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RESUMO

O presente artigo tem por objetivo estabelecer aproximacoes entre os temas gestdo da
diversidade e insercdo profissional, propondo uma agenda de pesquisa direcionada a estudos
que integrem os dois temas. Este estudo faz parte de uma agenda de pesquisa que vem se
delineando ao longo de mais de uma década, sobre os desafios encontrados nas organizacoes
pelas diversidades, perpassando tematicas como ética, inclusdo de pessoas com deficiéncias e
incluindo a gestdo de diversidade em universidades brasileiras. Embora, o termo gestdo da
diversidade possa ser problematizado por sua conotagdo gerencialista (ALVES, GALEAO-
SILVA, 2004), o adotamos ao longo do artigo, em funcdo de seu uso corrente tanto nas
organizacOes empresariais brasileiras quanto nos artigos cientificos sobre o tema, como por
exemplo em Cox (1994), Alves e Galedo-Silva (2004), Fleury (2000), Gomes Filho et al. (2020)
e Queiroz et. al (2018).

A gestdo da diversidade tem sido impulsionada nas organizacGes pelo preenchimento
de cotas e também pelas crescentes demandas sociais de assumir posi¢des mais inclusivas e
menos discriminatorias. Nobrega, Santos e Jesus (2014), confirmam que o tema diversidade
estd se destacando no meio cientifico e vem sendo objeto de um numero crescente de
publicacBes a cada ano. Muitos estudos tém sido empreendidos, principalmente a partir do
inicio dos anos 2000, periodo que coincide com a cobranca maior pelos resultados da chamada
lei de cotas para pessoas com deficiéncia (8213/91), uma das primeiras leis de inclusdo
implementadas no Brasil e exigida em organizacGes privadas (FLEURY, 2000; TANAKA,
MANZINI, 2005; COSTA, FERREIRA, 2006; SARAIVA, IRIGARAY, 2009; RIBEIRO,
CARNEIRO, 2009). Posteriormente, foi implementada a Lei do Aprendiz (10.097/2000), que
visa promover a inclusao de jovens de baixa renda no mercado de trabalho, como aprendizes.
E nesta normativa, abre-se possibilidades de realizar contratos de aprendizagem, incluindo a
oferta de formacéo técnico-profissional para pessoas com deficiéncia.

As organizacdes precisam lidar com os desafios contemporaneos da incluséo laboral e
desenvolver meios para enfrentar o preconceito e sua reproducéo social, por meio de abordagem
complexa, e que integre multiplas perspectivas em sua atuacdo. Os programas de gestdo da
diversidade em organiza¢es, que poderiam propiciar a inclusao e a insercédo laboral, entretanto,
ainda recebem criticas por seus formatos e intengdes (SARAIVA, IRIGARAY, 2009). No
Brasil, ainda sdo poucos os estudos realizados sobre os investimentos em programas de incluséo
laboral, propositos e resultados. Dessa forma, ndo existe uma visdo panoramica da gestdo da
diversidade, indicando lacunas nesse campo tedrico.

Diversidade no ambiente de trabalho envolve a percepcdo das pessoas sobre elas
mesmas e sobre 0s outros, sendo que essas percepcOes afetam as interacGes sociais e,

1 O projeto de pesquisa em andamento conta com financiamento da Chamada Universal MCTI/CNPq
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consequentemente, as contribuicGes dos diferentes grupos para com a organizagéo (PATRICK;
KUMAR, 2012). O tema se intersecta com a insercdo profissional, principalmente quando
relacionada as popula¢des minorizadas, ou grupos socialmente vulneraveis.

Quando a diversidade cultural é aliada a temas como inser¢do profissional, coloca foco
nas multiplas desigualdades - sociais, educacionais, raciais, geracionais, entre tantas outras -,
presentes na sociedade e nos ambientes profissionais. Assim, este ensaio nos conduz a
questionamentos mais especificos e provocativos, que buscam entrelacar tematicas que
sustentam a reflexdo sobre a dindmica social no ambito do trabalho, evidenciando cores e
composi¢des sociais que ilustram e denunciam um ambiente passivel a reproducdo de
diferencas e/ou inclusdo ou desigualdades. Tais diferencas se refletem nas préaticas gerenciais,
nas interrelagdes, nas condutas e nos modos de transitar dos individuos.

