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Resumo

Este artigo trata sobre a diversidade nas organizacfes em contexto brasileiro, bem como questiona
as suas iniciativas de responsabilidade social. Ao conhecer a diversidade que comp8e a populacéo
brasileira, é possivel atentar também para os equilibrios e/ou desequilibrios ai existentes.
Considerando o ambiente organizacional como local de convivéncia, ofertando produtos/servicos, ai
também se constitui um espaco de encontro da diversidade populacional. Contemporaneamente, a
RSC tem se tornado uma expressao estratégica de posicionamento social da empresa, o que acaba
por colaborar para a sua boa reputac@o. Dessa forma, situa-se aqui o problema deste artigo "De que
tipo de responsabilidade social estamos falando?" Este € um estudo de abordagem qualitativa e
cunho descritivo. Adotamos o0 questionario estruturado aplicado online a uma amostra nao
probabilistica por acessibilidade, profissionais do mercado da comunica¢cdo. Complementando o
percurso metodolégico, confrontamos os dados do questionario com o capitulo de Lideranca e
Cultura Organizacional do Latin Communication Monitor. Para 52% dos entrevistados, a diversidade
€ apontada como tendéncia, por outro lado, apenas 4% indicam-na como realidade organizacional.
Somando-se a isso, temos que 3,5% afirmam nao ser tendéncia, assim como 3% destacam que a
diversidade € apenas discursiva, ndo correspondendo as a¢bes da empresa. Com isso, concluimos
gue a responsabilidade social corporativa sera efetiva no momento em que buscar, além de ganhos
de imagem, também aspectos de equidade e justi¢a social. Os direitos humanos seréo desenvolvidos
a medida em que a gestdo da diversidade for entendida como um amplo processo empresarial que
contempla a todos.

Palavras-Chave
Diversidade — Responsabilidade Social Corporativa — Organiza¢®es — Direitos Humanos

Resumen

Este articulo aborda la diversidad en las organizaciones en el contexto brasilefio, asi como cuestiona
sus iniciativas de responsabilidad social. Conociendo la diversidad que conforma la poblacion
brasilefia, también es posible prestar atencion a los equilibrios y / 0 desequilibrios que existen alli.
Considerando el ambiente organizacional como un lugar de convivencia, ofreciendo productos /
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servicios, también constituye un lugar de encuentro para la diversidad de la poblacion. Al mismo
tiempo, la RSE se ha convertido en una expresion estratégica del posicionamiento social de la
empresa, lo que en Ultima instancia contribuye a su buena reputacién. Asi que aqui radica el
problema de este articulo "¢ De qué tipo de responsabilidad social estamos hablando?" Este es un
estudio de enfoque cualitativo y de naturaleza descriptiva. Adoptamos el cuestionario estructurado
aplicado en linea a una muestra de accesibilidad no probabilistica, profesionales en el mercado de
la comunicacion. Complementando la ruta metodolégica, comparamos los datos del cuestionario con
el capitulo de Liderazgo y Cultura Organizacional de Latin Communication Monitor. Para el 52% de
los encuestados, la diversidad se cita como una tendencia; por otro lado, solo el 4% lo indica como
una realidad organizacional. Sumado a esto, tenemos que el 3.5% dice que no es una tendencia, al
igual que el 3% sefala que la diversidad solo es discursiva, no corresponde a las acciones de la
compafiia. Con esto, concluimos que la responsabilidad social corporativa sera efectiva en el
momento en que busquemos ganancias mas alla de la imagen, también aspectos de equidad y
justicia social. Los derechos humanos se desarrollaran en la medida en que la gestion de la
diversidad se entienda como un proceso empresarial amplio que abarca a todos.

Palabras Claves
Diversidad — Responsabilidad social corporativa — Organizaciones — Derechos humanos
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Introducéo

Na comunicacdo organizacional, a pesquisa assume um importante papel como
instrumento estratégico ao dar a conhecer cenarios, publicos, avaliar produtos e/ou
concorrentes. Tendo em vista que as organizacdes constituem-se em importantes
elementos estruturantes desse tecido social, assim como as suas estruturas fisica e de
pessoal, também devemos observar a nossa sociedade.

Se durante muito tempo as empresas organizaram-se como estruturas fechadas em
si, hoje, sabemos sobre a necessidade de observacdo atenta do cenario em que se
inserem. Séo diversas questées ambientais, politicas, culturais, sociais e de mobilizacédo
gue demandam diferentes posicionamentos empresariais. Assim como a empresa pode
realizar as suas proprias iniciativas de pesquisa, também pode coletar dados e informacgfes
em levantamentos j& existentes, como os do Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica
(IBGE) e do Instituto de Pesquisa Econémica Aplicada (IPEA), por exemplo.

De acordo com o IBGE, somos mais de 208 milhées de pessoas em 26 estados da
confederacdo. Estados de norte a sul que receberam e recebem uma populacdo diversa
em habitos, costumes e cultura. No somatério dessas particularidades, forma-se a
sociedade Dbrasileira, diversa e plural, apresentando, em sua composicao,
aproximadamente 52% de mulheres, 54% de negros declarados e em torno de 24% de
pessoas com algum tipo de deficiéncia. Além disso, também observamos um numero
crescente de idosos, assim como da populagdo LGBT.

Ao tomar conhecimento da diversidade que compfe a populacdo brasileira, é
possivel atentar também para os equilibrios e/ou desequilibrios ai existentes. A distribui¢do
de renda, a inser¢cdo no mercado de trabalho, a escolaridade, a composicéo familiar. S&o
os individuos dessa sociedade, a partir dessas caracteristicas, que irdo compor a forca de
trabalho das organizacdes. Infelizmente, a realidade brasileira ndo € tdo equilibrada como
pretende estabelecer a prépria Constituicdo Federal. O artigo 3° dessa Constituicdo
menciona a construcdo de "uma sociedade livre, justa e solidaria”, que garanta o
desenvolvimento da nacao, reduzindo desigualdades sociais e, por fim, promovendo o bem
estar de todos sem preconceitos®. Apesar do disposto no documento maior do Estado
Brasileiro, a realidade aponta para um cenario de profundas desigualdades, muitas
enraizadas e de origens bastante antigas, que se acham estruturalmente naturalizadas e,
cotidianamente, invisibilizadas. Para além das instituices politicas atuantes nas questdes
do ordenamento social, temos, cada dia mais presente, a atuacdo da sociedade civil
organizada em prol de causas diversas. Nesse contexto, encontra-se a OXFAM,
confederacdo global sem fins lucrativos?, atuando no Brasil ha 50 anos no combate a
pobreza, as desigualdades e as injusticas. Segundo estudo publicado em 2017, o Brasil &
um dos paises mais desiguais do mundo. A OXFAM levantou que 5% dos mais ricos do
pais detém a renda de 95% da populagdo restante. "Além da concentracdo de renda
brutalmente desproporcional, o estudo estima que, ao ritmo atual, as mulheres somente
alcancardo os mesmos salarios dos homens em 2047, e os negros atingirdo o nivel dos
brancos apenas em 2089",

! Brasil, Constituicdo da Republica Federativa do Brasil, Brasilia: Assembleia Nacional Constituinte,
1988. http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/constituicao/constituicao.htm

2 “Oxfam Brasil”. www.oxfam.org.br (16.09.2019)

3 Pedro Aguerre, Gestdo de pessoas: praticas de gestdo da diversidade nas organizagdes (S&o
Paulo: Editora Senac, 2019), 17
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Neste mesmo sentido, mas pensando na representatividade de género, o Forum
Econdmico Mundial aponta que, somente em 2111, o Brasil atingiria um patamar de
equidade entre homens e mulheres nos ambientes organizacionais®.

Pensar sobre o Brasil e falar sobre a sua diversidade ndo é novidade. Desde os
primeiros Censos, ja se tem uma no¢do mais exata dos diferentes povos que compdem a
populagdo do pais. Entretanto, talvez novos sejam os percursos adotados para essa
discussdo ou mesmo o expressivo numero de pessoas que, hoje, mobilizam-se em atengéo
ao tema.

No mundo do trabalho, ndo é diferente. Sendo local de convivéncia, formado por um
conjunto de individuos ofertando produtos/servi¢os para outro tanto de pessoas, ai também
se constitui um espaco de encontro da diversidade populacional. E, algumas vezes, tornam-
se locais conflitivos justamente em funcéo da convivéncia de diversos habitos, costumes e
identidades de forma muito proxima. Na perspectiva da administracdo organizacional,
cabem algumas perguntas, como identificar e gerenciar os conflitos? De que forma
equilibrar as diferencas? Como representar-se perante o mercado consumidor,
organizacdes da sociedade civil, imprensa e governo?

Neste sentido, também é importante destacar que, primeiramente, toda organizagéo
necessita estabelecer relacdo com um mercado consumidor, mercado, muitas vezes,
formado por grupos considerados minoritarios. Reportagem publicada na Revista
Pequenas Empresas, Grandes Negdécios tem como titulo: "Negdcios voltados para o publico
LGBT fazem sucesso e dinheiro". Ja o Jornal do Comércio destaca: "Cresce mercado
voltado para a terceira idade"®, sendo que, na sequéncia, a matéria aponta que, de acordo
com a Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilios Continua (PNAD), hoje, no Brasil, ha
30,2 milhdes de pessoas na terceira idade e que, dentro de nove anos, esse nimero tende
a crescer para aproximadamente 37 milhdes. "Baseando-se nesse cenario, 0 mercado
especializado para produtos e servigcos a terceira idade infla e projeta crescimento”. Outra
noticia demonstra também a potencialidade do mercado afro. "Marca de moda Afro-
Brasileira cresce 300% e investe em acdes socioculturais”, publica o Portal Sebrae’.

