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Resumo. Este artigo trata da gestao da diversidade nas organizagdes, analisando-a
como parte integrante das instituicdes que procuram mitigar desigualdades sociais
através de politicas e praticas internas. A partir da analise bibliografica sobre o tema,
infere-se que a gestéo da diversidade surgiu como resposta a inclusao de grupos
marginalizados ao mercado de trabalho, adequando sua gestao a iniciativas de
inclusdo com o objetivo de gerar equidade de direitos e oportunidades no cenario
corporativo. O estudo buscou analisar, de maneira critica, os desafios das
organizagdes no gerenciamento da diversidade e seus efeitos no ambiente
organizacional, buscando compreender quais sado as dificuldades enfrentadas para a
implementagao de forma sustentavel e alinhada, descaracterizando as empresas de
possiveis incoeréncias tais como o Tokenismo e Pinkwashing. O estudo foi
bibliografico com corte transversal e uso de fontes secundarias, apresentando um
ensaio tedrico sobre o tema. Os resultados apontam que a gestédo da diversidade
bem aplicada favorece a efetividade no enfrentamento das desigualdades sociais,
possibilitando inclusive beneficios econdmicos para individuos e empresas.
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Abstract. This article deals with the management of diversity in organizations,
analyzing it as an integral part of institutions that seek to mitigate social inequalities
through internal policies and practices. From the bibliographic analysis on the subject,
it is inferred that diversity management emerged as a response to the inclusion of
marginalized groups in the labor market, adapting its management to inclusion
initiatives with the objective of generating equality of rights and opportunities in the
corporate scenario. . The study sought to analyze, in a critical way, the challenges of
organizations in managing diversity and its effects on the organizational environment,
seeking to understand what are the difficulties faced for the implementation in a
sustainable and aligned way, decharacterizing companies from possible
inconsistencies such as Tokenism and Pinkwashing. The study was bibliographic with
a cross-section and use of secondary sources on the topic. The results indicate that
the management of diversity well applied favors the effectiveness in facing social
inequalities, even enabling economic benefits for individuals and companies.
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INTRODUGAO

Atualmente, a gestdo da diversidade nas organizacdes tem sido um tema
recorrente na politica e no programa sistémico da Gestdo de Pessoas das empresas,
para garantir a inclusdo de mais colaboradores representativos de diferentes grupos,
visando a construgdo de uma equipe plural. Esta pluralidade é responsavel pela
criagdo de uma cultura organizacional amplificada, incluindo pessoas com
experiéncias e vivéncias de diversas perspectivas.

Durante séculos, o mercado de trabalho, principalmente do ponto de vista
gerencial, foi dominado por grupos bastante homogéneos, principalmente homens
brancos, cisgénero e heterossexuais. A partir do momento em que grupos de
diversidade comecgaram a reivindicar seu espago, as empresas precisaram encontrar
uma forma de se adequar e incorporar mais pessoas de diferentes perfis de
convivéncia em seus quadros.

O debate sobre a diversidade tem origem em quatro movimentos sociais. O
primeiro apos a Segunda Guerra Mundial, caracterizado pela presengca permanente e
maci¢ca de mulheres no mercado de trabalho, a diversidade demografica em fungao
da globalizagao, a concomitancia de geragdes com o aumento da expectativa de vida
e a cultura mais progressista e liberal quanto as diferencas (CEGA, 2019).

O clima do pos-guerra trouxe reagbes radicalmente contrarias aos
fundamentos da eugenia levada ao extremo pela politica nazista. Segundo Céga
(2019), anegacao da diversidade e sua influéncia em certas caracteristicas individuais
dos grupos humanos, levou a uma reagao de geneticistas; bidlogos e antropélogos
fisicos. Os mesmos utilizaram de diversos eventos cientificos para expor do pensar
na diversidade biolégica humana, apresentando aspectos de singularidade
institucional muito predominantes.

Esses aspectos evidenciaram a existéncia de um universo organizacional
caracterizado por discriminagdes sociais no acesso ao emprego, pela divisdo de
género do trabalho e pela fraca representatividade feminina entre dirigentes, por
conflitos interculturais, pela dificuldade de jovens serem inseridos no mercado de
trabalho, pelo afastamento de assalariados com mais de 50 anos de idade e pela
dificuldade de inser¢cao de pessoas com deficiéncias fisicas, mentais ou intelectuais
(CHANLAT, 2013).

As perspectivas de diversidade mais comuns a serem adotadas pelas
organizagdes sdo de género, etnia, idade, religido ou orientagdo sexual. Alves e Silva
(2004) evidenciam que as equipes de trabalho nas empresas vém se diversificando
cada vez mais, fazendo com que pesquisadores se motivem a intensificarem seus
esforgcos na exploragdo desse tema. Com isto, o desafio dos gestores é aliar uma
inclusdo e integracdo organizacional sem que anule o potencial oferecido pelas
diferengas, garantindo coesdo nas instituicbes e se afastando de praticas
equivocadas, tais como o Tokenismo e Pinkwashing.

