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Resumo

A presenca da diversidade no ambiente de trabattevge hoje em dia como um tema de
interesse do mundo corporativo. O objetivo destigaié apresentar um breve historico
destas discussdes, apontando a génese deste dabateivindicacbes sociais de grupos
minorizados que tomaram as ruas, sobretudo, emifwaexclusivamente, dos Estados
Unidos e Europa, nos anos 1960. Serdo apresensdgioss modelos de diversidade, os
principais beneficios para as organizagfes e #sasrimais recorrentes as politicas de
valorizacéo das diferencas no trabalho. Deste mudoura-se aproximar dos profissionais
e pesquisadores do campo da comunicacdo um dabm@cgntece ja ha algum tempo em
outras areas do conhecimento.

Palavras-chave: Diversidade nas organizacdes; Interculturalidadajltisulturalismo;
Comunicacéao

1. Introducéo

A guestdo da diversidade no ambiente de trabalmontebilizado algumas organizacdes
nos ultimos anos. A maior presenca nas empresass-também o registro de algumas
auséncias - de mulheres, negros, pessoas comédefai populagdo LGBT (Lésbicas,
Gays, Bissexuais e Transgéneros) e outros grumegaen discussdes sobre preconceito e
igualdade de oportunidades.

Algumas organizacdes que atuam no Brasil, atentsteacenario, tém se articulado para
revisar suas politicas de recrutamento e selegéestir em treinamento, tornar mais plural
sua comunicacdo e aumentar em seus quadros a emptesdade de grupos
historicamente excluidos.

Entretanto, este debate ndo é novo e tem raizda aos anos 1960, com as demandas de
reconhecimento de representantes de grupos midogzague tomaram as ruas dos

Estados Unidos e Europa - sobretudo, embora ndosexamente.

1 Trabalho apresentado no GP Politicas e Estratégia€omunicacdo, XVI Encontro dos Grupos de Pesgjésa
Comunicacgédo, evento componente do XXXIX CongressoilBirasde Ciéncias da Comunicagéo.

2 Mestrando do Programa de Pdés-Graduacdo em CiédaigSomunicacdo da Escola de Comunicacdes e Artes da
Universidade de S&o Paulo (ECA-USP). Contato: rickedales@gmail.com

3 O termo “minorizados” é utilizado por Ferreira @B) em substituicdo a “minorias”. A troca proculerduar os
expedientes politico-econémicos que deslegitimataroénados grupos, que, muitas vezes - como émdas mulheres

e dos negros e pardos no Brasil — constituem a npainrela da populacdo. Nem sempre sdo minoriaseamns$
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O objetivo deste trabalho é aproximar as discussoese politicas de diversidade nas
organizacdes do campo da comunicacdo. O tema teespanteresse de profissionais de
Recursos Humanos e pesquisadores de comportanrgatizacional ha alguns anos, mas
ndo parece ter sido assimilado pela area de coag#ucorganizacional, cuja atuacao,
acreditamos, pode fortalecer as politicas e pstieadiversidade no ambiente de trabalho,
tornando-as mais efetivas e relevantes para taglpsigdicos envolvidos.
O artigo esta divido em trés secdes. Inicialmeapeesentaremos as distingdes entre os
conceitos de multiculturalismo e interculturalidadepartir das ideias de Barbosa (2009) e
Rodrigo (2012). Num segundo momento, resgataremosigem das discussdes sobre
diversidade nas organizacfes, demonstrando o dons®cial em que este debate se
desenvolveu. Por fim, na terceira secao, apressnta alguns modelos, beneficios para as
organizacfes e criticas a gestdo da diversidadingia das reflexdes de autores Alves e
Galeao-Silva (2002), Coelho Jr. (2015), Cox (199&)eury (2000).