Caso as financgas sejam argumentos determinantes para esse tipo de investimento,
entdo, num primeiro olhar, ja fica clara a existéncia de mercados efervescentes e rentaveis
para publicos diversos. Uma vez identificada a sua existéncia, como melhor atendé-los?
Como identificar novas necessidades, habitos e costumes de cada publico? Comunicar-se
com que linguagem? De que forma e onde posicionar-se? Como elaborar os discursos e as

4 Marina Wentzel, “Brasil levara 95 anos para alcancar a igualdade de género, diz Férum Econémico
Mundial”, Basileia: BBC News Brasil, 26.10.2016. https://www.bbc.com/portuguese/brasil-37758080
(25.09.2019)

5 Pequenas Empresas e Grandes Negdcios, “Negdcios voltados ao publico LGBT fazem sucesso e
dinheiro”, Video, Brasil: Grupo Globo, 18.06.2018.
https://revistapegn.globo.com/Videos/noticia/2018/06/negocios-voltados-para-o-publico-Igbt-fazem-
sucesso-e-dinheiro.html (25.09.2019)

8 Pedro Carrizo, “Cresce mercado voltado para a terceira idade”, Rio Grande do sul: Jornal do
comércio, 22.07.2018. https://www.jornaldocomercio.com/_conteudo/economia/2018/07/639519-
cresce-mercado-voltado-para-a-terceira-idade.html (25.09.2019)

7 Sebrae, “Marca de moda Afro-Brasileira cresce 300% e investe em agdes socioculturais”, Rio de
Janeiro, SEBRAE Inteligéncia Setorial, 07.11.2017.
https://sebraeinteligenciasetorial.com.br/produtos/casos-de-sucesso/marca-de-moda-afro-
brasileira-cresce-300-e-investe-em-acoes-socioculturais/5a01dcf64b5dd61900cae866 (25.09.2019)
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estratégias organizacionais a fim de estabelecer relagdes de comunicagdo efetivas com
cada publico?

Olhar atento, pesquisas e métricas especificas, novos estudos e debates em
diferentes esferas podem indicar caminhos. A competitividade, a velocidade da informacéo,
a visibilidade e a constante vigilancia da sociedade em relagcdo as organizacdes coloca-as
em um patamar imperativo de posicionamento social. Surgem ai as mais variadas iniciativas
de responsabilidade social corporativa e de atuagcdo social em prol, inicialmente, de
mudancas sociais. O que, em Ultima instancia, também viria a beneficiar as proprias
empresas, 0s seus mercados, assim como 0 seu processo produtivo.

No Brasil, esse tipo de atuacdo empresarial da-se a partir do momento em que se
observa o franco desenvolvimento das inddstrias, um aumento expressivo do consumo, da
populacédo e, com isso, o agravamento dos problemas sociais e ambientais. Ainda neste
cenario, observamos uma crescente dificuldade do Estado para gerir as questdes sociais
ja existentes e, também, surgidas a partir desse crescimento pouco planejado, ou, até
mesmo, desenfreado. A partir da década de 90, o empresariado brasileiro organizou-se em
Entidades do Terceiro Setor, como o Grupo de Institutos, Fundagdes e Empresas, GIFE?,
atuando a partir da perspectiva do investimento social privado; ou o Instituto ETHOS®, uma
organizacao da Sociedade Civil com o objetivo de amparar e orientar as empresas numa
atuacao produtiva e socialmente responsavel. Dentre o0s principios do Instituto,
destacamos: a "valorizacdo da diversidade e o combate a discriminagdo”, perspectiva
semelhante ao tema debatido neste artigo. Ainda neste sentido, o ETHOS posiciona-se pré
respeito e valorizacdo das diferencas, assim, para ele, esses sdo passos essenciais e
primordiais para relacionamentos empresariais éticos e que estimulem o desenvolvimento
da humanidade. H4 que se ressaltar a elucidacao do Instituto a respeito de sua atuacao:
"estimular a promoc¢ao da diversidade cultural, social e étnica como um diferencial positivo
de desenvolvimento da nossa missdo. N&o toleraremos a discriminacdo sob nenhum
pretexto”.

Observamos, nesse cenario, um conjunto de aspiracbes. A de atuacdo e
responsabilidade social empresarial aliada a perspectiva de fomento ao respeito e estimulo
a diversidade ndo s6 nos ambientes corporativos, mas também no convivio em sociedade.
Assim sendo, ao olharmos para a ampla perspectiva social, relembramos importantes
tratados internacionais referendados por diversos paises, principalmente, no que se refere
a igualdade, a justica e ao desenvolvimento social equilibrado. A Carta das Nacbes
Unidas®®, documento de fundacdo da ONU (Organizacdo das NacGes Unidas), é um
exemplo de acordo internacional pelos direitos dos cidadaos.

Ela afirma: "fé nos direitos fundamentais do homem, na dignidade e no valor do ser
humano, na igualdade de direitos dos homens e das mulheres" e aqui, mais uma vez, temos
o respeito a diversidade sendo expresso. Entendendo o individuo como maxima expressao
de Direitos Humanos, tem-se que: "Direitos inerentes a todos o0s seres humanos,
independentemente de raca, sexo, nacionalidade, etnia, idioma, religido ou qualquer outra
condi¢éo". A Organizacao das Nagdes Unidas (ONU), assim define Direitos Humanos (DH).
Entre eles, esta o direito a vida, a liberdade de opinido e de expresséao, o direito ao trabalho

8 Gife, https://gife.org.br/ (26.09.2019)

% Ethos, www.ethos.org.br (26.09.2019)

10 Organizacdo das Nacdes Unidas, “A Carta das Nagdes Unidas”, Brasilia: Nagdes Unidas Brasil.
https://nacoesunidas.org/carta/ (26.09.2019)
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e a educacdo. Em perspectiva semelhante, compreendemos o entendimento de
responsabilidade social corporativa (RSC), atento, também, ao ser humano, a qualidade de
vida e preservacéo da natureza.

Situa-se aqui o tema deste artigo ao tratarmos sobre promocao da diversidade nos
ambientes organizacionais. De que tipo de responsabilidade social estamos falando?
Contemporaneamente, a RSC tem se tornado também uma expressao estratégica de
posicionamento social da empresa, o que acaba por colaborar para a sua boa reputacéo.
Mas, entdo, essas acdes seriam compromissos éticos das empresas ou muito mais uma
busca por projecao social positiva aos negocios?

Percebemos a responsabilidade social utilizada como "bandeira” com objetivo,
algumas vezes, de ganho de imagem. Entretanto, para que seja genuina, ela necessita
coeréncia entre identidade e atos, discursos e posicionamentos adotados pela corporacao
no que se refere aos ideais e valores defendidos por ela'!. Neste sentido, a nossa questio
problema é: de que diversidade estamos falando no que toca iniciativas de responsabilidade
social das organizagdes?

Assim posto, temos um estudo de abordagem qualitativa'? e cunho descritivo®, que
inclui 191 profissionais da comunicacdo, que foram questionados sobre a diversidade nas
organizagdes em que estdo inseridos a partir de um questionério estruturado, aplicado
online a uma amostra ndo probabilistica por acessibilidade!*.

A crescente valorizacdo do tema apresenta-se baseada em uma perspectiva de
produtividade. Fato que nos leva a perceber um débil debate a respeito de cidadania,
inclusdo e justica social nesses ambientes. Serrano®® argumenta que, para a promogao da
diversidade nas organizacdes, o lider torna-se um ativo transformador da cultura
organizacional. Assim, o presente artigo prop8e-se a tensionar dados da pesquisa anterior
com o capitulo de Lideranca e Cultura Organizacional do Latin Communication Monitor?®.

Frente a presente proposta, 0 estudo estd organizado da seguinte forma:
contextualizacéo teodrica da diversidade, evolucdo dos debates, esclarecemos conceitos
correlatos e problematizamos o fator "gestdo". Em um segundo momento, o texto trata
sobre a responsabilidade social corporativa; origem, evolu¢cdo, novas abordagens. Na
sequéncia, tensionamos o0 conhecimento tedrico trazido até entdo com as pesquisas
empiricas, base da discussdo metodoldgica proposta. Finalmente, no que tange a pergunta
de pesquisa, tragcamos algumas reflexdes a respeito dos Direitos Humanos, Diversidade e
Responsabilidade Social Corporativa.

11 Wilson da Costa Bueno, Comunicacdo empresarial: alinhando teoria e pratica (Barueri, SP:
Manole, 2014), 21-22.

12 Robert Yin, Pesquisa qualitativa do inicio ao fim, trad. Daniel Bueno (Porto Alegre: Penso, 2016),
3-9.

13 Cleber Cristiano Prodanov e Ernani Freitas, Metodologia do trabalho cientifico: Métodos e Técnicas
da Pesquisa e do Trabalho Académico, 22 ed. (Novo Hamburgo: Universidade Feevale, 2013), 49-
51

14 Anténio Carlos Gil, Métodos e técnicas de pesquisa social, (Sdo Paulo: Atlas, 2010), 94.

15 Claudia Serrano, “Desenvolvimento de Competéncias no Contexto da Diversidade nas
Organizagdes” (Dissertagdo de Mestrado, Universidade Presbiteriana Mackenzie, 2007), 171-179.
16 Latin American Communication Monitor 2018/2019, “Desafios e tendéncias em comunicagao”, 52-
59. https://latincommunicationmonitor.com/site/ (20.07.2019)
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Diversidade

Os ambientes organizacionais séo tradicionalmente estruturas compostas por um
publico masculino, branco e heterossexual, assevera Serrano!’ em sua dissertagdo de
mestrado. Essa afirmativa ndo diz somente a respeito da composi¢éo da forca de trabalho
corporativa, mas deixa explicita uma homogeneidade de puablico, num contexto
populacional que se diz heterogéneo. Para além disso, mostra também que certas posi¢oes
ou lugares de prestigio acabam ficando restritos somente a uma parcela populacional, como
0 que ocorre no ambiente empresarial.

Debater sobre diversidade no Brasil demanda necessariamente compreender raizes
histéricas e sociais que acabam por sustentar determinadas posic¢des, naturalizadas ou até
mesmo invisiveis a um olhar descuidado ou menos avisado.

“Os brasileiros valorizam sua origem diversificada, incluindo as raizes
africanas, presentes na musica, alimentagdo, no sincretismo religioso. Mas
€ uma sociedade estratificada, em que o acesso as oportunidades
educacionais e as posicoes de prestigio no mercado de trabalho é definido
pela origem econdmica e racial”.'8

No contexto nacional, as praticas de diversidade iniciaram, na maioria das vezes, a
partir de press6es das multinacionais que mantinham as suas subsidiarias aqui. Dessa
forma, foram sendo testados e implantados os primeiros programas de Diversidade nos
contextos organizacionais. Por outro lado, principalmente nos EUA e no Canada, essas
préticas tiveram as suas raizes na legislacdo de cada pais, isto €, foram imposicfes legais
as empresas que atuassem em seus territorios. E importante destacar que todo esse
movimento ndo se deu do dia para a noite ou pela simples vontade de alguém, mas o foi a
partir movimentos sociais atuantes nesses locais.