Sendo assim, este trabalho objetiva analisar os desafios do gerenciamento da
diversidade organizacional, suas dificuldades, praticas equivocadas e organizagdes
que apoiam a questdo. O estudo foi de natureza qualitativa, aos moldes de um ensaio
tedrico. Foi realizada pesquisa bibliografica com corte transversal sobre o tema,
utilizando fontes secundarias, a exemplo de livros, revistas, reportagens e sites
empresariais. Nao se pretende generalizar e, sim, apresentar nogcdes de como se



configura a questao no cenario organizacional, o que podera contribuir com pesquisas
futuras e praticas de Gestao de Pessoas.

1 GESTAO DA DIVERSIDADE

Segundo as Nagdes Unidas (2019), a Declaragdo Universal dos Direitos
Humanos foi realizada em 1948 devido ao elevado numero de mortes ocasionadas
pelas Guerras Mundiais. Estes acontecimentos histéricos trouxeram como
consequéncia movimentos migratorios e sociais, como o crescimento dos debates
sobre o papel social das mulheres, dos negros, dos indigenas, das pessoas
LGBTQIA+, de pessoas com necessidades especiais e outros grupos de diversidade,
gerando discussdes nas empresas de como se moldar a esses debates.

A gestdo da diversidade € um conceito utilizado primeiramente de forma
significante na década de 1990 por R. Roosevelt Thomas, no artigo para a Harvard
Business Review, em que o autor defendeu a substituicdo da utilizacdo de uma acao
afirmativa, usada como resposta a necessidade de inclusao social, para a utilizagao
dos mecanismos da gestédo da diversidade (HARVARD BUSINESS REVIEW, 1990).
Nesse contexto social, as empresas viram-se com o desafio de precisar trabalhar em
uma outra légica no que dizia respeito as pessoas.

Taylor Cox Jr. e Stacy Blake (1991) apontaram as vantagens da
implementagao da gestdo da diversidade nas empresas. Segundo os autores, sob o
viés econdmico, a mesma possibilita a reducdo de custos com turnover e
absenteismo; atrai funcionarios talentosos; aumento da criatividade e inovagao, da
capacidade de resolucdo de problemas e maior flexibilidade no sistema
administrativo.

Tendo em vista os pontos positivos e a demanda de novos perfis nas
organizagbes, iniciou-se a implementacdao de grupos de diversidade. Segundo
Robbins et al. (2010), a diversidade esta dividida em dois niveis: nivel superficial e
profundo. O nivel superficial esta ligado a fatores como idade, género, etnia e raga. Ja
0 segundo nivel apresenta elementos como personalidade, habilidade e valores. Em
seguida serao vistos os grupos de diversidade mais conhecidos e falados
atualmente.

Partindo da pesquisa do IBGE (2019) sobre a faixa etaria no Brasil por idade
relacionando 2012 e 2019, é possivel observar a contrariedade entre os dois anos
observados, por apresentar uma menor natalidade em 2019, afirmando a problematica
atual sobre a baixa taxa de natalidade e o aumento da populagdo idosa. Segundo
Bastos e Oderich (2020), empresas que se prepararem melhor para a recepg¢ao de
idosos estardo mais bem preparadas para o futuro devido ao percentual etario e maior
expectativa de vida. Outro fator destacado é o interessante compartiihamento de
experiéncias e conhecimentos entre as diferentes geracdes respeitando as limitagdes.
A artista Claudia Raia em seus 55 anos disse no programa Saia Justa (2022) que a
sociedade ndo esta preparada para lidar com esse novo “modelo” de mulher com tal
faixa etaria, mostrando que a visdo desatualizada e preconceituosa sobre baby
boomers €& presente em todos os ambitos empregaticios, inclusive no artistico,
dificultando a produtividade desta faixa etaria.

A populagao negra no Brasil ainda passa por desafios devido ao enraizado
racismo, que dificulta o pagamento da divida social. Deste modo, além das barreiras



para serem incluidos nas organizagbes também tém maior dificuldade de ascensao
na empresa. Segundo o infografico do G1 (2019) baseado nos dados da pesquisa do
Instituto Ethos, a maior proporgdo de pessoas negras esta em cargos de nivel
operacional - Aprendizes (57,7% de negros) e Trainees (58,2% de negros) - sendo
que em cargos nos niveis tatico e estratégico a maioria € de pessoas brancas, como
exemplo cargos no Conselho de Administracdo (95% de brancos), Quadro Executivo
(94,2% de brancos) e Geréncia (90,1% de brancos) (TREVISAN e BRIDI, 2019).
Dentre as origens dessa diferenca, esta o diferente nivel de escolaridade entre
brancos e pretos ou pardos. Segundo o grafico do G1 (2019) sobre dados
apresentados pelo IBGE sobre as taxas da populagéo que estava cursando ou ja havia
terminado a graduacéo em 2018, foram observados os anos de 2016 com 33,5% de
brancos e 16,8% de pretos ou pardos, em 2017 foram 32,9% de brancos e 16,7% de
pretos ou pardos e em 2018 foram 36,1% de brancos e 18,3% de pretos e pardos
(MORENO, 2019). Deste modo, resulta-se na discrepancia entre as ragas.

