, v.40, n.3, p.18-25. S&o Paulo, 2000.

FONTANELLA, B. J. B.; RICAS, J.; TURATO, E. R. Amostragem por saturacdo em pesquisas
qualitativas em saude: contribuicdes tedricas. Cadernos de Saude Publica. Rio de Janeiro, 2008.
Disponivel em <http://www.scielo.br/pdf/csp/v24n1/02.pdf>. Acesso em 13 out. 2018.

GANDRA, A.IBGE: mulheres ganham menos que homens mesmo sendo maioria com ensino
superior. Agéncia Brasil, Rio de Janeiro, 2018. Disponivel em <http://agenciabrasil.ebc.com.br/geral/
noticia/2018-03/ibge-mulheres-ganham-menos-que-homens-mesmo-sendo-maioria-com-ensino-
superior>. Acesso em 04 out. 2018.

GERHARDT, T. E.; SILVEIRA, D. T. Métodos de Pesquisa. UFRGS — Universidade Federal do Rio
Grande do Sul. Porto Alegre, 2009. Disponivel em <http://www.ufrgs.br/cursopgdr/downloadsSerie/
derad005.pdf>. Acesso em 13 out. 2018.

GIMENES, A. M.; BECHARA, M. T.; ACILA, R. N. P.; RODRIGUES, B. C.; ARAUJO, D.C.S. A. A
dificuldade da inclusdo da pessoa com deficiéncia no mercado de trabalho.Londrina, 2014. Disponivel
em <https://www.inesul.edu.br/revista/arquivos/arg-idvol_33_1426199840.pdf>. Acesso em 11 out.
2018.

GONCALVES, B.S. (Coord.). Perfil social, racial e de género das 500 maiores empresas do Brasil e
suas acgoes afirmativas — Pesquisa 2010. S&o Paulo: Instituto Ethos, 2010. Disponivel em<http://www.
onumulheres.org.br/wp-content/uploads/2016/04/Perfil_social_racial_genero_500empresas.pdf.>.
Acesso em: 28 set. 2015.

GOVERNO DO BRASIL. Lei que regula a contratacao de pessoas com deficiéncia completa 21 anos.
2012. Disponivel em <http://www.brasil.gov.br/noticias/emprego-e-previdencia/2012/07/lei-que-regula-
a-contratacao-de-pessoas-com-deficiencia-completa-21-anos>. Acesso em 11 out. 2018.

GOVERNO DO BRASIL. Mulheres ganham espaco no mercado de trabalho. 2017. Disponivel em
<http://www.brasil.gov.br/economia-e-emprego/2017/03/mulheres-ganham-espaco-no-mercado-de-
trabalho>. Acesso em 04 out. 2018.

IBGE. Estatisticas de Género Indicadores sociais das mulheres no Brasil. Instituto Brasileiro
de Geografia e Estatisticas. Rio de Janeiro, 2018. Disponivel em <https://biblioteca.ibge.gov.br/
visualizacao/livros/liv101551_informativo.pdf>. Acesso em 08 out. 2018.

IBGE. Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilios Continua Segundo Trimestre de 2018. Instituto
Brasileiro de Geografia e Estatisticas. Rio de Janeiro, 2018. Disponivel em <https://biblioteca.ibge.
gov.br/visualizacao/periodicos/2421/pnact_2018_2tri.pdf>. Acesso em 10 out. 2018.

As Ciéncias Humanas e Sociais Aplicadas e a Competéncia no Desenvolvimento Humano 4 Capitulo 14




JUNIOR, N. M.; BAPTISTA, I. P. C.; RAMOS, P. D. A.; SOUZA, R. R.; SILVA, C. E. A Insercéo
de Profissionais Portadores de Deficiéncia nas Empresas. IX simpdsio de exceléncia em
gestdo e tecnologia 2012. Resende, 2012. Disponivel em <https://www.aedb.br/seget/arquivos/
artigos12/9516662.pdf>. Acesso em 11 out. 2018.

KOCHHANN, S. RODRIGUES, G. O. AGestao da diversidade: Uma questao social emergente ou
dignidade humana? Revista Espaco Académico, v. 16, n. 182, p. 01-11. Maringa, 2016. Disponivel
em <http://periodicos.uem.br/ojs/index.php/EspacoAcademico/article/viewFile/31457/16942>. Acesso
em 08 out. 2018.

LIMA, L. C.; LUCAS, A. AGestao da Diversidade e Gestao de Pessoas: Implicacdes para a Area de
Recursos Humanos. Centro Universitario FEI - Fundacao Educacional Inaciana. Sao Bernardo
do Campo, 2012. Disponivel em <https://www.researchgate.net/publication/311583948_Gestao_da_
Diversidade_e_Gestao_de_Pessoas_Implicacoes_para_a_Area_de_Recursos_Humanos>. Acesso
em 08 out. 2018.

LOPES, V. Pesquisa constata discriminacao racial recorrente no mercado de trabalho. Jornal

Estado de Minas. Belo Horizonte, 2017. Disponivel em <https://www.em.com.br/app/noticia/
gerais/2017/07/23/interna_gerais,885946/negros-ainda-sofrem-desigualdade-no-mercado-de-trabalho.
shtml>. Acesso em 10 out. 2018.

