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POLITICAS INCLUSIVAS NAS ORGANIZAGOES
INCLUSIVE POLICIES IN ORGANIZATIONS

Flaviany Luise Nogueira de Sousa !

Resumo:

Esta pesquisa literaria foi desenvolvida acerca do tema de politicas inclusivas nas
organizagbes, com o intuito de abordar quanto a questdo da inclusdo de
colaboradores portadores de necessidades especiais, idosos, mulheres e
colaboradores LGBT nas organizag¢des publicas ou privadas, visando, sobretudo,
a ampliagao do olhar perante a diversidade nesses locais, bem como a quebra de
barreiras e paradigmas relacionados a esta questdo. Para o alcance do
desenvolvimento proposto, relacionou-se pesquisas publicadas em periddicos,
livros, dissertagbes e outros trabalhos, colocando assim recomendagdes e boas
praticas para o fortalecimento de uma efetiva inclusdo nos ambientes corporativos,
e também destacar os principais problemas sofridos pelas pessoas dos grupos
supracitados. Com base no conteudo selecionado e desenvolvido, percebeu-se
que o fortalecimento e o efetivo desempenho das politicas inclusivas partem do
comprometimento da alta geréncia das empresas, de sua preocupagao em inserir
tais grupos em seu meio social e funcional, pois isto sinaliza de diversas formas a
predisposicdo e a postura da organizacdo para o mercado, construindo uma
reputacao inclusiva e que estima a diversidade humana. As discussdes sobre o
assunto dentro de organizagdes tém sido cada vez mais comum, objetivando-se
alcancar uma vivéncia justa, ideal e isondmica entre todos os colaboradores,
melhorando a imagem e reputac&o da organizagao.

Palavras-chave: reputagdo organizacional; diversidade; politicas inclusivas;
inclusao; politicas publicas.

Abstract:

This literary research was developed on the theme of inclusive policies in
organizations, with the aim of addressing the issue of including employees with
special needs, the elderly, women and LGBT employees in public or private
organizations, aiming, above all, to expand the looking at the diversity in these
places, as well as breaking down barriers and paradigms related to this issue. In
order to achieve the proposed development, research published in journals, books,
dissertations and other works was listed, thus placing recommendations and good
practices for strengthening effective inclusion in corporate environments, and also
highlighting the main problems suffered by people in the groups. above. Based on
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the selected and developed content, it was noticed that the strengthening and
effective performance of inclusive policies comes from the commitment of the top
management of companies, from their concern to insert such groups in their social
and functional environment, as this signals in several ways the organization's
predisposition and posture towards the market, building an inclusive reputation that
values human diversity. Discussions on the subject within organizations have
become increasingly common, aiming to achieve a fair, ideal and isonomic
experience among all employees, improving the image and reputation of the
organization.

Keywords: organizational reputation; diversity; inclusive policies; inclusion; public
policy.

1. Introducao

Nitidamente, vive-se um periodo de uma revolugao cultural que se modifica rapidamente, e o impacto disto
pode ser observado nos diversos segmentos da nossa sociedade. Analisando assim este fato, uma série de
acontecimentos podem ser relacionados como causa, a exemplo da evolugdo tecnolégica, que traz
novidades quase que instantdneas do mundo, possibilitando o fluxo de informagdes a uma alta velocidade.

Essa rapidez no fluxo de informagbes acaba por manifestar um efetivo impacto na liberdade com que as
pessoas alteram seus modos e gostos, tornando-se mais exigentes e variados, porque estdo melhor
informadas, e saber se adaptar a essa diversidade & essencial ao meio social, familiar e organizacional,
para a continuidade das boas relagées e eficientes interagoes.

Neste reflexo da mundializagéo, o trato que o mercado assume com a diversidade esta na objetivagédo de
novas oportunidades, ampliagdo de mercados, e nos demais ganhos possiveis que a diversidade
proporciona, como a possibilidade de escolha. Em afirmacgao a isto Mattelart (2005) refor¢a o entendimento
expresso anteriormente, ressaltando que o favorecimento, bem como a intensificagdo da diversidade nas
organizagbes amplia as possibilidades de oferta ao mercado, e isto se configura como um dos argumentos
que os grandes grupos usam para fragilizar as concepcgdes errbneas que as empresas tém, quanto a
insercao da diversidade no meio organizacional.

E neste contexto, a consultora de certificagdes BSD (1999), aponta que atualmente as empresas de sucesso
possuem mais valores intangiveis, representado por sua marca, que por sua vez, remete a imagem que
esta detém, qualificando o qudo digna de confianga e respeito ela &, do que tangiveis, que s&o produtos
elou servigos “materializados”. E importante destacar que o valor intangivel de uma empresa diz respeito
também a reputacdo desta, que esta ligada a diversidade e a inclusdo que a organizagcdo apresenta,
qualidade esta que somente sera aceita na medida em que refletir a sua realidade, pois mostrar valores,
posturas, orientagcbes e politicas ja ndo basta, é necessario coloca-los em pratica.