Ap0ds o periodo das Guerras Mundiais no século XX, as mulheres comegaram
a procurar maior independéncia principalmente financeira entrando no ambito
corporativo. Todavia, ademais os preconceitos enfrentados, outra problematica é a
diferenca salarial entre os dois géneros. O infografico do G1 baseado nos dados
do IBGE, sobre a diferenca salarial entre homens e mulheres no Brasil em 2019
demonstra que as mulheres recebem menos em quase todas as faixas etarias e quase
todos cargos apresentados, com énfase no grupo de diretores e gerentes (38%
menor), profissionais das ciéncias e intelectuais (36% menor) e no ramo do comércio
(36% menor) (SILVEIRA, 2021). O subgrupo de mulheres que sdo méaes enfrentam
um desafio maior, o infografico do jornal baiano CORREIO mostra que apenas duas
de dez mées solteiras estdo empregadas, dentre elas 74% tém renda pessoal de até
dois salarios minimos (NATIVIDADE, 2020). Esta desigualdade resulta no abalo das
mulheres, e quando também sdo mées, prejudicam seus filhos.

A homofobia transcende o ambito social estando presente no meio
corporativo, estando entre os grupos de diversidade mais afetados, em virtude do
machismo na sociedade, trazendo bloqueios desde a contratagdo. Segundo dados
apresentados pelo Painel BAP (2020) 90% de travestis se prostituem por nao terem
outra opgao de emprego (mesmo com bons curriculos), 33% das empresas brasileiras
nao contratariam pessoas LGBT para cargos de chefia, 41% dos entrevistados
afirmam ter sofrido discriminagao por sua orientagdo sexual ou identidade de género
no trabalho e 61% dos funcionarios LGBT optam por esconder a sexualidade da
equipe de trabalho. Quando a comunidade € contratada, segundo o Jornal EXTRA,
geralmente €& para cargos como cabeleireiro, atendentes de lojas femininas,
maquiador, comissario de bordo e estilista, demonstrando a maior presenca desse
grupo em atividades voltadas ao género feminino (CARDOSO, 2018).

A religido é uma série de praticas, crengas, e ideias considerando como
sagrado lugares, pessoas e profecias. Silva (2018) em seu estudo aponta que o
ambiente organizacional € propicio para o desenvolvimento de conflitos e
discriminagao religiosa, seja por violéncia fisica ou psicolégica. O estudo aponta
algumas agdes a fim de promover a diversidade religiosa, primeiramente, valorizando
as diferencas e criando um ambiente em que as diversidades religiosas se sintam
incluidas e respeitadas, e para um gerenciamento de inclusdo eficaz se faz
necessario o treinamento de gestores de recursos humanos para adquirir
conhecimento acerca das religides presentes na organizacédo a fim de promover o
dialogo com os colaboradores para a formulagédo de politicas na empresa.



Cavalcanti, Oliveira, Tonhati (2015) expde uma problematica no que se refere
ao fenbmeno migratorio contemporéaneo, os autores expde a deficiéncia que temos
em relagdo a aceitar imigrantes, em uma perspectiva social nota-se que ha uma
diferenca entre imigrante e estrangeiro, que apesar de imigrante possuir um status
juridico equivalente ao estrangeiro, socialmente o imigrante é visto com um olhar de
desdém, considerando o imigrante como inferior economicamente, tecnicamente e
intelectualmente. E a partir desse ponto os autores, ao comparar o Brasil com
imigragcdes em outros paises, nota a diferenga no quesito de insergdo na sociedade
estrangeira, sendo que em paises europeus, 0 imigrante tem uma trajetéria
economicamente em “curva U”, significa, o imigrante ao entrar em outro pais tem uma
queda econdmica, perdendo a sua média na sociedade quando comparado a sua
nacéo de origem, mas com o tempo conseguem sua ascensao. Enquanto no Brasil,
como denominaram no estudo, existe uma “curva em L”, que seria, ao estrangeiro
entrar em territorio nacional na intencdo de formalizar residéncia em solo brasileiro,
sua média social cai e se mantém baixa, gerando uma enorme dificuldade para uma
ascensao econémica e social.

O autor conclui que o Brasil ndo pode continuar ignorando essa forga
econdmica, que seria a imigragao, e analisar o comportamento dos imigrantes, gerar
politicas publicas que contemplem as necessidades dos imigrantes é crucial para o
desenvolvimento do pais e considerar uma vertente humanistica — que leva em
consideragao os direitos e oportunidades iguais e inclusdo — e a fungao produtiva
econdmica dos imigrantes é de importancia para o desenvolvimento econdmico dessa
populagao imigrante.