A historia mostra que Martin Luther King foi um ativista e um dos principais lideres
do movimento negro contra a discriminagao racial nos Estados Unidos, lutou por melhores
salarios e condicbes de trabalho. Em 1955, posicionou-se veemente contra a prisdo de
Rosa Parks, uma negra que se negou a ceder o seu lugar no 6nibus para uma mulher
branca, que, a partir dai, organizou uma série de protestos e boicote aos dnibus da cidade
de Montgomery, Alabama. O protesto durou cerca de um ano e pode-se dizer que saiu
vitorioso, uma vez, desde entdo, a Suprema Corte Americana considerou ilegal a
discriminacao racial em transportes publicos.

Foi um primeiro passo, aos olhos da contemporaneidade pode significar um
pequeno avango, mas, para a época, foi uma grande conquista. Serviu como motivagdo
para outros tantos movimentos organizarem-se na luta pelos seus direitos. Em 1963, foi
publicado o livro "A mistica feminina", de Betty Friedan. Nele, a autora denunciava a
desigualdade de género e defendia ideias feministas de independéncia®. Outro movimento
efervescente da época foi a chamada Rebelido de Stonewall, ocorrida em junho de 1969,
em Nova York. Ocorre que até 1960 relacdes entre pessoas do mesmo sexo eram
consideradas crime nos Estados Unidos e, em 1969, muitos estados ja tinham derrubado
essa lei, menos Nova York.

17 Claudia Serrano, “Desenvolvimento de Competéncias... 48-60.

18 Maria Tereza Leme Fleury, “Gerenciando a Diversidade Cultural”’. RAE, Revista de Administracdo
de Empresas. Vol: 40 num 3 (2000): 19.

19 Betty Friedan, The Feminine Mystique, (London/New York: W. W. Norton & Company, 2013).
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PrisGes da populacdo americana LGBT, assim como batidas policiais em bares eram
comuns nessa época, porém, num bar chamado Stonewall, ocorreu uma das primeiras
resisténcias deliberadas aos abusos da policia e pelos direitos LGBT. Por esse motivo, mais
recentemente, "o Stonewall Inn foi transformada no primeiro monumento nacional em
homenagem aos direitos LGBT+ dos Estados Unidos. Hoje ele € um simbolo da luta por
igualdade em todo 0 mundo"%.

A histéria americana também foi marcada profundamente pela promulgacao do Civil
Rights Act, em 1964. Esse ato, proposto inicialmente por John Kennedy, celebrava o fim,
pelo menos de forma juridica, da segregacdo em locais publicos e bania a discriminacéo
no trabalho baseada em raca, cor, religido, sexo ou origem. Aqui ja percebemos um embrido
legal de tolerancia a diversidade. Essa legislacdo também estimulava "as empresas
contratadas pelo governo a aderirem as acfes afirmativas no intuito de garantir igualdade
de oportunidade para membros de minorias e deficientes fisicos"?:.

Vale destacar também que, anos antes, em 1948, era promulgada a Declaracao
Universal dos Direitos Humanos? (DUDH), em Paris. Tratava-se do periodo p6s-Segunda
Guerra Mundial, em que diversos paises da Europa vivenciavam o0 seu pior momento,
arrasados pela barbarie de disputa, assistiam a degradacao humana de seu povo. E, ainda
assim, participaram da elaboracdo desse documento que viria a ser um dos mais
importantes atos em defesa e militdncia dos Direitos Humanos.

Embora ndo seja um documento legal obrigat6rio, a DUDH serviu como base para
elaboracdo de diversas outras leis e tratados nos mais diferentes paises do mundo. Cada
pais acaba concebendo a sua prépria Constituicdo Nacional, a partir dos ideais da DUDH
no intuito de buscar a paz, a democracia, fortalecendo os Direitos Humanos. Percebemos,
nesse cenario, uma série de movimentos tanto na América do Norte, quanto na Europa que
vao se refletir também nos demais paises do mundo, nac¢Bes colbnias e, algumas vezes,
em subdesenvolvimento. Mas que, na esteira dos movimentos internacionais, também
acabam por adotar medidas na tentativa de tornar as suas especificidades de diversidade
respeitadas com base nos ideais de Direitos Humanos e acordos firmados
internacionalmente.

Para Aguerre?®, esse foi "um momento inaugural de uma nova etapa de
desenvolvimento global, acompanhada por outras convenc¢des, em particular as da
Organizacdo Internacional do Trabalho (OIT)". Como jA mencionado, a partir da
promulgacdo da DUDH, diversos outros documentos foram sendo elaborados, marcados,
principalmente, pelo "enfrentamento dos processos de exclusdo social e discriminagédo
presentes na dindmica contemporanea do mundo capitalista’?4,

Tendo tomado conhecimento dos histéricos debates a respeito dos Direitos
Humanos e interpretando-os como cenario das discussdes de diversidade, trazemos, entao,
as nossas reflexdes para a contemporaneidade. O nosso intento aqui parte do interesse

20 Maria Clara Rossini, “O que foi a revolugdo de Stonewall”, Brasil: Superinteressante Brasil,
28.06.2019. https://super.abril.com.br/historia/o-que-foi-a-rebeliao-de-stonewall/ (27.09.2019)

21 Méario Aquino Alves e Luis Guilherme Galedo-Silva, “A critica da gestdo da diversidade nas
Organizacdes”, Revista de Administracdo de Empresas Vol: 44 num 3 (2004): 22.

22 United Nations Human Rights. https://www.ohchr.org/EN/UDHR/Pages/Introduction.aspx
(27.09.2019)

23 pedro Aguerre, Gestdo de pessoas: praticas... 20-21.

24 pedro Aguerre, Gestdo de pessoas: praticas... 20.
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pela diversidade, compreendendo origem e evolucdo do tema ao longo dos anos. Merece
destaque o fato de que essa nao é uma questdo concernente a uma Unica e exclusiva area
do conhecimento. Perceberemos também uma diversidade de saberes, perspectivas e
preocupacdes acerca do tema. Assim, torna-se importante ressaltarmos e esclarecermos
alguns termos para darmos seguimento as reflexdes deste artigo.

Diversidade, segundo o dicionério online de significados, é o0 mesmo que "variedade,
pluralidade, diferenga. E um substantivo feminino que caracteriza tudo que é diverso, que
tem multiplicidade"?°. Assim também elucida Fleury?®

“Ha diversos aspectos a serem considerados ao se pensar no que significa
diversidade: sexo, idade, grau de instrucéo, grupo étnico, religido, origem,
raca e lingua. Mamman (1995) e Nilson (1997) assumem também que o
conceito de diversidade cultural inclui ndo somente a raca e 0 sexo, mas
também grupos étnicos, regido de origem, idade e etc”.

Ainda assim, a mesma autora ao discorrer a respeito de diversidade cultural
acrescenta o elemento "maiorias x minorias". Explica que individuos de identidades
diversas acabam por interagir inseridos em sistemas especificos e ai "coexistem grupos de
maiorias e minorias. Os grupos de maioria sdo 0s grupos cujos membros historicamente
obtiveram vantagens em termos de recursos econdmicos e de poder em relacdo aos
outros".

No mesmo sentido, temos também outro esclarecimento que chama a aten¢éo para
a necessidade de ampliarmos a ideia de diversidade. E preciso atentar igualmente para
"idade, histéria pessoal e corporativa, formacéo educacional, funcdo e personalidade"?’. Os
autores associam a diversidade intimamente relacionada com a identidade do individuo e
ainda evidenciam que mesmo no ambiente organizacional, ele descortinard outras
perspectivas de diversidade como: o tempo de servico na organizagdo, 0Ss papeis
assumidos internamente, lideranca formal ou informal, status de acesso ou ndo a alta
administracdo da organizacdo?. Neste sentido, damos seguimento ao presente artigo
debatendo no préximo tépico da 6tica da gestdo da diversidade nas organizacgoes.

Diversidade nas Organizacfes

Olhar atentamente o micro e macro ambiente organizacional é uma recomendacao
gue se aplica tanto a gestéo da diversidade nas organiza¢des quanto a comunicagédo delas.
Neste topico, relacionamos os dois temas por entender a comunicagdo como uma forga de
mediacao e de construcdo de sentidos que se soma a gestdo da diversidade em poténcia
transformadora. No mercado atual, competitivo e dindmico, a comunicagao
profissionalizada vai além do planejamento de mensagens e campanhas atentas aos
diversos publicos, é necessario compreender o seu papel estratégico como forma de
equilibrar e prever a representatividade nas organizacdes dos diversos grupos que

compdem a sociedade.

25 Significados, https://www.significados.com.br/diversidade/ (29.09.2019)

26 Maria Tereza Leme Fleury, “Gerenciando a Diversidade... 22.

27'S. M. Nkomo e T. Cox Jr., “Diversidade e identidade nas organizagdes”, in Handbook de estudos
organizacionais, eds. S.Clegg, C. Hardy e W. Nord (Sao Paulo: Atlas, 1999), 334-335.

28 Dhyonatan Junior Silva, “Gestao da diversidade: origem, conceitos e desafios”, em Gestdo de
pessoas: praticas de gestdo da diversidade nas organiza¢des, eds., Juliano Camilo, Ivelise Fortim e
Pedro Aguerre (Sao Paulo: Editora Senac, 2019), 29-36.
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Somando-se a essa ideia, a comunicacdo organizacional também se mostra
diretamente implicada no que se refere as relacdes de comunicagéo entre organizacdo e
seus diversos publicos. Iniciativas como campanhas, eventos, posicionamento social,
interacéo e debate passam, ou deveriam passar, pela atuacao profissional da comunicacéo
empresarial. Trata-se de construgdo de relacionamentos estratégicos, imagem e reputacao
coerentes. O jornal Folha de Sdo Paulo deu destaque ao tema com a reportagem “A
diversidade é a campea: o que a copa do mundo e as empresas lucrativas ensinam sobre
inclusdo™®. No texto, Liliane Rocha, Fundadora e CEO da Gestédo Kairdés Consultoria de
Sustentabilidade e Diversidade®’, elucida que as discussGes sobre diversidade nas
organizacdes iniciaram a partir da ideia de sustentabilidade, tornando-a mais ampla ao
percebé-la ndo s6 pela perspectiva do pilar ambiental, mas também pelo impacto social.

