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RESUMO

Este trabalho teve como intuito conhecer a reaidkes melhores empresas para se trabalhar
no Brasil quanto a Gestdo da Diversidade Cultirata tanto foram investigadas empresas
classificadas na revista “As 150 melhores empresaa vocé trabalhar”, da editora Abril,
edicdo 2007. As organizacdes objeto deste estudmfas dez melhores classificadas para se
trabalhar bem como as 51 (cinquienta e uma) empdesggende porte da mesma edicdo. As
fontes de informacéo para base do estudo foi ariprégvista mencionada e a&bsites das
empresas objeto desta pesquisa. Foram apreserdadaalisadas as instituicbes que nao
disponibilizaram dados a respeito, as empresasngreionam 0 assunto apenas em seus
valores e codigos bem como as informagfes obtmla® © tratamento dado as pessoas com
deficiéncia, mulheres, negros e homossexuais aBsrojanizacdes que abordam a Gestéo
da Diversidade de maneira mais estratégica. E lssardas informacdes obtidas foi guiada
pela analise do discurso e principalmente pelaisn@le conteddo. Os resultados obtidos
foram mais positivos que o esperado, pois foi wafo que 82% das empresas investigadas
abordam de alguma forma a Gestéo da Diversidagelblico mais abordado foi de pessoas
com deficiéncia, seguido de mulheres, ap0s negpus @ltimo homossexuais. A maior parte
das empresas tratam o assunto com o intuito de raunggras estabelecidas, seja pelo
mercado quanto pelo Governo, como é o caso dalebths para portadores de deficiéncia.
Apesar de bastante abordado, ainda ha muito o quearmadurecido a respeito nas
organizacdes brasileiras, principalmente considkraigue a realidade das empresas
averiguadas tende a ser melhor que da maioria maonarganizacional do Brasil.

Palavras-chave:1l. Gestdo da Diversidade Cultural; 2. Mercado de thab&. Minorias nas

organizagoes.



Tabela 1 -
Tabela 2 -

Tabela 3 -
Tabela 4 -
Tabela s -

Tabela 6 -
Tabela 7 -

Tabela 8 -
Tabela 9 -

Tabela 10 -
Tabela 11 -
Tabela 12 -

LISTA DE TABELAS

Lista de empresas da pesquisadas/set@ atuacao 38

Compilacdo de setores de atuacdo no mado das empresas

pesquisadas 40
Abordagens das empresas em Gestao da &sidade na revista 44
Empresas que ndo mencionam o tema divetade noswebsites 46

Empresas que tém mencdes de diversidasla seus valores, codigos ou
correspondentes 47
Abordagens de Gestéo da Diversidade daspresas nos websites 50

Comparativo de ocorréncia de informacfesdas categorias de

diversidade na revista evebsites 52
Empresas que abordaram o assunto pessaasn deficiéncia 52
Lista de empresas que tratam sobre mulhes 57
Lista de empresas que tratam sobre negros 66
Lista de empresas que tratam sobre homossexuais 63

Lista de empresas que trabalham com diversidade deaneira ampla 64



LISTA DE ABREVIATURAS E SIGLAS

ABNT - Associacédo Brasileira de Normas Técnicas

AIDS - Acquired Immune Deficiency Syndrome

APAE - Associagao de Pais e Amigos dos Excepcionais

CEF - Caixa Econdmica Federal

CPFL - Companhia Paulista de Forga e Luz

DIEESE - Departamento Intersindical de Estatistica e Est@&dasoecondémicos

ES - Espirito Santo

EUA - Estados Unidos da América

FACE - Faculdade de Economia, Administragdo, ContabilidadeCiéncia da
Informacéo e Documentacao

FGV - Fundacéo Getulio Vargas

GLBT - Gays, Lésbicas, Bissexuais e Transexuais

IBGE - Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica

MTE - Ministério do Trabalho e Emprego

oIT - Organizacao Internacional do Trabalho

OMS - Organizagdo Mundial da Saude

ONGs - Organizagdes Nao-Governamentais

ONU - Organizacao das Nacdes Unidas

PEA - Populacao Economicamente Ativa

PNAD - Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilios

PPGA - Departamento de Pés-Graduagdo em Administracéo

SEMEAR - Associacdo para Integracdo e Apoio aos Portader&sefticiéncia

SENAI - Servico Nacional de Aprendizagem Industrial

SESI - Servico Social da Induastria

SP - Sé&o Paulo

unB - Universidade de Brasilia

UsP - Universidade de Sao Paulo



SUMARIO

[N T] 51007\ 1P 8
2. REFERENCIAL TEORICO .. .ottt ettt ettt e e et e e et et e et e e e et et e et e ete e et e et eeaeeaeeee e 12
2.1 O mundo do trabalho e o contexto organizacianal...............cccceevvvvvvevininiiniieennns 12

2.2 Gestao da Diversidade CUUIal...... ..o e 17
2.2.1 Realidade das pessoas com deficiéncia nexdondrganizacional........................... 23
2.2.2 Realidade das mulheres no contexto orgalizalki..................ccoevvveieeeeiiiiiiiicees 26
2.2.3 Realidade dos negros no contexto organizakian.............ccccvvvvvvvvvvvnniinnsieennns 28
2.2.4 Realidade dos homossexuais no contexto @@aanal.............cccoeeevvvvviiiiennnnn, 3Q.
3. METODOLOGIA ..ottt ettt ettt e ettt e et e e, 32
3.1. DelineamentO da PESUUISA ..........eeeveeeemmmernnnnnaasaaaeeeaeeeereeeeeeeennnnnnnnnnnasernnnnn 32
3.2 SUJEITOS 08 PESUUISA .....coeieiiiieee et s+ttt s s s s e e e e e e e e aaanaaeaeeeaaeeeeeeennnnes 33
RS 070] 2] 7= We [0 1= 1o [0 1T 34
3.4 ANALISE 08 HAUOS ... oo e e e e 34
4. APRESENTACAO E DISCUSSAO DOS RESULTADOS......comeeeeeeeieeteeeeieeseesseeeeseteesseeessessensseneens 36
A1 AS BIMPIESAS ..cvuueietieeeeti e ettt e taa e e et e et et e et et e e e e e et e e et e e e nn— et e e e e aaans 36
2 ROBVIS A e e e 41
FC VY L2 o 1Y | (TR 44
Y o Yo 6 F= To [T o 1 PP 50
5. CONCLUSAOD ..ottt ee e een e 65

REFERENCIAS ..ottt eeem ettt ettt ettt et et a et et eae et s e s et e ss et e se et ese s etessesennssesesasenes) 69



1. INTRODUCAO

No mundo contemporaneo, as relacdes entre pesdéas e mercados estdo cada
vez mais proximas. As consequéncias de mudancdscasl econdmicas e tecnoldgicas
possuem mais influéncia, abrangéncia e surtemoefm maior rapidez no planeta.
Ademais, a globalizacdo aproxima desigualdadesdemsia 0s contrastes da humanidade e

da sociedade.

Por fazerem parte deste contexto, as organizag@esem esta sociedade na qual
estdo inseridas. Portanto recebem diretamente pactos deste ambiente externo cada vez

mais inter-relacionado e interdependente, e tambérfluencia.

O Brasil, um pais conhecido por sua miscigenag&meivéncia pacifica entre racas
e povos diferentes que formam a nagéo, tende a para dentro de suas empresas estas
mesmas questdes. As organizacdes recebem estéadmsgd porém nao refletem claramente
esta realidade. Isto porque o retrato demografesiag instituicbes é bastante diferente da

demografia da sociedade brasileira.

A composicdo demogréafica predominante nas empéesiespessoas do esteredtipo
dominante: homem, branco, que néo seja portadatetieiéncia, heterossexual e que nao
esteja no inicio e nem no final da carreira. Entjua sociedade é bem mais diversificada em
termos de idade, etnias, género, habilidades $isaréentacdo sexual e ainda em escolaridade,

crencas entre outros.

Contudo alguns aspectos da realidade social adergsaempresas, porém nao 0s
melhores. Elas absorvem a dificuldade enfrentaddaahoje na inclusédo e integracdo das
mulheres, negros, portadores de deficiéncias, hegmasis entre outras minorias no mercado
de trabalho. O preconceito, discriminacdo e tendérec manter padrées machistas,
paternalistas e, de certa forma, conservadores et@mentos da sociedade brasileira

encontrados nas organizagoes.

A manutencdo desta linha de pensamento e compartamge pessoas e
organizacdes € insustentavel ndo apenas no queespeito a relacdes, mas até mesmo
economicamente. Conservar o dominio do perfil arfte acima mencionado ndo condiz com

a composicao tao diversa deste pais.



Manter o padrado estabelecido significa conservapoder de decisdo, poder
aquisitivo em m&os orientadas pelos mesmos pensasngue criaram esta situacio. E salutar
que o reflexo da sociedade nas organizacOes relfitananeira fidedigna em termos de

composicao e diferente em termos de tratamentmdasias.

“A heterogeneidade presente na formacgdo (étnickuralie social) da

populacdo brasileira traz conseqiéncia direta retdgedas empresas
brasileiras. E plausivel de se pensar que esseimfnde a ser maior pelos
desafios impostos por uma forga de trabalho guéesestornando ainda mais
diversificada e que os negoécios em escala glolzalrdal um mundo do

trabalho formado por uma miscigenacdo de difereatdtsiras nacionais.

Entender as diferengas culturais passa a ser umstagucentral para a
sustentabilidade dos negdcios”. (HANASHIRO; CARVADH2005, p.15)

Uma possibilidade de mudancas acontecerem negtdcsérnpor meio de uma linha
de estudo e acdo recente que esta sendo dissemarddano meio académico quanto
organizacional: a Gestéao da Diversidade Culturalzestdo da Diversidade.

A relevancia e aplicabilidade do elemento diverd&dabrange varios ambitos e
abordagens, e definitivamente possui relevancibagldste tipo de gestédo busca a incluséo e
também a aquisicdo de vantagens que podem serrpi@mpdas pelas das diferencas das
pessoas que fazem parte das organizagbes. Difereggtas que vao desde formacao

académica a género, raca e orientacao sexual.

Em razdo da miscigenacao brasileira, a Gestao dardidade Cultural demonstra
ser um instrumento de grande relevancia para iaelal deste pais. Neste contexto o presente
trabalho tem como intuito averiguar Satus das empresas brasileiras no que tange este

assunto. Portanto o tema desta pesquisa € a Glesiiwersidade Cultural nas organizacoes.

Por se tratar de um tema novo iniciado em terriareggeiras e de ser algo que visa
proporcionar também o bem-estar de funcionariosepeentes a grupos de minoria. . As
fontes para este trabalho deveriam ser customizmitasa conjuntura apresentada.

Para tanto a busca por informacfes sobre a queéatéiversidade em organizacdes
brasileiras teve como foco as empresas consideesdaselhores para se trabalhar no Brasil.
Foram utilizados dados das empresas classificada® @as 10 (dez) melhores para se
trabalhar da revista “As 150 melhores empresas\ma@ trabalhar”, da editora Abril, ano de
2007. E também as 51 (cinglenta e uma) melhoresesagpde grande porte para se trabalhar

no Brasil desta mesma revista.



Logo, o problema desta pesquisa é: como € abordadema da Gestdo da
Diversidade em empresas classificadas entre asoraslipara se trabalhar no Brasil? E o
objetivo geral € analisar a abordagem da GestdoDdarsidade nas organizacdes

classificadas entre as melhores empresas parabséhtar no Brasil.

Para dar base ao alcance do objetivo geral, odiwaigeespecificos do presente
trabalho séo:

Levantar informacgdes a respeito de Gestao da Daaels nas melhores empresas para
se trabalhar no Brasil;

e Constatar o tratamento dispensado por estas empa@sagrupos de pessoas com

deficiéncia, mulheres, negros e homossexuais;

» Classificar os tipos de acbes as empresas realmamfavor de pessoas com

deficiéncia, mulheres, negros e homossexuais;

» Verificar o tipo de abordagem estas organizacoefeoem a Gestao da Diversidade.

De forma coerente ao escopo determinado, estdhoabantém referencial tedrico a
respeito do mundo do trabalho e o contexto orgaimmal bem como sobre Gestdo da
Diversidade Cultural onde também estdo expliciténfasmacdes dos grupos minoritarios em

estudo: pessoas com deficiéncia, mulheres, negromessexuais.

Ademais a metodologia explica como a pesquisad@aizada, contento 0s sujeitos
da pesquisa, a maneira como a coleta de dadosdiizada e detalhamento das fontes das
informacdes que foram examinadas. E ainda comotexem a andlise do material coletado

gue possibilitou a concretizacéo do que foi alme@mn este estudo.

Posteriormente sédo apresentados, de maneira cadanias dados obtidos na revista
pesquisada e nasgebsites das empresas observadas. Juntamente com a deagaostiestes
dados estédo as analises destes. E por fim, é apadaea conclusdo do trabalho, que consiste

na sintese dos entendimentos adquiridos por mgiestguisa realizada.



Justificativa

O Brasil é um pais extremamente rico em diversidadirral, que comecou a ser
formada desde o seu descobrimento. O pais passoimportantes transformacfes que
tiveram impactos neste sentido, como 0s movimetosigracdo de europeus, asiaticos e a
vinda de escravos da Africa. No &mbito politicatofde Brasil ter sido uma colénia, depois
Monarquia e por fim, uma Republica. No aspecto écooo foi escravocrata, teve foco na

agricultura (cana-de-acucar, café, borracha), ¢eegcimento das industrias.

Enfim, estes e outras mudancas que ocorreram @easogtinuam acontecendo neste
solo, possuem forte influéncia no modo de vivers mostumes, tradicbes, composicao

demografica, conhecimento e em varios outros aspelet sociedade deste pais.

A miscigenacao e a riqueza em variedade de cultu@sacteristica inerente a este
pais. Portanto, € de grande relevancia compreendsr esta diversidade é tratada no ambito
das organiza¢Bes no Brasil. Porém este assunta é@ipduco explorado, estudado e praticado

por empresas.

Ademais sdo poucas as producdes cientificas aitesweBrasil, principalmente se
comparadas a representatividade e importanciasiadama tem para o pais. “Neste contexto
diversificado e contraditério, o tema da diversigladltural é relativamente novo na agenda
das empresas brasileiras” (FLEURY, 2000, p.19).

Com a intencéo de contribuir para o preenchimeatiacuna de conhecimento nesta
area, este trabalho visa compreender como a Gestddiversidade Cultural estd sendo

tratada por organizagfes que sao referéncias sapanto as melhores para se trabalhar.



2. REFERENCIAL TEORICO

2.1 O mundo do trabalho e o contexto organizacional

O trabalho é elemento intrinseco a vida do ser hom& condicdo para sua
sobrevivéncia. Porém suas caracteristicas e immeatapara individuos e sociedade
passaram, e estdo passando, por diversas transtms#s atividades essenciais ao longo da
historia da humanidade ja foram: coleta, caca, gyeagricultura, artesanato, producao
industrial, entre outros; hoje a concentracdo éahtes voltada para servicos mas mudancas

continuam acontecendo.

A origem da palavra trabalho é latina, tem basetrgpalium e trabicula, ambos
relacionados diretamente com sofrimento. Até o ges esta relagcdo permanece, mas o
significado é bem mais abrangente. De acordo corgeBoe Yamamoto (2006), o trabalho é
objeto de véarias e ambiguas atribuicbes de sentflasi significados, € uma é&rea onde
existem muitas correlacbes e contradicdes. Portantotema complexo que pode ser

observado de varios angulos como social, econdmpgioplogico, politico entre outros.