O desemprego é um fato que enfrentamos a anos no Brasil, mas isso se
agrava ainda mais com pessoas portadoras de deficiéncias fisicas, Ramalho e Souza
(2005) trazem seu estudo nesse sentido, notando que existe um “Brasil Deficiente”,
se referindo a indiferengca com que o estado tem a respeito de sua autonomia. Os
autores questionam o motivo que apesar dos avangos sociais e tecnologicos, a
inclusao de deficientes no mercado de trabalho ndo avangou o quanto poderia, a maior
negligéncia estaria na falta de profissionalizagao para o deficiente, pois, ndo existe
uma legislagdo que trate da qualificacdo do deficiente, e a falta de um estimulo
econdmico gera uma informalidade no trabalho para as pessoas com deficiéncia. Os
portadores de deficiéncia ndo carecem de um sistema protetivo, mas sim de estimulos
na formacao de habitacao, reabilitacdo dos portadores de deficiéncia no mercado de
trabalho.

1.1 GESTAO DA DIVERSIDADE E INCLUSAO

Segundo Chiavenato (2014), a ética e a responsabilidade social sio
fundamentais para uma organizagao consciente, pois no futuro ndo havera espago
para empresas que nao respeitam os direitos e liberdades individuais.

Para assegurar esta individualidade, se faz necessario diferenciar a
diversidade da inclusdo. Segundo Sherbin e Rashid (2017) & suposto que tais
conceitos estdo agrupados, entretanto “[...] sem a inclusdo, no entanto, as conexdes
cruciais que atraem talentos diversos, incentivam sua participacdo, promovem a
inovacao e levam ao crescimento dos negdcios nao acontecerao”. Segundo Stefanie
K. Johnson (2020), a inclusdo se resulta da singularidade, em se sentir unico
valorizando isso e no sentimento de pertencimento.



Alves e Silva (2004) trazem uma perspectiva real, que se passa longe dos
holofotes e colocam em pauta, o que é inclusdo em uma gestao de diversidade? O
que é exclusdo em uma agao afirmativa? Tendo como raciocinio que a gestdo da
diversidade sdo agdes da empresa para o gerenciamento da diversidade e a agéo
afirmativa seria a interferéncia do estado através de leis para inclusdo de grupos
tradicionalmente marginalizados. Os autores destacam que os métodos de agdes
afirmativas que vem por meio da legislagéo, o estado, como raga, sexo, opgao sexual,
idade, religido, patogenia fisica/psicologica apesar de ser uma necessidade, os
métodos de aplicagao deixam a desejar, colocando pessoas de grupos vulneraveis no
mercado de trabalho, porém, ndo dando as ferramentas necessarias para que tais
tenham progressao no trabalho, sendo notado que, programas internos de empresas
voltados a diversidade possui uma notavel eficacia quando comparado as meras
inclusdes abruptas das acdes afirmativas do estado.

Perante a isso, organizacbes que defendem grupos historicamente
marginalizados cobram atitudes das empresas para agdes que tendem levar equidade
a essas pessoas, para que elas tenham progressédo no trabalho e um acolhimento
justo. Os autores continuam que, o gerenciamento da diversidade vai para além da
‘inclusdo” e caminha mais ao encontro do acolhimento da empresa ao todo,
entendendo a empresa como um organismo, que divide missao, visao e valores. E
para que aconteg¢a uma devida inclusao, seria necessario educar os colaboradores do
nivel de operagao ao tatico, para que assim nao haja um conflito entre os funcionarios
e gere um ceticismo sobre os valores da inclusdo e como consequéncia a propagagao
de um sentimento preconceituoso com beneficiarios desses programas de inclusao.

2 TOKENISMO E PINKWHASHING

Sob a perspectiva da inclusdo e diversidade, quando estes fatores nao
estdo presentes resulta na ma implementagcao da gestdo da diversidade sendo
possivel observar certos fendmenos. Tokenismo é um conceito que surgiu nos anos
60 nos Estados Unidos sendo Martin Luther King (1962) o primeiro a utilizar tal
conceito. Os pesquisadores Michael Hogg e Graham Vaughan (2010) escreveram
o livro Psicologia Social e nele criticam a conduta de uma organizagao incorporar
grupos de diversidade para gerar uma sensagao de diversidade e se livrar da
acusacao de discriminagao.

Partindo do mesmo ponto de vista, o Principio de Smurffete foi um exemplo
apresentado nos anos 90 de tal pratica. Katha Pollitt (1991) criou esta denominagéao
em um artigo do The New York Times para explicar a pratica da cultura pop de colocar
uma unica personagem feminina no meio de varios homens, como o préprio filme dos
Smurfs. Esse fenbmeno, entre outras praticas similares, apresenta uma visdo dos
grupos majoritarios como pessoas secundarias, superficiais e inferiores.

