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Nos dltimos anos, com a divulgagio
do Workforce 2000 Report e de outras publi-
cagdes prevendo uma forca de trabalho mais
diversa nos Estados Unidos e em todo o
mundo (Fullerton, 1991; Johnston e Packer,
1987; Johnston, 1991), a diversidade vem
ganhando notoriedade como tépico dos es-
tudos organizacionais. A maior aten¢io vem
de profissionais interessados em como “ad-
ministrar a diversidade” A luz dessas predi-
¢oes (Cross et al. 1994; Morrison, 1992;
Loden e Rosener, 1991; Thomas, 1991).
Apenas recentemente, os pesquisadores das
organizages voltaram sua aten¢éio para o
tépico (Cox, 1993; Cox e Blake, 1991;
Ferdman, 1992; Jackson e associados, 1992
Watson et al. 1993). Em sua maior parte, o
conceito de diversidade carece de rigor, de-
EB.BB tedrico e especificidade his-
A situagéo corrente do conhecimento
tedrico e da pesquisa sobre a diversidade
nas organizacGes pode ser comparada 4 des.
coberta de muitos fluxos que se destinam a
um reservatério maior de 4gua, mas nao se
tendo a certeza quanto 3
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a identidade s ;
como limitada & autoconcepeao de uma pes
soa (Abrams e Hogg, 1900), algum outro
conceito é necessdrio para entender 0 m.u%m_
que outros assumenm na defini¢do das iden-

ridades de grupo relevantes para uma pes-

pd Embora bem dese
tura de psicologia social, a

nvolvida na litera-
teoria da identi-

ficagio social apenas recentemente tem sido
aplicada ao campo organizacional. Ashforth

e Mael (1989) e Wharton (1992) apresen-
tam trabalhos tedricos que mostram a
interacdo da identidade social com um ou
mais aspectos do contexto social. Ashforth
e Mael (1989) sinalizam que uma combina-
¢do dos fatores prevalecentes das organiza-
gbes trabalha para intensificar os efeitos da

identificagio do grupo. Esses fatores in-
cluem a presenca de numerosos grupos for-

mais e informais e a distingdo dos tracos de
vérios grupos (por exemplo, diferencas de
MELas e processos entre as unidades de tra-

balho).

Wharton (1992) e Ridgeway (1991)
n.n_eE._ uma abordagem de construgéo SL._
cial Ppara mostrar como a identidade social
é especi ficamente aplicéve) ao tépico da di-
versidade da forga de trabalho nas organi-
ZagGes. Wharton (1992) argumenta que
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: pessoas nas organi-
e A aﬂ sua filiagdo a0 gru-
uaﬁ; e e sua filiagio a0 grP

organizacional:

] Oﬂm%nmoﬂ__ﬂ— é
yﬁ%&ﬂﬂ“ﬂﬂﬂﬁoﬂ% com seus
g ; jais nas organizacoes.
elesos nas relogPes = nais tendem a ser
formados por membros de grupos de iden-
tidade especificos. Por exemplo, 05 Cargos
da alta administragio nas organizacdes dos
Estados Unidos e em outros paises indus-
mializados tendem a estar ocupados por ho-
mens brancos mais velhos. Conforme a teo-
ria de relagbes intergrupais incrustradas, 0s
individuos e as organizagbes estao constan-
temente tentando administrar conflitos po-
tenciais que surgem da interface entre gru-
pos de identidade e grupos organizacionais.
A maneira pela qual as tensbes sao admi-
nistradas depende de vérios fatores. O fator
mais importante é oMo 0s grupos estao in-
crustados no “suprasistema” mais amplo
(Alderfer e Smith, 1982). Alderfer e Smith
(1982) usam o termo “relacdes intergrupais
incrustradas” para capturar a dindmica en-
tre os grupos de identidade, os grupos
organizacionais e o suprasistema em que
eles estdo incrustados. A incrustagio pode
Ser congruente ou incongruente. A incrus-
tragdo congruente existe quando as relagdes
de poder entre os grupos em um nivel sdo
reforcadas pelas relagoes de poder no nivel
de suprasistema e de subsistema ( Alderfer,
1987). A incrustacio incongruente existe
quando as relagdes de poder nio sio co
D.
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ERGENTES EM ESTUDOS ORGANIZA