“Embora seja ineliminavel da prépria condigdo huaantrabalho ndo é um
objeto natural, mas uma acdo essencial para estabed relacdo entre o
homem e a natureza e entre a sociedade e a naty(AaXIUNES, 1997
apud BORGES; YAMAMOTO, 2006, p.27)

“O trabalho é uma atividade humana que envolve memo todo (suas
dimensdes fisica, psiquica e social) no seu cotidia exerce importante
papel na propria construcdo da subjetividade hurha(@AMPAIO;
GOULART, 1998)

Alguns aspectos de classificacdo do trabalho satupdos por Borges e Yamamoto
(2006): relacbes de poder; natureza do trabalhdstémcia de contrato de trabalho;
formalidade do contrato; complexidade da tarefao tile esfor¢co realizado; existéncia da
remuneracao; qualidade da remuneracédo e formagdenasto. Do ponto de vista psicologico
ainda consideram: motivacdo, comprometimento, enveinto, aprendizagem, socializacao,

satisfacao, treinamento, aconselhamento, estigsakgade de vida.

Na sociedade contemporéanea, o principal espacagjpessoas tém para exercer seu
trabalho, obter sustento e se realizarem séo amiasgdes. Conforme Freitas (2000), estas



instituicbes sao frutos da sociedade, e possuensigmificado sancionado socialmente. Se
hoje representam um papel Unico e essencial noriceeacial € porque este cenario

proporcionou tal posicionamento.

As responsabilidades do Estado estdo sendo tralasfgpara Organizacdes Nao-
Governamentais (ONGSs) e principalmente para as esaprque acabam assumindo papéis
relacionados a questdes sociais, ambientais, aidfuentre outros. Porém as légicas destas
instituicdes sao diferentes do Estado, e pelo enesto da representatividade das empresas,
0 aspecto econdmico torna-se elemento centraldedsale gerida pelas organizacdes. Entédo

0 bem-estar publico passa a ser visto e admingstranh critérios e referéncias empresariais.

Por natureza as empresas buscam o lucro, e pa@doobtpreciso gerar resultados.
Ademais apesar do trabalho proporcionar prazedesaloutros beneficios as pessoas, pode

também gerar sofrimento.

“(...) a0 mesmo tempo a busca de melhores desempg@nbdutivos gera na
prépria empresa problemas sociais e humanos que gémsua vez,
conseqliéncias as vezes menos vantajosas sobr@ eowidim e a salude dos
homens e mulheres que ela emprega” (DEJOURS, 1993).

De acordo com Freitas (2000) os individuos, conjeites sociais, sao herdeiros de
todo simbolismo da sociedade a qual pertencem.sEanpossuem o papel ativo de fazé-la,
bem como tém um papel passivo por serem feitos Hskes sujeitos sociais possuem uma
identidade comum, a identidade social que € baseaslaignificacdes imaginarias sociais.
Por isso, valores e préticas consideradas de suaissambiente organizacional como
progresso, sucesso individual, dinheiro, compéditide, produtividade, passam a permear

outros aspectos da vida dos trabalhadores.

Esta autora ainda expfe que a organizacdo repaesemtespaco fértil para a
realizacdo dos desejos e projetos das pessoadugaioque as pessoas enxergam como a
arena para a realizagcdo nao apenas como profissionas como seres humanos. Por esta

razao lutam pelo reconhecimento de forma tdo détexa, e as vezes até agressiva.

Sobre o relacionamento individuo-empresa, Siqug¢RA06) explica que a
organizacao possui posicao privilegiada por repitasgoapel central na vida do trabalhador.
Ha uma relacdo de dominacdo entre estes dois pgesos em que a empresa é favorecida.
Contudo, a dominacdo € uma via de mao dupla, goexste se o dominado permitir esta

relacdo. E neste jogo os trabalhadores mais ambiisdo os mais facilmente conduzidos,



pois estdo cada vez mais empenhados em nome daacéal de seus sonhos e

reconhecimento.

Freitas (2000) discorre sobre alguns dos temas mmailgersais no imaginario
organizacional moderno: empresa-cidada; culto dzelércia; lugar da juventude eterna;
restauradoras da ética e da moralidade; a comunidzgtes temas defendidos pela autora
serdo abaixo explicitados de acordo com seu pantasta.

A empresa-cidada representa a cidadania extravasdemesse comum, € uma
caracteristica que preza em primeiro lugar pelo bemum. A empresa seria cidada se o bem
comum fosse seu interesse maior, porém sua natéirezandmica e este é que vai prevalecer
ao se tomar uma decisdo. A empresa assume papéistatto, desde que consiga manter a
obtencédo de lucro. As acbes que sao vistas comeadas de sua cidadania, certamente
geram algum tipo de retorno para a organizacadadngo é condenavel, mas isto deve ser de

conhecimento de todos e o discurso néo voltadogpbemevoléncia.

Sobre o culto da exceléncia, esgixou de ser um valor e transformou-se em um
estado - ndo é mais uma qualidade do ser, mascsfazdr. E algo carregado de efemeridade
e individualismo, que muitas vezes reforca pontosiac autonomia e a realizacdo de si
mesmo, caracteristicas na sociedade contemporAnearreira e ostatus profissional sdo
meios para conquistar a exceléncia. A identidadsqa# se confunde com a profissional, os
individuos sdo convocados a se tornarem herdiggasgo avaliados constantemente por um

ambiente que s6 admite o0 sucesso.

O fundamento para que as organizacdes sejam coadde o lugar da juventude
eterna é que a busca incondicional pelo sucesge @exiita vitalidade, portanto a juventude
deve ser uma caracteristica eterna para elas. j@uassim como o fracasso é algo que nao
possui espaco, o envelhecimento e a morte séo issigeis. A ferramenta principal neste
contexto € a flexibilidade, a competéncia que dgaranuventude eterna. Mas por outro lado a

flexibilidade excessiva n&o proporciona construghgadouras.

As préprias organizagfes criam e mantém as regra®gb do seu ambiente, e
passam a ser as restauradoras da ética e da radealidlorém a racionalidade exacerbada
guiada pelo pilar econdmico estava gerando profisgss e empresas demasiadamente
individualistas, gananciosos e até sabotadoresuestgo e o discurso ético surgem também
com o intuito de esta arena para seus jogadores.



A respeito do papel de comunidade, ou até mesmiida@ local de trabalho passa
a ser também o lugar dwbby, do ludico, poético, etc. Enfim, é construido urmoimsciente
coletivo particular. A familia faz uma alianca ifgiia com a organizacdo e compactua com
carga extra de trabalho, estresse entre outroségadiviada pelos “beneficios” que a

organizacao proporciona.

As empresas podem realmente proporcionar oportdesdade crescimento,
desenvolvimento, realizacédo e reconhecimento pamadividuos. Entretanto possuem muitas
incoeréncias e fragilidades, que também afetanessops: “A organizacdo do trabalho e as
relacdes de producdo exercem significativa infligéaobre a saude tanto fisica quanto mental
do individuo no trabalho”. (SAMPAIO; GOULART, 1998)

Dentre vérias dicotomias que o individuo experirmemd ambiente laboral, como
cooperar e competir, ser flexivel e seguir regigidas, esta a vivéncia de prazer e sofrimento

no trabalho. Sobre o prazer,

“Vivenciar esse prazer no trabalho n&do dependeqgderéer”, depende das
condicbes nas quais o trabalho é realizado, daeratula tarefa e do tipo de
exigéncias que envolvem livre e igualmente as ddpdes do individuo,

ndo sendo prazerosa uma atividade restringida gugad externas e que
exija um gasto de energia maior do que o indivisegi@a capaz de criar.”
(MENDES, 2007, p.51)

Segundo Mendes (2007), para sustentar a integridad®psiquica em caso de
sofrimento, o individuo utiliza estratégias de dafeEsta autora ainda exemplifica algumas
delas: cinismo, danos aos subordinados, desesperdacser reconhecido, desprezo,
dissimulacao, distorcdo da comunicagéo e negacésaiinerente ao trabalho.

As acOes paliativas estédo distantes de gerar lesnftado neste sentido, as doencas e
maleficios decorrentes do trabalho sdo cada veg cmsmuns, como depressao, alcoolismo,
uso de drogas e até mesmo suicidio. Sobre estetasBaueira (2006) comenta que as agdes
das empresas relativas a saude estdo mais nosdisque na intencdo de solucionar 0s
problemas. Isto porque as doencas sédo geradagysitidade e forma que o trabalho se d4,

enquanto a preocupacao fundamental da organizagdiowa sendo a produtividade.

Outros componentes caracteristicos do comportan@ganizacional sdo descritos
por Siqueira (2006) como o controle na vida dosviddos, aspectos tipicamente valorizados,

a figura do “superexecutivo”, e modismos gerenciais



Sobre o controle exercido pelas empresas na vislindoviduos, o autor explica que
ultrapassa as barreiras organizacionais e insexgdagparticular do individuo, que chega a
substituir o préprio imaginario pelo imaginario anigacional. E um controle sutil que pode
levar os trabalhadores ambiciosos e obcecadosusesso a viverem a luz de objetivos e
condutas da organizacdo. Quando estas pessoasrsimlas a vida perde o sentido, pois sua

base (a empresa) é eliminada de seu convivio.

A respeito da valorizacdo, as empresas apreciamndisiduos envolvidos,
comprometidos integralmente, que tenham orgulharadealhar para ela e empenho na
realizacdo de suas metas. Nesta linha o lider mespérar comprometimento, realizagdo de
metas e sonhos (mesmos da empresa), ser refed@nomenduta e modelo de acao profissional
e pessoal. No entanto ja ndo possui a tarefa dootewisivel, uma vez que o poder exercido
deve ser mais sutil, dissipado, disfarcado e atemmeinternalizado no proprio individuo,

adequado a cultura organizacional, que por si fadprio controle.

Com relagéo a figura do “superexecutivo” de sucessie € o funcionério com perfil
perfeito para a ideologia vigente: apresenta desehgpacima do razoavel; € exemplo de
vida dentro e fora da organizacao; ambicioso; tgaroissdo como aspecto central na vida e
seus objetivos sdo 0s mesmos da empresa; € extegneamro-ativo, porém submisso a
ordem estabelecida; estd em constante busca déoggalb; tem orgulho de mostrar o quanto
€ ocupado e produtivo; e sua rede de relacionangecbmstituida por pessoas com 0S mesmo

interesses.

Para as empresas estes “superexecutivos” ndo sé&w laholics, mas sim os atletas
corporativos. S8o saudaveis, gostam e praticamrtespanais uma maneira de exercitar a
competitividade e sede de vitéria. Sdo verdadeimesdis que em hipotese alguma
demonstram fraqueza. Esta postura também é inedatipelo fato da busca incessante pelo

sucesso trazer conseqiéncias para a saude fiesgactonal dos individuos.

O autor ainda descreve a presenca e repercussanattismos gerenciais ditados
por gurus, seguidos piamente pelas organizacGeprgtendem ter e ou manter a imagem de
inovadoras no mercado. Para isso utilizam as escele sucesso da moda, que de regra
ocasionam mudancas radicais e nem sempre trazemaeOutro aspecto que na maioria das
vezes se restringe ao discurso € a gestdo pafiticipgue se mantém no ambito das
aparéncias, pois a empresa geralmente ja posstivalgj claros.



As empresas estdo conquistando espacgos antes mngaiilidade do Governo.
Porém seu funcionamento baseado no lucro se afastraspectos que deveriam ser tratados
de outra forma. Por um lado, a empresa proporaspaco de realizacdo, desenvolvimento,
espaco para relacionamentos interpessoais, ofdveoeficios a colaboradores e seus
familiares. Mas por sua natureza de resultadosacsofsimento, estresse, doengas e outros
maleficios. A relacdo empresa-individuo é complexapleta de paradoxos que merece mais
atencdo em termos de estudos e praticas para erforeha salutar os objetivos das duas

partes envolvidas.

2.2 Gestao da Diversidade Cultural

A diversidade cultural € uma das principais car&tieas do Brasil, muitas vezes
traduzida na palavra miscigenacdo. Desde o desoebid do pais ha o convivio de
diferentes ragas. No inicio partindo das divergaga® indigenas que aqui habitavam, dos
descobridores europeus — portugueses, e 0s négisios de diferentes regides da Africa,
que entre eles ja possuiam diferentes idiomagides e costumes. A mistura destes trés

elementos iniciais deu origem aos brasileiros dalspcafusos e mulatos.

Apés esta fase a diversidade ainda cresceu conargss VVéxodos” de populacdes
européias, principalmente no periodo das grandesagiem que muitos italianos, aleméaes e
também, poloneses, austriacos e outras nacionesidia “Velho Continente” vieram para o

Brasil. Além dos japoneses, arabes e outros pavedizeram do Brasil seus lares.

Existem outros aspectos que influenciam a formasele pensar e agir de uma
determinada sociedade, ndo apenas o lado cultorai,emas a politica e a economia, por
exemplo. No Brasil, 0 aspecto econémico possui graade influéncia quando se trata de

diversidade:

“Os brasileiros valorizam sua origem diversificadagcluindo raizes
africanas, presentes na mauasica, na alimentacasinooetismo religioso;
gostam de se imaginar como uma sociedade sem pedtnde raca ou cor.
Mas, por outro lado, € uma sociedade estratificeda,que o acesso as
oportunidades educacionais e as posi¢cdes de poestg mercado de
trabalho é definido pelas origens econdmica e lfadieLEURY, 2000,
p.19)



No mundo contemporaneo, as mudancas tecnolégicasmeecadoldgicas
proporcionam relacdo cada vez mais intensa enteeedies nacionalidades, grupos, idéias
entre outros aspectos. A globalizacdo aproximagdakiades e evidencia os contrastes da
humanidade e da sociedade. Ou seja, a relevaragpdicabilidade do tema diversidade néo

serve apenas para o Brasil, mas globalmente e Bas @nbitos e abordagens.

Segundo Hanashiro e Carvalho (2005), diversidadeimé tema de grande
complexidade, tanto que deve ser estudado de foer@isciplinar. Ainda explicam que na
conjuntura brasileira, o tema € de extrema relagédevido a heterogeneidade (étnica,
cultural e social) da populagdo que se refletetalimente na realidade das organizacgdes.
Porém dizem que este assunto é pouco abordadderetuia internacional e brasileira, e
nesta parca literatura existente sobre o assumioyeocionou-se chamar este tema de

Diversidade Cultural ou ainda Gestao da Diversidadléural.

As producdes existentes sobre o assunto séo predot@mente americanas e, em
menor escala, provindas do Canada. De acordo ceary=2000), a relevancia do assunto
das minorias e da diversidade cultural nos Estattodos da América (EUA) e Canada tém
sido demonstrada e abordada desde a década des6énfs). Quando surgiram movimentos
politicos em defesa da integracdo racial e inte®es legais em prol da igualdade de

oportunidades de educacéo e emprego.

Conforme esta autora, no final da década de 6Gsdstn, foi promulgado o
Affirmative Action nos EUA em razdo da discriminacdo em instituigédigscacionais e em
empresas. Esta regulamentacdo visava o equililerioodhposicdo do quadro funcional de
acordo com a diversidade presente no mercado thalim A diversificagcdo almejada
compreendia mulheres, hispanicos, indios e asg@t®endo que a inclusdo de deficientes

fisicos foi feita apenas na década de 90.

Com base noAffirmative Action” dos EUA, de acordo com Fleury (2000), o Canada
promulgou em meados da década de 80 (oitent&@mmoyment Equity Act e o Federal
Contractors Program. Ambas com o intuito de expandir o espaco das maisma sociedade,
bem como ampliar quantitativamente a represendaii\d no mercado de trabalho por meio

de sistemas de cota e promover relagdes mais fistasprego.

No Brasil, esta questdao surge no ambito empresaadalforme Fleury (2000), na
década de 90, junto com os processos de mudangdodee grande aumento da



competitividade, principalmente em empresas sulrsédi de multinacionais americanas, por

pressdo da matriz. E ndo em dispositivos legaisoaors paises norte-americanos.

“As empresas nao podiam ficar de fora da discuggfiomuito tempo e
comegaram a tomar medidas em resposta as cob@dmgasiedade e/ou em
funcdo da disseminagdo de politicas e praticasivdsitlade, oriundas de
suas matrizes localizadas em paises estrangeMXERS, 2003).