Partindo dos pontos apresentados em relevancia ao assunto, a 6tica das organizagdes em relagdo ao tema
se desdobra em diferentes denominacgdes e referéncias, como na fala de Grajew (1999), que aponta como
area evidente neste contexto a Responsabilidade Social Empresarial, que versa sobre "a relagéo ética", ou
seja, da relagéo socialmente responsavel da empresa em todas as suas ag¢des, em todas as suas politicas,
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em todas as suas praticas, em todas as suas relagdes", sejam elas com o seu publico interno ou externo da
organizacao.

Neste mesmo sentido Martins (2010), expde seu entendimento do assunto como parte da chamada Gestéao
da Diversidade, percebido como pauta de discussao de diversos organismos internacionais, exemplificado
no documento elaborado pela Unido Europeia, Gestdo da Diversidade: o que representa para a empresa?
De modo que esse debate aborda os meios comerciais, atingindo de maneira direta a gestdo empresarial,
ressaltando a premissa do tema em relagdo a gestdo organizacional, que faz relagao direta a gestdo da
diversidade.

Os assuntos expostos, embora surjam com nomenclaturas distintas, fazem parte do assunto maior desta
pesquisa, em que Adimara et al. (2017) apresentam oportuna contribuicdo e afirmam que as politicas de
inclusdo nas organizagbes devem estar orientadas a adog¢ado de posturas e reafirmagéo de compromissos,
de modo a elaborarem e executarem ag¢des que busquem a promogao do bem-estar dos seus publicos
interno e externo.

Posto os dados iniciais, infere-se que a necessidade de implementacgéo deste setor, a gestdo organizacional,
especificamente no que se trata das politicas de inclusdo nas organizagdes, apresenta desafios recorrentes
frente o objetivo de oferecer condi¢des para a efetiva insergéo da diversidade nas empresas. Em vista disto,
o estudo segue abordando conceitos e boas recomendac¢bes para mitigar esta problematica, elencando
assim solugdes praticas para as organizagbes que almejam sucesso nessa transi¢cdo cultural da
organizacao.

2. Metodologia

A metodologia utilizada na pesquisa restringiu-se a estudos tedrico-metodolégicos descritivos e qualitativos,
empregados no ambito de politicas de inclusdo dentro das organizag¢des, que analisavam o tema de
interesse. Considerando que o objetivo geral se concentra no levantamento de estudos primarios, que
investiguem de forma significativa, as politicas que tém sido aplicadas e seu avanco e influéncia na melhoria
da qualidade de vida na esfera organizacional.

Optou-se por desenvolver a pesquisa no contexto social de alguns grupos da sociedade pouco presentes
no meio corporativo, como portadores de necessidades especiais, pessoas idosas, mulheres e
homossexuais. Dessa forma, para se alcancgar isso, o estudo foi fragmentado em trés etapas: Etapa 1, 2 e
3, que serdo explicadas a seguir.

A Etapa 1 compreende definir os mecanismos de busca e a pesquisa de estudos primarios e secundarios
acerca do tema. Esta etapa teve como ponto principal, analisar os estudos observando a qualidade dos
dados utilizados. Assim sendo, foram pesquisados trabalhos na base de dados do Google Académico,
Capes e Scielo. E importante destacar que nas bases cujo modo de pesquisa se dar por meio de strings de
busca, utilizou-se os seguintes termos: “politicas de inclusdo ‘AND’ inclusdo social nas organizagbes”,
“equidade de género ‘AND’ diversidade de género nas organizagdes”, “o idoso e sua vida funcional ‘OR’
politicas publicas para pessoas idosas” e “insercéo de pessoas com deficiéncia”. No Quadro 1 a seguir, esta
relacionada a quantidade de trabalhos encontrados por base de dados.

Quadro 1 — Trabalhos encontrados nas bases de dados utilizando-se strings.
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Quantidade de trabalhos

Strings de busca
Google académico Capes Scielo

politicas de inclusado
“AND” inclusao social 23.430 1.512 857
nas organizacdes
equidade de género
“AND” diversidade de
género nas
organizagdes
o idoso e sua vida
funcional “OR”
politicas publicas para
pessoas idosas

36 218 161

120 708 109

insercdo de pessoas
com deficiéncia

1.400 559 51

Fonte: Autores (2020).

Na Etapa 2 por sua vez, realizou-se uma delimitagdo da abrangéncia de busca, bem como uma selegao de
fontes, criando dessa forma, critérios e restricbes para a escolha de estudos a serem analisados. O objetivo
nesta etapa era retirar informagdes importantes de trabalhos cuja base de dados fosse relevante. Assim,
para que o trabalho fosse escolhido, os critérios utilizados eram que o mesmo pudesse gerar algum
resultado de influéncia ou que tivesse sido publicado em alguma revista, e a restricdo para o descarte de
certos trabalhos, era que ndo fossem advindos de simpdsios e congressos.

A Etapa 3 diz respeito a escrita e a validagado do que foi selecionado para a pesquisa. A finalidade desta
etapa envolveu perceber se as informagdes produzidas no trabalho responderam ao que foi proposto no
objetivo da pesquisa. Ou seja, esta etapa se trata da conclusdo da pesquisa e se o estudo em questéao
conseguiu apresentar as politicas de inclusdo e a realidade dos grupos supracitados inicialmente, nas
organizacgoes.