o Jima revisio da pesquisa empirica
%an ﬂuraﬁomnaoau% voa._._n_m_.
mente demogréfica tem efeitos positivos €

resultados do trabalho
interesse os profissionais. Por um
W&. a Haﬂ%i&% (comparada &
homogeneidade dos grupos) reduz a coe-
siio dentro do grupo e a satisfacio dos mem-
bros (pelo menos nos grupos majoritarios)
e aumenta o turnover (Jackson et al., 1991;
Tsui et al,, 1992; Wharton e Baron, 1987).
Por outro lado, a heterogeneidade, pelo
menos sob certas condicbes, aumenta a
criatividade, a qualidade da tomada de de-
cisdo e a inovacao (Jackson e associados,
1992: Ancona e Caldwell, 1992; Bantel e
Jackson, 1989).

E significativo notar que esse corpo de
pesquisa mostra o que denominamos “di-
versidade ndo administrada”, isto é, nenhum
esforco aparente foi feito para reduzir os
potenciais efeitos negativos da diferenca nos
grupos de trabalho ou para acentuar os po-
tenciais efeitos positivos. Portanto, a ques-
t8o que surge é: podem atitudes tais como
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(Rosener, 1990). Outros pesquisadores ain-  tinti

da tém constatado que as mulheres- geren-
tes bem-sucedidas néo diferem em estilo dos
homens gerentes bem-sucedidos (Powell,
1990). Apesar da proliferagio de estudos
enfocando as diferencas de género, cumu-
lativamente ¢é diffcil fazer declaragbes va-
zias sobre o que diferencia sistematicamen-
te as gerentes mulheres dos gerentes ho-
mens nas atitudes em relacdo a trabalho,
personalidade e comportamento.

As explicagées sobre as conseqiién-
cias negativas para as minorias raciais e mu-
lheres brancas nas organizacbes envolvem
desde preconceito e discriminagéo decorren-
tes de esteredtipos, a explanagdes estrutu-
rais mostrando sua representacio propor-
cional nas hierarquias organizacionais
(Kanter, 1977). A influéncia da teoria de as-
similagdo ¢ evidente nos tipos de questdes
estudadas e nas solugbes propostas. Parte
do trabalho sugere que a solucéo para os
efeitos negativos da diversidade esta na
integracio bem-sucedida das minorias ra-
ciais e das mulheres brancas nas organiza-
g0es. Implicitamente, para o grupo mino-
ritdrio, assimilagio bem-sucedida significa
perda de identidade — adaptagao s normas
€ comportamentos do grupo dominante.
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dimento da dindmica cultural da diversida-
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& Euimma_.n.mavmﬂam&oﬁ. da etno-
logia tém dedicado menos atengo do que
os demdgrafos organizacionais em especifi-
car os efeitos da diversidade nos processos
e resultados do trabalho. Entretanto, é ra-
zodvel afirmar que seu trabalho é mais
revelador das dificuldades potenciais, como
méd comunicagdo, conflitos intergrupais,
perda de eficécia e estresse, do que dos po-
tenciais beneficios da diversidade cultural.
Por exemplo, Hall (1976) destaca que mui-
tos casos de ineficdcia gerencial, mesmo
entre pessoas da mesma nacionalidade e
trabalhando para a mesma organizacao, séo
decorrentes do fracasso no reconhecimento
das diferencas interculturais e, ambos,
Hofstede (1984) e Laurent (1983), desta-
cam que a ignoréncia das diferencas culty-
rais ﬂmE levado & m4 aplicacio das teorias
administrativas de motivacéio e lideranca.
Em resumo, o conceito de identidade
de grupo ¢ explicitamente tratado na litera-
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organizacionais e sociais. Conforme