Para as organizacdes a diversidade afeta ndo apefoasna de gerir seu publico
internamente, mas dentre varios pontos, a proprigoetitividade. De acordo com Hanashiro
e Carvalho (2005), as organizagfes terdo numegrskamtes de equipes heterogéneas nos
aspectos de raca, género, etnia e outros tiposvdesidade. Além disso, este tema € “(...)
longe de ser um modismo, mas uma necessidade magarizacdo se manter competitiva”
(HANASHIRO; CARVALHO, 2005, p.12).

Nesta mesma linha, “com um enfoque mais pragmaticgestdo da diversidade
cultural foi uma resposta empresarial a diversificacrescente da forca de trabalho e as
necessidades de competitividade”. (FLEURY, 20020)p.

De acordo com Myers (2003), pelo aspecto econénailgon da competitividade,
programas de diversidade proporcionam outros heosficomo fortalecimento do
desempenho financeiro, reducao da rotatividade @®-ae-obra, aumento da produtividade,
melhoria da satisfacdo com as atividades profissordiminuicdo da vulnerabilidade das
empresas frente as leis trabalhistas, valorizagdiondgem da empresa junto a seu mercado
consumidor e da opinido publica, além do reconhecion mais justo do desempenho e
potencial dos trabalhadores.

A diversidade cultural, além do carater interdibogr e relevancia para a sociedade
como um todo e para a sociedade brasileira, passia caracteristica importante: ser
paradoxal. Pois além de prover beneficios, “traa umiriade de conflitos intergrupais, que
podem, inclusive, neutralizar algumas de suas gan& (HANASHIRO; CARVALHO,
2005, p.2).

Neste contexto, possuir diferencas ndo é uma escolhs a maneira de gerenciar,
usufruir seus beneficios e lidar com suas compdeled esta nas méos das organizagdes.
Segundo Fleury (2000), a diversidade nas organizag6de impactar aspectos como eficicia
organizacional e individual, porém o contexto édamental para determinar se entes

impactos serdo positivos ou negativos.



Por outro lado, conforme explicita Knomo e Cox @%pud FLEURY, 2000), a
nao-gestao da diversidade pode ter como conse@léantiforte conflito intergrupal entre
representantes da maioria e da minoria, minimizasdcesultados efetivos do trabalho para

individuos de ambos 0s grupos.

Com relagdo ao conceito deste tema, em seu selitedal pode-se analisar que
diversidade remete a variedade e diferencas. “Bidade [Do lat.diversitate.] S.f. 1.
Diferenca, dessemelhanca, dissimilitude. 2. Divecggé contradicdo, oposicao.”
(FERREIRA, 1986, p.485).

Enquanto cultura pode ser vista pelo ponto de :vistatura é como uma lente
através da qual o homem vé o mundo” (BENEDICT, 1832d LARAIA, 1986, p.69), pode
ser relativo a instrucdo de uma pessoa, amplitedmdhecimento, ou ainda como “complexo
dos padrées de comportamento, das crencas, dasi@d&s e doutros valores espirituais e
materiais transmitidos coletivamente e caractedstde uma sociedade” (FERREIRA, 1986,
p.409).

Sobre conceitos de autores sobre diversidade aliltta representacdo, em um
sistema social, de pessoas com afiliacbes a grlgrantente diferentes em termos de
significado cultural”. (COX, 1993 apud HANASHIROARVALHO, 2005, p.4).

“Como conceituar a diversidade cultural? A divéasie € definida como um
mix de pessoas com identidades diferentes intatagim mesmo sistema
social. Nesses sistemas, coexistem grupos de maaminoria. Os grupos
de maioria sdo 0S grupos cujos membros historiceemerbtiveram
vantagens em termos de recursos econémicos e dg podrelacdo aos
outros”. (FLEURY, 2000, p.20).

Para Thomas (1996 apud FLEURY, 2000), a gestaoveasdiade cultural implica a
utilizacdo de um ponto de vista holistico para pronar um ambiente organizacional que
possibilite o pleno desenvolvimento pleno dos potes de todos os envolvidos para atingir

0S objetivos da organizagao.

Segundo Thomas Jr. (1991 apud HANASHIRO; CARVALHZRO05, p.5), a
diversidade inclui todos, ndo se restringe apertageatdes de raca ou género. Mas sim, é um
conceito que abrange idade, histéria pessoal eoriipa, formacdo educacional funcéo e
personalidade. Além de preferéncia sexual, estdovidla, origem geogréfica, tempo de

Servigo na organizacao entre outros.



Conforme Fleury (2000), o objetivo da administragio diversidade cultural é
gerenciar as relacfes de trabalho, praticas deegmgr composi¢cdo do quadro funcional para

fins de atracéo e retencédo dos melhores talentegpientes dos grupos de minoria.

Quanto aos niveis de estudo deste tema, Fleury0)2&(plica que este pode ser
analisado nos niveis da sociedade, da organizad@oiredividuo. E ainda que ao expressar
valores e relacOes de poder, os padrdes cultueasnd ser referenciados e considerados em

todos os niveis.

Sobre as dimensdes da diversidade Loden e RosE9&t)( as classificam em dois
tipos: primaria e secundaria. A dimensao primabiage aspectos praticamente imutaveis,
que sao: racga, idade, género, etnia, orientac@imabexhabilidade fisica. J& as dimensdes
secundarias sao: educacdo, salario, estado digigas religiosas, experiéncia no trabalho,

entre outros.

A respeito de abordagens tradicionais deste temacdrdo com Thomas Jr. (1999
apud HANASHIRO; CARVALHO, 2005, p.8) ha a classificagc&equiencial de 3 tipos:

negacao; acao afirmativa/assimilacédo; e compreatesfidiferencas.

* Negacao: nesta abordagem a discriminacdo é des&siam a qualidade das relacdes
interpessoais € promovida e as diferencas sdo agg8da pratica € guiada pela lei,

pela moral ou pela responsabilidade social;

* Acado Afirmativa/Assimilacdo: permite a criacdo aech de trabalho diversificada
tanto em raca quanto em género, incentiva a reddgsialiferencas e a padronizacao
de comportamentos, que resulta em uma aparéncixfisigd da diversidade, a

“diversidade assimilada”, inclui minorias, mas &lifécil sustentagéao.

« Compreensao das diferencas: esta abordagem proaweitacdo, consciéncia e
entendimento das diferencas, reduz manifestacogsegenceito. Porém néo garante

que gestores e colaboradores saibam administraetteor forma a diversidade.

De acordo com Hanashiro e Carvalho (2005), a demprth gestdo da diversidade
ndo parte apenas da obrigatoriedade por imposigdoGbvernos. Mas sim da prépria
sociedade que esta cada vez mais em busca deisgtss & manifesta orgulho por suas
diferencas e da visdo mercadoldgica das organigagbe avancam fronteiras ndo apenas
geogréficas, mas de identidades. O que exige cé@mgat para atuar nestes diferentes

contextos.



Na visdo de Thomas e Ely (1996), existem duas ipare perspectivas que
direcionam a maioria das iniciativas relativas\sediidade nas organizagfes: o paradigma da
discriminacéo e justica, e o paradigma do acedsgiemidade. Porém ainda consideram que

existe mais uma abordagem emergente que seriadigaua da aprendizagem-e-efetividade.

O paradigma da discriminacao-e-justica € provavelene predominante, consiste
em um esfor¢co para que a composi¢ao das organgaefee um espelho da composicao da
sociedade em que estdo inseridas. Este busca peonaovgualdade de oportunidades,
tratamento justo e conformidade com os requiségais. A limitacdo deste paradigma reside
justamente na visdo de que todos sado iguais e xgora os beneficios que a diversidade
poderia proporcionar.

O paradigma do acesso-e-legitimidade, ao contdoi@anterior, tem suas bases no
reconhecimento e celebracdo das diferencas. Agililzete é considerada um diferencial para
0 negocio, considera que a forca de trabalho diveesmite acesso a segmentos diferentes. A
limitacdo deste modelo é que a énfase dada ao papefliferencas culturais é se grande
profundidade, pois o real potencial das pessoa® m&tudado e nem utilizado, ndo possui um

papel estratégico, € uma participacao pontual gigrader necessidades imediatas.

JA o paradigma emergente, da aprendizagem-e-déetayi é a perspectiva que
conecta a diversidade com perspectivas organizaiSloAs organiza¢cdes permitem com que
os funcionéarios incorporem suas perspectivas pamgelaoria do trabalho, redefinicdo de
produtos, mercados e até mesmo estratégias e aculistas sdo as organizacbes que
aproveitam estrategicamente os beneficios da dieels. As diferencas ndo apenas séo
reconhecidas, mas também sé&o internalizadas, ggyeendizado e a organizagdo cresce com

estas diferengas.

No Brasil as acdes tanto por parte do Governo quars acdes mais focadas em
regulamentacdes das desigualdades, o que impulsipaeadigma da discriminacao-e-justica
quanto ac¢bes por parte das organizac6es aindaastante incipientes. Porém, como destaca
Subbarao (1995 apud FLEURY, 2000), a diversidaddonga de trabalho € um fato de
abrangéncia internacional, e sem discriminacamatgentido de fazer parte da realidade de

paises desenvolvidos e os em desenvolvimento.

7

E notério que é necessario esforco de diversageBetia sociedade para que a
inclusdo de minorias ocorra, e que haja igualdadepdrtunidades a todos. Existem trabalho



do Governo, de Organizacdes Internacionais, Orgades Nao-Governamentais, e as

empresas nao poderiam ficar isentas desta resplootesdd.

“Num quadro social marcado por discrepancias mads, fica cada vez
mais clara — também para as empresas — a impa@téstiatégica de criar
uma realidade social inclusiva, que absorva as deasae necessidades de
todos segmentos sociais. Afinal, a vida longa reggaios esta intimamente
relacionada a criagdo de um modelo sustentaveledendolvimento para
toda a sociedade” (GIL, 2002, p.11).

No intuito de demonstrar a realidade dos publiccsnmabordados dentro de
Diversidade Cultural bem como suas breves realglas® mundo do trabalho, serao
explicitadas informacdes sobre quatro grupos quemoser enquadrados dentro da dimenséo
primaria de acordo com Loden e Rosener (1991),et&m habilidade fisica (deficiéncia);

género (mulher); raca (negros); e orientacéo sekoahossexualismo).

2.2.1 Realidade das pessoas com deficiéncia no extd organizacional

Um dos segmentos da diversidade cultural mais presena realidade das
organizaces brasileiras é o de deficiéncia fiséta.se da em grande parte isto acontece pelo
sistema de cotas estabelecido pelo governo brasileindo principalmente em razdo da

solidariedade ou reconhecimento imediato do retpositivo as organizacdes e sociedade.

Neste sentido o Governo possui um papel importamjeondo algumas atitudes a

fim de minimizar diferencas historicas:

"(...) o processo de exclusdo historicamente ingpas pessoas com
deficiéncia deve ser superado por intermédio ddementacdo de politicas
afirmativas e pela conscientizacdo da sociedadeadas potencialidades
desses individuos" (BRASIL. MTE, SIT, DEFIT, 2007).

Em nosso pais, em 1991, foram estabelecidas as detaagas para pessoas com
deficiéncia, mas sO passou a funcionar efetivameaténal de 1999, com a publicacédo do
Decreto n° 3.298. Este decreto determina que empiEsn mais de 100 (cem) funcionarios

contratem pessoas com deficiéncia.

Segundo o MTE, SIT, DEFIT2007), o sistema de cotas estabelece que empresas

que possuam entre 100 (cem) e 200 (duzentos) fudmdos devam contar com 2% (dois por



cento) deste quantitativo de empregados portadirekeficiéncia; as empresas com numero
de 201 (duzentos e um) a 500 (quinhentos) fundciosdB% (trés por cento); empresas com
501 (quinhentos e um) a 1000 (mil colaboradorelgbavadores com 4% (quatro por cento) e

empresas com mais de 1001 (mil e um), 5% (cinca@oto) de pessoas com deficiéncia.

A partir de entdo que o tema passou a ser maisintg nas empresas e estas
organizacfes comegaram a se movimentar neste aelBtite tema n&o é exclusivo do Brasil,
€ um trabalho que iniciou ha décadas, tendo comal@smarcos iniciais a Declaracdo dos
Direitos das Pessoas Portadoras de Deficiénciavapa pela Organizacdo das Nacodes
Unidas (ONU), em dezembro de 1975. Esta declaragiende o "direito inerente das
pessoas com deficiéncia a respeito por sua digaidaalde ter suas necessidades levadas em
consideracdo em todos os estagios do planejamenioesondmico™ (MTE, SIT, DEFIT,
2007).

O conceito sobre pessoas com deficiéncia é basthré@gente. Na Convencéo 159
da Organizacao Internacional do Trabalho (OIT)18183, pessoa com deficiéncia € definida
como o individuo "cuja possibilidade de consegpétmanecer e progredir no emprego é
substancialmente limitada em decorréncia de unanhsrida desvantagem fisica ou mental”
(GIL, 2002, p.6)

Esta definicAo compreende um grande conjunto deteafsticas, sendo que:

“As deficiéncias podem ser fisicas, sensoriaisvfdao ou da audi¢&o), ou
intelectuais. Podem ser de nascencga ou ter suegidoutra época da vida,
em funcdo de doenca ou acidente. Podem ter um imga@ndo na
capacidade de trabalho e de interacdo com o meicofie social ou
consequéncias maiores, que requerem apoio e asgstgroporcionais”
(GIL, 2002, p.6).

De acordo com Gil (2002), a OIT considera que asqes portadoras de deficiéncia
representam aproximadamente 8% (oito por centq)ogalacdo economicamente ativa do
globo. A Organizacdo Mundial da Saude (OMS) estope existem cerca de 610 mi
(seiscentos e dez milhdes) de pessoas com defei@ncplaneta, sendo que cerca de 60%
(sessenta por cento) destes fazem parte da popidagdomicamente ativa, e calcula-se que

aproximadamente 80% (oitenta por cento) do totatlaen em paises em desenvolvimento.

Segundo Gil (2002), o censo conduzido pelo InstiBtasileiro de Geografia e
Estatistica (IBGE), em 2000, divulgado em 2002icadjue 24,5 mi (vinte e quatro milhdes e
quinhentos mil) brasileiros possuem algum tipo eféicééncia. E que 14,5% (quatorze virgula



cinco por cento) da populacdo do Brasil, de acamum a Classificacdo Internacional de
Funcionalidade, Incapacidade e Saude (CIF), apmesaigum tipo de deficiéncia fisica,

mental ou alguma dificuldade para ouvir, enxergalocomover-se.

Com relacdo as especificacbes destes portadoreefoéencia identificados pela
versao acima mencionada do Censo:

“(...) 8,3% possuem deficiéncia mental, 4,1% déficia fisica, 22,9%

deficiéncia motora, 48,1% visual e 16,7% auditizatre 16,5 milhdes de

pessoas com deficiéncia visual, 159.824 sdo ineapdg enxergar, e entre
0s 5,7 milhdes de brasileiros com deficiéncia aalitLl76.067 ndo ouvem.”

(GIL, 2002, p.13)

Estas estatisticas sobre pessoas com deficién@aasd mostram numeros bastante
significativos no universo da populacdo brasileBabre os motivos deste alto indice de
pessoas portadoras de deficiéncia, Gil (2002) densique existem diversas razdes para isto,

entre elas estédo a violéncia urbana e o alto ircacidentes de trabalho (um dos maiores do
mundo).

No entanto esta questdo ndo deve ser apenas tatadanimeros ou a inclusédo
forcada de deficientes na sociedade. E possiveer obeneficios e aprendizagem
organizacionais, a empresa ainda age de acordoac@sponsabilidade social que possui e

tente a ter um negocio mais sustentavel, desdesejaefeito um trabalho abrangente de
recepcao e desenvolvimento destas pessoas.