2. Multiculturalismo e interculturalidade
E razoavelmente comum que se utilize, sobretuddingmagem falada, as expressdes
multiculturalismo e interculturalidade como sinéosn Embora haja aproximacgdes entre 0s
conceitos, acreditamos que é necesséario estabedégemas definicbes e sinalizar as
diferencas entre os construtos.
Rodrigo (2012) recorre a imagem dos “trés mund@sappontar as diferencas entre 0s
espacos monocultural, multicultural e intercultur&8ara o autor espanhol, existem
peculiaridades que caracterizam cada um destesatedi
Assim, o mundo monocultural é caracterizado petoagntrismo e baixo nivel de interacao,
que resvalam em falta de interesse por outrasdeskds. A intolerancia é um dos
comportamentos neste estagio, no qual se buscaarapay diferencas, reforcando a
homogeneidade e o desejo de conversdo como eimf#aya a expulsdo ou exterminio
dagueles que nao partilham dos mesmos codigosaigltia maioria mais influente.
No mundo multicultural, por sua vez, algumas mudansignificativas acontecem. A
sociedade tem mais acesso a informacéo e, portaaie,conhecimento sobre a existéncia,
h&bitos e modos de vida de outras pessoas. Desteirmaja € possivel pensar na
coexisténcia dos diferentes num mesmo espaco, ajueando necessariamente haja

interacdo entre as partes.

numeéricos mas, também quando o séo, tém algunsudedireitos ignorados, sobretudo por ndo ocupaesspacos de
poder e de representacéo social — o que incluiroade de trabalho formal.
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Os diferentes grupos podem viver num ambiente gugeta tolerancia, ainda que “atras do
direito a diferenca se esconda uma concessao dpe®gmdominantes a certas minorias
dominadas” (RODRIGO, 2012, p. 56).

Importante acentuar que a palavra “tolerancia” urp8e a existéncia de pessoas toleradas,
Ou seja, ainda néo se pode falar em igualdadeimgie As relagbes de poder continuam
bem demarcadas, de maneira que uns se sobrepGenos eeja em termos econdémicos, de
direitos, reconhecimento ou influéncia.

Percebe-se que hd uma mudanca significativa do osungbno para o multicultural,
descritos por Rodrigo (2012). Porém, persiste nagd@o de referéncia, no sentido de que as
identidades continuam sendo interpretadas a pdetirdeterminado modelo padrédo de
orientacao.

Ainda de acordo com Rodrigo (2012), os paradigneasedonhecimento e da valorizacao da
diversidade cultural s6 sdo alcancados no estagioterculturalidade. E neste espaco que o
etnocentrismo é rompido e ha interesse por outiagsras, observando-as e interagindo com
elas a partir de seus proprios codigos de refaaéfxiconflito também marca presenca no
mundo intercultural, mas criam-se ambientes deertgsp partir da alteridade e do uso da
comunicacdo como ferramenta indispensavel a caqd&irude novos paradigmas de
entendimento comum.

No mundo intercultural, portanto, a coexisténcidecespaco a convivéncia. As identidades
se constroem e se reconstroem continuamente a pagi trocas e dos processos de
identificacdo dos sujeitos (RODRIGO, 2012).

Ferrari (2015) considera o dialogo intercultural dos grandes desafios da atualidade. Para
a pesquisadora, a comunicacdo ¢ um processo @onalmento, o qual é facilitado se as
partes tém pontos em comum, que estimulem a idtera@ vinculo.

“E no mundo intercultural que se produz o diadlogwdadeiro, fruto da comunicagéo
simétrica. O respeito, a diversidade e o reconhadiondo outro com as suas diferengas sdo
aceitos levando a uma convivéncia diversa e plu@ERRARI, 2015, p. 54).

O dialogo intercultural depende de algumas cariatigas para que seja bem sucedido.
Seguindo o raciocinio de Ferrari (2015), mais de cpnhecimento, € preciso capacidade de
escuta, empatia e humildade.

3. A guestdo das diversidades: de reivindicacfes de€iio a praticas de gestao
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O entendimento da questdo da diversidade é alwdivdegéncia entre alguns autores. Se
Rodrigo (2012) a classifica como uma das caratitss principais da interculturalidade,
Barbosa (2009), por outro lado, relaciona-a naeonigos estudos sobre o multiculturalismo.
Para o professor espanhol, a diversidade se inseéenbito das caracteristicas que advém
da convivéncia e do dialogo intercultural. Ela @eriresultado da interagdo entre diferentes
grupos que convivem em um espaco compartilhado.

Ja Barbosa (2009) relaciona a diversidade as gaditmulticulturalistas, sobretudo as
questdes de reconhecimento de direitos, das i@elesdculturais das minorias e afirmacgéo
do valor da diversidade cultural. Segundo a auterdiversidade, de conceito histérico e
politico, foi traduzida para o universo organizaeiocomo uma tecnologia de gestéo.