3. Politicas inclusivas para a estrutura organizacional

Neste tépico pretende-se abordar sobre uma série de politicas inclusivas na esfera organizacional, que sédo
aplicadas dentro de organizagcbes sejam elas publicas ou privadas. A ideia da pesquisa é apresentar as
politicas de inclusdo que tém sido utilizadas, para no fim gerar discussdes sobre estas.

3.1 A inclusdo de Portadores de Necessidades Especiais (PNE)

Em apropriagdo ao conteudo desta etapa, Tsutsui (2019) conceitua e diz que as pessoas com deficiéncia
sdo todas aquelas que apresentam impedimentos de longo prazo, seja na sua natureza fisica, mental,
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intelectual ou sensorial, os quais, em interagéo plena e efetiva na sociedade em igualdades de condi¢des
com as demais pessoas podem encontrar diversas barreiras, advindas de sua limitagédo, obstruindo assim
sua participagao na sociedade.

Em se tratando dos profissionais que possuem alguma das limitagbes anteriormente expostas, o Instituto
Ethos (2002) e Bahia (2006), concordam que quando se fala em incrementar a diversidade e a inclusédo
destes nas organizagdes, o objetivo € promover a igualdade de oportunidades, que possibilite a todos se
desenvolverem. E neste ponto de vista, o convivio dentro das organiza¢des deve assegurar as condi¢des
de interacdo dessas pessoas com os demais colaboradores, com os parceiros, clientes e fornecedores,
possibilitando o desenvolvimento dos seus talentos, também gerando condigbes de permanéncia dentro das
empresas.

Quando se trata da inclusao de pessoas com deficiéncia nos postos de trabalho das organizagdes, as
orientagdes sido expressas pela Lei de Cotas na esfera privada, que se refere a reserva de postos de
trabalho para pessoas com deficiéncia, regulamentada pela Lei 8.213/91, que ordena que sejam reservados
empregos para pessoas com deficiéncia habilitadas. No entanto, este mecanismo por si s6 ndo garante a
efetiva inclusdo, devendo as organizagdes implementarem suas politicas inclusivas para oferecerem
condigdes apreciaveis para a permanéncia e o desenvolvimento dos individuos.

Inicialmente, uma das medidas inclusivas que se pode observar nos ambientes organizacionais esta em
proporcionar ambientes acessiveis, de modo a garantir as pessoas com deficiéncia o direito de ir e vir. Os
ganhos relacionados a esta medida excedem a garantia de locomogao do individuo, e ao que aponta o
Instituto Brasileiro dos Direitos da Pessoa com Deficiéncia - IBDD (2008), elas elevam a produtividade ao
investir na competéncia de seus profissionais, criando um ambiente estruturalmente propicio para que estes
realizem suas tarefas.

Ainda na parte da politica de inclusao, tem-se que os treinamentos e desenvolvimento dos colaboradores
frente a comunicagao com as pessoas portadoras de deficiéncia sado atividades indispensaveis e essenciais.
Levando ainda em consideragdo que as limitagbes podem ser diversas, a customizagdo desses
treinamentos se torna um fator de sucesso no alcance do objetivo, que por meio de diretivas expressas no
documento “Medidas que fazem a diferenga” do IBDD de 2008, diversas organiza¢des tém se adequado e
dado mais um passo ao desenvolvimento da administra¢ao inclusiva dentro das organizacoes.

Os autores, Bahia (2006) e Botini (2002), retomam critérios acerca das medidas que agregam as politicas
de incluséo das organizagdes, de modo a favorecer o alcance de bons resultados. Algumas dessas medidas
sdo a adaptagao dos postos de trabalho, ferramentas e procedimentos, revisdo da politica de admissao de
funcionarios, como também, as politicas de carreira e desenvolvimento e, por fim, sdo tdo importantes
quanto as demais, a sensibilizagdo de seus colaboradores com relagdo a inclusdo de pessoas com
deficiéncia.

3.2 A equidade de género nas organizagées: politicas de inclusdo para as mulheres

No Brasil, o campo de estudos sobre género consolidou-se somente no final da década de 70, momento em
que se solidificava o movimento feminista no pais. Porém, mesmo apés tantos anos, a insergéo da visdo de
género em politicas publicas € um tema pouco explorado nas organiza¢gdes em geral (FARAH, 2004).

De acordo com Saraiva e Irigaray (2009), a discussao sobre a capacidade de mulheres para ocupar cargos
de geréncia ndo é de hoje. A sua competéncia acerca de comandar € posta a prova devido ao seu género,
e mesmo sob diversos julgos, ainda procura se sobressair para garantir o seu espacgo. As organizagdes
brasileiras dizem n&o ter preconceito e garantir a esséncia da diversidade e equidade de géneros no
momento de posse de cargos importantes em uma estrutura ocupacional, porém n&o € isso o que as
estatisticas demonstram.
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Uma noticia divulgada pelo site Valor Econémico em 2018 com base em estudos sobre “Estatistica de
Género” do IBGE, apontou que no ano citado somente cerca de 38% das mulheres brasileiras ocupavam
cargos gerenciais no setor publico e privado do pais. Um nimero extremamente baixo considerando que as
mulheres representam mais da metade (51,7%) dos trabalhadores brasileiros (BOAS, 2018).