Além disso, em pesquisa realizada com 366 empresas ao redor do mundo,
constatou-se que aquelas com maior diversidade de género, racial e étnica tém melhor
performance financeira®’. Diversos sdo os motivos para esse desempenho positivo, como
a possibilidade de maior inser¢cdo em mercados, comunicagdo mais inclusiva e mais atenta
a diversas linguagens, assim como o fato do negécio estar mais alerta/préximo a
necessidades especificas dos publicos. Franca® é enfatico ao afirmar que a atuacéo dos
comunicadores depende em grande parte do gerenciamento dos relacionamentos
organizacionais, assim como da observacdo e acompanhamento detido das diferentes
formas de organizacgéo da sociedade. "Portanto ndo basta analisar o novo. E preciso prever
como se trabalhar com o novo, notadamente no campo da ciéncia social aplicada em que
se insere a comunicagao social [...]"** . O pensamento do autor estabelece relacdo proxima
entre a necessaria atencdo aos movimentos de uma dada sociedade e o caminho que sera
escolhido pela organizacdo para gerir os relacionamentos com 0s seus variados publicos.
Mas de forma mais precisa, como podemos entender os publicos e qual a sua relacdo com
a diversidade?

Para Franca®, os publicos nédo sdo "um todo monolitico, ao contrario: 'é uma mescla
complexa de grupos com diversos enfoques culturais, étnicos, religiosos e econémicos, e
cujos interesses as vezes coincidem e outras vezes entram em conflitos". Justamente por
compreender essa Gtica de publicos que se torna necessario aprofundar os conhecimentos
a respeito de suas caracteristicas, habitos e costumes, descortinando, assim, certos
esteredtipos acerca da diversidade. Serrano®® comenta que, inicialmente, refletir sobre os
publicos organizacionais demanda compreender a diversidade em sua complexidade. E
muito simples pressupor que os publicos estdo divididos em determinados grupos por
género, idade, religido ou atributos fisicos; porém contemplar precisamente a diversidade
do publico seria apenas isso?

22 Amcham Brasil, “A diversidade ¢ a campea: o que a copa do mundo e as empresas lucrativas
ensinam sobre incluséo”, Séo Paulo: Estadao, 23.07.2018
https://economia.estadao.com.br/blogs/ecoando/a-diversidade-e-campea-o-que-a-copa-do-mundo-

e-empresas-lucrativas-ensinam-sobre-inclusao/Estaddo. (23.07.2018)

30 Gestdo Kairés, http://gestaokairos.com.br/ (28.07.2018)

31 Vivian Hunt, Dennis Layton e Sara Prince, “A Importancia da Diversidade”, McKinsey&Company,
2015. https://www.mckinsey.com/business-functions/organization/our-insights/why-diversity-
matters/pt-br (28.07.2018)

32 Fabio Francga, Publicos: como identifica-los em uma nova visdo estratégica, 2. ed. (Sdo Caetano
do Sul, SP: Yendis Editora, 2008).

33 Fabio Franca, Publicos: como identifica-los... VII.

34 Fabio Franca, Publicos: como identifica-los... 20.

35 Claudia Serrano, “Desenvolvimento de Competéncias... 49-50.
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“A diversidade pode ser categorizada em duas dimensdes: a) a primaria, que
relne caracteristicas inatas, imutaveis e centrais para a formacgdo da
identidade do individuo, sobre as quais a pessoa tem pouco ou nenhum
controle, como género, raca, idade, atributos fisicos; b) secundaria, que
reline caracteristicas que podem ser modificadas ao longo da vida que,
embora exer¢cam influéncia na autoestima e na autodefini¢do do individuo,
ndo alteram o nucleo principal de sua identidade. Essa dimensdo é
representada por fatores como experiéncia, formacgdo, estado civil,
localidade, educagao, renda, experiéncia militar, crengas politicas™®.

Ao promover programas e politicas de diversidade, a partir apenas de uma
abordagem primaria, as organizac¢des estariam atuando em um nivel superficial da questao.
A comunicacao organizacional estaria contemplando em suas estratégias e esfor¢os certas
generalizacbes apressadas e vulgares no contexto social. Algo como a reproducdo de
modelos existentes, ndo necessariamente correspondentes com o0 contexto a que se
pretende atuar. Dessa forma, ndo contribuiria, assim, com uma transformagdo social de
fato, atenta aos Direitos Humanos e a cidadania. Essa observacdo chama atenc¢éo para o
fato de que é preciso estar atento as fontes da diversidade e, a partir dai, trabalhar
estratégias, programas e politicas organizacionais. "Confundir fonte e conceito implicaria
na possibilidade de gerar conclusGes sobre uma pessoa a partir de inferéncias baseadas
em generalizacdes de uma caracteristica do grupo ao qual pertence e pode provocar
esteredtipos"®’.

Podemos afirmar que a situacdo de programas de diversidade em nivel primario,
provocando/estimulando a geracdo de esteredtipos, € um fundo falso e débil que deve ser
evitado pelas organizacdes. Por esse angulo, fica evidenciado o papel estratégico da
comunicacdo. Como uma fungcdo gerencial, o processo comunicativo organizacional
necessita deter-se em apurar, veicular e interpretar minuciosamente tanto os atores sociais,
quanto o ambiente social, a fim de posicionar a organizacdo nesse contexto®®. Esse
posicionamento coerente resultara em ganhos de imagem e reputacao.

Igualmente implicada na gestdo da diversidade esta a cultura organizacional, que,
segundo Fleury é:

"Um modo de ser, de funcionar a historia. Que mais? Valores, crencas. Ou
seja, estamos trabalhando com coisas escondidas, valores e crengas que
posso até colocar num quadro muito bonitinho, mas que terdo que estar
expressos no modo daquela organizagdo agir e a organizagéo age também
através das suas pessoas. Isso tem muito a ver com o DNA da organizacéo,
com a identidade dessa organizacéo"

Afinal, gerir a diversidade em nivel primario e secundario demanda da mesma forma
um profundo trabalho reflexivo quanto aos habitos, costumes, valores e crengas; ou seja,
da cultura organizacional. Em suma, as organizagbes sdo levadas "a pensar seus
processos comunicacionais de maneira planejada, a partir do eixo onde estratégias de
interacdo com a sociedade se estabelecam de forma alinhada as suas politicas e préaticas
de gestao™.

36 Claudia Serrano, “Desenvolvimento de Competéncias... 50.

37 Claudia Serrano, “Desenvolvimento de Competéncias... 51.

38 |vone de Lourdes Oliveira e Maria Aparecida de Paula, O que é comunicacdo estratégica nas
organizagfes? (Sao Paulo: Paulus, 2007), 26-35.

3% Maria Tereza Leme Fleury, “Gerenciando a Diversidade... 12.

40 lyone de Lourdes Oliveira e Maria Aparecida de Paula, O que é comunicacao estratégica..., 25
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Nesse ponto da presente reflexdo, salientamos um outro determinante momento na
gestdo empresarial, trata-se do processo de mudanca. Como um sistema amparado em
seus diversos pilares de sustentac&o organizacional; Recursos Humanos, Comunicacéo,
Juridico, Comités internos de diversidade, etc. Para que um programa de diversidade seja
efetivo, muitas vezes, € necessario superar "resisténcias culturais e realizar uma profunda
revisdo dos valores e atitudes na organizacdo"4. Comprovando a demanda de anélise dos
valores organizacionais estédo alguns estudo apontam a manifestagdo de uma empresa que
relata:

“O ponto principal para a definicho do programa [de diversidade] foi
relaciond-lo as estratégias de negocios e ao desenvolvimento de
competéncias, ou seja, a empresa almeja ter uma politica de valorizacao da
diversidade visando atrair, reter e desenvolver os melhores talentos,
guebrando as barreiras de género e origem, além de introduzir praticas que
facilitem o trabalho em equipes diversas e a rotacao de pessoas entre areas
e unidades"*2.

Dessa forma, a presenca social de uma organizacdo sera em ampla medida refletida
pelo clima e ambiente interno, isto €, também por uma relacdo franca e respeitosa com
esse publico. Pesquisas americanas relatam o desenvolvimento de trés estagios que
marcam uma evolucédo das iniciativas de diversidade nas organizacdes. O quadro, a seguir,
resume-as.

INICIATIVA OBJETIVOS CARACTERISTICAS
AA (Aglio Afirmativa)/ Criar espago de trabalho para a Intervengio artificial e transacional,
ASSIMILAGAO mobihidade ascendente de todos os tipos | nilo podendo se considerada um
de pessoas istrumento permanente

Os sujertos sio assinulados, devendo
abandonar suas diferengas e serem
moldados de acordo com normas e
comportamentos ofganizacionas
existentes.

VALORIZACAO DAS Melhorar as relagdes mterpessoars e Desenvolvimento de miciativas que

DIFERENGAS (VD) minimuzar a discriminagio « levem a aceitaglio das diferengas
por meio da compreensio de sua
natureza ¢ dmimica

* permitam a compreensio dos
sentimentos e atitudes dos
membros em relagdo as pessoas
consideradas diferentes;

* levem a exploragiio das diferencas
enquanto um ativo no local de
trabalho

Os sistemas e a cultura da orgamzagio

permanecem mtocados, o que faz com

que o gestor possa aceitar e entender

as diferengas, estar livre de racismo e

“sexismo” e ter excelentes relagdes

interpessoats, mas ainda assim nio

saber como administrar a diversidade

GESTAO DA Desenvolver um ambiente que funciona | Amplo processo gerencial que mnclui

DIVERSIDADE (GD) para todos os empregados planejamento e implementagiio de

S1516MA8 O GANIZACIONALS (UE

possibilitem capacitar cada empregado

a desempenhar suas potencialidades

Fonte: Claudia Serrano *3
Quadro 1

41 Ethos, Como as empresas podem (e devem) valorizar a diversidade (S&o Paulo: Instituto Ethos,
2000) https://mww.ethos.org.br/cedoc/como-as-empresas-podem-e-devem-valorizar-a-diversidade-
setembro2000/#. XdKINr9v8dU (15.04.2019)

42 Maria Tereza Leme Fleury, “Gerenciando a Diversidade... 25.

43 Claudia Serrano, “Desenvolvimento de Competéncias... 54
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Em sintese, do quadro anterior, extraimos que, se tratando de diversidade, é
possivel verificar diferentes estagios do tema pelas organizacfes. Nado se trata de
considerar as etapas mencionadas como um progresso linear, mas como diversos
momentos de reflexao a respeito da questdo. Lembrando que n&o é nossa intengdo aqui
"padronizar” o entendimento de diversidade nas organiza¢des, mas compreendé-la como
possivel em relacdo atenta ao estado atual da questdo na organizacdo e como ela pode
evoluir.