“Para a empresa socialmente responsavel, a cgdmtdas pessoas com
deficiéncia ndo é vista apenas como uma obrigaegad.|A inclusdo, para
essas empresas, passa a ser um compromisso da éwdaresa e um dos
itens de sua politica de responsabilidade socak Banto desenvolve um
programa amplo estruturado de capacitacdo, receut@mn selecgéo,
contratacéo e desenvolvimento das pessoas porsadi®i@eficiéncia. Muitas
empresas ja entenderam que a inclusdo das pessoadeficiéncia é um
grande aprendizado para o desenvolvimento de qaditde promocéo e
respeito a diversidade no ambiente de trabalhomAdiisso, elas estao
descobrindo, nesse processo, que ha um grande r#egmie mercado
composto de pessoas com deficiéncia. E que pargi-aii adequadamente

precisa ter uma linguagem e uma estrutura a elssaet’ (MTE, SIT,
DEFIT, 2007).

Ainda ha muito que ser feito com relacdo a includéaste publico no ambiente
empresarial. O fato que geralmente as pessoas caficiédcia possuem

escolaridade/qualificacdo mais baixa que outrasgassé um dos grandes empecilhos na



integracdo. Porém com a linha de atuacéo sociagmesponsavel, por mais que possa muitas
vezes ser mais constituida de a¢fes aparentese pousistentes, € um ponto favoravel para
a conscientizacao e ampliacdo do espaco das pgsstadoras de deficiéncia no mercado de

trabalho.

2.2.2 Realidade das mulheres no contexto organizanal

O Brasil possui fortes vinculos com suas raizesodeedade patriarcal e catdlica que
traz como heranca a limitagcdo do papel da mulheioneedade. Isto se configura na restricdo
de desempenhar o dever se ser boa méae e donaageléas de ceder o poder de decidir aos
homens, e por isso subordinada e dependente. Mhathar estd conquistando seu espaco no

mundo do trabalho e demais aspectos da vida.

Sobre a situacdo das mulheres no mundo, segunds E2804), a Secretaria Geral
da ONU expbe que dentre 1,2 bi (um bilh&o e duzemithdes) de pessoas que vivem abaixo
da linha de pobreza do mundo. Sendo que deste oume?o (setenta por cento) sao
mulheres, fendmeno chamado de “feminilizacdo dagzal. Fato que traz mais obstaculos
para a capacidade de reacao das mulheres corddv@sidades, e conseqientemente piora a
situagcédo de seus filhos e assim por diante. Ademastra que mais de 60% (sessenta por
cento) dos analfabetos do mundo sdo mulheres, eaguande parte de refugiados (80%

(oitenta por cento) € de mulheres e criancas.

A Cupula do Milénio, encontro promovido pela ONU &®00, reuniu o maior
namero de dirigentes mundiais com o objetivo deerfazm levantamento dos grandes
problemas do planeta bem como compactuar o comgsondge soluciona-los. A Declaracao
do Milénio, documento fruto deste evento, apreseatao um dos consensos a construcao da
autonomia feminina e também a promocéo da equidatte homens e mulheres. O “Pacto
Global”, langado por Kofi Annan (secretario-gerad @NU, na ocasido), consolida as
tendéncias citadas com direcionamento para a caad@iempresarial e tem como objetivo
estimular boas praticas corporativas nas areasdadas, sendo que uma das metas é:

“igualdade entre sexos e valorizacdo da mulher”.

De acordo com Ethos (2004), as duas grandes gusmasoveram a entrada em
massa das mulheres no mercado de trabalho na Eardpaérica do Norte. Enquanto no



Brasil as mulheres comecaram a entrar no mercadt®ceda de 70 (setenta) e desde entdo

esta participacdo cresce em ritmo acelerado.

Hoje as mulheres jA sdo mais escolarizadas queom®rs, representam quase
metade da Populagdo Economicamente Ativa (PEA)j@raem ramos antes caracterizados
como masculinos. Porém, conforme Aguiar (2007)qpiess do IBGE e Departamento
Intersindical de Estatistica e Estudos Socioecoo@n{DIEESE), apontam que a populacao
feminina ainda recebe salarios significativamenferiores aos da populacdo masculina e
ainda, em momento de crise, sdo as primeiras msmitidas além de enfrentarem maiores

dificuldades de recolocacéo.

Segundo Lavinas apud Aguiar (2007), existem vamades para a expansdo do
namero de mulheres no mercado de trabalho. Uma d@eka precarizacdo das relagbes de
trabalho, e a populacdo feminina é mais flexivehpaceitar trabalhos em tempo parcial,
salarios menores e outras condi¢des para conailiargida profissional com a as atividades

domeésticas.

Mas de acordo com Ethos (2004), a participacdo déen teve avancos nos
processos decisorios de diversas esferas como @mesas, 0rgaos publicos e organizacdes
da sociedade civil, porém ainda acontece de foemiz.l Inclusive a lei de cotas que obriga 0s
partidos politicos a inscreverem 30% (trinta pamtok de mulheres entre seus candidatos a

cargos legislativos tem contribuido neste sentido.

O perfil das brasileiras no mercado de trabalhobtam tem sofrido alteracdes.
Conforme Ethos (2004), até a década de 70 (setelateram em maioria jovens, solteiras e
sem filhos, hoje sdo mais velhas, casadas e maesgke provavelmente contribuiu para a
diminuicdo do numero de filhos por mulher em ngsais. A concentracdo destas mulheres
acontece no setor de servicos, por exemplo: éareasalele, ensino, comunicacao,

administracéo publica e servicos comunitarios.

A representacdo das mulheres na industria de trana€do € muito baixa. No meio
rural a maior parte dos trabalhos n&o remunerados exercidos por mulheres, como
atividades para o proprio consumo e na producadidumE com relacdo a remuneracéo,
quanto maior a faixa salarial, menor a represeatég@inina. Da faixa acima de 30 (trinta)

salarios minimos, por exemplo, as mulheres reptaseam quinto do total.

Apesar de estar conquistando seu espaco e regpeitmundo do trabalho, as

mulheres ainda sofrem discriminacdo, principalmepte este meio ainda valorizar



caracteristicas consideradas masculinas como aetitividade, forga fisica e racionalidade.
O desrespeito ocorre por meio de piadas, restriggeparticipacdo em decisfes, até a
possibilidade de serem banidas de novas vagas omopbes pela possibilidade de
engravidarem. Ainda ha muito que ser conquistaddezmos de equidade salarial, poder e

valorizagéo da mulher no ambito do trabalho.

2.2.3 Realidade dos negros no contexto organizacan

A questao racial e étnica € intrinseca a hist@iBmsil, o descobrimento por si S0 ja
colocou frente a frente, portugueses e indios. Beg® inUmeras tentativas da utilizagdo de
mao-de-obra indigena sem sucesso, os portugues@sertam escravos da Africa para

trabalhar em terras brasileiras.

Naquele tempo o negro possuia papel explicitamiriggiorizado na sociedade,
realizando trabalhos arduos e recebendo tratantsioamano. Até que houve a abolicdo da
escravatura, formalizada pela assinatura da Leedumo ano de 1888, que reverteria esta

situacao.

Porém crengas e maneiras de se relacionar comndiesites africanos ainda hoje no
pais, reflete herancas da época da escravidao.ddaim século apds a assinatura da Lei que
aboliu a escraviddo no Brasil, é possivel obsesitalaces em que os afrodescendentes

todavia desempenham funcdes baseadas na forcaleséadorizados.

Os negros ainda tém muitos problemas de inclus@ociadade, sofrem preconceito
e discriminacdo. Apesar de estatisticas demonstraresituacdo periférica deste grupo na
sociedade, o tratamento negativo muitas vezes néwoéhecido. Ou seja, a sociedade que se
auto-declara livre de preconceitos nao reconheealalade, onde acbes mostram o0 que nem

sempre é traduzido em palavras.

Por muito tempo esta questdo nao foi tratada daaf@ nem com a importancia que
tem.

“Reconhecer a raca como uma variavel importanta paplicar a posicao
dos individuos na sociedade brasileira € algo ivaelaente recente nas
Ciéncias Sociais, no Brasil. Até a segunda metadelé@tada de 1970, a
producdo cientifica reconhecia a desigualdade evdgeos e brancos no
mundo do trabalho, deslocando, porém, a raca paraivel secundario de



determinagdo, acreditando ser este um ndo problefmu uma
contingéncia”. (BAHIA, 2001, p.169)

“Somente ao final dos anos setenta, reconhecewseagraca era uma
categoria explicativa da posi¢cdo social dos indieg] com peso
determinante na estruturacdo das relacdes solsas.se tornou possivel
mediante a explicitacdo de alguns dos fundamerde&ds da producédo e
reproducdo dessas desigualdades: a distribuicagrgfma segregacionista
da populacéo, confinando os negros nas areasddsasaurais, assim como
as praticas racistas prevalecentes, incluindosgel@ncia”. (BAHIA, 2001,
p.169)

De qualquer forma, consciente ou inconscientememtesociedade reproduz
pensamentos ultrapassados. "As desigualdadessrdeiedrrem de uma abolicdo inconclusa,
ndo acompanhada de nenhuma politica de inclusédiveefda massa de ex-escravos"
(CARNEIRO, 2006, p.25).

Esta questdao muitas vezes aparenta ser mais goealacial. Isto, pois 0os negros
possuem poder aquisitivo mais baixo e menor quagiio comparada a outros grupos da
sociedade. Os indices de escolaridade deste pubbodorme Abramo e Farranha (2006),

estdo aquém do grupo de brancos.

Esta mesma fonte aponta que de acordo com a Paddacsonal por Amostra de
Domicilios (PNAD), conduzida pelo IBGE, em 2003,negros representam 46,4% (quarenta
e seis virgula quatro por cento) da populacdo enaammente ativa do pais e recebem
salarios em média 50% (cinqlenta por cento) mai®baue os brancos. A situacdo € mais
agravante no caso das mulheres negras, que penaioeltaneamente a duas minorias. Elas
sao 14 mi (quatorze milhdes), 18% (dezoito poraedd populacdo economicamente ativa e

recebem em média 32% (trinta e dois por centoptizie do homem branco.

O poder aquisitivo provavelmente estd relacionadeseolaridade. Pois se um
individuo deixa de estudar e se qualificar paraapérabalhar e cobrir seus custos basicos de
vida, menores sdo as chances de ascenséo. Istagmprazo se reflete numa estagnacéao de
condicOes de vida, pois tende a limitar o crescimgmofissional. Estes sdo eventos que

dificultam a inclusédo e promoc¢ao de negros no naercie trabalho, além da discriminacao.

Ainda ha dificuldades para solucionar esta questgtante complexa. Algumas
iniciativas estdo sendo tomadas como o estabeletinge cotas de vagas em universidades
publicas para negros. Que apesar de poucas ewadéneanto a sua efetividade na inclusao é
exemplo de acdo afirmativa para minimizar as difgas de qualificacdo e conseqiientemente

de poder aquisitivo deste publico.



Sobre a realidade nas organizacdes, conforme Car(®906), as empresas estao
mais sensibilizadas quanto a questdao da mulher gesgoas com deficiéncias do que em
relacdo aos negros. Ainda ha siléncio no que tadgeros de negros nas organizagdes, junto

ao discurso de nao haver distingdes por cor.

Contudo, desta forma a nitidez da situagéo ficaprometida ao néo ser feita a
constatacéo da realidade dos negros no trabalhatelMeelada esta disparidade entre negros
e brancos no mundo do trabalho brasileiro difictariacdo de acdes efetivas para a

modificacdo deste quadro.

2.2.4 Realidade dos homossexuais no contexto orgaational

Um dos grupos mais discriminados das minorias @rdmtacdo sexual. A sigla
GLBT (gays, Iésbicas, bissexuais e transexuaiggsepta 0s subgrupos desta categoria, em
um contexto onde a maioria é heterossexual. Cormw deste trabalho, sera utilizado para o

grupo de orientacdo sexual, 0 homossexualismo @#&sbicas).

De acordo com a classificacdo de Loden e Rosef@d)leste grupo se enquadraria
na dimensdo primaria, onde junto estdo os aspeat@s idade, género, etnia e habilidade
fisica. Porém, uma diferenca fundamental do grigbaimossexuais é que esta caracteristica
pode ser velada, enquanto os outros apresentans wesfveis. De acordo com Esty, Griffin e
Hirsch (1995 apud SIQUEIRA; ZAULI-FELLOWS, 2006), afirma-se que a emtacéo
sexual, assim como a religido, pode ser invistgbossivel fazer suposi¢cdes sobre pessoas
gue podem ou ndo ser homossexuais com base em tamentos, mas ndo ha garantia de

gue realmente sejam até que esta caracteristacaesejada.

Conforme Siqueira e Zauli-Fellows (2006), em raz#o heterosessixismo e da
homofobia, os homossexuais sentem-se na obrigazata revelarem a orientacdo sexual
para que suas carreiras profissionais ndo sejajudpadas, eles podem ter problemas no
ambito profissional se a empresa exercer discripiimaou permanecer omissa diante da

necessidade de agir especificamente com relacéte p@blico interno.

Sobre a discriminacdo do homossexualismo, conforinopes (2002 apud
SIQUEIRA 2006), no século XIX ja era um tabu tript@la ciéncia — como patologia, pelo
catolicismo — como pecado, e pelo Estado — commecriSegundo Andrade (20Gpud



FERREIRA, 2006), alguns aspectos historicos quefigesn a homofobia sdo fatos como a
santa inquisicdo no Brasil que, até 1830, queingmaogueiras os pecadores “sodomitas”;
no final do século XIX, quando muitos homossexuaiam mandados para prisbes e
manicomios, pois o homossexualismo era considetidmca. Ademais foi estabelecida

posteriormente a associacao entre gays e AMRu(red Immune Deficiency Syndrome).

No ambiente organizacional, conforme Siqueira e liZallows (2006), o
preconceito sofrido por homossexuais € um espethqué ocorre na sociedade como um
todo, que considera este tipo de orientacdo sexumb anormal. Este autor ainda menciona
como experiéncias vividas por este grupo nas e@prasno discriminacdo em processos de
selecédo de pessoal, perda de emprego e deixar geosgovido. Sendo assim, estas pessoas
tendem a omitir a orientacdo sexual para desvipossibilidade de prejuizos na carreira
profissional além de evitar piadas e desrespeito.eBta razdo, conforme McNaught (1995
apud SIQUEIRA; ZAULI-FELLOWS, 2006), as proprias emprssgreferem que o0s

individuos mantenham veladas as informacgdes soblentidade homossexual.

Talvez este seja 0 grupo com menor espaco nos pastaodos e praticas sobre
diversidade, dentre os demais aspectos abordadie trabalho (deficientes, mulheres e
negros). Também é o que possui menos estatistispsnélveis (na sociedade em geral e
dentro das organizacdes), e quanto menos se coaheadidade mais dificil € de estudar e
realizar acdes assertivas. Ainda h4 muito que esenyolvido neste ambito, mesmo a parte
legal esta bastante aquém das outras categoridanioe muitos paradigmas precisam ser

guebrados na sociedade brasileira para que ediegséja integrado adequadamente.



3. METODOLOGIA

Esta etapa tem o intuito de demonstrar como a pssqueste trabalho foi
estruturada. Para tanto serdo apresentados: debnéa da pesquisa; sujeitos da pesquisa; a
coleta de dados; e analise de dados.

3.1. Delineamento da pesquisa

A pesquisa deste trabalho é de carater tedricormmpde natureza qualitativa.
Tedrico, pois sera feita mencéo a literatura cataebo tema do trabalho. Sera apresentada
uma revisao bibliografica sobre os seguintes tepetinentes a pesquisa: 0 mundo do
trabalho e o contexto organizacional;, e gestdo idarsidade cultural. Sendo que o este
segundo ainda compreende a realidade dos pringioditicos foco deste assunto: pessoas

com deficiéncia, mulheres, negros e homossexuais.

O carater empirico do estudo se deve ao fato digrimnalise documental. Esta fase
terd como base as informacdes obtidas das emplesaspo das cento e cinquienta melhores
para se trabalhar no Brasil em materiais dispandulbs na revista “As 150 melhores
empresas para vocé trabalhar” da editora Abrilgai2007, e nowebsites das empresas

investigadas sobre Gestédo da Diversidade.