Nesse sentido, o presente estudo buscou enderecar problematizacGes que possam
compor e elucidar uma agenda de pesquisa, necessaria a reflexdo, amadurecimento e tratamento
das tematicas aqui apresentadas. Desta forma, para preencher as lacunas sobre o tema e ampliar
os estudos sobre diversidade cultural propomos a realizacdo de estudos empiricos que
considerem:

1) Gestdo da diversidade como uma forma de envolvimento e empoderamento para
trabalhadores identificados com grupos minorizados, mais do que acomodacéo e
reproducéo das diferencas em organizacdes brasileiras;

2) A gestdo da diversidade cultural nas organizacfes favorecendo a inclusédo e a
aceitacdo ou resultando em isolamento e excluséo de determinados grupos;

3) Estimulos ou barreiras a diversidade nos grupos de trabalho presentes nas
organizac0es brasileiras;

4) Legislacéo ou politicas publicas aplicaveis e complementares a gestao da diversidade
em organizagoes;

Seguindo a perspectiva da relacdo diversidade e trabalho, propde-se reflexdes que
também percorram os seguintes pontos:

1) Como o processo de inclusdo laboral de grupos especificos de trabalhadores nas
organizac0es esclarece sobre a gestdo ética empresarial?

2) Como o estudo das trajetdrias de insercao profissional desses grupos, esclarece sobre
as concepcoes de diversidade e inclusdo em organizacdes e sociedades?

3) A analise da diversidade pode servir como dispositivo de discussao da insercao
profissional de grupos especificos?

4) Como marcadores sociais, tais como classe, género, etnia, orientacdo sexual, idade,
escolaridade, entre outros, sdo retratados nos programas de diversidade nas
organizag6es?

Pelo fato deste ser um ensaio teorico, reconhece-se que a aproximacgado empirica com o
campo de pesquisa, ou seja, as organizacles, podera suscitar novas reflexdes e mudancas nesta
agenda. O estudo da diversidade cultural proporciona o conhecimento de distintas realidades
organizacionais, pois contempla um conjunto de fatores individuais, coletivos e historicamente
situados que permitem retratar e identificar as (re)producdes de diferencas existentes nesses
ambientes. A gestdo da diversidade cultural, qguando bem fundamentada e refletida, pode
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proporcionar acdes e programas que favorecam a desconstrucdo de paradigmas
comportamentais ultrapassados e preconceituosos, bem como valorizem e promovam as
contribui¢des dos diferentes grupos sociais nas organizagoes.

Palavras-chave: Diversidade, insercdo profissional, gestdo da diversidade, grupos
minorizados.

1. ADIVERSIDADE CULTURAL

A diversidade tem se consolidado como objeto de estudo cientifico, uma vez que as
pessoas e 0s grupos lutam por reconhecimento de suas identidades, em diferentes esferas da
vida social. Além disso, a diversidade esta presente em pautas de discussdo de instituicdes
supranacionais comprometidas com os direitos humanos, assim como tem recebido crescente
atencdo na gestdo das organizacOes publicas e privadas. Discussdes sobre os direitos civis fazem
parte das agendas politicas dos governos contemporaneos, seja por meio da elaboracdo de
politicas publicas condizentes com as necessidades de novos grupos organizados, seja por meio
do continuo estreitamento de vinculos com a sociedade. (RODRIGUES, 2007).

O tema é atual e cada vez mais influente nas organizacgdes, que precisam reconhecer e
incluir grupos especificos. Porém, no momento historico em que outras reivindicagdes de
diferentes grupos, envolvendo género, raca/cor/etnia, orientacdo sexual, geracdes, entre outros
temas relevantes, ganham espaco social, as organizacGes ainda demonstram dificuldades em
atender a essas novas exigéncias, grande parte devido a dificuldade na implantacédo de politicas
de diversidade. Também em consequéncia das discriminacdes presentes na sociedade, que
perpassam barreiras e se perpetuam no ambiente organizacional (DINIZ; GANDRA, 2009;
DINIZ, et. al. 2013; SIQUEIRA; ZAULI-FELLOWS, 2006; IRIGARAY, 2007; IRIGARAY,
SARAIVA e CARRIERI, 2010).