Para Cox (1993 pudPEREIRA, 1998, p. 29), “diversidade diz respeite@resentacdo em
um sistema social de pessoas com afiliagbes a grdifgrentes em termos de significado
cultural”’. O autor fala em “diversidade culturaipontando que a compreenséao do termo
depende também da cultura em que 0s grupos esEdios.

Fleury (2000, p. 20) destaca a importancia da e@mgia, uma vez que “a diversidade é
definida como unmix de pessoas com identidades diferentes interagiadnesmo sistema
social”.

Loden e Rosener, segundo Cox (1994), estabelecea divisdo entre as dimensdes
primarias da diversidade, que consistem em difashgmanas imutaveis, tais como etnia,
género e habilidades fisicas e, as dimensfes satasmd mutaveis, como formacéo
educacional, localizacao geografica e experiéneigiabalho.

Esta questdo € particularmente importante quandesessa em diversidade no trabalho,
sobretudo porque algumas caracteristicas podenapéi@cer a primeira vista. E comum
gue se recorra a imagem webergpara ilustrar este ponto: algumas dimensdes pas)ar
como cor e género, sdao a ponta da estrutura, fidadas mais facilmente. Outras
caracteristicas, combackgroundcultural ou orientacdo sexual, ndo necessarianssiue
facilmente percebidas e se encontrariam na bagederg

Seja qual for a definicdo de diversidade, o fagué o assunto tem mobilizado algumas
organizacdes. Embora tenha ganhado mais reperceisgsibilidade no contexto brasileiro
na ultima década, o tema esta na agenda de pesiqsismiversidades pelo menos desde a
década de 1970.

Martinez (2013), em sua tese sobre o assunto,orewasbibliografia em torno do tema e

define o ano de 1973 como o inicio dos estudosesdirersidade nas organizagoes,
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sobretudo a partir de artigos publicados em parg&inorte-americanos da area de
administracdo de empresas.

Nem todos os interessados na questdo da diversiattabalho conseguem localizar sua
origem e é comum atribuir a génese destas praticasiciativas voluntarias das
organizacfes, desconsiderando 0s processos historimudancas na sociedade e
reivindicacbes de movimentos sociais. Porém, oidndlas politicas de diversidade no
trabalho esta diretamente relacionado a aspectuextoais e pressoes diversas a que as
organizacgdes foram submetidas.

Os anos 1960 podem ser lembrados como a décadaeewados grupos se organizaram e
passaram a demandar visibilidade e respeito asdrmandas especificas. A pauta era
extensa, envolvia a denuncia de preconceitos e@dea diversos setores da sociedade,
inclusive o mundo do trabalho.

Nos Estados Unidos, negros, mulheres e pessoas L&@Rjiam mais oportunidades,
guestionavam a auséncia de seus iguais nos espagosier e privilégios e denunciavam o
racismo, o machismo e a homofdbidanifestacbes, passeatas e alguns episddios de
confronto ganharam as ruas do pais.

Pressionado, o governo norte-americano aprovoléoada de 1960 Affirmative Action
conjunto de acfes afirmativas que determinavag enttras coisas, que todas as empresas
que trabalhassem para o governo contratassem uragommoporcional de empregados nao
brancos (COGO, 2000). O texto ganhou modificac@el®rrgo dos anos e passou a incluir
também as mulheres no grupo de pessoas benefigi@tisiova politica (DONOVAN,
KAPLAN, 2014).

Embora inovadoras, estas leis sozinhas ndo deramta cta correcdo de uma série de
injusticas historicas. Uma das solucfes encontrexasnpliar o escopo a partir da adocao
de cotas em determinados setores da economia €raméas universidades (PEREIRA,
2008).

Desta maneira, as organizacfes passaram a couwvivegrupos de funcionarios diferentes
daqueles predominantes até entdo. Os empregadmficitnais” - convencionalmente
associados a sigla WASRNfite, anglo-saxan and protestgnfjue identifica homens
brancos, anglo-saxdes e protestantes - ganhacmmpanhia de mais mulheres e negros,

sobretudo.

4 Utilizamos, aqui, o termo homofobia como sindnipara as inimeras demonstracdes de preconceitocqueeem a
populacdo LGBT. A palavra foi escolhida considerasda maior circulagdo na sociedade, e seu ententtimeeste
artigo, ndo deve estar restrito a intoleranciatemaossexuais. Reconhecemos as especificidadesaliéscias sofridas
por cada grupo em particular, sobretudo a populde&oavestis e transexuais.