Em 2016, outro estudo do IBGE mostrava que a mulher ainda nao recebia o mesmo salario de um homem
para ocupar o mesmo cargo (apenas 76,5% do salario do sexo oposto). Isso mesmo quando a média possui
melhor formagao: 16,9% delas tém ensino superior completo, contra 13,5% dos homens (BOAS, 2018).

No entanto, leva-se em consideracdo que as mulheres procuram por trabalhos mais flexiveis, trabalhando
inclusive menos horas que os homens, para conciliar seu trabalho funcional com o trabalho doméstico.
Dados do IBGE de 2016 mostram que a mulher em média separa 18,1 horas semanais para os afazeres de
casa, enquanto os homens dedicam apenas 10,5 horas do seu tempo. Sobrando desse modo para eles,
mais tempo para o trabalho formal (BOAS, 2018).

Mesmo com tais disfun¢des no trabalho, poucas das milhares de organizagées brasileiras, tentando provar
a homogeneidade em seu ambiente organizacional, procuram inserir as mulheres no corpo empresarial a
partir da implantacao de politicas publicas.

Geralmente, as empresas procuram desenvolver praticas que estejam ligadas ao setor de gestdo de
pessoas e valorizagdo da diversidade, dentro do setor de recursos humanos. Quelhas et al. (2015)
mencionam no que diz respeito as iniciativas empresariais para mulheres, que se pode ter cinco grandes
grupos: carreira, saude, maternidade, canais de denuncias e campanhas de sensibilizagao.

As acdes relacionadas a carreira versam sobre a insergao, o treinamento e a ascensdo das mulheres em
termos funcionais dentro das empresas. Nesse ambito, uma iniciativa de grande significancia para promover
a igualdade, tem sido n&do s6 a implantacao de cotas para que mulheres possam ocupar cargos de diregao
e chefia, como também a divulgagéo de vagas em organizagdes do movimento das mulheres para expandir
os canais de divulgagao dos postos de trabalhos disponiveis (QUELHAS et al., 2015).

Um exemplo externo acerca da adogado de cotas nas corporagdes € da Alemanha, considerada a maior
economia do “velho continente”, que adotou ha muitos anos esse sistema para promover a universalizagao
das mulheres no mercado de trabalho em todos os cargos existentes (SARAIVA e IRIGARAY, 2009). Outra
iniciativa nas grandes empresas que tem virado tendéncia e ganhado grande destaque, foi a criagdo de
programas de tutoria/mentoring. Nesse tipo de programa séo discutidos temas relativos a carreira e a vida
pessoal das gerentes da companhia. Vale lembrar que os mentores desses gerentes ocupavam cargos de
alto escaldo nas empresas, sendo cargos de vice-presidéncia e de presidéncia (QUELHAS et al., 2015).

Ainda segundo Quelhas et al. (2015), esse tipo de iniciativa que vem ocorrendo nas empresas brasileiras,
foi criada com os objetivos voltados para o desenvolvimento profissional das mulheres que demonstram ter
grande potencial para subir na estrutura ocupacional. Muitas destas ja ocupam cargos de gestéo, no entanto,
com a ajuda da tutoria/mentoria, pretende-se que elas possam alcancar liderangas maiores, a nivel de
cargos executivos dentro da companhia.

Quanto ao cenario do viés maternalista, a propria legislacdo brasileira contribui com uma ideia
preconceituosa, direcionando as tarefas de cuidado dos filhos para as mulheres. A legislag&o institui um
desequilibrio entre os sexos, no que diz respeito aos direitos referentes a conciliagdo entre a vida familiar e
a carreira profissional (SARAIVA; IRIGARAY, 2009).

Na Constituicdo Federal de 1988, é garantida a mulher a estabilidade no emprego, juntamente com a licenca
maternidade de 120 dias, podendo ser prorrogavel por mais 2 meses (nem sempre), além de auxilio creche
nos primeiros anos de vida da crian¢a. Ja para o homem, concernente a licenca paternidade, lhe é garantido
somente 5 dias seguidos ap6s o nascimento do filho. Esses direitos sdo assegurados a todos, servidores
publicos e trabalhadores formais (BRASIL, 1988).
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Como forma de diminuir essas desigualdades e aumentar o conforto da mulher, que cuida de sua prole
muitas vezes sem a figura paterna, o corpo empresarial tem adotado diversas iniciativas, dentre elas
oferecendo todo o tempo garantido por lei (6 meses) de licengca a maternidade, e caso queiram, podendo
optar por adicionar ainda um més das férias daquele ano (QUELHAS et al., 2015).

Algumas organizagbes também tém oferecido auxilio creche e incentivo a educagéo infantil com um valor
de até 1 salario minimo (QUELHAS et al., 2015). A licenca a paternidade em algumas empresas, agora
pode chegar aos 90 dias, sendo adicionado 1 més de férias e outro més gratuito (QUELHAS et al., 2015).

E nitido que os beneficios concedidos pelas empresas ampliam os direitos de ambos os sexos apds o
nascimento dos filhos. Porém, pode-se observar mais uma vez, que a maioria desses direitos sao
direcionados primeiramente as mulheres, responsabilizando-as de certo modo para um maior cuidado
durante a primeira infancia e reforcando novamente a divisdo de papéis no trabalho doméstico (FARAH,
2004).