Além disso, ter4 carater quantitativo e qualitatiVsto porque, as informacgdes
coletadas da populacéo escolhida para a pesquida agaliadas quantitativamente para
demonstrar principalmente quantas empresas posisugcoos de trabalho com diversidade,
bem como para cada um dos publicos em evidénciaais @bordagens elas conferem ao

tema.

Enfim, no intuito de conhecer com mais detalhegssificar as informacdes
coletadas e o discurso apresentado por estas ermpsesa feita a pesquisa qualitativa, que
"(...) busca captar n&o s6 a aparéncia do fenénoenoy também sua esséncia” (TRIVINOS,

1992, p.129). Portanto a pesquisa contemplara aogtgos de investigacao.



3.2 Sujeitos da Pesquisa

Os sujeitos desta pesquisa sdo empresas do grapdadaificadas entre as cento e
cinglienta melhores empresas para se trabalharasi,Blom base na publicacéo (revista) de
2007 do Guia Vocé S/A — Exame — “As 150 melhorepresas para vocé trabalhar”, da
Editora Abril. Esta classificagdo € feita no Bramilualmente ha onze anos, e é feita em
parceria com o InstitutBest Place to Work (melhor lugar para se trabalhar) dos EUA, criado

em 1991, que realiza este mesmo tipo de pesquishvensos paises.

Na revista as cento e cinqienta empresas estanizagas em quatro categorias. A
primeira contém as empresas classificadas comezamdlhores da edicdo, onde as posi¢cdes
que elas alcancaram também sdo apresentadas. Adsegategoria contém as empresas de
grande porte (com mais de 1500 (mil e quinhentostibnarios), que somam cinqienta e
uma organizacdes. Na terceira parte constam &ittds empresas médias (com a quantidade
de funcionérios entre 501 (quinhentos e um) a X&00e quinhentos)). E, por fim, o quarto
grupo € das empresas pequenas (com até 500 (qushdancionarios), formado por

cinglienta e seis empresas.

A amostra investigada nesta pesquisa compreendguas primeiras categorias
supracitadas. Ou seja, as dez melhores empresasmepaesas de grande porte. Esta porgéao
de empresas foi escolhida porque o impacto quéntitde acdes voltadas para o publico
interno tende a ser mais representativo nas comdesd onde estdo inseridas, pela

probabilidade de terem o grupo de funcionéarios miaisrsificados.

Além disso, os trabalhos com o tema da diversidaderecentes no Brasil, e muitas
das grandes empresas sao filiais de organizactresgasras, que importam praticas de suas
matrizes. Portanto foram averiguadas sessenta emnpeesas para representar a realidade de

Gestao da Diversidade Cultural nas melhores enmgppesa se trabalhar no Brasil.



3.3 Coleta de dados

Os dados foram obtidos por meio de dois tipos a¢efoA primeira foi a propria
publicacdo que serviu de base para a escolha datranmdas empresas investigadas nesta
pesquisa: a revista “As 150 melhores empresas \mar@ trabalhar”, edicdo de 2007. E a
segunda foram osebsites das empresas da amostra.

Na revista, 0 espaco reservado para cada uma dassas foi verificado a fim de
buscar indicios de trabalhos destas relacionaddsséio da Diversidade Cultural bem como
foram coletadas informagfes sobre a abordagemciaBpente dos publicos contemplados

nas mencgoes a respeito.

E noswebsites foram apuradas as mesmas informacdes das buscegista, porém
nesta fonte, em geral, existem informacdes maislldetas que na primeira. Entdo foi
possivel, em muitos casos, conhecer melhor a afpemt@ nivel estratégico em que o tema é
tratado nas organiza¢cées em questao.

3.4 Analise de dados

A andlise dos dados obtidos foi feita em quatrgpasta A primeira consiste na
apresentacao das empresas que serviram de basa pasguisa junto com os setores de

atuacdo em que estéo inseridas.

A segunda demonstra em quais organizacdes foraomeados indicios de trabalhos
relacionados a Gestdo da Diversidade na revista fim pesquisa. E ainda ha a classificagéo
dos publicos abordados por esta e explicitarann idm 0 assunto de forma estratégica.

A terceira fase demonstra, com base nas averigsi@g®eebsites das empresas pré-

definidas, quantas e quais das empresas trabaltandigersidade e com que publico atuam.

Ja o quarto passo visa expor com mais detalhesloallios referentes aos publicos
especificos de mulheres, deficientes, negros e ssemaais. Além de discorrer sobre quao

estratégicos sdo estes trabalhos para as empresas.



E importante destacar que anélise dos dados olfdlfesita com base na andlise de
contetdo. Isto porque, conforme Richardson (19@8Ja forma de trabalho € baseada
unicamente nos juizos de quem analisa e organizeatggorias as informacdes em questao.
Além de ter a intencdo de melhor entender um dsguaprofundar seus aspectos e enfim
extrair o que ha de mais relevante. Justamentenzafem que esta fase foi conduzida pela

pesquisadora, disp6s o conteudo da forma que jutgdor aloca-lo.

Ademais durante a andlise de dados e conclusdevimio em consideracdo que 0s
dados coletados séo disponiveis para o publico e @ que nem sempre o discurso (0
material disponibilizado) condiz com a realidade p&ssivel que algumas organizacdes
tenham utilizado estes espacos para a criacdo @einn@gem positiva ou para causar

determinadas impressdes.

Portanto, foi mantido um olhar cauteloso sobrenésrinacdes tratadas, pois nem

sempre as palavras retratam de forma fiel a reddida

“(...) a linguagem n&o pode ser encarada como umda€ee abstrata, mas
como lugar em que a ideologia se manifesta conmoegtee, em que 0
ideolégico, para se objetivar, precisa de uma nadittade” (BRANDAO,
2004, p.9).

De acordo com Brandao (2004), apenas a analiseisitica ndo € o suficiente para
interpretar um discurso. Isto porque este € formaela matéria linglistica e a parte que
representa o contexto da enunciacéo. Esta partaeréna de confronto ideoldgico que deve
ser analisado na conjuntura de sua sociedade, @usup vez é composta por elementos
histérico-sociais. “O ponto de articulagdo dos psesos ideologicos e dos fendmenos
linguiisticos, é, portanto, o discurso” (BRANDAO,020 p.11).

Assim a analise desta pesquisa foi orientada pelisa de conteudo e analise do
discurso. E por fim, foi exposto na conclusédo ceedimento obtido sobre o assunto do
estudo a partir de toda a analise realizada.



4. APRESENTACAO E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Nesta fase do trabalho serdo apresentados os ahdides para a pesquisa do
discurso das melhores empresas para se traballBrastd no que tange o tema Gestao da
Diversidade Cultural. Bem como seré exposta asmdlas informagdes coletadas. Para tanto

a etapa de apresentacéao e discussao dos res@sadasganizada nos seguintes pontos:

a) As empresas: serdo explicitadas quais as emprazas fparte da amostra da

investigacdo em questéo e ainda seus setoresafi@atu

b) Revista: com base na edi¢cdo publicada em 2007vistaeAs 150 Melhores
Empresas para vocé trabalhar’, serdo classificadas empresas que
apresentaram algum indicio de trabalho relaciorma@estdo da Diversidade

Cultural bem como quais abordagens estas empresBs&m ao tema.

c) Websites: a partir das pesquisas nasbsites das empresas escolhidas para a
pesquisa, serdo demonstradas informacfes de qoasigm e quais nao

expdem conteudo relativo a Gestao da Diversidadien@l

d) Abordagens: serdo analisados os trabalhos comwsigaglas empresas nos
dois tipos de fonte investigadas sob o ponto di&dss publicos mulheres,

negros, deficientes e homossexuais.

4.1 As empresas

No intuito de analisar o discurso das melhores esgw para se trabalhar no Brasil
no que tange Gestdo da Diversidade Cultural, foolegla uma amostra das 150 (cento e
cinqienta) melhores publicadas na edicdo de 20Q@wista pesquisada: “As 150 melhores

empresas para vocé trabalhar”.

Dentre as 150 (cento e cinquienta) melhores patealalhar publicadas na revista
mencionada, apenas as dez primeiras empresasaséiichdas. As demais estdo organizadas

em empresas grandes (com mais de 1500 (mil e qud)efuncionarios), empresas médias



(as que contém de 501 (quinhentos e um) a 1500e(muiinhentos) funcionarios) e empresas
pequenas (com até 500 funcionarios).

Esta pesquisa teve como amostra 61 (sessenta edadb0 (cento e cinglenta)
empresas. Este numero é o resultado da soma dasdlleares empresas para se trabalhar
com as empresas de grande porte. Na Tabela 1aoorest empresas escolhidas para este
trabalho com seus respectivos setores de atuagéemado.

Tabela 1 - Lista de empresas da pesquisadas/set@ atuacao

Amostra de empresas para a pesquisa de Gestao da®sidade Cultural

Classificagdo Empresa Setor

1 Masa Plastico e Borracha

2 BV Financeira Servicos Financeiros

3 Serasa Servigos Financeiros

4 Promon Servicos Diversos

5 Landis+Gyr Eletroeletrdnico

6 Arcelor Metalurgia e Siderurgia
7 Eurofarma Farmacia, Higiene e Limpeza
8 Fras-Le Automotivo

9 Accor Servigos Diversos

10 Albras Metalurgia e Siderurgia
GP 3M Produtos e Servicos Diversos
GP ABN Amro Real Banco
GP Accenture Consultoria
GP Alcoa Metalurgia
GP Aracruz Papel e Celulose
GP BankBoston Banco
GP Basf Quimica / Petroquimica
GP Batavia Alimentos / bebidas
GP Bradesco Banco
GP Braskem Quimica / Petroquimica
GP Bunge Alimentos Alimentos / bebidas
GP Caixa Econ6mica Federal Banco
GP Cargill Alimentos / bebidas
GP Caterpillar Maquinario




Tabela 1 - Lista de empresas da pesquisadas/set@ atuacao (continuacdo)

Amostra de empresas para a pesquisa de Gestao da@wsidade Cultural

Classificagéo Empresa Setor
GP Cemig Energia
GP Citigroup Banco
GP CNH Latin America Maquinario
GP Construtora OAS Construtora
GP CPFL Energia
GP Dow Brasil Quimica / Petroquimica
GP Dpaschoal Automotivo
GP Electrolux Eletrodomésticos
GP Elektro Energia
GP Embraco Mecénica
GP Ernst & Young Consultoria
GP GVT Telecomunicacdes
GP IBM Tecnologia da Informacao
GP Lojas Quero-Quero Comércio Varejista
GP Lojas Renner Comércio Varejista
GP Magazine Luiza Comércio Varejista
GP Marcopolo Automotivo
GP Marisol Nordeste Téxtil
GP Monsanto Agricola
GP Moveis Gazin Comércio Varejista
GP Natura Cosméticos
GP Nestlé Alimentos / bebidas
GP Nexxtel Telecomunicacdes
GP Orbitall Servigos Financeiros
GP Pepsico Alimentos / bebidas
GP Plascar Automotivo
GP Publicar Informacgé&o
GP Randon Automotivo
GP Sanofi Aventis Farmacia, Higiene e Limpeza
GP Siemens Produtos e Servicos Diversos
GP Telefdnica Telecomunicacdes




Tabela 1 - Lista de empresas da pesquisadas/set@ atuacao (continuacdo)

Amostra de empresas para a pesquisa de Gestao da@wsidade Cultural

Classificagéo Empresa Setor
GP Tigre Plastico e Borracha
GP Vipal Plastico e Borracha
GP Volvo Automotivo
GP Weg Eletroeletronico
GP Whirpool Eletrodomésticos
GP Xerox Gréfico

Fonte: Revista ExameAs150 melhores empresas para vocé trabalha%&o Paulo: Editora Abril, 2007.

As empresas da amostra atuam em setores variawg) gue 0 setor com maior

demonstra a Tabela 2.

representacdo é o automotivo, com 6 (seis) empredago apos estdo os bancos e as
organizacdes de alimento e bebidas, cada uma gumsanca de 5 (cinco) empresas, como

Tabela 2: Compilacdo de setores de atuacdo no medoadas empresas pesquisadas

Setores de Mercado

Setor

Quantidade de empresas representadas

Agricola

Alimentos / bebidas
Automotivo

Banco

Comércio Varejista
Construtora
Consultoria
Cosméticos
Eletrodomésticos
Eletroeletrdnico
Energia

Farmacia, Higiene e Limpeza

=
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Tabela 2: Compilacdo de setores de atuacdo no medoadas empresas pesquisadas
(continuacao)

Setores de Mercado

Setor Quantidade de empresas representadas

=

Gréfico

Informacéo

Magquinario

Mecénica

Metalurgia e Siderurgia
Papel e Celulose

Plastico e Borracha
Produtos e Servicos Diversos
Quimica / Petroguimica
Servicos Diversos
Servigos Financeiros
Tecnologia da Informacéo
Telecomunicacdes

Téxtil
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Transporte 1

Fonte: Revista ExameAs150 melhores empresas para vocé trabalha%do Paulo: Editora Abril, 2007.

De acordo com os dados apresentados ha uma cag@Entda maior parte das
empresas em 7 (sete) setores. Além dos j& menadsnddutomotivo, banco e
alimentos/bebidas) o setores com representacédo(deadro) empresas cada Sao: comercio
varejista, energia, servicos diversos e teleconagdies. As outras 29 (vinte e nove) empresas

estdo alocadas em 20 (vinte) setores, portantodignbuidas.



4.2 Revista

A primeira fonte de investigacdo para esta pesduisa edicdo do ano de 2007 da
revista “As 150 melhores empresas para vocé trabialliesta publicacdo apresenta os
critérios de avaliacdo desta empresa que tem camoigais indices o de felicidade no
trabalho, qualidade no ambiente de trabalho e da@di na gestdo de pessoas. Cada uma das
empresas contempladas possui de uma a trés pédependendo dos resultados obtidos) na
publicacdo com a apresentacdo quantitativa dosdsdibtidos bem como de comentarios a
respeito de praticas que merecem maior destaquer@saue justificam esta ser uma das
melhores empresas para se trabalhar no Brasil.

Em razdo do pequeno espaco para abordar todastampirelativas ao tratamento
de seus colaboradores, os temas sdo expostosigapednte. Portanto para coletar dados
referentes ao trabalho de Gestao da Diversidader@uhestas empresas foram considerados
indicios neste sentido.

Foram captados comentarios sobre a existéncia des agoltadas para um dos
principais publicos deste trabalho: mulheres, negmeficientes e homossexuais. Mas
também foram observados indicativos de empresasrao@ham com o tema diversidade de
foram mais abrangente. O resultado da averiguagapé das 61 (sessenta e uma) empresas
verificadas, 21 (vinte e uma) possuem referénceasgbes de diversidade e as outras 40
(quarenta) ndo. Conforme o Grafico 1, estes nimemgsentam em porcentagem que 66%
(sessenta e seis por cento) das empresas nao raprase indicios de trabalho com

diversidade e 34% (trinta e quatro por cento) destraram trabalhar com diversidade.



Indicio de Acdes de Diversidade na Empresas

Nio Existe
06%

34%

Gréfico 1 - Existéncia de indicios de ac¢des relatig a Gestdo da Diversidade na revista

Fonte: Revista ExameAs150 melhores empresas para vocé trabalha%do Paulo: Editora Abril, 2007.

Com relacdo aos publicos contemplados e indicatevtrabalho com diversidade de
maneira abrangente, dentre as 21 (vinte e uma)esaprgue demonstraram trabalhar com
diversidade, 15 (quinze) trabalham com o publicorigheres, 10 (dez) com deficientes, 2
(duas) com negros e 2 (duas) com homossexuaisaAin@uatro) empresas demonstraram
trabalhar com o tema diversidade de forma maisngerge. Sendo que algumas destas

organizacg6es trabalham com mais de um publico a@emnmnstra a tabela a seguir.