\Y
_>o<_ Intercom — Sociedade Brasileira de Estudos Interdisciplinares da Comunicacao
INTERC O M XXXIX Congresso Brasileiro de Ciéncias da Comunicagdo — Sdo Paulo - SP — 05 a 09/09/2016

Além disso, as mudancas nos modelos de producdceamus 1970, o crescimento da
economia de servi¢cos e a maior autonomia conqaigiaths mulheres fizeram aumentar a
representatividade de grupos minorizados no merdadeabalho, intensificando o cenario
de diversidade nas organizagoes.

Foi a partir dos anos 1980 que o tema passou tiasado como ferramenta de gestao e
surgiram treinamentos especificos, preocupacdesacapresentatividade de determinados
grupos nas posicdes de comando e associacdo negimienda presenca da diversidade nas
organizagcbes a incremento de resultados, aumentccridéividade, diminuicdo do
rotatividadee melhora do clima organizacional (THOMAS JR., 2002

Segundo Pereira (2008), um dos fatores mais retleygrara o surgimento da diversidade
como tecnologia de gestdo foi o contexto econdmig® Estados Unidos. As politicas
neoliberais do governo de Ronald Reagan deram mateogdo as acles afirmativas
aprovadas duas décadas antes, 0 que gerou hasamaneecessidade de encontrar formas
de lidar com o assunto.

Além disso, a publicacdo do relatoorkforce 2000que previa mudancas no mercado de
trabalho a partir da chegada de novos entranteglothalizacdo e dos fluxos migratorios,
deixou as empresas em alerta. O documento estiqueaa significativa dos empregados
“modeloWASP e aumento de representantes de grupos minorizados

Ainda nos anos 1980, no Canad&.qual Employment Agiassou a obrigar empresas do
setor privado com mais de cem empregados a canpedaoas com deficiéncias, mulheres,
indigenas e representantes de grupos étnicos tamasi No mesmo periodo, na Irlanda do
Norte, oFair Employment Acbuscava eliminar a discriminacédo no trabalho caselma
religido.

Segundo os pesquisadores Hanashiro e Torres (202)), naquela década, a questao
“passou a ter notoriedade no dominio dos estudganaacionais, e a literatura sobre
diversidade no contexto organizacional cristaliseucomo um campo de estudo em
administracéo nos Estados Unidos.”

Com a virada para os anos 1990 e o avanco da glagé@b econdmica, as organizacdes se
viram diante do desafio de se relacionar com ditee publicos, sejam eles empregados
das filiais ao redor do mundo, consumidores, fagdepes ou comunidades afetadas por sua
atuacdo. Como pano de fundo, fortaleceu-se o seggirestionamento: como se relacionar,

comunicar, antecipar demandas e atender expectaterpessoas téo diferentes se o grupo
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que trabalha na organizacdo nao for representaticapaz de interpretar a diversidade
existente na sociedade?

Além disso, 0 avanco das politicas neoliberais gemma redefinicdo do papel do Estado,
gue passou a convocar parcerias com a iniciativeaga. Este movimento levou ao
fortalecimento do discurso da responsabilidadeatoeinda hoje bastante atrelado as
politicas de diversidade (TEIXEIRA, 2011).

Autores como Cox (1994), Thomas e Ely (1996) e Tdmdr. (2002) passaram a publicar
livros e artigos, inclusive em periédicos de daestagcomo aHarvard Business Review
langando as bases da diversidade como ferrameig@stio.

Essas praticas de diversidade chegaram ao Brasimas 1990, inicialmente em filiais de
multinacionais norte-americanas, que passaram &depr localmente as politicas
desenvolvidas na matriz.

Teixeira (2011) assinala, ainda, outros dois metigoie impulsionaram as politicas de
diversidade no Brasil naquela década: a pressaoegossentantes de grupos minorizados,
que haviam se articulado um pouco antes, no proassedemocratizacdo e redacdo da
Constituicdo Federal de 1988, e as crescentes desude sindicalistas, que passaram a
expor em foruns internacionais o descumprimentdCdavencdo n°111 da Organizacdo
Internacional do Trabalho, que aborda discriminagorelacdes de emprego.