O conceito de diversidade apresenta varias definicbes na literatura, tanto nacional
quanto internacional. De maneira geral, autores como Ozeren (2014), Robbins, Judge e Sobral
(2010) enfatizam as diferencas existentes entre pessoas e grupos, no tocante a caracteristicas
especificas, como género, racga, orientacdo sexual, deficiéncias, nacionalidade, entre outros
fatores. Porém, estudos especificos sobre a diversidade cultural sdo relevantes para discussoes
sobre inclusdo laboral e insercdo profissional, uma vez que enfocam as formas de
relacionamento que ocorrem entre os diferentes grupos nas organizagdes, como também o
reconhecimento, esforco e valorizacdo das caracteristicas pessoais dos individuos (TORRES,
PEREZ-NEBRA, 2004). Presotti (2011, p.11), entende que a gestdo da diversidade se
transformou em uma questdo premente e estratégica em organizac6es de diferentes setores:

Diante dos desafios de reduzir a discriminacéo e as desigualdades sociais, o tema da diversidade
cultural vem conquistando crescente espago na agenda de instituices publicas e privadas e do
terceiro setor, representando um movimento universal e irreversivel nas sociedades atuais.

Fleury (2000, p. 20), em um dos primeiros trabalhos sobre diversidade no contexto da
Administragdo no Brasil, define a diversidade como “um mix de pessoas com identidades
diferentes interagindo no mesmo sistema social”, podendo ser estudado nos niveis da sociedade,
das organizagdes, dos grupos ou individual. Faz-se, portanto, necessario que as organizacoes
aprofundem o conhecimento sobre 0s grupos e individuos que as compdem, de forma a diminuir
possiveis desvantagens de representatividade de grupos minorizados, em detrimento a outros
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majoritarios, com vantagens econdmicas e usualmente mais proximos das relacdes de poder
(FLEURY, 2000).

A diversidade cultural é “a representacdo, no sistema social, de pessoas com diferentes
afiliacdes grupais de significancia cultural” (MAZUR, 2010, p. 8 [traducdo nossa]). Por
diversidade cultural entende-se um conjunto de elementos contidos em trés principais
dimensdes, como proposto pelo mesmo autor: (i) dimensdo priméria: raca, etnia, género, idade
e deficiéncia ou incapacidade; (ii) dimensdo secundéria: religido, cultura, orientacdo sexual,
modos de pensamento, origem geogréafica, familia, estilo de vida, status econémico, orientacdo
politica, experiéncias de trabalho, educacdo, idioma e nacionalidade; e (iii) dimensdo terciaria:
crencas, premissas, percepgoes, atitudes, sentimentos, valores, normas de grupo.

A representacdo social e cultural heterogénea nas organizacdes € um dos principais
desafios da gest&o. Os grupos sociais carregam consigo uma identidade cultural coletivamente
compartilhada e percepgdes semelhantes sobre 0 mundo. Porém, a pluralidade de identidades
culturais no mesmo espaco organizacional pode ser também conflitiva entre os grupos, podendo
provocar, assim, preconceitos e intolerancias diversas, assim como barreiras emocionais,
psicologicas e de desempenho (FLEURY, 2000; ALLEN et al, 2008; MAZUR, 2010;
PRESOTTI, 2011). A cultura, cada vez mais, constitui-se como um espaco de trocas, como uma
construgéo "compartilhada, contestada e negociada” (BENHABIB, 2005, p. 17).

O género, a religido, a cor, a etnia séo fatores relevantes, se ndo determinantes, para a
posi¢do no mundo educativo e do trabalho (GIDDENS, 2012). A discussao torna-se ainda mais
complexa se considerarmos os diferentes grupos minorizados e as especificas e decorrentes
dificuldades de inclusdo. Dessa forma, a insercédo profissional de mulheres, jovens e minorias
étnicas, tém sido, desde o inicio da década de 1980, uma das principais preocupacfes dos
poderes publicos, estando na origem do crescimento de um conjunto diversificado de medidas
no ambito das politicas de emprego e de educacdo/formacdo (ROCHA-DE-OLIVEIRA, 2012).