Outra problematica é a utilizacdo da PinkWashing, que segundo Gomes
(2018), Presidente 2016-2021 da Camara de Comércio e Turismo LGBTQIAP+ do
Brasil, € uma conduta em que se utiliza a bandeira LGBTQIAP+ como estratégia
politica, de marketing e financeira sem colocar o discurso em pratica. A utilizacdo de
tal abordagem esta ligada ao discurso de engajamento e envolvimento em causas
coletivas pelo numeroso apoio popular quando se trata sobre o tema (OLIVEIRA e
MACHADO, 2021). Entretanto, ndo se torna uma regra de repercussao positiva partida
no uso da bandeira LGBTQIAP+, muitos consumidores questionam a veracidade do



apoio pelo debate do Pink Money “dinheiro rosa”, que se refere ao poder de consumo
da comunidade LGBTQIAP+ (GOMES, 2018).

O caso Blizzard identifica na pratica os impactos dos conceitos ja citados. A
empresa multimilionaria que fez seu nome no mundo dos jogos eletronicos e era alvo
da ambicao de muitos programadores, com um marketing pesado a respeito de ser
um ambiente de trabalho inovador e acolhedor as diferengas, teve inicio de sua
derrocada em 2018 quando iniciaram a investigagdo que se mantiveram sobre sigilo
até julho de 2021 (VINHA, 2021), quando o governo da Califérnia, nos EUA, abriu um
processo contra a Activision Blizzard com mais de 40 relatos sobre assédio moral e
sexual, com vitimas majoritariamente mulheres, com riqueza de misoginia, relatos
como os de funcionarias submetidas a assédio constante e salario desigual, que n&o
eram promovidas mesmo tendo capacidades superiores a funcionarios homens, e os
homens “beberem grandes quantidades de alcool enquanto rastejam por varios
cubiculos no escritorio e frequentemente se envolvem em comportamento
inapropriado direcionado as funcionarias mulheres” (CALIFORNIA, 2021, p.36),
mulheres, negros(a) sendo colocados em posicdo de destaque para “melhorar a
imagem da empresa” piadas do mais baixo nivel como estupro eram abertamente
comentada na empresa multimilionaria, e as vitimas sem qualquer meio para se
defender, ja que as denuncias se tornariam alvo de retaliagdo, e gerando assim
circunstancias pra casos como o de uma de uma ex-colaboradora que tirou a prépria
vida depois de passar por uma relagéo abusiva com seu supervisor (VINHA, 2021).

Saraiva e Irigaray (2009) em seu estudo de caso sobre a Nortec, investigam
se o conceito de diversidade € algo que esta realmente alinhado com o perfil interno
da empresa multinacional, que implantou a mais de vinte anos politicas de diversidade
na matriz e em todas as filiais. A pesquisa se passou na filial do Brasil, escritorios do
Rio de Janeiro e de Sao Paulo, a analise se baseou em pesquisa documental e
entrevistas aos colaboradores. Os autores destacam que a formalizagao de politicas
de diversidade n&o € inclusiva e por esse raciocinio conseguem extrair a ambiguidade
de clima que a organizagdo possui. Na analise das politicas formais da empresa
notasse que existe uma intencdo de uso politico da diversidade para buscar
legitimidade junto ao mercado, exaltando politicas da empresa como, “Igualdade,
Oportunidades Iguais e Acado Afirmativa”, dando a entender que ao aceitar uma
obrigacéo legal estaria fazendo um favor. Em contraponto, na analise da visdo dos
grupos de diversidades na organizagao, relatos de diferenca de tratamentos de casais
homoafetivo, ndo os cobrindo com os mesmos direitos que casais heteros possuem,
como, plano de saude, seguro e viagem prémio, isso distingue do discurso feito pela
empresa sobre igualdade, pois aqui ndo ha igualdade de tratamento entre casais, a
negligéncia na organizagdo com a inclusao se mostra mais téxica no ponto em que
com as entrevistas é possivel notar que as pessoas ja normalizaram os abusos e
negligéncias, como por exemplo, mulheres sentindo a necessidade de se masculinizar
para obter respeito no ambiente de trabalho; colaboradores negros sentindo a
necessidade de provar que ndo sao menos qualificados por ter entrado na empresa
através das cotas; pessoas preferindo esconder sua sexualidade para n&o virar piada
no “clube do bolinha”.