Na academia, Coelho Jr. (2015) localizou o texto Miaria Tereza Leme Fleury,
“Gerenciando a diversidade cultural: experiénciasohpresas brasileiras”, publicado em
2000 naRevista de Administracdo de EmpredasFundacao Getulio Vargas de Sao Paulo,
como aquele que deu inicio as reflexdes tedricaarem de administracdo sobre o assunto
no Brasil.

No mesmo ano, a revista de negodibsamepassou a destacar o assunto, valorizando
principalmente o carater pragmatico das politicasdidersidade, com enunciados como
“esqueca as praticas politicamente corretas deiséol de minorias tdo fomentadas nos
Estados Unidos das décadas de 60 e 70. Vamos datgrde algo que todas as empresas
(...) lutam para ter: vantagem competitiva”. (VASSA 2000, p.154pud COELHO JR.,
2015, p.85).

Percebe-se no Brasil uma negacédo do contexto sauigue essas politicas surgiram e sua
associacdo, desde o inicio, a praticas de gestd&coB-se, portanto, justificar por que

valeria a pena investir em politicas de atracasemlvimento e retencédo de funcionarios
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de diferentes origens e caracteristicas, cheganclinélusdo que o resultado seria mais
eficacia e eficiéncia para as empresas

4. Politicas de gestdo da diversidade: modelos, contérsias e beneficios para as

organizacoes

Uma das principais referéncias na questdo da dilels aplicada aos contextos
organizacionais € o norte-americano Taylor Cox. 8ol segue destacada em diversas
pesquisas brasileiras e estrangeiras que a suoedera
Cox (1994, p. 11) entende a gestdo da diversidadeo cum conjunto de acbes para
“planejar e executar sistemas e praticas de gefldpessoas de modo a maximizar as
vantagens e minimizar as potenciais desvantagemsvdesidade”. Segundo o autor, pelo
menos trés grandes objetivos organizacionais s&angldos com essas politicas:
responsabilidade social, obrigacdes legais e mahaws resultados.
O primeiro estaria vinculado ao aspecto ético, @#o fle ser moralmente justo que as
organizacdes abram espaco para diferentes pegdsoasaspecto legal refere-se, sobretudo,
ao cumprimento de legislacdes que determinam aatagfio percentual de representantes
de algum grupo especifico, como é o caso das peseacadeficiéncia no BrasilEste ponto
se relaciona, ainda, a protecdo da organizacasacementuais acusacdes de preconceito,
que poderiam motivar processos judiciais. Quanperéormance, o autor defende que um
ambiente em que a diversidade prevalece é maisvorinovador, tem mais capacidade de
resolver problemas e a comunicagdo funciona meldesse sentido, vale destacar que
Grunig et. al. (1992) também consideram a diversidade como umdeéasprincipios da
comunicacao excelente, ja que seria extremamelutarsa area da comunicacao contar com
pessoas representativas de diferentes grupos.
Para Thomas Jr. (2002, p. 12) gerir a diversidaaesignifica conté-la ou controla-la, mas
“permitir que cada membro da equipe possa desesiveku potencial”. O mesmo autor,
segundo menciona Martinez (2013), chama a aterng@o @fato de a diversidade ser uma
mistura de diferencas, mas também de semelhanga® &z que a existéncia de
identidades fixas é questionavel, as pessoas teadamsontrar entre si também pontos em

comum que as aproximem, e ndo apenas questbessinalem suas diferencas.

5 No Brasil, a Lei Federal 8.213/91 trata da desfinage vagas a pessoas com deficiéncia. Os periemrtiserem
atingidos sdo os seguintes: mais de 100 funciosia2%; de 201 a 500 funcionarios, 3%; de 501 & f00cionarios,
4%; e de 1001 em diante funcionarios, 5%. Para méosmacdes sobre politicas de gestdo da divatsidmltadas a
pessoas com deficiéncia, recomendamos a leitukéadénez (2008).
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Fleury (2000, p. 23) acredita que “o conceito deediidade esté relacionado ao respeito a
individualidade dos empregados e ao reconhecinagta; gerenciar a diversidade implica
o desenvolvimento das competéncia necessariagsarento do negocio”.