Para além da consciéncia de justica social, assim como o respeito a cidadania
efetiva, as empresas mobilizam esforcos em busca de praticas de diversidade por diversos
motivos. Martinez** lista alguns e destaca como a primeira causa entre todas, em uma
perspectiva de contato externo da organizagdo com a sociedade; citando a
Responsabilidade Social.

Sob a 6tica interna, um segundo argumento favoravel a abordagem da diversidade
€ a possibilidade de atracdo e retencao de talentos, assim como o entrosamento das
equipes, bem como o comprometimento desses funcionarios. No entanto, o pesquisador
faz uma ressalva, mencionando que, diversas vezes, ha a adeséo a diversidade por uma
interferéncia do contexto de mercado®.

De mais a mais, ndo podemos esquecer a conjuntura social em que estamos todos,
individuos e organizacdes, imersos. Trata-se de uma sociedade dindmica, globalizada,
segmentada, diversa e, ao mesmo tempo, de posse de multiplas ferramentas de producao,
edicdo e publicacdo de contetdos. Os grupos organizam-se em redes e articulam-se de tal
forma a ampliar as suas potencialidades de manifestacéo para além do tempo e do espaco.
Assim, "crescem as exigéncias de responsabilidade social das organizacdes, cada vez mais
compelidas a prestar contas relativas aos impactos da sua atuacdo e a rever suas praticas
de negdcios e de relacionamento"®,

As decisdes de conduta e atuacdo responsavel também tém a sua origem a partir
de dispositivos legais, assim como comentamos anteriormente a respeito dos Direitos
Humanos. A fim de aprofundar a nossa reflexdo acerca da responsabilidade social
empresarial, este € o tema do préximo topico.

Responsabilidade Social Corporativa:

A responsabilidade social corporativa (RSC) é outro termo frequentemente
abordado tanto na literatura cientifica quanto em noticias. Muito se fala sobre ela,
caracteristicas sdo apontadas, questionamentos sdo langados, mas pouco se problematiza
a respeito da sua relagdo com outras areas do conhecimento, como a ética nos negocios,
por exemplo.

O seu entendimento passa por diferentes correntes, indo desde visées mais restritas
(no caso da organizacao ter responsabilidade especificamente com a geracéo de empregos
e impostos) até uma noc¢éo ampla, de um dever fazer pelo bem social.

4 Victor Martinez, “Diversidade, voz e escuta nas organizacdes: estudos de casos em empresas
brasileiras e espanholas”, (Tese de doutorado, Universidade de Sao Paulo, 2013), 47-71.

45 Victor Martinez, “Diversidade, voz e escuta nas organizagoes... 47-71.

46 lvone de Lourdes Oliveira e Maria Aparecida de Paula, O que é comunicacgao estratégica... 10.
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“Para uns é tomada como uma responsabilidade legal ou obrigagéo social;
para outros, € o comportamento socialmente responsavel em que se
observa a ética, e para outros ainda, ndo passa de contribuicdes de caridade
gque a empresa deve fazer. Ha4 também os que admitem que a
responsabilidade social é, exclusivamente, a responsabilidade de pagar bem
0s empregados e dar-lhes bom tratamento. Logicamente, responsabilidade
social das empresas € tudo isso, muito embora ndo seja somente estes itens
isoladamente™’.

Buscando compreender a génese da RSC, Corréa e Medeiros* resgatam a primeira
referéncia sobre o tema em uma publicacdo norte-americana de Howard Bowen, em estudo
publicado em 1953. Essa publicacdo tem estreita relagdo com outras pesquisas
desenvolvidas pelo Conselho Nacional das Igrejas de Cristo da América. Isto significa dizer
gue a responsabilidade social corporativa, em seu surgimento, estd amparada em bases
religiosas, como um "apelo a moral do homem"#°. Ainda assim, o esforco de Bowen foi no
sentido de atrelar as atividades empresariais e atitudes dos homens de negécios a algo que
ele chamava de "linhas de acdo, que sejam compativeis com os fins e valores de nossa
sociedade"*°.

E interessante perceber o tanto de subjetividade que carrega o entendimento
exposto. O que seriam as linhas de acdo? Ou o que é compativel com os fins e valores da
sociedade? Diversos pesquisadores seguiram a tentativa de chegar a uma definicdo mais
precisa, porém o que se observa € que, assim como 0 contexto sOcio-ambiental imp6&e
diferentes desafios e exigéncias as organizacfes, nesse mesmo movimento dinamico é
entendida a Responsabilidade Social Corporativa. A subjetividade do conceito é que
permite sua atualizacdo constante.

Guimar&es® chamava atenc&o para o tamanho poder social detido pelas empresas,
uma vez que as suas ac¢des tém impactos sociais complexos. Exatamente por esse motivo,
as decisbes organizacionais ndo devem ser tomadas levando em conta aspectos
unicamente econdmico/financeiros. As organizacfes ndo podem negar que um ambiente
cultural, social, econdmico e politico saudavel também proporciona para si diversos
beneficios. Entretanto, parecem prevalecer duas vertentes na literatura da area. Uma que
entende a RSC como uma obrigagéo social e outra que a concebe como um conjunto de
decisbes voluntarias em prol da sociedade e além do estabelecido legalmente.

No Brasil, em 1998, um conjunto de empresas uniu-se com o intuito de troca de
conhecimento e de boas praticas, entendendo o papel chave das organizagcbes na
transformacéo da sociedade. Assim, surgiu o Instituto Ethos® trazendo para a realidade
organizacional o entendimento de "sucesso incorporando ao lucro as dimensfes social,
ambiental e ética".

47 José Arimatés de Oliveira, “Responsabilidade social em pequenas e médias empresas”, Revista
de Administracao de Empresas Vol: 24 num 4 (1984): 204.

4 Felipe Corréa e Jodo Medeiros, “Responsabilidade Social Corporativa para quem?”, em
Responsabilidade Social das Empresas: a contribuicdo das universidades, eds. Instituto Ethos de
Empresas e Responsabilidade Social, vol.2 (S&o Paulo: Petrépolis, 2003), 151-199.

4 Felipe Corréa e Jodo Medeiros, “Responsabilidade Social Corporativa para quem?... 152.

50 Felipe Corréa e Jodo Medeiros, “Responsabilidade Social Corporativa para quem?... 151-199.

51 Heloisa Werneck Mendes Guimaraes, “Responsabilidade social da empresa: uma visdo histérica
de sua problematica” Revista de Administracdo de Empresas, Vol: 24 num 4 (1984).

52 Ethos, https://www.ethos.org.br (23.10.2019)
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Dessa forma, a Oscip tem como missdo: "Mobilizar, sensibilizar e ajudar as
empresas a gerir seus negocios, de forma socialmente responsavel, tornando-as parceiras
na construcdo de uma sociedade sustentavel e justa"®.

A fundacéo do Instituto Ethos orientado pelos preceitos anteriormente descritos € o
inicio de um debate organizado sobre o assunto no contexto brasileiro. A partir dai, surgem
diversos prémios, congressos, reunides, selos e distingbes no intuito de fomentar a
responsabilidade social como pratica das organizac¢des. Por outro lado, € bem verdade que,
durante algum tempo, as a¢fes de RSC foram recorrentemente confundidas com préticas
de filantropia. Assim, é pertinente estabelecer a seguinte diferenciacao

“A filantropia € individualizada, pois a atitude e a agdo sdo do empresario. A
responsabilidade social € uma atitude coletiva e compreende acbes de
empregados, diretores e gerentes, fornecedores, acionistas e até mesmo
clientes e demais parceiros de uma empresa. E, portanto, uma soma de
vontades individuais e refletem um consenso. A Responsabilidade Social é
uma acao estratégica da empresa que busca retorno (...). A filantropia nédo
busca retorno algum, apenas o conforto pessoal e moral de quem a
pratica™-.

Da perspectiva de Melo Neto e Frées®, destacamos os aspectos de iniciativas
individual e coletiva como a diferenca primordial entre os conceitos. Na esteira desse
entendimento, também se sobressai o panorama dos interesses ou a auséncia deles.
Patricia Ashley®*® amplia o entendimento de responsabilidade social corporativa ao elucida-
la como:

“O compromisso continuo dos negoécios pelo comportamento ético que
contribua para o desenvolvimento econbmico, social e ambiental,
pressupondo a realizacéo de decisbes empresariais que sejam resultado da
reflexdo sobre seus impactos sobre a qualidade de vida atual e futura de
todos que sejam afetados pela operagio da empresa™’.

A propria definicdo de Ashley ja relembra a recorrente ideia presente em diversas
literaturas a respeito das organizacdes; a sua hecessidade de estabelecer relacionamentos.
Seja para vendas, contratacdo de pessoal, compra de matéria prima, benchmarking,
divulgacdo ou posicionamento social, a empresa estara relacionando-se com 0s seus
diversos publicos. A partir dessa relacdo, tanto de uma parte guanto de outra, criam-se as
mais variadas expectativas. Neste sentido, Moreira®® lembra que o comportamento
empresarial ético torna-se exigido e esperado pela sociedade.

Sob esse mesmo horizonte, estabelecemos relagdo com a perspectiva de
diversidade e direitos humanos nas organizagdes. Além de representarem aspectos da
ética da empresa, também podem funcionar como resposta ao reconhecimento de uma
sociedade cada vez mais diversa. Num plano mais simbalico, € a relacdo organizacgdo e
ambiente social.

53 Ethos, https://www.ethos.org.br/conteudo/sobre-o-instituto/#. XbCD5yVv-8U (23.10.2019)

54 Francisco Paulo de Melo Neto e César Froes, Gestédo da Responsabilidade Social Corporativa: o
caso brasileiro, (Rio de Janeiro, Qualitymark, 2001), 20.

55 Francisco Paulo de Melo Neto e César Froes, Gestédo da Responsabilidade Social...

% patricia Ashley, Etica e Responsabilidade Social nos Negécios (S&o Paulo: Saraiva, 2000).

57 patricia Ashley, Etica e Responsabilidade Social... 2.