Tabela 3 - Abordagens das empresas em Gestado da @&sidade na revista

Abordagens das empresas que demonstram trabalhar koGestédo da Diversidade na

revista

Empresa Mulher | Deficientes| Negros| Homossexuaig Diversidade
MASA X
BV Financeira X X
SERASA X X X
Arcelor X
Eurofarma X X
Accor X
ABN Amro Real X
Aracruz X
Basf X
Caixa Econbmica Federal X
Cargill X
CPFL X X X X
Dow Brasil X X
Dpaschoal X
Embraco X
GVT X
IBM X X X
Magazine Luiza X X
Natura X
Pepsico X
Whirpool X X
TOTAL 15 10 2 2 4

Fonte: Revista ExameAs150 melhores empresas para vocé trabalha%do Paulo: Editora Abril, 2007.

A maioria das empresas avaliadas trabalha com apenados publicos, porém 8
(oito) destas empresas, que representam 38% (&inito por cento) das organizagdes que
indicam trabalhar com diversidade, atuam em maisnda das linhas. Com destaque para a
Companhia Paulista de Forca e Luz (CPFL), que lttabeom trés dos publicos (mulher,

deficientes e negros) e ainda tem abordagem desdigede de uma forma mais ampla.



E importante ressaltar que no caso de mulheresosng@ndes pontos associados a
presenca de trabalhos relativo a este publico fayjaemtidade e incentivo de mulheres na
gestdo. E também por ser uma das maiores dificeddadfrentadas por mulheres na carreira
ser a conciliacdo das atividades profissionais atwidades domésticas, foram consideradas
acbes que permitem que as mulheres equilibrem dsissaspectos. Como, por exemplo,
apoio a maternidade com tempo maior de licencarmdsale, existéncia de creches, lactarios

e outros nesta linha.

Na revista ha o demonstrativo de porcentagem dedoarios homens e mulheres.
Porém este tipo de dado néo foi acatado para angliss ndo indica as posi¢cées ocupadas
pelas mulheres, salarios e tdo pouco como elasatadas nas organizacfes. Acdes relativas
a saude como, por exemplo, empresas que possueicoméd disponibilizam exames de
varios tipos em suas instalacdes, incluindo gireggstas, ndo foram consideradas, pois foram
avaliados como acdo de saude para todos e naoabalhin especifico para favorecer a

carreira feminina.

Algumas ac¢les voltadas para deficientes e negresngeesas que indicam trabalhar
com Gestéo da Diversidade extrapolam os limitesd&is das empresas. Estes séo trabalhos
voltados para familiares de colaboradores ou goadta a comunidade em geral. Estas acdes
foram consideradas uma vez que uma dos grande<i#mogena inclusao destes publicos é a
qualificacéo profissional. Por meio da melhoria dasdicbes e qualidade de vida destas
pessoas, mais oportunidades podem ser aproveitaas consequéncia, principalmente

partindo de acbes especificamente voltadas papaagio para o mercado de trabalho.

4 .3Websites

Foram pesquisadas informacdes relativas a divelsidaswebsites das empresas
escolhidas para este estudo, pois a probabilidadendontrar maiores informacdes sobre as
acOes e tratamento do tema neste tipo de espdeons&or que na revista, onde o espaco
para o descrever a realidade das organizacOesséresiito. Vale ressaltar que as pesquisas
foram feitas nosvebsites indicados na revista objetos deste estudo nosshesabril e maio
de 2008.



As informacdes a respeito foram extraidas prinoigate de codigos de ética,

coédigos de conduta, relatorios anuais, relatéries suistentabilidade e relatérios de

responsabilidade corporativa. Mas também foram r@radas informacdes que ndao em

documentos anexos da empresa, como alguns poucpggna de entrada e outros no espaco

de divulgacao de vagas de trabalho, sobretudoswdmportadores de deficiéncia.

Dentre as 61 (sessenta e uma) empresas, 16 (degesse apresentaram nenhuma

acdo ou mencao a diversidade, como demonstra daTdbeAlém destas empresas que

representam 26% (vinte e seis por cento) da amestualada, uma das empresas do rol nao

possuiwebsite em raz&o de sua fusao com outra empresa (BankBosto

Tabela 4 - Empresas que ndo mencionam o tema divietade noswebsites

Empresas que ndo mencionam o tema em seusbsites

1 BV Financeira
2 Dow Brasil

3 Dpaschoal

4 GVT

5 Lojas Quero-Quero
6 Marcopolo

7 Monsanto

8 Pepsico

9 PROMON
10 Publicar

11 Randon

12 Sanofi Aventis
13 Tigre

14 Vipal

15 Volvo

16 Weg

Fonte: websites destas empresas



Por outro lado, das empresas que mencionam algoigrhdo a diversidade, 13
(treze) delas apenas fazem citagdo ao tema nagiesde seus valores, codigos de ética ou
codigos de conduta. Ou seja, apenas citam palaeftasionadas, porém néo apresentam
iniciativas, agfes, planos, acompanhamento estatisti qualquer outra demonstracdo de

trabalho a respeito. Estas empresas estao listadbabela 5.

Tabela 5 - Empresas que tém mencdes de diversidagla seus valores, cédigos ou

correspondentes.

Empresas que mencionam o tema em seus valores, gadi de ética, codigos de conduta
ou correspondentes

Landis+gyr

ARCELOR
FRAS-LE
ALBRAS
Batavia

Caixa Econbmica Federal
CNH Latin America
Construtora OAS
Ernst & Young

© 00 N O O A WO DN B

Marisol Nordeste

=
o

Moveis Gazin

[EE
[EEY

Plascar

=
N

13 Siemens

Fonte: websites destas empresas

Alguns exemplos das empresas desta classificat@o egpostos a seguir:

No cédigo de ética da Caixa Econbmica Federal (Ci##tre seus valores, um dos

explicados é respeito, cuja descricao é:

“As pessoas na CAIXA sao tratadas com ética, jastiespeito, cortesia,

igualdade e dignidade. Exigimos de dirigentes, eguulos e parceiros da
CAIXA absoluto respeito pelo ser humano, pelo béiulipo, pela sociedade
e pelo meio ambiente. Repudiamos todas as atitu@egpreconceitos

relacionadas a origem, raga, género, cor, idatigiae credo, classe social,
incapacidade fisica e quaisquer outras formasseiinacdo”.



No codigo de ética da ALBRAS na descricdo dos @lireomentos que regem a
relacdo empresa e colaboradores, no que diz resppistica e respeito, ha:

“A ALBRAS nao adota nem apdia o Trabalho InfartilTrabalho Forcado
ou qualquer forma de discriminagcdo na contratagiopneracdo, acesso a
treinamento, promocao, encerramento de contrat@pmsentadoria, com
base em raca, classe social, nacionalidade, mligi&ficiéncia, sexo,
orientacdo sexual, associacao a sindicato ougdipolitica, ou idade”.

Na declaracdo de conduta da Construtora OAS, camste pratica inaceitavel:
“todo e qualquer tipo de discriminacdo, quer demmaia econdmica, social, politica, religiosa,
racial ou sexual’. E como comportamentos inaceitiveassédio sexual de qualquer

natureza’ e:

“Toda e qualquer forma de tratamento desrespegogdiscriminatério para
com qualquer pessoa, independente do nivel hiecérgoargo, raca, cor,
sexo, religido, idade, origem social, cultural erggmica, convic¢ao politica
ou proveniente de deficiéncias”.

Este tipo de apresentacdo é valido, pois indicananos no discurso, que estas
empresas consideram o tema de alguma forma. Coettde empresas foram categorizadas
de maneira isolada porque ndo é possivel identifieaestes valores e direcionamentos sao
colocados em pratica, se sdo contabilizados, dadws, focalizados, se sdo base para metas a

serem alcangadas ou desenvolvidos de alguma oatraira.

Sendo assim, ao excluir das 61 (sessenta e umagsaspas 16 (dezesseis) que nao
abordam o tema e as 13 (treze) empresas que apenagnam entre valores e codigos de
ética e de conduta, restam 31 (trinta e uma) emprésl% (cinqlenta e um por cento) do
total da populacdo em estudo que demonstram tebetim algum ou alguns dos publicos
em foco (mulheres, portadores de deficiéncia, reegrbomossexuais) ou ainda demonstram

ja trabalhar diversidade de forma ampla.

Conforme explanado, as empresas estudadas forampaags em 3 (trés) grupos e
contam com uma excec¢ao: 1) O grupo das empresasaguaencionam o tema, 0 grupo que
menciona mais superficialmente em seus valores,ige®d direcionamentos ou
correspondentes, o grupo das empresas que aprofunda pouco mais o tema, seja
apresentando a¢fes quanto a um publico espedBf colocando estrategicamente o tema
diversidade dentro da organizacdo, realizando semsp contabilizando a realidade da



empresa quanto a este assunto ou ainda outroserfie descritos no proximo topico deste
trabalho.

Para ilustrar estas categorias, o Gréafico 2 demmastlistribuicdo das 61 (sessenta e

uma) empresas pesquisadas nas categorias supaacitad

Mengcées sobre Diversidade nos websiies

Empresa que nio existe mais
2% Empresas que nio mencionam
6%

Empresas que mencionam og
piblicos em estado on
diversidade
1%

Empresas que mencionam
apenas et valores e codigos
21%

Gréfico 2: Mencdes sobre diversidade nosebsites

Fonte: websites destas empresas

Tabela 6 - Abordagens de Gestéo da Diversidade dasipresas nos websites

Abordagens das empresas que demonstram trabalhar koGestédo da Diversidade nos

websites
N Empresa Mulher | Deficientes| Negros| Homossexuais| Diversidade
1 MASA X
2 SERASA X
3 EUROFARMA X
4 ACCOR X
5 3M X X X




Tabela 6 - Abordagens de Gestéo da Diversidade dasipresas nosvebsites

(continuacao)

Abordagens das empresas que demonstram trabalhar moGestéo da Diversidade nos

websites

N Empresa Mulher | Deficientes| Negros| Homossexuais| Diversidade
5 g':g'l Amro X X X X X
7 Accenture X X
8 Alcoa X X
9 Aracruz X X
10 Basf X X X X
11 Bradesco X X X X
12 Braskem X X
13 E\Hrr%geitos X X X X
14 Cargill X
15 Caterpillar X
16 Cemig X X X X X
17 Citigroup X X X
18 CPFL X X
19 Electrolux X
20 Elektro X X
21 Embraco X X
22 IBM X
23 Lojas Renner X
s |lmene x| X
25 Natura X X X
26 Nestlé X X
27 Nexxtel X
28 Orbitall X
29 Telefonica X X
30 Whirpool X X X
31 Xerox X

TOTAL 17 23 9 3 15

Fonte: websites destas empresas



E evidente que por meio degbsites foi possivel coletar ndo apenas materiais mais
detalhados, mas também verificar indicios de nrajgresas que trabalham com diversidade
do que apenas pesquisando as revistas. As reaptasentaram 33 (trinta e trés) indicios de

acOes de diversidade, enquantavelsites trouxeram 68 (sessenta e 0ito) casos.

E diferente dos indicios da revista que apresemta@no publico mais abordado o
de mulheres, os websites destacaram os portaderdefitiéncia. Na fase das abordagens

serdo mais detalhadas as acdes encontradas panancatbs publicos.

4.4 Abordagens

Nesta etapa de analise os materiais encontradespaito de cada um dos publicos
pesquisados: deficientes, mulheres, negros e hemoss bem como sobre diversidade de
forma mais ampla, serdo apresentados nestas categocias abrangendo tanto o que foi
coletado na revista quanto as informagdes extraioswebsites.

A seguir, na Tabela 7, estdo expostas as quansdbElempresas que apresentaram
informacdes sobre cada uma das classes em questittradas na revista e nogbsites das
organizacdes. Como tiveram muitos casos em queesagpBapresentaram ocorréncias sobre o
mesmo assunto nas duas fontes, portanto o totahgeesas na tabela ndo reflete a soma
exata no numero de empresas da primeira fonte seglanda fonte, pois cada empresa foi

contabilizada apenas uma vez por categoria.



Tabela 7 - Comparativo de ocorréncia de informacdedas categorias de diversidade na
revista ewebsites

Comparativo de ocorréncia de informacdes das categas de diversidade

na revista e nosvebsites

Pessoas com
Fonte/Categoria | Mulheres deficiéncia Negros | Homossexuais Diversidade
Revista 15 10 2 2 4
Website 17 23 9 3 15
Total de
empresas (1) 25 27 11 5 17

Fonte: websites destas empresas

Obs.: (1) Cada empresa foi contabilizada apenas umapegzcategoria, portanto as que apresentaram
informacgdes nas duas fontes na mesma classe famsideradas apenas uma vez.

a) Pessoas com deficiéncia

O publico de portadores de deficiéncia € 0 quesapita maior ocorréncia no grupo
das empresas que mencionam diversidade emwsbades. Foram encontradas informagdes
a respeito em 23 (vinte e tréggbsites e na revista, no espaco de 10 (dez) empresastélo t
foram coletados materiais de 27 (vinte e sete) esagrja que muitas das contabilizadas para
a fonte revista, também constavam na segunda fontel. de organizacdes que abordam este

assunto esta ilustrado na Tabela 8.

Tabela 8 - Empresas que abordaram o assunto pessaasn deficiéncia

Empresas que apresentaram informacdes sobre pessamm deficiéncia

3M
ABN Amro Real
Arcelor
Basf
Bradesco

Bunge Alimentos

~N oo o b~ WN P

BV Financeira




Tabela 8 - Empresas que abordaram o assunto pessaasn deficiéncia (continuagao)

Empresas que apresentaram informacdes sobre pessamm deficiéncia

8 Cargill
Caterpillar

10 Cemig

11 CPFL

12 Dpaschoal

13 Electrolux

14 Elektro

15 Embraco

16 EUROFARMA

17 IBM

18 Lojas Renner

19 Magazine Luiza

20 Natura

21 Nestlé

22 Orbitall

23 Pepsico

24 SERASA

25 Telefonica

26 Whirpool

27 Xerox

Fonte: websites destas empresas

As informacdes coletadas sobre este publico foraganizadas em 9 (nove)
categorias: recrutamento, qualificacdo, parcemaspunidade, consumidor, acessibilidade,
contabilizacdo, mapeamento/ analise de postosathaltio, e valorizagdo/integracdo. Cada
uma dessas categorias seré explicada e exempdifecadguir.

A categoria recrutamento reline empresas que retrutampregam pessoas com
deficiéncia. Conforme esperado esta categoria @eaagrupa o maior numero de empresas
das que tratam deste publico. Isto em razdo daddeicotas, da obrigatoriedade das
organizagcfes com acima de 100 (cem) funcionériesyioportadores de deficiéncia em seus

quadros funcionais.



Dentre as 27 (vinte e sete) empresas desta cl2asg@jnte e uma) demonstraram
recrutar e empregar pessoas com deficiéncia. Enmglgasos inclusive este foi o Unico tipo
de mencédo relacionado a diversidade feito por esapreque foi razdo para serem
consideradas na pesquisa, como o caso da OrbdalXerox, que tem o0 seguinte anincio em
seuwebsite: “A Xerox incentiva a contratagcdo de pessoas cenessidades especiais. Vocé
pode se inscrever para qualquer uma de nossagiesida Brasil e para qualquer vaga”.

A valorizacao/ integracdo € o grupo que conta c@nfohze) empresas ABN Amro
Real, Arcelor, Basf, Bradesco, Cargill, Caterpjll@PFL, Elektro, Natura, SERASA e
Telefbnica, que apdéiam mais fortemente esta quesie fazem mais que empregar,
qualificar e dar acesso. Estas empresas envolves esforcos e auxiliam na inclusado de

portadores de deficiéncia no mercado de trabalfesociedade.

Como o SERASA, que além de contratar pessoas cdigiédeia ainda realiza a
cada trés meses o F6rum Serasa de Empregabilidadeessoas com Deficiéncia, que
objetiva a troca de experiéncias e ser uma ferrean@@ cidadania empresarial eficaz no
crescimento da empregabilidade de pessoas coméei no Brasil. Ademais esta empresa
promove reunides dbenchmarking todas as quintas-feiras. Estes encontros saooabart
empresas, ONGs e estudantes universitarios pateecerem principios e metodologia do
Programa SERASA de Empregabilidade de Pessoas @&fitiddcia e sdo conduzidas pela
coordenacao deste programa.