A autora realizou uma das primeiras pesquisas solagsunto no pais e concluiu que, no
ano 2000, as empresas que desenvolviam politicadiviesidade no Brasil estavam
preocupadas sobretudo em rever seus processorigameento e selecdo, investir em
treinamento e em comunicacéao interna, para dividgarempregados os objetivos de seus
programas de diversidade.

No trabalho em que revisaram alguns dos principargos da literatura sobre gestdo da
diversidade, Hanashiro e Pereira (2007) apontanaenégpossivel pensar o assunto a partir
de duas abordagens, uma com base na dissolucé @artr base na valorizacdo das
diferencas.

No primeiro caso, a organizacdo desenvolve suagticasl ignorando as diferencas
associadas a identidade social dos trabalhadoms. eSsa perspectiva, predomina o
entendimento de que todos sao iguais e nao impatapeculiaridades dos individuos. O
foco deve estar na produtividade e geracao detaelesl para a empresa. Conhecidas como
identity-blind estas praticas encontram respaldo em autoreaayeditam que o tratamento
diferenciado a determinados grupos pode aumergegamnceito e a estigmatizacéo. Assim,
0os empregados diversos devem ser adaptados auesfaiexistente, e existe a expectativa
de que as diferencas se “dissolvam”.

A outra abordagem aposta na valorizacdo das dgasenAinda segundo as autoras,
pesquisadores como Cox, Nkomo e Thomas acredit@€ queciso destacar as diferencas
entre as pessoas. O pressuposto € que nem todoasténesmas oportunidades, sendo
necessario tanto o oferecimento de oportunidadestqucondicbes de desenvolvimento
para membros de grupos minorizados.

Thomas e Ely (1996) se propuseram a entender moa@estdo da diversidade ndo entrega
os resultados prometidos em todos 0s ambientes algeins casos, pode até mesmo acirrar
alguns conflitos. A pesquisa dos autores resultowentificacdo de trés modelos de atuacéo
principais.

O primeiro é o paradigma da discriminacdo e justicanais comum nas organizacoes.
Nele, procura-se oferecer tratamento justo e iguedle oportunidades a todas as pessoas,
além de cumprimento das obrigacdes legais referemteotas e representatividade de

determinados grupos. Além disso, os funcionaricsqma por treinamento para aprender a
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respeitar as diferencas. Deste modo, a organizegésegue melhorar seus indices de
contratacdo e retencdo de funcionarios “diversesiida que a variedade seja mais
horizontal que vertical. Ou seja, aumenta-se a rside@de na base, mas nao
necessariamente se oferecem condi¢des efetivapho@@sso na carreira.

Este modelo se alinha a ideia de dissolucdo daeedifas, apontada por Hanashiro e Pereira
(2007). Nele, é improvavel que a diversidade inftie o trabalho ou a cultura da
organizacao e “a empresa deve funcionar como segessoa fosse da mesma raca, género
ou nacionalidade” (THOMAS; ELY, 1996, p.39).

O segundo paradigma é o de acesso e legitimidadeatlo na celebracéo das diferencas. A
motivacao € aproximar a demografia interna da orggéo aquela encontrada nos mercados
em que ela atua, de forma a estimular os negddieste sentido, a diversidade néo é vista
apenas como algo justo, mas também como uma femtarde gestdo voltada a melhoria
dos resultados. Thomas e Ely (1996) alertam quesstdbgestdo os empregados podem se
sentir explorados, e a diversidade pode se exprapsaas nas “pontas”, nos contatos com
0s publicos de interesse.

O terceiro paradigma, conhecido como aprendizagesfetividade, é reconhecido pelos
autores como o mais relevante. Nele, a organizagsimila, aprende e se transforma a partir
das diferentes contribuicbes de seus empregadosmpresa reconhece e valoriza a
diversidade, permitindo que sua cultura e seu naeldrabalho sejam modificados. A
diversidade ndo € nem apenas assimilada, como imzipr modelo, nem tampouco sé
instrumentalizada considerando os diversos mercaesque a empresa atua, como
acontece no segundo paradigma. “Quando este maglelstegralmente aplicado, os
membros da organizacdo podem dizer ‘somos uma égigae, com as nossas diferencas, e
nao apesar delas”. (THOMAS, ELY, 1996, p. 51). €gja, mais do que diversidade, ha
incluséo efetiva.