%8 Joaquim Moreira, A Etica Empresarial no Brasil (S&o0 Paulo: Pioneira, 1999).
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Resgatando o pensamento de Ashley®®, a autora coloca lado a lado a
responsabilidade social corporativa e a ética. Neste sentido, cabe compreender também
este Ultimo termo. De origem grega, derivada de ethos, refere-se a um conjunto de regras
gue vao orientar as a¢des dos individuos de acordo com a moral e os costumes daquela
sociedade. Como podemos perceber, hd uma relagdo bastante proxima entre a moral,
habitos e costumes dos individuos e os comportamentos aceitos socialmente.

“Quando se trata da ética empresarial, a tendéncia (em uma empresa ética)
€ que a empresa siga os valores morais da sociedade e seus diretores e
demais empregados sigam os valores propostos pelo ‘cédigo de ética’ da
empresa. Em outras palavras, cada um (individuo ou empresa) segue 0s
valores do meio em que esta inserido”°,

Novamente, resgatamos a ideia dos relacionamentos organizacionais para ilustrar a
proximidade existente entre comportamento ético e comportamento socialmente
responsavel. Parece claro que a pratica da RSC pressupde uma compatibilidade entre os
valores éticos e morais da empresa e da sociedade. Contudo, os autores entendem que é
somente a partir desse momento que a organizacdo passa a desenvolver e realizar acbes
de responsabilidade social corporativa de fato; compreendendo a importancia e a
necessidade do comportamento ético.

Melo Neto e Frées®! apontam trés vetores de atuacéo da RSC: Seria a gestéo social
para o ambiente interno, externo e a gestao social cidada. Ao difundir os valores éticos e
transferi-los para a sociedade por meio de projetos e acles, pode-se garantir melhor
gualidade de vida, desenvolvendo a comunidade em que esta inserida e trazendo
beneficios para a sociedade como um todo. Nesses vetores, podemos verificar, como
exemplo, desde acBGes de saude no trabalho até projetos de renovagcdo da cidade,
preservacao de pracas, apoios culturais.

Diversos fenbmenos e transformacdes sociais ocorreram durante os ultimos anos.
Vimos a crescente organizacdo da sociedade civil em torno de causas e temas caros a
sociedade, o surgimento das ONGs, a preocupacdo com a questdo ambiental, com os
direitos do consumidor, a criminalizacdo da LGBTFobia, o crescente nimero de idosos na
populacao brasileira. Todas essas questdes, de alguma forma, colocam as organizacfes
em um complexo cenario social, tanto de pressdes internas quanto externas, ja partindo do
principio de que as empresas sao formadas por individuos sociais. Temos, aqui, neste
ponto, o uso da RSC como um diferencial na imagem das empresas, como capital
reputacional. E inegavel o fato de que boas agBes geram visibilidade positiva, midia
espontanea para organizagdes e marcas. Fombrun®? salienta que

“a atividade socialmente responsavel ajuda a empresa a reforgar sua ligagéo
com a comunidade local e com os empregados. Por outro lado, a construgéo
do capital reputacional também melhora a habilidade de de negociar
contratos mais atrativos para a empresa com fornecedores e governo, além
de em certas circunstancias propiciar pre¢cos premium para os produtos da
empresa e menores custos de capital”.

59 Patricia Ashley, Etica e Responsabilidade Social...

80 Felipe Corréa e Jodo Medeiros, “Responsabilidade Social Corporativa para quem?... 155.

51 Francisco Paulo de Melo Neto e César Froes, Gestdo da Responsabilidade Social...

62 Claudio Machado Filho e Décio Zylbersztajn, “Responsabilidade Social Corporativa e a Criagdo de
Valor para as Organizagdes”, Revista de Administragdo UNIMEP Vol: 1 num 1 (2003): 21.
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A essa altura da discusséao, chegamos a uma encruzilhada. A RSC seria acdes e
politicas éticas das organizacbes visando ao bem maior ou estariam representando
interesses de projecao social? O posicionamento organizacional que busca a diferenciacéo
no mercado e a vantagem competitiva por meio de a¢bes sociais pode ser chamado de
marketing social corporativo®. Este combina elementos do marketing tradicional com acdes
de responsabilidade social, buscando a satisfacdo dos stakeholders e aqui lembrando
satisfagcdo de publicos como: investidores, acionistas, fornecedores, clientes, funcionérios,
governo, entre outros. Higuchi e Vieira® destacam que, no marketing social corporativo, 0s
objetivos econdmicos sdo mais enfatizados, estando em um plano acima dos objetivos
sociais.

Neste sentido, Bueno® chama atencédo para o quanto precisamos ficar vigilantes em
relacdo a coeréncia das posturas organizacionais, ja que a RSC implica

“vislumbrar a organizagdo como um todo e analisar a sua relagdo com a
sociedade e com os publicos especificos de maneira abrangente. A empresa
agride o meio ambiente? N&o é socialmente responsavel. A empresa nao
permite a ascensao profissional e pessoal dos seus funcionarios, ndo paga
impostos em dia, ndo paga salarios adequados, € autoritaria, ndo é
transparente? Entdo, ndo é socialmente responsavel. [...] O conceito de
responsabilidade social tem que ser tomado em sua integridade. Sé6 teria
condic¢Oes de ser considerada como socialmente responsavel a organizacao
que nao ferisse qualquer um dos principios de transparéncia, ética,
comportamento social saudavel etc. Uma acéo isolada (patrocinio de show,
doacdo para hospitais etc.), ainda que possa ser valorizada ndo garante a
etiqueta de responsabilidade social para organizagéo alguma”s®.

Os aspectos mencionados relembram as questdes de coeréncia e consisténcia.
Acdes sociais isoladas ndo sustentam imagem e reputacdo positivas durante a vida
organizacional. Por si s0, elas acabam por depender da boa vontade dos gerentes e demais
funcionarios, assim como acontecem sem necessariamente contemplar as reais
necessidades de uma comunidade ou mesmo garantir uma periodicidade das iniciativas.
Outra questdo apontada pelo autor refere-se a propria natureza da atuacdo da empresa,
como no caso da industria fumageira ou de bebidas que, pelas caracteristicas de seus
produtos ja provocam prejuizos aos individuos. Nesse caso, dizer-se responsavel
socialmente torna-se mais complexo ainda, na opinido do autor.

A partir desse cenario, salientamos que a consisténcia das iniciativas
organizacionais no sentido de RSC precisam necessariamente de uma articulagcéo atenta
entre o negécio, a cultura da organizagéo e o seu planejamento de comunica¢cdo. Como
campo de mediacao e construcéo de sentidos, a comunicagéo organizacional encaminhara
a integracao, o equilibrio e a colaboracéo com seus stakeholders. Dessa forma, conduzimos
a presente discussdo para o percurso empirico/metodoldgico a respeito da pratica da
diversidade nas empresas, a fim de lancar questionamentos & RSC ai praticada.

53 Hamish Pringle e Marjorie Thompson, Marketing social: marketing para causas sociais e a
construgdo de marcas (Sao Paulo: Makron Books, 2000).

64 Agnaldo K. Vieira Higuchi e Francisco Giovanni David Vieira, “Responsabilidade Social Corporativa
e Marketing Social Corporativo: uma proposta de fronteira entre esses dois conceitos”, Acta
Scientiarum, Vol: 34 num 1 (2012): 31-40.

8 Wilson da Costa Bueno, Comunicacdo empresarial no Brasil: uma leitura critica (Sdo Paulo:
Mojoara Editorial, 2007).

66 Wilson da Costa Bueno, Comunicag&o empresarial no Brasil... 128.
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Panorama do mercado da Comunicacéo: pesquisas aplicadas

A curiosidade, assim como o ato de pesquisar, acompanha o ser humano desde a
mais simples atividade do seu dia a dia. Da mesma forma, lidamos com esse olhar sobre
as coisas e fatos do mundo no campo cientifico, aqui assumindo contornos peculiares que
Ihe conferem, consequentemente, o valor de pesquisa cientifica. A pesquisa mostra-se
como um “processo formal e sistematico de desenvolvimento do método cientifico. O
objetivo fundamental da pesquisa € descobrir respostas para problemas mediante o
emprego de procedimentos cientificos™’. Dessa forma, os dados coletados e analisados
nesta pesquisa sao tratados segundo uma abordagem qualitativa®® e de cunho descritivo.

Gil®® chama atencdo para a questdo da realidade social como parte da pesquisa
cientifica. Essa realidade envolve a questao do homem e seus relacionamentos, seja com
outros individuos ou instituicdes sociais. Por intermédio das suas relacées, a realidade vai
sendo construida e a pesquisa cientifica atua na busca de sentidos, explicacbes e/ou
aprimoramentos das dinamicas que ai se desenvolvem.

A pesquisa descritiva tem como caracteristica descrever particularidades de um
determinado fendmeno, assim como o estabelecimento de rela¢des entre variaveis. No
presente artigo, descrevemos a realidade de diversidade nas organizagbes a fim de
estabelecer relacdo e lancar questionamentos quanto a Responsabilidade Social
Corporativa. Além disso, esse tipo de pesquisa tem como principal estratégia a "utilizacédo

de técnicas padronizadas de coleta de dados"™.

Neste paper, trabalhamos o percurso metodolégico em duas etapas. Na primeira,
partimos de uma enquete elaborada e aplicada pelas autoras durante os meses de junho e
julho de 2019, via google forms, cujo tema foi "Competéncias e Diversidade nas
Organizacfes"”. Na segunda etapa, trazemos dados da pesquisa elaborada pelo Latin
Communication Monitor’*, do capitulo de Cultura e Lideranga. Adotamos essa forma de
trabalho por entender que os dados podem, assim, serem melhor articulados e
guestionados. A lideranca e a cultura organizacional sdo dois pilares organizacionais
relevantes quando tratamos sobre diversidade e inclusao.

“Diversidade e competéncias do mercado da comunica¢ao no BR”
Metodologia aplicada

Em margo de 2019, teve inicio a pesquisa de poés-doutorado "Competéncias e
Diversidade nas organizag6es: reflexdes para o mercado da comunicagéo”. Tal estudo esta
amparado no tensionamento e possivel relagdo entre competéncias profissionais e praticas
de diversidade nas empresas. A grande duvida que instigou a pesquisa foi em que medida
os conhecimentos, habilidades e atitudes dos profissionais da comunicagéo contribuiam
para a efetividade da diversidade nos ambientes organizacionais.