Sobre qualificacdo, uma das justificativas da @saria deste tipo de informacéo é a
escassez no mercado de portadores de deficiénabficpdos para ocupar postos na
quantidade que a lei exige. Portanto as empresastam em treinamentos e qualificacoes
deste publico para absorver como publico interaca p desenvolvimento de pessoas ja parte
do quadro e em alguns casos para 0 mercado déhtvaBste € o caso de 8 (oito) empresas:
ABN Amro Real, Basf, Bradesco, CPFL, Elektro, EngordNatura e SERASA.

Como exemplo, a Elektro, em parceria com o Sergoial da Industria (SESI),
promove curso de informatica para pessoas comiéafia fisica com o objetivo de prepara-
las para o mercado de trabalho. O ABN Amro Reakgiosm programa voltado para a
incluséo de universitarios portadores de defic@iiGeracédo Eficiente) que oferece estagios
semestrais de capacitagdo, prorrogaveis por maissemestre. No ano de 2006, 67%
(sessenta e sete por cento) dos estagiarios fdedivaeos.



A CPFL tem um programa chamado “CPFL de Oportur@dgcem que portadores
de deficiéncia sdo contratados para trabalhar merdodo. A outra parte da jornada é
dedicada a complementacdo dos estudos ou para laagéa de cursos técnicos
profissionalizantes. Além do salario o colaboragaebe vale refeicédo, vale transporte, plano

de salde e outros beneficios.

Quanto as parcerias, 7 (sete) empresas utilizam festamenta: 3M, Caterpillar,
Elektro, Embraco, Natura, SERASA e Telefénica. Eftarcerias sao feitas principalmente
para ter relacionamento mais proximo com fontesedeutamento quanto para qualificacao

de mao-de-obra para o mercado.

Por exemplo, a Caterpillar Brasil desenvolveu uraecgria com a Associacdo de
Pais e Amigos dos Excepcionais (APAE), de PiraeitaB, em conjunto as instituicoes
realizam um programa que oferece a oportunidadentéeacdo social para pessoas com
deficiéncias mentais leves. A Caterpillar tem 1dz@) aprendizes da APAE empregados em
areas operacionais e no escritério da empresagcéduaduzido em terapia ocupacional e

valorizacéo pessoal para os participantes.

A Natura possui em parceria com o0 Servico NacideaRprendizagem Industrial
SENAI - o programa Competéncias Basicas Profis@omgme tem como objetivo capacitar
pessoas portadoras de deficiéncias. Estas pessoasialificadas tanto para ocuparem vagas
na propria empresa quanto para aumentarem a erbpigg@e no mercado de trabalho.

A respeito de comunidade, este grupo represenamgsesas que possuem acoes
relativas a pessoas com deficiéncia externas aesappessoas da sociedade, préximas ou
ndo da organizacdo. E o caso de 6 (seis) empr€sastpillar, Elektro, Telefénica, IBM,
Magazine Luiza e Pepsico.

Na situacdo das trés ultimas empresas, séo ingsafiara publico bastante préximo
as organizacdes, sdo voltadas para familiares @daradores. Como a Pepsico que doa
cadeiras de rodas para parentes de funcionariogadtee Luiza que doa mensalmente R$
250,00 (duzentos e cinglenta reais) para colabmragmis ou maes de filhos portadores de
deficiéncia e IBM que paga 100% (cem por cento)dispesas com filhos exepcionais de

funcionarios.



J& as outras empresas: Elektro, Caterpillar e dmiled possuem acdes para a
sociedade. A Telefbnica incentiva que seus cotatmyes facam doacdes para a Associagcao
para Integracdo e Apoio aos Portadores de Defici§8&EMEAR), as pessoas que colaboram

tem o valor da doacao abatido diretamente de sganpento.

No grupo consumidor estdo empresas que trabalharassunto deficiéncia
relacionado ao seu publico no mercado, seja criamelcanismos para melhor utilizagdo de
servicos seja criando linhas de produtos espesifiera portadores de deficiéncias. Houve
explanacdo de 5 (cinco) empresas neste sentidale®ra, Cemig, IBM, Telefonica e
Whirpool. Como exemplo, a Cemig emite contas enillBraara clientes cegos e a Whirpool
criou uma linha de eletrodomésticos completa passgas com deficiéncia, que permite a

utilizacdo de produtos com mais seguranca e autiangana cegos, surdos e cadeirantes.

Sobre acessibilidade, este quesito contempla asesagpque investiram e realizaram
adaptacdes em suas estruturas fisicas e equipareefito de adaptar suas instalacbes para a
realizacdo do trabalho e integracdo de pessoasdeficiéncia. Existe a Norma 9050 da
Associacado Brasileira de Normas Teécnicas (ABNT), atessibilidade a edificacoes,
mobiliario, espacos e equipamentos urbanos que slEveeguida em acdes deste tipo. Neste
sentido 5 (cinco) empresas apresentaram indicidsatialho de acessibilidade: ABN Amro
Real, Basf, Bradesco, Embraco e SERASA.

Como exemplo, a Embraco planejou a adaptacdo etgpita as necessidades das
pessoas com deficiencia e efetuou mudancas comstregfio de pistas tateis, guias
rebaixadas, novo calcamento e sinalizacdo. Alénmdeir nos edificios, rampas e portas
alargadas para facilitar a circulacdo das cadelmgsodas, e de realizar adaptacfes em

vestiarios e alguns banheiros.

No conjunto de contabilizacdo estédo as 3 (trés)yesag que demonstraram realizar
censos ou controlar estatisticas quanto a presknpassoas com deficiéncia: Basf, Bradesco
e ABN Amro Real, que em 2004 contava com 272 (diazee setenta e duas) pessoas com
deficiéncia no quadro e em 2006 com 1.320 (miéeentas e vinte).

Com relacdo ao mapeamento/analise de postos delhmal3 (trés) empresas
evidenciaram realizar este tipo de atividade pasthon alocar os portadores de deficiéncia,
qgue foram Electrolux, Embraco e a Telefbnica, qoadaziu em 2005 um mapeamento
interno para verificar areas que poderiam receben mais facilidade os portadores de

deficiéncia.



b) Mulheres

Dentre as empresas pesquisadas 17 (dezessetah@mté&eusvebsites indicios de
acOes relativas a mulheres e 15 (quinze) apresemtavidéncias na revista. As informacdes
coletadas deste publico foram categorizadas noslirgeg itens que apresentaram:
contabilizacdo, apoio a maternidade, valorizac@pojoaa ascensao, melhor para mulheres

trabalharem e acdo externa a empresa.

Tabela 9 - Lista de empresas que tratam sobre mulbes

Empresas que apresentaram informacdes sobre mulher

1 3M

2 ABN Amro Real
3 Accenture

4 ACCOR

5 Alcoa

6 Aracruz

7 Basf

8 Bradesco

9 Braskem

10 Bunge Alimentos
11 BV Financeira
12 Caixa Econdmica Federal
13 Cargill

14 Cemig

15 Citigroup

16 CPFL

17 Embraco

18 Eurofarma

19 GVT

20 Magazine Luiza
21 MASA

22 Natura

23 SERASA

24 Telefonica

25 Whirpool

Fonte: websites destas empresas



Na categoria de contabilizacdo entram as empresatgem o controle de nimeros
e estatisticas de mulheres na empresa, mulhergestao. Foram identificados 12 (doze)

casos expostos que se enquadram nesta classe.

Como o caso do Bradesco que disponibiliza a infomasobre o ano de 2007,
guando o quadro de funcionéarios apresentou 39.¢b6#ta(e nove mil e quatrocentas e
cinqienta e quatro) mulheres, aproximadamente 4ffArénta e oito por cento) do total de
empregados. E que neste mesmo ano existiam 17dg2@ssete mil e seiscentos e seis)
mulheres em posicéo de chefia, inclusive na Dii@terno Conselho de Administracdo. Ou
ainda sao apresentadas metas de avancos na indmusaolher, como a CPFL que pretende
ter em seu quadro de colaboradores até 2009, 2% €vcinco por cento) de mulheres.

Quando as estatisticas sdo cruas, sem comparagdsnmnstracdes de avancos,
parecem nao significar muito em relacdo as empmsaga possuem metas ou progressos.
Porém, ao verificar que diversidade é um tema reogoe muitas empresas nem organizam
este tipo de dado e, portanto, ndo conhecem exatanze propria realidade quanto as
minorias, este pode ser considerado um passo iampertAfinal, sem conhecer de fato a

propria composicao, ndo ha como estabelecer medfistas ou planejar avancos.

O segundo tipo de informagédo mais frequente foé @ploio a maternidade. Foram
detectados 9 (nove) casos deste tipo. Neste grarane casos de extensao de tempo da
licenga maternidade, existéncia de lactarios e liattieche. Como o caso da Caixa
Econbmica Federal que tem licenca maternidade ri® aneses, o ABN Amro Bank, que
possui lactario, e Telefénica, que oferece auxitezhe, que inclui funcionarios homens

desde que as esposas trabalhem fora.

Quanto a valorizagéo 6 (seis) empresas apreseimditios de valorizacdo a mulher.
Como a Bunge Alimentos que expde a promocdo dddgde de género e autonomia das
mulheres incentivadas pela politica de nao-disogio, que proporciona oportunidades

iguais para profissionais homens e mulheres.

Sobre o apoio a ascensdo das mulheres, 4 (quatresas descreveram acao de
incentivo ao crescimento hierarquico da mulher ipsadnalmente. Um ponto em comum
entre estas empresas € que todas elas ndo sédgaie brasileira, sdo elas: ABN Amro Bank,

Accenture, Alcoa e Basf.



O ABN Amro Bank realizou uma pesquisa para idesdifias mulheres da empresa
quanto ao perfil e perspectivas pessoais, 0 queugem plano de aperfeicoamento do
ambiente de trabalho para estas profissionais. Etasnde participacdo de mulheres em
geréncia e diretoria, implantacdo de creche e pmgrde aconselhamento profissional entre

outros.

As duas ultimas categorias para os dados encostfadim referéncias a prémios de
melhor empresa para mulheres trabalharem (cascacdar ACitigroup e Magazine Luiza). E
apoio a projetos externos a empresa, caso da \WhiepNatura. A Natura apoia e patrocina
trabalhos que objetivam promover igualdade de @éreerdestacar o protagonismo e

empreendedorismo feminino.

A Whirpool conta com o Instituto Consulado da MuJjteie € o principal projeto de
Responsabilidade Social da empresa, e tem o irdeitgerar trabalho e renda para mulheres
de baixa renda e com pouca escolaridade. Além dpoprionar acesso a informacgéo e
educacdo para o desenvolvimento da cidadania musti contribuicdo e participacdo na
comunidade. E busca melhorar a qualidade de vidtaslenulheres e mudar as relacdes

sociais de género.

c) Negros

Em termos de freqiéncia de informacfes encontragaiblico referente a raga, no
caso o grupo em foco € de negros, € o terceiranfobtidos materiais de 9 (nove) empresas
nos seus respectivagebsites e de 2 (duas) empresas na revista. Por néo tesgmidido

empresas das duas fontes, foram consideradastardehl (onze) empresas nesta categoria.



Tabela 10: Lista de empresas que tratam sobre nego

Empresas que apresentaram informacgdes sobre negros

ABN Amro Real

Aracruz
Basf

Bradesco

Braskem

Bunge Alimentos

Cemig

Citigroup

© (00 (N (o |01 | |W N [

Natura
CPFL
11 Dow Brasil

=
o

Fonte: websites destas empresas

As informacbes obtidas, de acordo com a maneirg@enforam disponibilizadas,
foram classificadas nos seguintes assuntos: ctéimtaidio, parcerias, investimento em

educacao/ qualificacdo, metas, conscientizacadresou

A classe de contabilizacdo abrange a maioria dgsesas deste grupo, sao 7 (sete)
empresas: ABN Amro Bank, Basf, Bunge, Bradesco,siBnam, Cemig e Natura. Estas
organizacdes buscam e controlam dados a respegordentagem de negros em seus quadros
funcionais, algumas ainda fazem comparacdo dei@ml&@om outros grupos verifica a

distribuicdo de seus colaboradores em raca/ etnia.

O Bradesco indica que os negros em cargos de d@efsobre o total de chefes) na
organizacdo esta crescendo, pois em 2005 estd@ioetag de 7,2% (sete virgula dois por
cento), em 2006 este percentual era de 12,9% (diogala nove por cento) e em 2007
chegou a 14,3% (quatorze virgula trés por centdlefig expde que dos 10.817 (dez mil e
oitocentos e dezessete) empregados da empres§, (8et®@ mil e quatrocentos e oito) séo
brancos, 445 (quatrocentos e quarenta e cinconegmws, 2.919 (dois mil e duzentos e
dezenove) sdo mulatos, 28 (vinte e oito) sdo @iemt 17 (dezessete) sao indios. E ainda que
do conjunto de empregados que ocupam cargos decigstipervisdo, 192 (cento e noventa

e dois) sao brancos, 18 (dezoito) mulatos e 2 Y doisntais.



A divisdo parcerias significa presenca de trabaimoconjunto com instituicées a
respeito do publico em questdo. Neste caso foraranérados 4 (quatro) casos uma parceria
de inclusdo, da Natura com AfroReggae que partagprocessos de transformacéo social de
jovens de favela e periferia. E 3 (trés) parcat@msetor bancarios com a Universidade Zumbi
dos Palmares, a UniPalmares, as empresas sao: ABfd Bank, Bradesco e Citigroup. E
ainda o ABN Amro Bank possui parceria com a Fund@gétulio Vargas.

A parceria do Bradesco com a Unipalmares consistara programa de capacitacao
de jovens afrodescendentes, baseado em moduloagidude dois anos. Esta iniciativa conta
com o apoio de instituicdes de ensino como Unided® de S&o Paulo (USP) e Fundacao
Getulio Vargas (FGV). Como parte do aprendizadestadantes recebem treinamentos para
desenvolvimento como cidadaos e profissionais. tEalmalho em conjunto do ABN Amro

Bank e a FGV € o programa de estagio para jovegrosieo Executivo Junior.

Quanto ao investimento em educacgédo/ qualificacadguatro) empresas estdo
alocadas nesta classe: ABN Amro Bank, Bradescar@itp e Dow Brasil. Os bancos (as trés
primeiras instituicoes citadas) realizam esta §juagido por meio dos programas supracitados
em parceria com a UniPalmares. Ja a Dow Brasil guoigna incentivo a educacao de

estudantes negros de baixa renda, incluindo cwsogtés nos Estados Unidos.

Esta questdo da qualificacdo de negros é extrentamelevante. Isto porque este
publico esta associado hoje na realidade brasifeibmixa renda e baixa escolaridade em
relacdo aos demais grupos da sociedade. Entastiqumara igualar as chances de aproveitar
oportunidades e crescer profissionalmente esté@getamente ligada ao preparo em termos
de escolaridade e experiéncia. Além da mitigacagréaonceito, este tipo de iniciativa é
fundamental para modificar o quadro de exclusaosquepresenta hoje e deve ser ampliada.

A categoria metas se refere a empresas que possbjetivos de ampliagcdo do
namero de negros em seus quadros funcionais e afgorgho destes tanto no total de
colaboradores quanto em cargos de gestdo. Nesta An(duas) empresas mostraram ter
ambicdes deste tipo: Basf e CPFL.

A CPFL tem a meta para 2009 de ter 20% (vinte gma) de seu quadro de
colaboradores composto por negros. Enquanto a Basf como uma das metas
organizacionais para suas unidades da América bdeafuizar a diversidade que ja possui e
maximizar a inclusdo de negros no quadro de cadalooes. Ademais pretende ampliar, em

todos os niveis hierarquicos e de maneira iguejtar participacdo de segmentos pouco



representados em centros de decisdo. Para tandalean negros, mulheres e pessoas com
deficiéncia.