Relacionado ao que foi discutido anteriormente, ndo é novidade que as empresas tém trabalhado também
acerca do tema saude da mulher. As empresas tém adotado uma abordagem mais educativa e criado
parcerias com o poder publico, principalmente o Ministério da Saude. Assim, tem-se realizado na maioria
das organizagdes palestras frequentes com vistas a assuntos ligados a reprodugdo e sexualidade,
considerando aspectos fisicos, psicoldgicos e culturais (FARAH, 2004).

Nesses encontros promovidos pela empresa, também se discute sobre a qualidade de vida e segurancga
para as funcionarias. O objetivo é garantir a boa produtividade considerando a saude mental e fisica da
mulher, visto que nas Ultimas décadas o surgimento de novas doenga atipicas laborais (estresse, diabetes,
dependéncia quimica, cancer) tém sido comuns, devido muitas vezes ao péssimo ambiente de trabalho
(LIMA; MOURA, 2005).

Por ultimo, as campanhas de sensibilizacdo e criagdo de canais de denudncia tém ganhado forga como
iniciativa relevante para propiciar a valorizagdo da diversidade e combater as diversas formas de
discriminagao no setor funcional. Essas campanhas sao produzidas na organizagédo e surgem em forma de
palestras, debates e distribuicado de material educativo, com o objetivo de ampliar o campo de informagdes
e produzir discussdes em temas relacionados aos direitos humanos, as conquistas femininas, a vida familiar
e o trabalho, e assim por diante (SARAIVA; IRIGARAY, 2009).

A medida recente que surgiu no empresariado brasileiro conhecido como Canal de Denuncias, também tem
se espalhado significativamente por todas as organizagoes. E uma ferramenta que deve ser utilizada para
prevenir e reduzir violagdes ao Cddigo de Etica ou Codigo de Conduta das empresas (QUELHAS et al.,
2015).

Por via telefénica an6nima, os funcionarios podem fazer ligagées sobre assuntos relevantes que foram
presenciados, como casos de discriminagao, preconceito, violagdo de direitos, entre outros. Durante a
investigacéo de algum ocorrido para averiguacgao da sua veracidade, as informacgbes sdo mantidas em sigilo,
e por esse motivo acredita-se que esta medida é de grande serventia para resolver questées que envolvem
preconceito quanto a questao de esteredtipos de género (QUELHAS et al., 2015).

Varias tém sido as medidas adotadas no mundo das organizagdes, tanto publicas como privadas. Nesse
tépico foram apresentadas apenas algumas das medidas de destaques mais comuns nas empresas. E
perceptivel que o meio laboral ja se deu conta que nos tempos de hoje existe a necessidade de se discutir
sobre politicas de inclusdo para a mulher, isto porque, para se aumentar a produtividade e a qualidade de
vida em qualquer organizacao, a participagéo de todos é fundamental.

3.3 A valorizagdo da méao de obra experiente: a insergdo dos mais velhos nas organizagbes
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De acordo com Veras (2012), a populagéo de idosos no Brasil aumentou de 3 milhées na década de 60 para
20 milhdées no ano de 2010. Um numero considerado preocupante, visto que o pais possui um
desenvolvimento lento e poucas politicas de inclusdo para manter os mais velhos no meio funcional.

Sem opgdes de continuar no mercado, muitas vezes por ja terem ultrapassado a idade de se aposentar ou
por ndo encontrar oportunidades de trabalho, os mais velhos se véem num cerco fechado de duas opgdes:
ficar desempregado ou aceitar a aposentadoria. No entanto, é sabido que o sistema previdenciario brasileiro
foi planejado na década de 40, quando a expectativa de vida do cidad&o brasileiro era de 50 anos, assim os
custos para quem se aposentava causava um baixo impacto nas contas publicas (CARVALHO, 2009).

Obviamente que o direito a aposentadoria é considerado um marco na conquista dos trabalhadores,
garantindo uma renda apds seu periodo laboral de uma vida, objetivando a melhora de vida. Mas se por um
lado a aposentadoria oferece ou deveria oferecer uma seguranca monetaria, por outro, considerando o
sistema capitalista, aparece a ideia de inatividade e deterioragdo da pessoa, inclusive quanto a sua saude
mental e social. E como se ja n&o bastasse, a discriminagéo se torna uma medida para aquele cidadado que
ndo possui a mesma capacidade de trabalho de antes (CARVALHO, 2009).

O preconceito em relagéao ao idoso é refletido a luz da cultura brasileira, pois em paises desenvolvidos o
idoso possui um papel social de grande importancia para a sociedade jovem e, portanto, € muito respeitado
(BULLA; KAEFER, 2003). No Brasil, com sua educagéao precaria e bases culturais discriminatérias, o idoso
€ visto em nosso meio social como um individuo incapaz, improdutivo e dependente. Isto ocorre também
devido aos poucos trabalhos desenvolvidos para a terceira idade, diminuindo a sua contribuigcdo e
aumentando os julgamentos pela sociedade (BULLA; KAEFER, 2003).

A questao é que, infelizmente, muitas empresas ainda ndo perceberam a importancia da permanéncia
desses profissionais no mercado, ndo apenas para que haja um equilibrio nas contas da previdéncia social,
mas também para suprir a escassez de mao de obra especializada, e contribuindo também para o
crescimento econémico (BULLA; KAEFER, 2003).