A integracdo entre os temas, inclusdo da diversidade e insercdo profissional, faz-se
importante para a discussdo ampla da realidade dos grupos de diversidade cultural. Nota-se que
apesar da profusdo de estudos sobre as tematicas, eles as tratam de forma isolada, e os que
buscam relacionar os dois temas sdo mais recentes (MORAES; RODRIGUES; ROCHA-DE-
OLIVEIRA, 2018).

2. DIVERSIDADE, EDUCACAO E DESIGUALDADES NO BRASIL

No Brasil, as caracteristicas socio demograficas da populacdo sdo determinantes para a
inclusédo escolar. Por exemplo, quanto menor a renda familiar, maior a possibilidade dos filhos
estarem fora da escola, principalmente em familias de adultos que ndo concluiram a
escolaridade bésica. Estar ausente da escola significa ter sido negligenciado pela familia e/ou
pela sociedade, ter tido experiéncias negativas de acesso, desempenho e acolhimento, que
resultaram em defasagem cultural, a qual tende a aumentar com o passar do tempo gerando
maiores dificuldades de reinsercdo. O ndo acesso a um ambiente educacional favoravel, é
entendido como uma forma de exclusdo social, com importantes impactos em termos de
reproducdo das desigualdades social, racial e de género (FRANZOI, GIACONI, RODRIGUES,
2013; UNESCO, 2012).

Dados do Relatério de Monitoramento Global da Educagdo 2017/8 da Organizacdo das
NacOes Unidas para a Educacdo, a Ciéncia e a Cultura (Unesco), reafirmam esta desigualdade
no Brasil. O pais possui 13 milhdes de analfabetos, nimero que nédo foi reduzido nos trés anos



G m convibra

www.convibra.org

anteriores a publicacdo do relatério. Além disso, 63% dos jovens brasileiros concluem o ensino
médio (BRASIL, 2017).

O Brasil € um pais historicamente desigual. J& no periodo de formacéo de sua republica
era fortemente dividido entre uma elite educada na Europa e quase 80% da populagdo sem
educagdo formal. A abolicdo da escravatura, em 1888, foi feita de forma que ampliou ainda
mais a desigualdade da época, pois colocou sem assisténcia no mercado de trabalho um grande
contingente de trabalhadores com pouca formagao educacional e qualificacdo profissional. Os
sistemas educacional e laboral brasileiros foram forjados nessas bases (PAULA, 2009;
FRANZOI, GIACONI, RODRIGUES, 2013).

As pessoas previamente escravizadas permaneceram nas fileiras da pobreza e formaram
as comunidades mais carentes e periféricas do pais, com pouco acesso a educacdo e as melhores
oportunidades sociais e econdmicas. Varias geracdes dessas familias frequentaram e ainda
frequentam escolas precéarias e sem estruturas adequadas para a educacdo. A desigualdade
persistiu e continua refletida em diferentes publicos nas escolas, nas diferentes formacoes
profissionais e oportunidades de trabalho decorrentes (FRANZOI, GIACONI, RODRIGUES,
2013).

Dessa forma, estabeleceu-se uma sociedade na qual o trabalho manual sempre foi
desvalorizado e destinado aos escravizados e a populacdo de baixa renda. Posteriormente, 0s
processos de industrializagdo e urbanizacdo propiciaram o surgimento de uma classe média
mais heterogénea, porém, a desvalorizacdo do trabalho manual permaneceu. Emergiu uma
sociedade contraditdria, a qual valoriza sua origem diversificada, incluindo as raizes africanas,
presentes na musica, na alimentagéo, no sincretismo religioso, mas se imagina sem preconceitos
de raca ou cor. Ao contrario, configura-se como uma sociedade estratificada, em que 0 acesso
as oportunidades educacionais e as posi¢des de prestigio no mercado de trabalho continuam
sendo definidas pelas origens e pertencimentos econémicos e raciais (FLEURY, 2000).