Sobre conscientizagao, apenas 1 (uma) empresadqoadrada nesta questao, a Basf.
Esta empresa apresenta informacfes e incentivaestignamento dos colaboradores a
respeito da discriminagéo do negro na sociedadaid@que o preconceito e a discriminagéo
geram pobreza e dificultam o crescimento sustehtfveociedade. Este tipo de trabalho tem
grande importancia para quebrar paradigmas e madiéi situacdo atual. Isto porque néo é
suficiente que o0s negros estejam mais qualificadess precisam ter mais respeito e

valorizagdo para que haja o crescimento de foromitgria.

A Unica situacdo que ndo coube nas demais clasgis € a questao levantada pela
Aracruz a respeito da dos quilombolas. De acordo aaformacdes disponibilizadas no
website desta empresa esta sendo revista pelo Governomarckzdo de terras para
descendentes de negros de quilombos, as comunidati@sbolas. A empresa possui terras
gue fazem parte desta questao.

A Aracruz declara reconhecer o estado de carérestasl comunidades. Antes da
questao territorial ser decidida, em 2007 a emp@msaa iniciativa de propor a criacdo de um
grupo composto por representantes dos govern@saled estadual, da Prefeitura de Sao
Mateus/ES, da Aracruz e das proprias comunidad®socobjetivo de aprimorar indicadores
socioeconOmicos locais. A proposta compreende eep@do de arranjos produtivos locais,
acOes para promover aplicacdo e integracdo deicpslipublicas e ampliar o potencial
econdmico da regido. Os primeiros resultados estfidlo esperados ainda para o ano de
2008.

d) Homossexuais

O grupo de orientacdo sexual € o menos abordadimedes outros pesquisados.
Apenas 2 (duas) empresas abordaram o assuntoigt@re\8 (trés) em seugbsites. E por
estas empresas ndo terem sido repetidas nas thfefemtes, foram 5 (cinco) organizacgoes

que trataram do assunto, conforme mostra a Taltela 1



Tabela 11 - Lista de empresas que tratam sobre horsgexuais

Empresas que apresentaram informagdes sobre homossais

ABN Amro Real
Basf
Cemig
Dow Brasil
IBM

aa b~ W N

Fonte: websites destas empresas

As categorias de andlise deste publico foram: I@osf valorizacdo e
contabilizacdo. Na primeira classe encontram-sdrés)( empresas que proporcionam a
possibilidade de inclusdo de parceiros do mesmo semo dependentes. E o caso da Cemig
que oferece esta oportunidade em todo seu rol defibms oferecidos a casais
heterossexuais, 0 ABN Amro Bank para assisténcidicaée odontolégica, e a Dow Brasil

para o plano médico.

Para valorizacdo foram encontrados 3 (trés) cast®BM que incentiva a existéncia
de um grupo de funcionarios homossexuais, a Basegplica que € uma condicdo intrinseca
e ndo uma escolha feita todos os dias e que devesgeitada e valorizada, e o ABN Amro
Bank que desde 2006 possui uma parte do Comitéwsitlade debate e busca formas de

prover um clima favoravel onde as orientacdes seyumssam ser expressadas e respeitadas.

Por fim, a contabilizacdo € representada por umpresa, a Basf, que realiza
internamente um levantamento demogréafico que eotrieas caracteristicas esta a de
orientagcdo sexual. Os dados relativos a este asp#d sdo divulgados nas fontes
pesquisadas, portanto ndo € possivel identificadesdo deste publico, ou seja, se 0s
homossexuais realmente respondem abertamente tgpestie estudo e nem as quantidades e

estatisticas referentes a este publico.

E muito provavel que estes poucos indicios de lmabacom o publico de
homossexuais seja pelo fato das empresas sabevmm gesta realidade e de como lidar com
ela. Por isto as categorias identificadas sdo rpaiguais e poucas. Dentre os publicos

estudados este demonstra ser 0 mais incipiente.



e) Diversidade

No decorrer deste trabalho foram detectadas engpoesapossuem acdes especificas
para um ou mais dos 4 (quatro) publicos estudaemdo que o que apresentou maior
frequéncia foi para pessoas com deficiéncia, er@ordastante focada no cumprimento das

cotas.

Neste grupo estdo enquadradas 17 (dezessete) ampsendo que 4 (quatro)
evidéncias foram encontradas na revista e 15 (guernwebsites. Apenas uma das empresas
contidas na tabela 12 apareceu somente nesta,ckashiextel. Todas as outras estédo

contempladas nas listas de empresas que tratasputticos estudados.

Tabela 12 - Lista de empresas que trabalham com ditsidade de maneira ampla

Empresas que apresentaram informacfes sobre divedside

1 3M

2 ABN Amro Bank
3 Accenture

4 Alcoa

5 Basf

6 Bradesco

7 Bunge Alimentos
8 Cemig

9 Citigroup

10 CPFL

11 Elektro

12 Embraco

13 IBM

14 Nestlé

15 Nextel

16 SERASA

17 Whirpool

Fonte: websites destas empresas



Esta categoria busca evidenciar as empresas dngh@an com o tema diversidade
de maneira que considera a questdo de uma mamepia.alsto é, estas organizacles ja
verificam que as diferencas podem gerar potenc@inpetitivo, pode agregar ao
desenvolvimento das pessoas e da propria organiza¢@m de considerar uma questao
Unica, a inclusdo de minorias. As informacdes edis demonstram que estas empresas
possuem uma Visdo que vai além do cumprimento elfreg estabelecidas, mas que estéo
mais engajadas em mudancas ndo somente na pragaiazaacdo mas do quadro social como

um todo.

Como o ABN Amro Bank que declara ter como um do®ares a inclusédo de
grupos historicamente discriminados e em situag@esulnerabilidade ou desvantagem na
sociedade, como mulheres, negros, pessoas conedei&; adolescentes, pessoas com mais

de 45 (quarenta e cinco) anos e homossexuais.

A Basf também coloca a diversidade como um priociptrinseco a gestdo dos
negocios da empresa globalmente. E a 3M ressadta gespeito as diferencas faz da empresa
Gnica e que valorizar a diversidade € um componergertante na cultura organizacional. A
empresa também reconhece que utiliza muitos aspdatdiversidade para criar um ambiente

onde todos os colaboradores podem contribuir parastimento e sucesso.

Esta linha de abordagem é muito valida porque dstreomue as empresas estdo
atentas a tendéncias globais, porque buscar tlatananeira mais estratégica o assunto e
obter vantagens além de contribuir para modificag@es camadas sociais tanto das empresas

quanto da sociedade como um todo.



5. CONCLUSAO

O presente trabalho teve como sujeitos da pes@lis@essenta e uma) empresas
encontradas na revista “As 150 melhores empresasvoeé trabalhar”, da editora Abril,
edicdo de 2007. Foram investigadas informacdesere da Gestdo da Diversidade como
um todo e sobre os principais publicos minoritaripgssoas com deficiéncia, mulheres,
negros e homossexuais e tanto na propria revigieagtada como nosvebsites destas

empresas.

Do total das empresas investigadas, com base aadahtes supracitadas, 39 (trinta
e nove) abordam o tema enfocando algum(s) do(dicpalem questéo ou tratam diversidade
de uma forma mais abrangente. Uma das empresasna@o existe, 11 (onze) apenas
mostraram algo relacionado em palavras de seusegalcddigo de conduta, codigo de ética
ou outro relacionado. E 10 (dez) ndo explicitarafaréncias a respeito.

Se considerarmos que 11 (onze) das organizacaetadas discorrem o assunto em
seus valores e codigo, representando 18% (dezaitogmto) da amostra, e 39 (trinta e nove)
empresas abordam aos publicos em foco ou divessitiais estrategicamente, 64% (sessenta
e quatro por cento) do total. Estas duas categsoasam 82% (oitenta e dois por cento).
Entdo a maioria das organizacdes cita 0 assuroe andica que a questao, superficialmente

ou nao, faz parte da realidade desta classe oegamial.

BN

As questdes relacionadas a responsabilidade somipbrativa e sustentabilidade
estdo tomando grandes propor¢des no mundo empitesard comunidade brasileira. Muitos
passos das empresas estdo sendo controlados écaudmifpara adequar ao que é valorizado

pelo mercado e pela sociedade.

Alguns indicadores destes dois aspectos levansiingistamente sobre diversidade.
E como toda novidade no ambito organizacional, mlggiempresas simplesmente “dizem”
gue agem de acordo, mas muitas vezes isto ficaaapennivel das palavras. Outras fazem o
minimo necessario para cumprir suas obrigacfesp @mcaso de leis e impostos, ou ainda
regras veladas de mercado. Uma Uultima parcela esédmincorpora os fundamentos do
conteudo e se adapta para agir de forma coerembeocideal estabelecido, obviamente
também considerando as vantagens que isto poderprapar.



Ao fazer uma comparagao entre estes trés nivaidositcom abordagens tradicionais
de diversidade segundo Thomas Jr. (1999 apud HANRSHCARVALHO, 2005, p.8),
verifica-se que as classes identificadas estacioeladas respectivamente com as da teoria

resgatada: negacao; acao afirmativa/assimilacémmn@reensao das diferencas.

A negacdo esta relacionada com aquelas empresaspguas mencionaram algo
sobre diversidade em seus valores e codigos. Néess@riamente estas empresas apenas
“falam” a respeito, porém de acordo com as infoeacobtidas € o que se leva a crer. A
idéia transmitida é que elas sé@o contra o prectmaepudiam a discriminacdo e nao toleram

o desrespeito. O que seria a fase inicial de agéste sentido.

J& as empresas ligadas a abordagem da acdo afafassimilacdo seriam aquelas
que cumprem determinacdes, fazem o “dever de c@sqlie nesta pesquisa esta relacionado
principalmente ao cumprimento das cotas de pessmasdeficiéncia. Isto porque se nao

alcancarem o minimo necessario, serao punidas.

Enquanto a compreensao das diferencas esta ataagae foi classificado como
empresas que tratam diversidade de forma mais gdmn Estas sdo empresas que
demonstram estimular o crescimento e buscar vamawges diferencas. S&o organizacdes que
geralmente ndo trabalham com apenas um tipo derimiea@ue buscam diversificar também

em faixas etérias, tipo de conhecimento e outrfaseticas ndo téo visiveis.

Desta forma, se comparados os resultados obtidnsesta classificagéo teriamos 11
(onze) empresas no nivel da negacao, 22 (vinteag) dum acdo afirmativa/assimilacéo e 17
(dezessete) em compreensédo das diferencas. Q@sepfariam respectivamente 22% (vinte
e dois por cento), 44% (quarenta e quatro por ¢en®1% (trinta e quatro por cento) deste
universo de 50 (cinqlienta) organizacoes.

Isto demonstra que algumas “imposicfes” para mmadiies no quadro social do
pais, por parte do governo, sdo bastante validapoAticas, leis, multas e outras acdes deste
tipo ndo garantem que as empresas incorporem as,idievistam além do basico e encarem
positivamente a causa em questdo. Mas certameat@nabh mudancas importantes na

sociedade.

Por outro lado o nimero de empresas que tratanvexsdiade de forma mais
estratégica é maior que a quantidade de organizagfeeapenas citam o assunto. O que é um
resultado bastante positivo com relagdo ao amadweato e praticas da questdo em

evidéncia.



O grupo com maior numero de empresas enquadrattesasrminorias estudadas é o
de pessoas com deficiéncia. E importante destaeaist&ncia da Lei de cotas, que obriga
empresas com mais de cem funcionéarios a contrassops com deficiéncia. E provavel que

muitas empresas que trabalham com este publi@geodpenas para cumprir a lei.

Isto porque as organizagbes precisam investir téinenceiramente quanto em
tempo e esforgos para a inclusdo deste publicotaslygessoas com este perfil enfrentam
dificuldades de inclusédo desde as etapas inicaigsdolaridade, o que é traduzido em geral
na baixa qualificacdo. A empresa que emprega padadie deficiéncia deve estar preparada
para promover treinamentos, bem como aguardar uto geriodo para que resultados
esperados de trabalhos realizados por estas pesjaasalcancados.

O segundo segmento mais contemplado pelas orgéemagvestigadas sao as
mulheres. Mas o0 que pode ser observado € que &emsilestdo conquistando mais espaco
na sociedade como um todo, ndo apenas no mundallho. A causa feminina esta na

pauta de transformacdes sociais ha algum tempofratos estdo surgindo.

Muito ainda ha que ser mudado, como por exemplogceio de contratacdo de
mulheres com potencial de ficarem gravidas em plasa de grande producéo no trabalho
entre outros problemas enfrentados pelas profigsorfPorém para as empresas ha uma
grande vantagem de trabalhar com este publicoalifigacdo das mulheres que esta cada vez

maior comparada a dos homens.

Portanto proporcionar espaco as mulheres naotsestraplesmente de inclusao por
si, mas elas estdo gerando resultados e agregamdo ®&0s negocios. Este aspecto
definitivamente € fundamental para o aumento deeseptatividade feminina no ambiente

organizacional.

Os negros ja ndo possuem um destaque tdo grande @IS primeiros grupos.
Esta € uma questdo polémica para a sociedadeebwmglorque uma grande parcela da
populacao pertence a esta classificacdo, que apaelsaixa qualificacdo e poder aquisitivo
inferior aos brancos. Estas duas caracteristicammnenem um circulo vicioso onde um

justifica o outro e a situacao fica praticamentagsada.

Ademais nao ha imposicdes, como a lei de cotagslops com deficiéncia, para dar
suporte a inclusdo deste publico. Mas é de gramdia v que algumas empresas estao
praticando com relagdo aos negros, que é o inceateducacdo e a abertura de portas para

proporcionar a aquisicdo de experiéncia. Isto ausilminimizar a questdo da caréncia de



qualificagdo e consequentemente contribuindo parguebra do circulo vicioso acima

mencionado.

Contudo ainda ha muito a ser evoluido quanto acopaeito e discriminacédo racial.
N&o basta apenas oferecer estudo e estimular a besmelhores condi¢cbes aos negros. A
sociedade tem que estar aberta para recebé-lassalex-los respeitosamente e julgar suas

competéncias de forma justa.

Quanto aos homossexuais, a representatividadefaenacdes obtidas sobre este
grupo foi muito pequena comparada aos outros. @ntiento da questdo da orientacédo sexual
nas organizacdes €& muito recente, e bastante dielicen sociedade brasileira. As
caracteristicas machistas e paternalistas do faiauxiliam na inclusdo destes.

Diferente dos publicos apresentados anteriormentajentacdo sexual ndo € uma
caracteristica visivel como as outras. E 0 queeste® que as organizacdes ainda ndo sabem
como lidar com esta minoria. Tanto que a agdo maiscionada é a possibilidade de adeséo
de parceiros do mesmo sexo nos beneficios oferepielas empresas.

Ha dificuldade ja para detectar a realidade desieorganizacdes. Realizar censos e
outras pesquisas neste sentido ndo garantes gméoamacOes poderdo ser levantadas de
maneira fidedigna, pois muitos homossexuais temampiejudicados em suas carreiras por
assumirem a orientacdo sexual. E sem conhecelidadmze aspiracdes deste grupo é dificil
tracar planos e agir efetivamente para a inclus&aedys.

Por fim, é importante considerar que o volume dé¢ena encontrado durante a
coleta de dados da pesquisa foi bem maior queerap O que surpreendeu positivamente
a pesquisadora. Apesar dos varios problemas detscteo Brasil no que tange Gestédo da
Diversidade Cultural, em geral os resultados folbams em comparacao a expectativa.

Por outro lado, ndo é possivel concluir que esja serealidade das empresas
brasileiras como um todo. O grupo das empresadatué formado em grande maioria por
organizacdes de grande porte, inclusive algumasimacionais, e sdo consideradas melhores
para se trabalhar neste pais. Infelizmente a Situémra deste grupo tende a ser bem mais
intolerante as diferencas e inertes quanto a tom¢do para a modificacdo do quadro social

estratificado do Brasil.
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