LOVEJOY, P. E. A Escravidado na Africa - Uma Histéria de Suas Transformacdes, 12 Ed. Civilizagao
Brasileira, Rio de Janeiro, 2002.

MACHADO, L. Z. Perspectivas em confronto: relagdes de género ou patriarcado contemporaneo?
UNIVERSIDADE DE BRASILIA — UnB. Brasilia, 2000. (Série Antropologia n. 284). Disponivel
em <http://www.compromissoeatitude.org.br/wp-content/uploads/2012/08/MACHADO _
GeneroPatriarcado2000.pdf>. Acesso em 06 out. 2018.

MACHADO, M. A.; CAINELLI, M. R. A Trabalho Escravo no Brasil: do periodo colonial aos dias atuais.
Versdo Online ISBN Cadernos PDE OS DESAFIOS DA ESCOLA PUBLICA PARANAENSE NA
PERSPECTIVA DO PROFESSOR, v. 1. Ivaipora, 2014. Disponivel em <http://www.diaadiaeducacao.
pr.gov.br/portals/cadernospde/pdebusca/producoes_pde/2014/2014_uel_hist_artigo_marli_aparecida_
machado.pdf >. Acesso em 09 out. 2018.

MARRA, A. V. Identidade, trabalho e construcao social da aposentaria para executivos. 2013. 215f.
Tese (Doutorado em Administracéo) — Programa de P6s-graduacéo e Pesquisa e Administragéao,
Universidade Federal de Minas Gerais, 2013.

MATTE, M. A. Influéncias dos Valores Morais no Respeito as Diferentes Opinides. Portal Sociologia.
Brasil, 2015. Disponivel em <http://www.sociologia.com.br/a-influencias-dos-valores-morais-no-
respeito-as-diferentes-opinioes/>. Acesso em 08 out. 2018.

MENDES, A.; PESSOA, E.; HERNANDEZ, Y. O envelhecimento e os desafios no mundo do
trabalho. Anais do Saléo Internacional de Ensino, Pesquisa e Extenséo, v. 6, n. 1, 2014.

NASCIMENTO, C. R. A. Programa Etica e Cidadania - Construindo valores na escola e na sociedade:
um estudo de caso. UNIVERSIDADE DE BRASILIA — UnB. Brasilia, 2008. Disponivel em <http://bdm.
unb.br/bitstream/10483/671/3/2008_ClaudiaRAdoNascimento.pdf>. Acesso em 25 out. 2018.

PACHECO, C. M. F. Origense Transformacdes da Escravidao na Africa: Como o Negro Foi
Transformado em Sin6nimo de Escravo. Curitiba, 2008. Disponivel em <http://www.diaadiaeducacao.
pr.gov.br/portals/pde/arquivos/1399-6.pdf>. Acesso em 09 out. 2018.

PEREIRA, J. B. C.; HANASHIRO, D. M. M. Gestéao da Diversidade: uma Questao de Valorizacao
ou de Dissolugéo das Diferencas?XXXl Encontro da ANPAD. Rio de Janeiro, 2007. Disponivel em
<http://www.anpad.org.br/admin/pdf/EOR-B3178.pdf>. Acesso em 24 out. 2018.

As Ciéncias Humanas e Sociais Aplicadas e a Competéncia no Desenvolvimento Humano 4 Capitulo 14




PROBST, E. R. A Evolugédo da mulher no mercado de trabalho. Instituto Catarinense de Pés-
Graduacéo. Blumenau, 2003. Disponivel em <http://www.mobilizadores.org.br/wpcontent/
uploads/2014/05/artigo_jan_gen_a_evolucao_da_mulher_no_mercado_de_trabalho.pdf>. Acesso em
24 out. 2018.

ROBBINS, P. S.; JUDGE, A. T.; SOBRAL, F. Comportamento Organizacional: Teoria e pratica no
contexto brasileiro, 14% ed. Pearson Prentice Hall, Sdo Paulo, 2010.

ROMERO, S. M. T. Relac¢des de género no contexto organizacional. CAESURA, ULBRA, Canoas,
n.28, p.99-111, jan./jun. 2006.

SABINO, R. Entenda o conceito e importancia da diversidade nas organizagdes. Centro Universitario
Mauricio de Nassau - UNINASSAU, Gracas, 2018. Disponivel em <https://www.uninassau.edu.br/
noticias/entenda-o-conceito-e-importancia-da-diversidade-nas-organizacoes>. Acesso em 03 out.
2018.

SARAIVA, L. A. S.; IRIGARAY, H. A. D. R. Politicas de diversidade nas organizacdes: uma questéo de
discurso? Revista de Administracdo de Empresas, v. 49, n. 3, p. 337-348, 2009.

SEPPIR (SECRETARIA NACIONAL DA PROMOCAO DA IGUALDADE RACIAL). O que s&o acdes
afirmativas. MINISTERIO DOS DIREITOS HUMANOS - SEPPIR, 2018. Disponivel em <http://www.
seppir.gov.br/assuntos/o-que-sao-acoes-afirmativas#wrapper>. Acesso em 03 out. 2018.