Waonn_o. pode-se analisar “diversidade”
como uma caracteristica: de individuos, das
diferencas entre um individuo e seu grupo
de trabalho e como uma Emannﬂnu do
préprio grupo de trabalho. Além disso, as
dimensoes da diversidade sao listadas como
relacionadas a tarefa (tempo de trabalho,
formacéo educacional etc.) ou cunbwmm& w.,m
relagbes (género, etc.). A combinagao
dos atributos Fﬂmﬁn&:»ﬁ. mﬁmmwnmn.m
interpessoal e formagédo de equipes ¢ posi-
cionada para afetar resultados como %v.u_..a-
penho pessoal, equilibrio de poder e cria-
tividade da equipe. Entretanto, esse rela-
cionamento é mediado por grande nimero
de tarefas e varidveis relacionais, tais como
atengiio, meméria, estagio de socializagio
€ respostas cognitivas e afetivas.

Em resumo, trés desses modelos pos-
suem arquiteturas similares uma vez que siio
conjuntos de aprendizados sobre o que ¢
importante, e ndo declaracbes tedricas

ar que siio facilmente adapta-
das as equagdes matemiticas a serem testa-
das com estatistica linear. Também, como
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sido a base dominante para a pesquisa so-
bre a diversidade nas organizagbes. N0sso
exame sugere a necessidade de ir além dos
modos tradicionais de pensar sobre 0 con-
ceito de identidade que repousa no ﬁmago
dessa pesquisa. A extensdo de nossa analise
reflete a complexidade do tépico e os desa-
fios que sdo aguardados.

Nortas

1. Hé contradicbes em como as pessoas usam os ter-
mos raca e etnia. Por exemplo, diz-se que os afro-
americanos nos Estados Unidos representam um
“grupo racial”, enquanto os latinos e asidticos sio,
as vezes, vistos como grupos étnicos. A etnia tem
sido tradicionalmente usada para os imigrantes
que chegam aos Estados Unidos procedentes da
Europa. Entretanto, na Gra-Bretanha e em alguns
outros paises europeus, os imigrantes proceden-
tes da Africa, Caribe, fndia e Paquistio sio
freqlientemente vistos como “negros”. Taylor Cox
Jr. (1990) assinala que “as classificacoes sao,
freqiientemente, inapropriadas porque implicam
€m um grupo ser biologicamente ou culturalmente
distinto de outro, embora ambas sejam verdadei-
ras”. Ele tem sugerido o uso do termo “racioétni-
cos” para referir-se a grupos biologicamente (pes-
soalmente, preferimos “fenotipico” em vez de “bj-
olégico”) e/ou culturalmente distintos. Além dis-
$0, 0s académicos dedicados ao estudo das rela-
¢bes de raca e etnia, freqlientemente, decidem

adotar teorias que abordem os termos raga e etnia.

2. Usamos explicitamente os termos “mulheres bran-
cas” e “minorias raciais” para evitar a tendéncia
de autores referirem-se a “mulheres € minorias”,

A tiltima terminologia néo reconhece que as mu-

Iheres tém raca e género. Também omite a cate-

goria das mulheres das minorias raciajs.

Uma citagéo de Stuart Hall ( 1991), mostra, ele-

gantemente, a natureza relacional da identida-

de: “Apenas quando h4 um outro, alguém pode
conhecer sua prépria identidade.”

Muito dessa discussdo foi retirado de Taylor Cox

Jr. (1994) e Stella M. Nkomo ( 1993). O titulo do
ltimo artigo, “Muito que ver com g diversidade”
ndo € usado por sugerir que o tépico da divers;.
dade seja frivolo, mas para destacar que os pes-
quisadores tém muito trabalho
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