87 Antdnio Carlos Gil, Como elaborar projetos de pesquisa, 4 ed. (S&o Paulo: Atlas, 1999), 42.

58 Robert Yin, Pesquisa qualitativa... 3-18.

89 Antonio Carlos Gil, Como elaborar projetos... 121-134.

70 Antdnio Carlos Gil, Como elaborar projetos... 28.

1 Latin American Communication Monitor 2018/2019, “Desafios e tendéncias em comunicag&o...

DRA. PATRICIA MILANO PERSIGO / DRA. ANDREIA SILVEIRA ATHAYDES



REVISTA INCLUSIONES ISSN 0719-4706 VOLUMEN 8 — NUMERO ESPECIAL — ENERO/MARZO 2021

Promocao da diversidade nas organizagdes: que responsabilidade social é essa? Pag. 87

A partir de diversas pesquisas e leituras, observamos a aproximacao da temética
inicial com os Direitos Humanos. Além da base tedrica encontrada, tomamos contato com
uma série de pesquisas de mercado que apontavam diferentes praticas das empresas no
sentido de apoiar causas advindas de demandas da sociedade civil. Muitas indicavam a
adesao organizacional a responsabilidade social, destacando os ganhos de imagem e a
"simpatia" do mercado consumidor.

Nesse sentido, elaboramos uma pesquisa quantitativa com questionario estruturado
com 33 questdes’?, a fim de levantar os aspectos elucidados acima. O instrumento de coleta
de dados foi dividido em algumas sessdes: perfil, competéncias profissionais, diversidade
organizacional e tendéncias em comunicacdo empresarial. Para este artigo, traremos as
informacbes referentes ao perfil dos respondentes, uma questdo relativa aos
conhecimentos acionados no dia a dia profissional e outras trés que mobilizam o aspecto
da diversidade.

Dos resultados encontrados

Do levantamento realizado, temos um perfil marcado pela presenca do género
feminino com 71% dos respondentes, ja 29% sé@o masculino e 0,5% identificaram-se com
outro género. Em seguida, questionamos a respeito da formacéo dos participantes, uma
vez que o convite para colaboracdo com a pesquisa foi direcionado aos profissionais
atuantes no mercado da comunicagado sem restricoes.

Formacao (%)

L ——— — ——
Jornalismo e—————— 0 9
Publicidade e Propaganda T 110
Administracado ® 16
Design Grafico ® 16
Psicologia ® 10
Comunicacao Saocial 1 0.5
EducacaoFisica 1 05
Jornalismo & Publicidade e Propaganda 1 0.5
Jornalismo € Relagoes Publicas 1 0.5
keting 105
Matematicae Quimica 1 0.5

Pedagogia 1 05

Pos-Graduacdoemletras 1 05
Radioe TV 105
Relacoes Internacionais 1 0.5

Qutra » 10
0 10 20 30 40 50 60
Fonte: Pesquisa Competéncias e Diversidade nas Organizacdes, propria autoria.

Grafico 1
Formacgéo

2 A aplicacdo do questionario ocorreu via Google forms e a partir de divulgacéo realizada por
algumas entidades de classe e por iniciativa prépria nas redes sociais Facebook, Instagram e
Linkedin. Obtivemos um total de 195 respondentes, sendo 191 questionarios validos.
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Chama atencdo a diversidade de profissbes que compdem esse mercado da
comunicacdo. Como uma area de mediacao de relacionamentos, construcéo de sentidos e
correntes tedricas diversas, 0 mosaico de profissionais que atuam nesse contexto reflete

essas mesmas caracteristicas.

Quanto a idade, tivemos um certo equilibrio nas respostas. Percebemos uma maior
concentracao dos respondentes na faixa etaria dos 26 aos 30 anos, porém podemos dizer

gue a maioria, em torno de 71%, encontra-se entre 0s 22 e 40 anos.

Faixa Etaria (%)

Ate 21 anos T 31
22 a 25anos IEEEEEEEEEEEENNN———————— 6 2
26 a 30 anos NN 0 () 4
31 a 35anos MEEEEEEEEEEEEEEEE———— 17 3
36 a40anos IMEEEEEEEEEEEEEEEEE——— 17 3
41 a45anos IENNNN—— S O
46 a 50 anos MEEEEEEN——— 7 3
51 a55anos N 52
Acima de 56 anos I 4 2
0 5 10 15 20 25 30

Fonte: Pesquisa Competéncias e Diversidade nas Organizac¢@es, propria autoria.
Gréfico 2
Faixa Etéaria

Um outro importante aspecto questionado ao publico da pesquisa refere-se a
situacdo laboral, se empregados, desempregados, atuando em outra area Nesse cenario,

obtivemos as seguintes respostas:

Situacao Laboral (%)

Empregado, aluando na area da comunicacdo [ R RGTERNRNGEGEGEGEEE 77 5

Sou autdnomo, trabalho como freela N 9 9
Empregado, atuandoemoutra area N 94
Desempregado M 26
Somente estudando | 0,5

0 20 40 60 80

Fonte: Pesquisa Competéncias e Diversidade nas Organizages, propria autoria.
Gréfico 3
Situacao Laboral
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E interessante observar que majoritariamente os profissionais do mercado da
comunicacéo estdo empregados’® (77%), enquanto aproximadamente 10% s&o autdonomos
e 0s demais (empregados, mas atuando em outra area, desempregados ou estudantes)
somam apenas 12,5%’*. Tendo como horizonte de pesquisa as praticas de diversidade
nas organizacdes e partindo desse perfil de respondentes, questionamos a respeito dos
conhecimentos acionados no seu dia a dia profissional. Ao desempenhar, planejar e
gerenciar desde pequenas iniciativas até estratégias mais complexas de comunicacao,
quais eram os conhecimentos (saber fazer’®) mais demandados na realidade de trabalho
de cada entrevistado. Frente a esse questionamento, tivemos a seguinte pluralidade de
respostas:

Conhecimentos Mobilizados

)
w
w

Mapeamento de publicos 63,5

Cullura & comportament

(=]
N
w

Gestao da projetos 443
Praticas jomalisticas I 3 1

Praticas publicitanas

30

Estalislica
Arte e producao grafica

Big dala, analise de redes e dados
Design Thinking  E-_—

Pesquisa e Eslalislica - ———

505 HuManos

2
Sociclogla, dados e informagoes soclals . 20 4
————

Conceitos e processos de sustentabilidade, meio am clima
Produgao audiovisual m—— 19 2

Vendas s 18 0

Markel Share - 15 0
Precificacio mm 13 2

Acessibilidade na organizacao, empregabilidade de pess om.. N 7 8

Relagbes Intemacionas = 30
Teoria e organizacae do Estado | 0,0
Qutro 11,2

Fonte: Pesquisa Competéncias e Diversidade nas Organizac¢des, propria autoria.
Gréfico 4
Conhecimentos mobilizados

7 Lembramos que, para a andlise final dos dados, os questionarios oriundos dos empregados, mas
atuando em outra area, desempregados ou estudantes, foram desconsiderados, uma vez que o
Nosso objetivo era ouvir os profissionais inseridos e atuantes no mercado.

74 Esse dado também teve reflexo do ambiente em que ocorreu a sensibilizagdo dos respondentes,
umavez que as autoras realizaram intensa divulgagéo na rede social Linkedin.

S Maria Tereza Leme Fleury, “Gerenciando a Diversidade... 18-25.
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Para analisar esta questdo, € interessante observar os extremos do gréafico. Sdo
realidades praticamente opostas em termos de frequéncia de resposta ao menos. Porém,
buscando refletir sobre a diversidade, onde encontrariamos 0s conhecimentos mais
atinentes a questdo? Para pensar diretamente na diversidade, bem como nas suas bases
tedricas, buscariamos conhecimentos de género, raca, religides, assim como acessibilidade
e empregabilidade de PCDs até sociologia e dados sociais. Entretanto, essas opg¢des estao
entre as de menor frequéncia de resposta, no extremo inferior do grafico.

No topo superior, temos conhecimento extremamente importantes no dia a dia do
profissional da comunicacdo, como planejamento, reda¢do, mapeamento de publicos,
cultura e comportamento das organizacdes. A nossa grande inquietacéo aqui € que tipo de
planejamento, mapeamento de publicos ou estratégias de cultura e comportamento
organizacional estdo sendo praticados se 0s conhecimentos base para essas questfes sao
0s menos citados? O cendrio hipotético que poderia elucidar os dados €, na maioria das
vezes, o fato de que os profissionais estejam reproduzindo modelos com maior frequéncia
do que observando e elaborando estratégias adequadas ao seu contexto. O risco, porém,
€ de repeticdo "naturalizada" dos estereoétipos, preconceitos ou mesmo dos entraves a
ascensao profissional de determinados grupos. Como pensar em politicas de
responsabilidade social para a promoc¢ao da diversidade nas organizacdes se nos faltam
determinados conhecimentos? Ou mesmo, se ndo os buscamos? Talvez esse seja um dos
pontos essenciais a considerar-se ao avaliarmos a forma de abordagem dos temas de
diversidade nos contextos empresariais. Como bem citou Serrano’®, precisamos
compreender a diversidade em toda sua complexidade e niveis, do contrario, as politicas e
iniciativas estardo trabalhando no aparente e ndo nas causas ou promovendo o debate
sobre as causas. Por outro lado, ao serem questionados sobre a importancia da diversidade
no posicionamento das organizacdes, a maioria destaca concordancia com a afirmacéao.
"Sim, com certeza", conforme grafico a seguir.

Relevancia da Diversidade no Posicionamento Organizacional
38
12,4 "

83,8
mSim, com certeza Talvez Nao, paranos nao é relevante

Fonte: Pesquisa Competéncias e Diversidade nas Organizacdes, propria autoria.
Gréfico 5
Relevéancia da Diversidade no Posicionamento Organizacional

Seria esta uma resposta retérica? Observemos o gréafico a seguir para, em seguida,
tecermos alguns comentarios. Quando questionados se a perspectiva da diversidade
poderia ser uma tendéncia nas praticas comunicacionais, aproximadamente 52%
concordaram, enquanto 3,5% discordaram ou ainda em torno de 3% argumentaram que a
diversidade esta mais no discurso do que nas praticas organizacionais.