A PwC (PricewaterhouseCoopers) coordenou uma pesquisa em parceria com a Fundagéo Getulio Vargas,
sobre a questdo do recrutamento de funcionarios mais velhos em empresas brasileiras. A pesquisa foi
realizada entre novembro de 2012 e janeiro de 2013 com cerca de 108 empresas entre médio e grande
porte, e foi constatado que 88% dessas empresas nunca desenvolveram qualquer campanha especifica
para contratagcdo de candidatos mais velhos.

Em outro cenario dessa pesquisa, considerando a proatividade para a contratagcdo de profissionais
aposentados ou na iminéncia de se aposentar, do total de empresas participantes, verificou-se que 73% nao
adotam qualquer postura para essa agéo de recrutamento (QUELHAS et al., 2015).

A maioria das empresas brasileiras alegam como barreiras para a ndo contratagdo de profissionais mais
velhos para a inser¢cdo em suas equipes, a falta de flexibilidade, ndo saberem lidar com tecnologia e por,
segundo as empresas, ndo terem capacidade de se manterem atualizados (CAMARANO; KANSO;
FERNANDES, 2013).

Empresas que buscam atuar de forma responsavel e socialmente correta sabem dar a devida atengao ao
envelhecimento da sua forga de trabalho. Por isso que em situagbes delicadas deve-se averiguar qual a
melhor alternativa para o devido funcionamento da organizagdo. A aposentadoria ou dispensa de
profissionais experientes, por exemplo, gera um impacto de perda de conhecimento tacito. Mesmo que a
empresa venha a contratar jovens profissionais, eles precisam aprender o funcionamento da empresa com
profissionais experientes, além de saberes técnicos e comportamentais (CAMARANO; KANSO;
FERNANDES, 2013).
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Uma politica publica para os mais velhos recém inserida no mercado, teve como precursora a Petrobras S/A
que ao perceber cenarios onde muita mao de obra experiente iria se aposentar e onde haveria um aumento
significativo de profissionais recém-admitidos com poucos anos na empresa, resolveu implantar em sua
Unidade Operacional do Rio de Janeiro, um projeto conhecido como Gestao do Conhecimento e o Programa
Mentor Petrobras (QUELHAS et al., 2015).

Esta iniciativa implantada em 2012 tinha como objetivo principal a troca de conhecimento entre uma geracéo
de trabalhadores mais experientes e uma equipe recém-chegada, para estimular esse processo em todas
as unidades e acima de tudo, valorizar a forga de trabalho que detinha um saber especial e superior dos
demais (QUELHAS et al., 2015).

O projeto continha duas etapas fundamentais: na primeira etapa seria feita a identificacdo e indicagédo por
parte do corpo gerencial da Unidade de profissionais experientes que estivessem envolvidos em atividades
de grande relevancia para a organizacao e o seu tempo de aposentadoria; e a segunda etapa consistiria na
identificacao e indicacao de profissionais recém admitidos com até 5 anos de empresa, que deveriam fazer
parte da mesma area do profissional experiente indicado anteriormente (TONELLI; FILHO, 2013).

Apés a etapa de indicagao, estes profissionais passaram a ser conhecidos dentro do programa da Unidade
como Mentores (seriam os mais experientes) e Mentorados (os que seriam treinados). Obviamente que com
tal acdo muitos mentores se sentiram lisonjeados pelo reconhecimento de seu saber técnico e experiéncia
de vida, investidos por muitos anos na empresa. Essa indicacdo representou um forte estimulo de
valorizagao do seu trabalho (TONELLI; FILHO, 2013).

No Processo de Mentoria, deveria acontecer: encontros periddicos entre os mentores e mentorados; um
mentor deveria acompanhar até trés mentorados por cerca de um ano; no final do projeto, deveria ser
entregue um produto final que demonstrasse a melhoria de algum processo especifico, norma técnica,
criagdo de manual, ou implementagao de novos projetos; e no final seria feito o registro no curriculo acerca
da acédo desenvolvida (TONELLI; FILHO, 2013).

Quelhas et al. (2015) ressalta que os mentores se sentiram extremamente gratos com a oportunidade
oferecida pela Petrobras e recomendou a ampliagdo dessa pratica em todas as organizagdes possiveis. Os
mentorados relataram que o Programa foi uma oportunidade Unica de aprendizado e aprimoramento
profissional. Entenderam que o conhecimento passado nao poderia ter sido aprendido em qualquer curso
ou universidade, ja que fazia parte de uma vivéncia dos mentores dentro da organizagao.

Apds o sucesso do programa, ele foi incluido como uma pratica incentivadora de gestdo do conhecimento
dentro do Plano de Incentivo ao Desligamento Voluntario (PIDV), para valorizar a experiéncia dos mais
velhos e profissionalizar os seus novos empregados (QUELHAS et al., 2015).

3.4 As politicas para a diversidade de género nas organizagbes

As organizagbes enfrentam atualmente um cenario desafiador no que diz respeito a gestdo de pessoas e
no desempenho efetivo da Gestdo da Diversidade. O despreparo do mercado frente a esta habilidade
apresenta pontos negativos, comumente percebidos nos ambientes de trabalho, sendo observados, nos
dados apresentados por Carrieri, Aguiar e Diniz (2013), indicando pesquisas que apontam diversos relatos
de sofrimento no trabalho por conta da discriminagéo.