Saraiva e Irigaray (2009) também trazem a voz dos grupos apresentados como
“ndo-minorias”, expressao equivocada pois gera percepg¢ao de grupo maior no sentido
de quantidade, o que leva ao entendimento de que grupos de diversidade seriam
pequenos ou inferiores. De qualquer forma, vale salientar a discordancia entre
discurso e realidade, o que leva os grupos de diversidade da organizagdo a se



sentirem deslocados e reprimidos; relatos como “[...}sou obrigada a tolerar os gays”
foram comuns, denotando como a empresa nao trabalha sobre o clima de incluir a
diversidade em seu quadro, mas sim, tolerar. A questao € ainda mais evidente quando
um gerente da organizagao relata que em seu quadro de funcionarios ndo existem
homossexuais, diversidade religiosa e demais, sendo que os autores com uma breve
entrevista identificaram esses grupos presentes na organizagao, ou seja, o0 completo
desconhecimento sobre a prépria diversidade interna, demonstrando a inconsisténcia
do discurso na pratica, sendo possivel notar que ha diferencga clara entre o que é
formalizado e o que é efetivo, tendendo ao PinkWashing, Pink Money, Principio da
Smurffete e Tokenismo.

3 ORGANIZAGOES QUE APOIAM A GESTAO DA DIVERSIDADE

O Great Place to Work (GPTW) é uma consultoria global que apoia as
organizagdes a obterem melhores resultados por meio de uma cultura de confianga,
alto desempenho e inovacéo, buscando reconhecer as empresas que querem fazer
da diversidade parte da cultura organizacional (GPTW PARA TODOS, 2022). No ramo
da diversidade de género, o ranking aponta que 23% da lideranga das empresas
premiadas sdo por mulheres, sendo por requisito para o ranking de 30% de mulheres
em cargos de lideranga (GPTW, 2022). No ranking GPTW de 2021, na tematica
“Mulheres” a empresa Mercado Livre é quem se encontra no 1° lugar, gragas a sua
cultura de reconhecimento e celebracao, tendo diversidade em todas as camadas da
empresa, baseadas em meritocracia e calibragdes para decidir movimentagcdes e
promocgodes.

A respeito da inclusdo das pessoas trans, que ainda € muito lenta, é
necessario admitir a necessidade de projetos de inclusdo de pessoas trans,
principalmente por serem expostas a marginalizagao e excluséo social. Uma pesquisa
realizada pela Fapesp (2020), realizada com 528 pessoas trans de sete cidades do
estado de Sao Paulo, indica que apenas 13,9% das mulheres trans e travestis e 59,4%
dos homens trans tém um emprego formal. Criada em 2013, com a ideia inicial de
auxiliar pessoas trans e apresentar os curriculos as empresas, a TransEmpregos hoje
também colabora auxiliando as empresas a promover um ambiente acolhedor ao
colaborador trans. O projeto ja conta com 2000 empresas parceiras (entre elas
Mercado Livre), e em 2021, a TransEmpregos somou 21.477 cadastros, tendo 799
contratagées. A empresa Mercado Livre também tem iniciativas para seus
colaboradores trans, cobrindo 70% do valor do procedimento de redesignacéo de
género (limite de até U$5 mil por operagéo), seguro fianga de aluguel de iméveis e
assessoria juridica para alteracédo de nome e género no registro civil.

Em seu estudo, Faria (2016) mostrou as empresas mesmo que possuam
pessoas LGBT’s em seu quadro de funcionarios, ndo quer dizer que as organizagdes
estdo empregando com a vis&o voltada para a gestédo da diversidade, cujo o objetivo
€ a administracao das relagdes de trabalho, empenhando a reproduzir o discurso de
nao discriminagdo. Em correlacdo GPTW , o ranking LGBTQI+, cujo como critério &
ter ter 2% de LGBTQI+ entre os colaboradores e 1% em cargos de lideranca, a
empresa IBM BRASIL é quem esta no topo do ranking. Bernardo Marinho (2022), lider
de RH da IBM Brasil, afirma que tornar os CEOs e executivos em multiplicadores de
conhecimento acerca da diversidade é crucial no fortalecimento de politicas das
organizagdes, aproximando as pessoas que podem compartilhar vivéncias reais.
Desde 1984 a orientagdo sexual se encontra nas politicas de igualdade de



oportunidade e nao discriminagdo, e ao longo do tempo outras iniciativas como
banheiros neutros, concessao de beneficios a casais homoafetivos e programa de
assisténcia a pessoas trans.

O Brasil ainda tem uma divida histérica com a populagéo negra, em entrevista
ao Gife (2021), Douglas Belchior fundador da UneAfro Brasil, afirma que ha um acerto
de contas historico a ser feito, pela realizagao de politicas dirigidas de ag&o afirmativa
de grande cobertura e politicas que considerem o racismo e visam equacionar essas
desigualdades. Fundada em 2004 a EmpregueAfro € uma consultoria voltada
inicialmente a captar jovens negros para processos seletivos em empresas
multinacionais, entretanto, passou a ser demandado por essas empresas servigcos de
treinamento, workshop sobre a diversidade étnico racial.