Sobre este assunto, Pérez-Nebra e Torres (2028)@mbentuam que a inclusdo € um passo
além da diversidade e “sua concretizacdo dependestao da diversidade de modo a criar
um ambiente organizacional que possibilite a todopleno desenvolvimento de seu
potencial na realizacdo dos objetivos da empresa”.

Para os pesquisadores brasileiros, a inclusdalgstamente relacionada ao sentimento de
pertenca, é a sensacao de ser bem-vindo e valorizedo membro da organizacdo. Além
disso, a inclusédo se relaciona com o modo comdligiduo percebe que esta sendo tratado

por conta de suas caracteristicas (género, raeatagdo sexual).
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Embora a literatura funcionalista, que associasidgeda diversidade a beneficios para as
organizacdes ou procura associa-la a outros coarperttos no trabalho, seja predominante,
ela ndo € a Unica a tratar do tema. Alguns autaebretudo fora do campo da
administracéo, criticam estas politicas.
Alves e Galedo-Silva (2002, p.9), por exemplo, eeram que o caréater politico das acdes
afirmativas “passou de uma variavel externa paraa umerna: 0 aumento da
competitividade. Essa transformacéo se insere stagtégias burocraticas de antecipacao
de conflitos.”. Os autores defendem que as orgad&sanao tém interesse em negociar com
grupos organizados que reivindicam direitos, pso i@ preferéncia de tratar deste assunto
com individuos isoladamente.
Além disso, a gestdo da diversidade seria uma fonaia previsivel e controlada de lidar
com a questdo da representatividade de grupossocdrabalho. A outra alternativa, as
politicas de acdo afirmativa, exigem reformas fnsibnais mais complexas e a admisséo
da existéncia do preconceito na sociedade. SegAhds e Galedo-Silva (2002), essas
tarefas sdo particularmente dificeis no contextasit@iro, onde imperam a ideologia
tecnocrética e o mito da democracia racial.
As politicas de diversidade desenvolvidas por madtionais no Brasil enfrentariam,
segundo os autores, o desafio de adaptar as grdacaatriz ao cenario local, onde ndo ha
reconhecimento do preconceito. Seriam necessgusiea e uma “aclimatacao” a realidade
nacional.

No Brasil opera-se uma mudanca ideol6gica. Antége@ogia vigente era

o mito da democracia racial, que negava a existédas discriminacdes.

Agora, a nova ideologia € a da diversidade admauat Enquanto o mito

da democracia racial pressupbe uma negacao dasndifs por meio da

miscigenagao, a diversidade revela a discrimingga@, em seguida,

ensinar a tolerancia. (ALVES e GALEAO-SILVA, 20Q2,27)
Livia Barbosa (2001) também procura fazer contrapan discurso praticado pela maioria
das organizacbes e que se orienta a geracdo déadesua partir da valorizacdo da
diversidade. Para Barbosa (2001, p. 2) “o asséior demais importante para ser tratado
como ferramenta gerencial. Esse me parece o camai® curto para vé-lo em poucos
anos jazendo no cemitério das tecnologias de degtdis as politicas devem ser adotadas
nao apenas porque dariam resultados financeiros, poajue sdo éticas e moralmente

justas.
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Além disso, a autora questiona se as empresasagi®m contratando os mesmos de
sempre, mas considerando diferencas formais. Qu aegelecdo de pessoal continuaria
considerando o critério de perfil, que leva em aoas competéncias e a formacdo do
profissional. A novidade é que se procurariam aatds que, dentro daquele perfil, ainda
cumprissem “requisitos de diversidade”, como géneaga e orientacdo sexual nao-
hegemdnicos no ambiente organizacional. A autefarga a argumentacédo de Alves e
Galedo-Silva (2002) quando afirma que:

As empresas incorporam partes da reflexdo do mexomaulticultural nas

suas politicas de diversidade devidamente destgudt seu polémico e

7

controverso teor politico. A diversidade é valad&adiscursivamente na
raz&o direta de sua suposta contribuicdo paraativaiade e a inovacao.
(BARBOSA, 2009, p. 170).
Na mesma linha, Coelho Jr. (2015), demonstra dentpeeira organizacdes brasileiras do
setor bancario, sob pressdo de movimentos socids Ministério Publico do Trabalho,
tiveram de adotar préaticas contra a discriminagmal. A traducdo das reivindicacdes
aconteceu a partir da adeséao ao discurso da gkstiiversidade.
O autor aponta que esta é uma das caracteristcasiltira transnacional de negdcios:
traduzir a agenda sociopolitica contemporéanea emmote que suavizem o potencial
contestador de determinadas demandas e aproximafiscarso da linguagem e das
necessidades do mundo corporativo.
Sendo assim, corre-se o risco de que a gestawesidade seja mais um elemento retérico
que um conjunto de praticas que promovam mudarfgdivas nas organizacoes. A este
respeito, Irigaray e Saraiva (2009) desenvolverasgpisa para analisar a implementacéo
de politicas de estimulo a diversidade em filiagsleiras de uma empresa multinacional.
Os autores analisaram documentos da organizag@imamufuncionarios representantes de
grupos minorizados e também empregados associagograpos hegemonicos, caso dos
homens, brancos e heterossexuais.
Do discurso organizacional, foram extraidos osqipais incentivos a gestao da diversidade.
Eles passam, segundo os autores, pela busca tmi@gde junto ao mercado, a partir da
adocéao de praticas vistas como contemporaneasyipétade permuta, no sentido de que os
diferentes sdo aceitos porque sua presenca trakiasnideias e outros beneficios ao
ambiente, e pela necessidade de cumprimento dalgfis de forma a evitar denuncias e

acdes motivadas por episédios de discriminagao.
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Os grupos minorizados da empresa estudada porayiga Saraiva (2009), a despeito de
suas diferentes “afiliacbes” identitarias, apontpana contradicbes que mostram que as
politicas de diversidade naquele ambiente repragam mais um discurso do que praticas
efetivas. Os autores ouviram reclamacgfes de engwegaegros a respeito da falta de
representatividade nos cargos de gestdo, de mslla@erca do machismo nas relagbes
cotidianas e de homossexuais sobre as restricoestelesdo de beneficios a companheiros
do mesmo sexo.
As falas dos empregados representantes dos gregesnbnicos no ambiente corporativo,
por sua vez, demonstraram preconceito, muitas veesadmitido por estes funcionarios.
Sao discursos que reproduzem estereétipos e naamah discriminacdo, algumas vezes
sob o0 argumento de que se tratam apenas de piadasnentarios inofensivos.

5. Concluséo
O artigo tratou de apresentar os conceitos de cuoiiliralismo e interculturalidade, além de
um breve historico das politicas de diversidadambiente de trabalho.
Discutindo os principais modelos de atuacao, beiosfipara as organizacdes e também as
controvérsias envolvidas, a intencdo foi aproxireste debate da area de comunicagao
organizacional.
A questédo da diversidade no trabalho mobiliza psagores e profissionais do campo da
administracdo ja ha alguns anos, mas o tema pa&eder despertado ainda a devida
atencao dos comunicadores.
Acreditamos que a comunicacdo é parte fundamergabwhlquer processo que vise
estimular a compreensao, despertar a empatia eienfizar acerca da necessidade de boa
convivéncia entre os diferentes.
O envolvimento dos comunicadores nas questbes dersitlade pode auxiliar as
organizacbes a enxergar o tema além da dimens&meete instrumental, que o associa
apenas a resultados.
A diversidade ndo deve ser submetida a l6gica sxelwda obtencdo de beneficios para as
organizacdes, algo que enfraquece o carater tramsflor dessas politicas. Infelizmente,
alguns estudos insistem em associar 0 assuntosaper@@agmatismo do mercado, como se
as politicas de diversidade s6 se justificassenmedida em que adicionam valor ao
negocio. Ao que pesquisas indicam, elas trazem, Bons resultados, mas isso € uma

consequéncia positiva de acoes de inclusdo e comgso com a sociedade.
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E a comunicacdo quem pode construir agdes e masatjue incentivem o respeito e o
dialogo efetivo, inclusive no ambiente de trabalbomo campo de pesquisa, a comunicacao
organizacional deve produzir reflexdes que intaiseem a diversidade com outras
variaveis, como a questado cultural e o relacionameom os diversos publicos estratégicos
para as organizacoes.

As conversas devem acontecer em parceria com adweprofissional, porém acreditamos
que a universidade tem mais condicdes de propociadade um debate critico e isento da
ideologia de gestdo. As discussfes precisam ir al@arescer em medida proporcional a
importancia que tém o reconhecimento, 0 respeiicaeesso a oportunidades num mundo
cada vez mais intercultural.
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