Ja ressaltada anteriormente, reafirma-se que a importancia da Gestao da Diversidade, de modo efetivo,
confere uma imagem de uma organizagéo que valoriza as diferengas, que busca as melhores opgdes para
seu crescimento e que as oportunidades sdo para todos, além de gerar poder de escolha para si. Outra
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caracteristica desta gestao, esta diretamente ligada ao aumento do acesso que uma organizagédo possui a
maior variedade de habilidades, competéncias e ideias, como apontam os autores Robbins, Judge e Sobral
(2010).

Neste contexto, Chiavenato (2010), levando em consideragdo a contemporaneidade das mudangas que
ocorrem na sociedade e nas empresas de modo geral, coloca que tais alteracdes fogem de uma mera
reestruturagao posicional, mas efetivamente sao alteragdes culturais e comportamentais que modificam o
papel das pessoas que delas pertencem. Logo, o autor concorda que tais mudangas devem ser percebidas
pela gestao de pessoas enquanto detentoras da gestdo da diversidade dentro das organizacoes.

Frente aos estudos nesta area, a quantidade de materiais relacionados é limitada, apontando assim a
caréncia de atengao que esta area necessita. Com base em estudos internacionais, extraidos do trabalho
de Pompeu e Pompeu (2015), tem-se que a adogéo de politicas de n&o discriminacgdo, a inicio, apresenta-
se como uma importante ferramenta para as organizagées como um todo.

Em vista disto, Day e Schoenrade (2000), em um estudo com 744 colaboradores homossexuais nos Estados
Unidos, sugerem que a existéncia de politicas n&do discriminatérias que incluam a orientagdo sexual
fortalecem um maior comprometimento afetivo dos colaboradores, assim como proporcionam maior
satisfagdo no trabalho e menor conflito entre o trabalho e o lar. Além das nitidas aplicagbes positivas
colocadas, pode-se acrescentar que tais politicas buscam evidenciar uma mensagem de que todos seréo
tratados e respeitados de forma justa.

Evidenciado ainda nas organiza¢des américas estadunidenses, Mickens (1994) percebe que as politicas de
inclusdo bem sucedidas vao além do trato com o préprio colaborador. Estas alcangam o patamar de
beneficios para o/a parceiro/a, de maneira que tornou-se uma questéo central do ponto de vista ndo parecer
justo que empregados que tenham um relacionamento de casados, com todas as caracteristicas de um
casal heterossexual, nao sejam reconhecidos pelo fato de ter uma relagdo homossexual.

Em afirmagéo, Huffman, Watrous-Rodriguez e King (2008), colocam que a pratica de beneficios para
parceiros de homossexuais, similarmente aos beneficios para parceiros de heterossexuais € uma maneira
que visa aumentar a percepg¢ao dos funcionarios frente um suporte da organizagdo em relagéo a diversidade
sexual.

Day e Greene (2008), apontam outra tatica adotada na area para a efetividade das politicas inclusivas,
ligada as praticas de recrutamento para individuos gays e Iésbicas. Nota-se que na pratica de mercado,
fontes de recrutamento como sites e organizagdes homossexuais podem atrair candidatos.

Ainda, com base no estudo desenvolvido pelos autores citados anteriormente, um dado expressivo a
presente pesquisa € que foram identificados uma maior quantidade de colaboradores homossexuais em
instituicbes de grande porte. Este fato remete a um possivel entendimento de que gestores de pequenas
organizagbes encontram mais resisténcia em convencer os candidatos gays e lésbicas, do que adotar
efetivamente medidas inclusivas (DAY; GREENE, 2008).

Uma das taticas possiveis de utilizagdo para remediacado da problematica supracitada, seria optar pelo uso
de trabalhadores gays e lésbicas como recrutadores, assim como o termo “orientacdo sexual”’ deve ser
claramente expresso, de modo que os candidatos em questdo percebam que a diversidade na empresa
realmente os inclui (DAY; GREENE, 2008).

Ainda, tem-se que a declaragdo formal e por escrito das politicas de nao discriminacdo devem constituir
uma base para as boas recomendagdes, visto que tal acdo concede afirmagcdo e seguranga aos
colaboradores homossexuais de que suas caracteristicas s&do respeitadas e tratadas de forma igualitaria
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dentro da instituicdo, levando a um ambiente mais propicio ao desenvolvimento e o sucesso no desempenho
de suas fungodes.

Em um fechamento geral das recomendagbes que visam a efetivagédo das politicas inclusivas, Day e Greene
(2008), relacionam as seguintes praticas de modo a promover a inclusdo de Lésbicas, Gays, Bissexuais,
Travestis e Transexuais - LGBT, explicitadas nas seguintes: o suporte da alta geréncia; praticas de
recrutamento inclusivas; treinamento para os gestores responsaveis pelo recrutamento; criar uma cultura na
qual trabalhadores LGBTs estejam confortaveis em assumirem sua orientacdo sexual; os gestores devem
reconhecer e eliminar comportamentos homofébicos; estar atualizados com as mudangas legislativas, entre
outras.