O grupo Boticario obteve o 1° lugar no ranking GPTW na tematica étnico
racial, seguindo os requisitos de ter 12% de negros entre os colaboradores e 6% em
cargos de lideranga, e possuir canais de denuncias e reclamagdes contra
discriminagao e preconceito (GPTW,2021). O grupo Boticario assume compromissos
a fim de promover a equidade racial e valorizagdo dos talentos negros, com criagéo
de grupos de afinidade, trilhas de desenvolvimento e mentoria, letramento antirracista,
e representatividade no desenvolvimento dos produtos. A empresa tem objetivo de ter
50% de colaboradores negros e 25% de pessoas negras na lideranga corporativa até
2023.

Com a finalidade de promover a diversidade religiosa fomentando o respeito
e combate a intolerancia, a prefeitura de Juiz de Fora promoveu a Feira de Diversidade
Religiosa com programacao de apresentagdes culturais e religiosas, venda de
artesanatos e acessorios (PREFEITURA DE JUIZ DE FORA, 2022). A companhia
aérea Gol, até 2017 tinha uma capela crista no escritério de Congonhas - SP , e apos
uma pesquisa de censo do RH, o resultado mostrou mais de 70 crencas dentro do
quadro de funcionarios da companhia aérea. O diretor executivo de gente e cultura
Jean Nogueira afirma que € necessario que as pessoas possam ser realmente quem
sao no ambiente de trabalho, o que levou a empresa tornar a capela cristda em um
Centro de Liberdade Religiosa sem adornos e referéncias a religides especificas
(BASTOS,2021).

A Lei 8213/91 art. 93 consta que empresas com 100 ou mais empregados sao
obrigadas a preencher de 2% a 5% de seus colaboradores reabilitados ou com
deficiéncia. O canal de noticias CNN divulgou, em 2021 em uma matéria levantamento
do IBGE que apenas 28,3% das pessoas com deficiéncia se encontram no mercado
de trabalho (JANONE E ALMEIDA, 2021) A Talento Incluir (2022) foi fundada em 2008
com a finalidade de empregar profissionais com deficiéncia, também oferece solugdes
estratégicas para que a incluséo seja constante e auténtica, fornecendo consultorias,
plataforma de treinamento para empresas, e plataforma de recrutamento de
profissionais. DELL (2022) € uma empresa de tecnologia que promove um espago
para enriquecer a atender as pessoas com deficiéncia da equipe, o grupo True Ability,
treinar as liderancgas, fazer programas de educacgao para a equipe, garantindo também
acessibilidade nos escritérios da empresa.

De acordo com a Unicef (2019), entre 2015 e maio de 2019 o numero de
imigrantes  venezuelanos no Brasil aumentou abundantemente, devido ao
agravamento da crise econdmica da Venezuela, gerando ao pais uma atengédo quanto
a necessidade de inclusdo destes imigrantes ao mercado de trabalho interno. Em
dezembro de 2018 a multinacional de pagamentos PayPal (2020) deu inicio a um



projeto nomeado Voltando a Sonhar, a operagao conta com uma equipe espanhola
composta por latinos imigrantes e refugiados. A equipe que iniciou com 10
colaboradores, agora conta com 100 especialistas. Paula Paschoal é diretora sénior
da Paypal e em entrevista para a revista Epoca Negdcios expde que as empresas que
nao buscam ambientes diversos estao fadadas ao sumico, e ainda relata que séo as
decisbes que mostram o posicionamento da lideranca a favor da diversidade e
inclusdo. Paula também cita a existéncia de grupos de afinidade também de raca,
orientacédo sexual e género.

Também é necessaria a reflexado intergeracional no ambiente organizacional.
Em uma matéria, a revista Exame (2020) divulgou o resultado de um estudo da PwC
com a FGV que mostra que 57% da forga de trabalho do pais tera 45 anos ou mais.
A Maturi € uma plataforma desenvolvida para disponibilizar oportunidades exclusivas
aos profissionais 50+, além de contar com servigos de consultoria, treinamento, além
de cursos e palestras para desenvolvimento, mudancga de carreira de profissionais e
preparagao para aposentadoria. Conforme indica Triboni (2021), nos Estados Unidos,
na Carolina do Sul, a empresa Michelin desenvolveu a seus aposentados um projeto
sobre preconceito inconsciente e idadismo. O programa chamado Returning Retiree
Program € aberto a todos os colaboradores aposentados, utilizando suas experiéncias
em projetos de curto a longo prazo. Triboni (2021) também apresenta a empresa
Herman Miller também permite seus colaboradores experimentarem a fase de
aposentadoria num periodo de seis meses a dois anos, trabalhando em jornadas
reduzidas, deixando decidirem quais serdo as horas de trabalho e a data de término

Tendo em vista que a Gestdo da Diversidade € um tema recente e amplo,
como forma de facilitar sua implementacdo nas organizacbes foram criadas
organizagbes voltados nessa tematica para criar uma abordagem mais assertiva e
auxiliar na aplicagaéo da cultura mais diversa, plural e abrangente. Embora todas as
consultorias tenham foco de aplicacdo da diversidade no geral, cada uma apresenta
um enfoque maior em determinado grupo.