6 Claudia Serrano, “Desenvolvimento de Competéncias... 48-60.
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Principais Tendéncias nas Praticas Comuncacionais

Diversidade como Tendéncia NI 5 1.7
Comunicagdo Digita! IR 56
Diversidade e Sustentabilidade 1IN 42
Diversidade como Realidade Organizacional Il 4 2
Diversidade naoétendéncia Il 35
Diversidade de Geragoes HE 35

Diversidade somente/mais Discursiva Il 28

m
(
c
g
o
(

3
r
(1]
0
(o]
)
(=4}

Diversidade

0 10 20 30 40 20 60

Fonte: Pesquisa Competéncias e Diversidade nas Organizacdes, propria autoria.
Grafico 6
Principais Tendéncias nas Praticas Comunicacionais

Outro ponto interessante sdo os 4,2% que apontam a diversidade ndo como
tendéncia, mas como realidade na sua organizacdo. Lembremos a questao anterior sobre
a relevancia da diversidade no posicionamento organizacional, em que em torno de 84%
dos entrevistados diziam que, com certeza, este era um tema relevante. Por outro lado, o
gréafico aqui anterior sinaliza que em apenas 4,2% a diversidade chega a ser uma realidade.
Compreendemos a existéncia de diversos entraves a causa, tanto na sociedade quanto nos
ambientes corporativos, sinalizamos, assim, a importancia da cultura e da atuacao do lider
em prol da questdo como forma de tornar o processo de formulacdo de politicas de RSC
voltadas a diversidade como algo efetivo e parte do negd6cio das empresas. Neste sentido,
trazemos, no tdpico, seguinte dados de outra pesquisa que nos auxilia a lancar alguns
guestionamentos a tematica de forma mais ampla.

Pesquisa LCM “Capitulo de Lideranga”

Neste momento, confrontamos os dados e as reflexdes anteriores com outras duas
questdes do capitulo de liderangca do monitoramento de Comunicagdo da América Latina
(LCM 2018 - 2019). O Latin Communication Monitor (LCM) faz parte do Monitoramento
Global da Comunicacéo, organizado pela Associacdo Europeia de Educacéo e Pesquisa
em Relacdes Publicas (EUPRERA)’, juntamente com a Associacdo de Diretores de
Comunicacdo da Espanha (Dircom)®. A Comunicacdo Latino-americana esta em sua
terceira edicdo de monitoramento. "Esta tercera edicion (2018-2019) incluye preguntas
sobre los desafios contemporaneos y tendencias que impactan el campo de la
comunicacion estratégica [...]""°.

77 Latin Communication Monitor (LCM), http://euprera.org/ (03.03.2019)

8 Dircom, http://www.dircom.org/ (03.03.2019)

% A. Moreno, J. C. Molleda, A. Alvarez Nobell, M. Herrera, A, Athaydes, A. e A. M. Suérez,
“Comunicacién estratégica y sus retos: fake news, confianza, informacion para la toma de decisiones,
liderazgo y compromiso laboral. Resultados de una encuesta en 19 paises”, Brxelas e Madrid:
EUPRERA/Dircom, 2019.
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Nesta ultima edigéo, a pesquisa contou com 2.575 profissionais de rela¢des publicas
e gestdo da comunicagdo, sendo 1.165 questionarios validos, com representatividade em
19 paises do subcontinente. Assim como a pesquisa anterior, apresentamos aqui alguns
dados de perfil e, logo apés, destacamos importante questao para a presente discussao.

Resultados Encontrados

Da mesma forma como na pesquisa elucidada antes, na América Latina, também
as mulheres sdo maioria. Representam 60% dos entrevistados e a média de idade dos
profissionais esté na faixa dos 35 aos 43 anos. Interessa-nos particularmente o capitulo de
Lideranca e Cultura Organizacional por dois motivos. Um deles, bastante simples, como um
critério de recorte de pesquisa e segundo, embasado no referencial adotado, qual destaca
a importancia do papel da lideranca na gestéo da diversidade. Os profissionais da América
Latina ao serem questionados se sua organizacdo valoriza e pratica a diversidade e a
inclusdo, 66% disseram que sim, enquanto aproximadamente 17% responderam o
contrario, alegando que esta ndo € a realidade de sua empresa. Sob essa perspectiva,
observamos uma certa semelhanca entre os dados da pesquisa anterior e esta do LCM,
guanto a relevancia da diversidade para as organizacdes. Entretanto, no monitoramento
Latino Americano, ha um quesito a mais, pois os profissionais eram questionados a respeito
da valorizacéo e da pratica tanto da diversidade quanto da inclusao.

Além disso, no gréfico que segue, da mesma forma é possivel identificar contornos
de uma comunicacdo organizacional (talvez) mais centralizada e controlada.
Depreendemos essa consideracdo pelo fato de a pesquisa apontar que somente 42% dos
profissionais alegam estar em uma empresa que compartilha o poder de deciséo.

LIDERAZGO Y CULTURA ORGANIZACIONAL
Casi la mitad de organizaciones no practican una cultura colaborativa

Mi organizacion valora y practica la diversidad y |2 indusidn

Mi organizacion practica la comunicacion bidireccional con empleados o=
/ miembros SEC

Mi organizacidn comparte el poder de tomar dedsiones con los P
empleados / miembros SR

0% 100%

De acuerdo m Neutral m Desacuerdo
(escala 4-5) fescaia 3) (escala 1-2)

Fonte: Latin Communication Monitor (2018 - 2019).
Gréfico 7
Lideranca e Cultura Organizacional
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Pensando nos proximos anos e vislumbrando como a Gestdo da Comunicagéo ira
posicionar-se, a pesquisa LCM também investigou sobre temas estratégicos até 2021, na
visdo dos profissionais. Aqui reside outra perspectiva bastante relevante, principalmente se
a compararmos com os dados da pesquisa anterior realizada no contexto brasileiro.

TEMAS ESTRATEGICOS

Temas estratégicos mas importantes para la gestion de la comunicacion hasta 2021

Enfrentarse con la evolucion digital y la web social
Lidiar con la velocidad y volumen del flujo de informacién

Usar big data y/o algoritmos para la comunicaddn

Lidiar con la demanda de mds transparencia y audiencias mas
activas

Fortalecer el rol de la funcién de comunicacién para apoyar la i
toma de decisiones de los altos directivos

Construir y mantener la confianza en la organizacion
Conectar las estrategias de la organizacion con la comunicacion

Implementar sistemas de medicion y evaluacién avanzada

Adaptarse a la necesidad de dirigirse a mds audiencias y canales
con recursos limitados

Lidiar con las fake news y la informacién falsa

Lidiar con el desarrollo sostenible y la responsabilidad social

Fonte: Latin Communication Monitor (2018 - 2019).
Gréfico 8
Temas Estratégicos

Observemos que a questdo de Responsabilidade Social e Desenvolvimento
Sustentavel é um tema estratégico apenas para 18% dos entrevistados. Dessa forma,
podemos considerar que, para os profissionais da comunicacdo da América Latina, a RSC
nao representa tema relevante, pelo menos, pelos préximos dois anos. Menos ainda o é a
diversidade, tépico ndo mencionado. Talvez poderiamos vislumbra-la nos 32,2% que
mencionam as audiéncias mais ativas e a necessidade de lidar com a demanda por maior
transparéncia. Ainda assim, € um tema bastante amplo, jA que pode significar tanto a
vigilancia dos publicos com as contas e investimentos da organizagdo, quanto a questao
da representatividade de grupos de publicos e/ou adeséo a determinadas causas.

Também destacamos o0s 30% que mencionam como tema estratégico a
necessidade de conectar as estratégias do negocio com a comunicacdo. Esse dado
relembra algo ja abordado anteriormente por Oliveira e Paula® ao referirem que, para que
as estratégias de interagdo com a sociedade garantam a efetividade dos seus propositos,
€ premente o alinhamento da comunicacdo com as politicas de gestéo.

80 |vone de Lourdes Oliveira e Maria Aparecida de Paula, O que € comunicacdo estratégica... 16-
22.
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Neste ponto, podemos refletir sobre as estratégias de RSC apenas vistas como
caminho para ganho de imagem, reputacdo e simpatia dos mercados. E ai, que
responsabilidade social € essa? Sim, é necessério, cada dia mais, a integragdo entre
comunicacao e negoécios. Alias, passamos, nesse contexto, também pela necessidade de
reconhecimento do préprio setor de comunicacao como local estratégico do negécio.

Consideracdes finais

Neste estudo, abordamos a diversidade, seu contexto histérico e propagacéo de
seus ideais por muitos paises. Nesse percurso, foi possivel identificar estreita relagéo entre
o tema e os Direitos Humanos. Em seguida, enfocamos a apropriacéo da diversidade pelos
contextos organizacionais, para, assim, localizar as praticas de responsabilidade social
como possibilidade de politicas empresariais para a diversidade. Para complementar a
reflexdo, trouxemos duas pesquisas que se ocuparam de investigar o mercado da
comunicacao, no Brasil e na América Latina.

Como instrumento de coleta de dados, no Brasil, adotamos o questionario
estruturado aplicado online a uma amostra ndo probabilistica por acessibilidade. Obtivemos
um total de 191 respondentes validos, que nos possibilitaram conhecer melhor a percepgéo
desse tema pelos profissionais.

A crescente valorizacdo da diversidade organizacional apresenta-se baseada em
uma perspectiva de produtividade. Esse fato leva a perceber um débil debate a respeito de
cidadania, incluséo e justica social nesses ambientes, uma vez que o posicionamento de
respeito e iguais oportunidades pelas caracteristicas diversas dos publicos esta em
desvantagem com relacdo ao argumento da rentabilidade empresarial.

Partindo dos estudos apresentados nas paginas anteriores, temos que, para uma
efetiva promocao da diversidade nas organizacfes, ressalta-se o papel da lideranca como
um ativo transformador da cultura organizacional.

Na pesquisa brasileira, os resultados indicam que a diversidade é apontada como
tendéncia por aproximadamente 52% dos entrevistados, por outro lado, apenas 4%
indicam-na como realidade organizacional. Somando-se a isso, temos que 3,5% afirmam
nao ser tendéncia, assim como 3% que destacam que a diversidade € apenas discursiva,
nao correspondendo as acdes da empresa. A pesquisa LCM aponta um cenario em que 0s
lideres da América Latina estao ativamente envolvidos na tomada de decisdes estratégicas
da empresa, na contramao dessa constatacéo, a enquete anterior mostrou uma resisténcia
dos lideres na adogdo de praticas de diversidade em funcéo das diversas geracdes que
convivem nesses ambientes. Com isso, concluimos que a responsabilidade social
corporativa sera efetiva no momento em que buscar, além de ganhos de imagem, também
aspectos de equidade e justica social. Os direitos humanos ser&o desenvolvidos a medida
gue a gestdo da diversidade for entendida como um amplo processo empresarial que
contempla a todos.
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