Mais recentemente, principalmente a partir de meados dos anos 2000, com a introducao
de leis, acOes afirmativas e politicas publicas de inclusdo e contra a discriminagdo, grupos
tradicionalmente excluidos passaram a ter melhor acesso a educacéo e ao trabalho (KERN;
ZILIOTTO, 2011; IZUKA, 2016; BASSO-POLETTO; EFROM; RODRIGUES, 2020;).

Em sintese, as posicdes geogréafica, econdémica e social de um individuo podem definir
o0 seu futuro escolar e profissional. Caracteristicas de diversidade, tais como género, religido,
cor e etnia continuam sendo fatores que influenciam sobremaneira a posicdo no mundo
educativo e de trabalho (GIDDENS, 2012; SLEE, 2012). Falar em diversidade e inclusao
conduz a uma discussao socio-politica de dimensdes globais, de posicOes e relevancia de paises
no contexto mundial e de grupos no interior destes paises. Como afirma Nussbaum (2012),
nenhum sistema educacional que esteja fazendo um bom trabalho, beneficia somente os mais
ricos. Conforme a autora, o0 acesso a uma educacao de qualidade é uma questdo premente para
todas as sociedades atuais, tanto em termos de participa¢do democréatica como, inclusive, para
0 crescimento econémico.

2.1 A gestao da diversidade nas organizacoes

O artigo de Fleury (2000) € um dos marcos iniciais das discussdes sobre gestdo da
diversidade no Brasil. A autora aponta que esta discussdo tornou-se necessaria devido a reagdo
das organizacGes frente a diversificagdo cada vez maior das forcas de trabalho, além da
transposicdo de politicas de empresas transnacionais, entre as vanguardas na introdugédo de
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praticas de atencdo a diversidade. A gestdo da diversidade tem como objetivo “administrar as
relacGes de trabalho, as praticas de emprego e a composic¢do interna da forca de trabalho a fim
de atrair e reter os melhores talentos dentre os chamados grupos de minoria” (2000, p. 21).
Segundo Cox (1994, p. 11) a gestdo da diversidade, por meio de determinadas agOes, busca
“planejar e executar sistemas e praticas de gestao de pessoas de modo a maximizar as vantagens
e minimizar as potenciais desvantagens da diversidade”.

A temaética ganhou maior relevancia no Brasil a partir dos anos 2000, quando a cobranca
pelo cumprimento da legislacdo comegou a pressionar as organizagGes. S&0 muitos artigos,
principalmente a partir de 2007, que tratam da incluséo laboral, muitos deles sobre o emprego
de pessoas com deficiéncia, sob diversos enfoques, desde o ponto de vista critico até legislativo
(RIBEIRO; CARNEIRO, 2009; FRANCA; PAGLIUCA; BAPTISTA, 2008), estudos de caso
(BELTRAO, 2012; PEREIRA; PASSERINO, 2012; BRUNSTEIN; SERRANO, 2008),
andlises de concepcbes sobre a deficiéncia (DE LIMA, 2013; MONTEIRO, 2011,
SIMONELLI, 2011; DELEVATI; PALAZZO, 2008). Sao ainda poucas as publica¢des sobre
politicas de gestdo de pessoas e da diversidade, discutindo operacionalidades e limites
(SERRANO, 2011; SARAIVA, IRIGARAY, 2009). Os estudos ainda s&o centrados em
politicas ao invés de praticas (NEVES, 2020). Percebe-se, nestes artigos, certa dificuldade no
reconhecimento e interpretacdo da temética em situacOes concretas, com consequente
incapacidade para superar o aspecto tendencialmente discursivo do debate.

Em pesquisa bibliométrica de publicacbes brasileiras sobre gestdo da diversidade na
base de dados Spell, no periodo de 1991 a 2017, Queiroz et al. (2018) notaram a predominancia
de estudos qualitativos, envolvendo relatos de pessoas acerca das dificuldades de insercao
profissional. Os estudos também apontam para barreiras de aceitacdo por parte de gestores,
embora haja uma preocupacdo em demonstrar a importancia das a¢6es voltadas as diversidades.