Consideragoes finais

Este trabalho teve como objetivo analisar as iniciativas organizacionais que tém sido desenvolvidas para
inserir e garantir a valorizacdo da diversidade humana no ambiente laboral de corporacgdes, e para isso
discutiu-se sobre politicas de inclusdo para varios grupos da sociedade.

Em observagdo das informagbes das praticas na inclusdo de portadores de necessidades especiais,
percebe-se o grande avanc¢o conquistado por meio das praticas legislativas praticadas no nosso pais, que
incentivam a contratacdo da méo de obra dessas pessoas que possuem alguma deficiéncia ou mobilidade
reduzida.

Outra observacgao de casos positivos na inclusdo desses colaboradores, esta na adaptagao dos ambientes
de trabalho, pois tal modificacao possibilitou o0 desempenho minimo das atividades propostas para a fungao,
além de permitir ao colaborador sentir-se estimado com a atengao voltada as suas necessidades. Aliado a
esta pratica, deve-se manter condi¢cdes de relacionamento de maneira igualitaria entre os colaboradores,
nao assumindo posturas paternalistas, e muito menos preconceituosas.

Tomando como base o que foi apresentado acerca das politicas de inclusdo para as mulheres, tem havido
um certo reconhecimento por parte do setor empresarial, pelo menos no seio de seus discursos. Mas ainda
¢é nitido que as iniciativas tomadas pelas organiza¢gdes no que tange a assuntos sobre carreira, maternidade,
saude e conscientizagdo, mostra a preocupagéo das entidades, porém, essa atencéao talvez tenha surgido
somente com o intuito de melhorar o status da organizagao para se conseguir beneficios econémicos e se
manter de acordo com as imposicdes legislativas.

As alteridades devidas ao género se denotam em todos os sentidos no setor empresarial e se exteriorizam
na remuneragao, nas oportunidades de promog¢ao na carreira, e até nos momentos de participagdo na
tomada de decisbes.

Observou-se mais uma vez a disparidade nas relagdes de privilégio, mostrando que para a sociedade e o
corpo empresarial, as mulheres sdo as que devem dedicar mais horas as atividades que envolvem os
cuidados na primeira infancia dos filhos. As tentativas de mudanga nesse sentido, s6 reafirmam a relacao
de controle e soberania dos homens e corroboram para a relagao hierarquica entre os géneros no ambiente
interno das empresas.

Adentrando ao outro tema, no que tange a respeito da insercao e valorizagao de pessoas idosas no mercado
novamente, o cenario atual de envelhecimento traz reflexées acerca das medidas que estdo sendo tomadas
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no pais, como o aumento da idade para aposentadoria ou ainda, sobre como manter essas pessoas mais
velhas no mercado de trabalho, considerando algumas limitagbes dessa faixa etaria.

Poucas empresas identificam que o trabalhador idoso possui um potencial, no entanto, apesar disso, os
jovens valorizam esse profissional mais velho, visto que, eles podem oferecer uma certa seguranga no
trabalho, por passarem o seu conhecimento e assim garantir mais tempo na organizagédo ou talvez uma
ascensao profissional. A organizagéo que sabe aliar a experiéncia do idoso, a indagacéao dos jovens, permite
a melhora da autoestima, da qualidade de vida e do ambiente organizacional, além de repassar uma imagem
positiva da empresa no mercado.

Quanto a insergéo da pessoa LGBT no meio corporativo, apenas foram observados trabalhos desenvolvidos
no estrangeiro. O Brasil ainda sendo um pais culturalmente preconceituoso, discute-se pouco sobre politicas
de inclusdo e integragdo de LGBTs em todos os ambitos da sociedade. E realmente uma pena, pois este
tipo de atitude somente aumenta as desigualdades e n&o produz medidas mitigadoras para o problema,
promovendo a continuagdo da discriminagdo e falta de oportunidades para essas pessoas no meio
organizacional.

A valoragédo da diversidade nas organizagdes, no tocante a diversidade de géneros, mesmo frente as
dificuldades, permeia pelo caminho do respeito e aceitagao. Sob a ética de que uma das medidas primordiais
na concepgao e aplicagdo das politicas de inclusdo desses colaboradores, parte do suporte da alta
administragdo, demonstrando o empenho da empresa em efetivar medidas para a inclusdo desses cidadaos.

E irrefutavel que as continuidades e mudangas no que diz respeito & discriminacdo sdo resultantes dos
valores fundados historicamente em nossa sociedade, que no fim das contas, infelizmente, apenas sao
reproduzidos nas organiza¢des as quais colocam mulheres em um lugar de subordinacdo, delimitam a
pessoa especial e 0 idoso como incapaz e improdutivo, e a LGBT como “imprépria” para exercer um trabalho
importante.

E certo que superar esses tipos de situagdes nos dias de hoje, pode ser considerado um dos maiores e mais
importantes desafios no mercado de trabalho para aqueles que buscam equidade nas oportunidades e
desejam viver exercendo um trabalho dignamente. Porém, conforme relatado anteriormente, o tempo tem
passado e mudangas significativas tém ocorrido nas organizagdes. A expectativa é de que daqui alguns
anos, trabalhando-se e discutindo-se sobre a diversidade e politicas inclusivas continuamente, podera se
alcangar um ambiente organizacional livre de qualquer discriminacdo e segregacao de grupos.
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