Dentre as consultorias atuantes, a TransEmpregos esta presente, como citado
anteriormente. A TransEmpregos auxilia desde a divulgagdo de vagas de emprego
até o processo de adaptacao para fornecer um ambiente mais acolhedor para pessoas
Trans. Segundo TransEmpregos (2021), o numero de usuarios aumentou 315%,
dentre eles a maioria Homens Trans e Mulheres Trans, negros e brancos e de
escolaridade médio ou superior. Outra curiosidade é o projeto TRANSFRIENDLY
(2020), o qual empresas abriram vagas apenas para pessoas Trans com O processo
seletivo sem discriminacdes e vieses inconscientes. A rede Carrefour, SKY, UBER e
Weclever sdo exemplos de empresas parceiras da organizagao.

A TREE também realiza esse auxilio na alocacdo da diversidade nas
empresas. Segundo o préprio site da empresa, a organizacao trabalha com mais de
80 empresas, promovendo desenvolvimento de uma cultura de inclusdo e
sustentabilidade. Seu foco esta principalmente na solugao da desigualdade de género
e todas as problematicas enfrentadas pelas mulheres, incluindo mulheres negras e
mulheres que sdo maes, subgrupos ainda mais afetados pela falta de inclusdo de
diversidade (TREE, 2022). Embora tenha este enfoque, a empresa aborda questdes
raciais no geral, inclusdo de Pessoas com Deficiéncias e LGBT +, entre outros grupos
de diversidade (TREE, 2022).

Também apresentando servigos de consultoria, a Great Place to Work (2022)
desenvolve Rankings, para reconhecer empresas que se preocupam com a



importancia dessa tematica, Workshops, como iniciativa de sensibilizacdo de
diferentes grupos além de Benchmarks para auxiliar organizagées que iniciaram a
implementagao da gestao da diversidade. Ainda segundo a empresa, a mesma se
posiciona dizendo que o Great Place to Work € FOR ALL (para todos) e que
organizagbes que entendem a necessidade do tema ndao o tornam apenas um
programa, mas uma parte da cultura organizacional.

Como ultimo exemplo, o Instituto Identidades Brasil (2018) € uma organizagao
sem fins lucrativos que visa acelerar a igualdade racial, segundo o site da instituicao,
seus trés pilares s&o: educagdo, empregabilidade e engajamento, onde sao
disponibilizados cursos EAD, para treinamentos online e presenciais de equipes de
empresas interessadas para auxiliar na jornada de implementacéao da gestdo da
diversidade, além de parcerias com organizagdes com o objetivo de reunir publicos
para conscientizar e engajar empresas (ID BR, 2018).

CONSIDERAGOES FINAIS

A gestao da diversidade € um caminho para as empresas atingirem um impacto
efetivo na sociedade, mudando pessoas e relagcdes dentro e fora de suas portas. Para
garantir que essa diversidade contribua com o crescimento da organizagao € preciso
contar com ferramentas que transformem o potencial das multiplas visbes em
resultados concretos, mediante valorizacao e respeito as diferengas.

As acgbes e as praticas organizacionais desenvolvidas neste ambito sdo
fundadas em concepgdes, principios e pressupostos ainda em desenvolvimento. A
gestao da diversidade que valoriza as diferencas criando condigdes de tratamento
especial para atender as necessidades dos diferentes grupos sociais sub
representados proporciona respeito e preservacao da identidade social dos
individuos.

Apesar do tema ainda estar em difusao, ja existem no mercado organizagdes,
empresas de consultoria e de auxilio a implementagdo da gestdo da diversidade,
instruindo as empresas interessadas a realizarem, além da contratacdo de
colaboradores de grupos de diversidade, também a sua inclusdo, afastando as
mesmas de agbes como Tokenismo e Pinkwashing que se distanciam do perfil
desejado de gestéo, considerando os preceitos da ética organizacional.

Enfim, este trabalho atinge seu objetivo ao apresentar a questdo do
gerenciamento da diversidade organizacional, buscando alertar para praticas
equivocadas e, também, indicando organizagdes que apoiam e promovem o tema. As
nogcdes de como se configura esta importante pauta da diversidade contribuem para
a construcao de politicas e praticas no campo da Gestdo de Pessoas. Como assunto
relacionado a diversidade, com perspectiva de aplicagao futura, sugere-se estudos e
pesquisas acerca da neurodiversidade, focado em colaboradores com autismo,
TDAMH, dislexia, entre outros.

Por fim, este artigo contribui para a analise critica do tema e a importancia da
diversidade nas organizagdes, discorrendo sobre os desafios de se aplicar esse perfil
de gestao nas empresas, contribuindo para a promogéao da diversidade organizacional
e incitando futuras pesquisas.
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