SICHEROLLI, M. B.; OLIVEIRA, C. R.; JUNIOR, V. M. V. Gestdo da Diversidade nas Organizagées:
uma Analise das Préaticas das Melhores Empresas para Trabalhar no Brasil. 3° Encontro de Gestéo
de Pessoas e Relagc6es de Trabalho, Jodo Pessoa, 2011. Disponivel em <http://www.anpad.org.br/
admin/pdf/EnGPR264.pdf>. Acesso em 08 out. 2018.

SILVA, M. R.A mulher no mercado de trabalho: a busca pela quebra de paradigmas impostos pela
sociedade. Anais do Encontro Virtual de Documentacdao em Software Livre e Congresso
Internacional de Linguagem e Tecnologia Online, v. 6, n. 1. Carangola, 2017. Disponivel em
<http://www.periodicos.letras.ufmg.br/index.php/anais_linguagem_tecnologia/article/view/12106>.
Acesso em 24 out. 2018.

TRIGUEIRO, F. M. C.; BITANTE, A. P.; KUBO, E. K. M.; OLIVA, E. C. Fatores Motivacionais e os
Idosos em Atividades Laborais. Contextus - Revista Contemporéanea de Economia e Gestao, v. 14,
n. 3, p. 94-116, 2016.

VANINI, E. Barreiras da discriminacao impedem ascensao dos negros no mercado. Jornal O Globo.
Rio de Janeiro, 2017. Disponivel em <https://oglobo.globo.com/economia/emprego/barreiras-da-
discriminacao-impedem-ascensao-dos-negros-no-mercado-21645834 >. Acesso em 10 out. 2018.

VIEIRA, V. A. As tipologias, variacdes e caracteristicas da pesquisa de marketing. Revista da FAE,
v.5, n.1, p.61-70. Curitiba, 2002.

As Ciéncias Humanas e Sociais Aplicadas e a Competéncia no Desenvolvimento Humano 4 Capitulo 14




SOBRE A ORGANIZADORA

LUCIANA PAVOWSKI FRANCO SILVESTRE - Possui graduagcao em Servico Social pela
Universidade Estadual de Ponta Grossa (2003), pés-graduagédo em Administracdo Publica
pela Faculdade Padre Jodo Bagozzi (2008) é Mestre em Ciéncias Sociais Aplicadas pela
Universidade Estadual de Ponta Grossa (2013), Doutora em Ciéncias Sociais Aplicadas pela
UEPG. Assistente Social da Secretaria de Estado da Familia e Desenvolvimento Social -
Governo do Estado do Parana, atualmente é chefe do Escritério Regional de Ponta Grossa
da Secretaria de estado da Familia e Desenvolvimento Social, membro da comisséo regional
de enfrentamento as violéncias contra criangas e adolescentes de Ponta Grossa. Atuando
principalmente nos seguintes temas: crianca e adolescente, medidas socioeducativas, servicos
socioassistenciais, rede de protecao e politica publica de assisténcia social.

As Ciéncias Humanas e Sociais Aplicadas e a Competéncia no Desenvolvimento Humano 4 Sobre a organizadora



INDICE REMISSIVO

A

Agronegocio 20, 27, 132, 182

C
Consumidor 2, 5, 166, 170, 171, 172, 181, 182, 268, 279
Cooperativa 118, 123, 201, 213, 215, 216, 222, 223, 265
E

Economia 17,19, 27, 28, 71, 104, 118, 122, 123, 196, 222
Empreendedorismo feminino 149, 164, 165

Espoliacado 90

Exportagbes 19, 23, 27

F

Ferrovia 224, 225, 226, 227, 228, 230

G

Gestao da diversidade 185, 194

|

Impactos tributarios 1, 13
Incorporacdes imobiliarias 4, 18
M

Marketing digital 268, 271, 296, 297, 322
Marketing sensorial 292
Mineracdo 87, 97

P

Patriménio de afetagdo 1, 5, 18
Planejamento 44, 45, 46, 55, 56, 97, 103, 164, 265, 271
Politica monetéaria 70

R

Renda 119, 224, 305
Request for proposal 30, 33, 43

As Ciéncias Humanas e Sociais Aplicadas e a Competéncia no Desenvolvimento Humano 4 indice Remissivo




S

Soja 19, 27, 228

T

Tecnologia 32, 95, 97, 132, 196, 267, 309, 310, 312, 322

Trabalho 55, 56, 73, 74, 75, 77, 79, 95, 105, 106, 117, 126, 132, 133, 134, 164, 182, 193,
194, 195, 196, 215, 222, 240, 322

Turismo 100, 103, 104, 165, 215, 310, 311, 312, 313, 315, 316, 317, 318, 321, 322

As Ciéncias Humanas e Sociais Aplicadas e a Competéncia no Desenvolvimento Humano 4 indice Remissivo



Agéncia Brasileira do ISBN
ISBN 978-85-7247-516-7

9 =

885727475167