Estudos classicos em Administragdo, assim como alguns mais atuais, referem a
possibilidade de obter diferencial competitivo pela utilizacdo planejada da diversidade (COX;
BLAKE, 1991; DASS; PARKER, 1999; COX, 2008; NEVES, 2020). Estes estudos geralmente
focam em algumas dimensdes de diversidade, como género e etnia. Cox (2008) confirma
conclusdes ja obtidas em estudo anterior (1991), de que o incremento da gestdo da diversidade
da mao-de-obra pode resultar em melhor performance para as organizagdes. O autor apresenta
varios argumentos para suas conclusfes sobre as vantagens da diversidade, desde custo a
valores humanos, passando por facilitacdo na intermediacéo de conflitos e abordagens criativas
na resolucdo de problemas. Outros beneficios potenciais da gestdo da diversidade sdo
valorizados pela gestdo, dentre eles: atrair e reter os melhores talentos no mercado de trabalho,
desenvolver os esforcos de marketing, visando atender segmentos de mercado diversificados,
promover a criatividade e a inovacédo, facilitar a resolucdo de problemas e desenvolver a
flexibilidade organizacional (COX, 1994).

Entretanto, o termo gestdo da diversidade pode ser interpretado, ndo somente de um
ponto de vista gerencialista e puramente técnico (GALEAO-SILVA e ALVES, 2002), mas sim
como um espaco da gestdo preocupado com a cria¢do de uma cultura organizacional que tenha
foco na aceitacdo, integracdo e respeito (COSTA, 2014). Esse olhar poderia facilitar a incluséo
de grupos minorizados, assim como criaria condicBes para que permanecessem nas
organizac0es, se desenvolvessem e fizessem carreira, sem maiores barreiras e, acima de tudo,
sem discriminacéo.

Ja Saraiva e Irigaray (2009), a partir de um estudo realizado em filiais brasileiras de uma
empresa multinacional, demonstram que o discurso acerca da diversidade tende a se manter
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como retorica, mais do que agdes efetivas. Os autores puderam identificar que as politicas de
diversidade em organizagOes pesquisadas sdo adotadas basicamente para obter maior adeséo
aos objetivos organizacionais e promover uma imagem favoravel da empresa no mercado. As
politicas sdo implementadas de forma superficial, sem promover mudancas efetivas e,
tampouco, sdo coibidos comportamentos desrespeitosos as diversidades.

Outros estudos também apontam a relutdncia de administradores em reconhecer
vantagens na admissao de grupos diversos, por preconceitos, pelo alegado custo de adaptacao
da empresa e dos postos de trabalho, e por ndo acreditarem na contribui¢éo destes grupos para
os resultados empresariais (RIBEIRO; CARNEIRO, 2009). Enquanto alguns tipos de
diversidade s&o mais facilmente relacionados com ganhos em produtividade e desempenho,
conceituadas como diversidade cultural, outros podem ser relacionados com perdas ou com um
papel social nem sempre desejado nas organizacdes, como as pessoas com deficiéncias, muitas
vezes consideradas “inaptas” ao trabalho.

A gestdo da diversidade por vezes € confundida com acdes afirmativas, porém essas se
distinguem principalmente por suas dimensfes politicas. A primeira tem por objetivo criar
instrumentos para gerenciar as distintas pertencas grupais visando aos resultados
organizacionais, ainda que possa ser feita uma anélise politica e critica desse tipo de gestdo. Ja
as agdes afirmativas buscam garantir oportunidades iguais para todos, corrigindo desvantagens
historicas, com enfoque eminentemente politico, ainda que possa também ser feita uma leitura
instrumental dessas acdes (CARVALHO-FREITAS et al., 2017).

As acOes afirmativas estdo relacionadas a um conjunto de politicas que visam
estabelecer um tratamento mais justo e igualitario a grupos sociais minorizados, discriminados
historicamente e marginalizados de oportunidades e acesso. Portanto, a acdo afirmativa possui
0 objetivo de garantir a competicdo mais igualitaria desses grupos discriminados (ALVES,
GALEAO-SILVA, 2004). Um exemplo de acdo afirmativa ¢ a Lei 12.990/2014, que estabelece
uma reserva de vagas para negros em concursos federais. Outra € a lei de reserva de cotas para
pessoas com deficiéncias, acima mencionada. No entanto, nem todos os grupos inseridos nas
organizacges sdo atingidos pelas a¢des afirmativas, mesmo fazendo parte de grupos diversos.
Dessa forma, torna-se fundamental o investimento em praticas de gestdo da diversidade, como
possiveis mecanismos de justica nas organizacfes. As acdes afirmativas buscam integrar 0s
diferentes grupos sociais e podem vir a ser um provavel moderador nos estudos que relacionem
diversidade, como fenémeno social refletido na demografia organizacional (CARVALHO-
FREITAS et al., 2017).

2.2 A insercdo profissional e possiveis interlocucdes com a gestdo da diversidade

A discussao sobre diversidade se estende para alem dos muros das organizagdes, para
instancias que definem o processo de insercdo profissional dos trabalhadores. Se forem
considerados 0s jovens, 0 seu ingresso no mercado de trabalho mostra-se sensivel as mudancas
socioeconémicas, do mercado de trabalho e da sociedade em geral. A reconfiguracdo do
trabalho e a reorganizacdo do espaco organizacional impeliram uma nova dinamica socio-
ocupacional (TARTUCE, 2007; PICCININI, ROCHA-DE- OLIVEIRA, 2008; GUIMARAES,
2013; SANTOS, 2013; VOLKMER MARTINS; ROCHA-DE-OLIVEIRA, 2016, 2017). O
Brasil permanece apresentando desigualdades sociais de carater estrutural que se refletem no
mundo do trabalho. Dentre os diversos indicadores, destaca-se a baixa representatividade de
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alguns grupos sociais nos postos de trabalho e nos diferentes niveis hierarquicos dentro das
organizagOes (PRESOTTI, 2011).

A insercéo profissional, é entendida aqui como um processo multifacetado, dindmico e
situado, uma vez que se diferencia a cada publico, principalmente ao se agregar o olhar
interseccional entre classe, género e etnia. Os estudos sobre inser¢ao tém origem na Franga, nos
anos 70. Associado ao alto desemprego juvenil no pais, os estudiosos observaram a alta
qualificacdo dos jovens, que permaneceram estudando, o que também acarretava a postergacdo
na entrada no mercado de trabalho e na formacdo de uma familia prépria. Os jovens
permaneciam na casa dos familiares por mais tempo, aguardando oportunidades de trabalho
qualificado. Esse quadro foi tratado pelo governo do pais como uma problematica social, a ser
analisada em conjunto com agentes do sistema educacional e do mercado de trabalho (DUBAR,
2001; GALLAND, 2007; ALVES, 2007; TARTUCE, 2007; ROCHA-DE-OLIVEIRA, 2009;
2012).

No Brasil, o estudo da insercao profissional, apesar de ser recente, teve durante muito
tempo a face dos jovens da classe media, protagonistas da escolarizacdo de nivel superior na
década de 1970. Posteriormente, a abertura do crédito e a melhora das condi¢Ges de consumo e
do emprego permitiram as classes populares ter acesso a educacéo e buscar qualificagdo de seu
trabalho. Passou-se, portanto, a considerar estudos de insercdo profissional os voltados a
alunos-trabalhadores, de classes sociais inferiores e ndo brancos; as mulheres, em especial
negras; maes, com especial énfase nas solteiras; aos jovens em vulnerabilidade social; a
pulverizagédo dos vinculos laborais ndo-formais, como garantia de sobrevivéncia e geracdo de
renda; e as familias de classes populares (AMARAL; CORROCHANO, 2013; WALTHER,
2013; MENEZES; UCHOA, 2013; MORETTO; REMY, 2013; SOUTO et al., 2013).

Insercdo profissional pode ser entendida como um processo de multiplas faces,
englobando aspectos individuais, coletivos e socio-historicos. Como elementos individuais,
pode ser considerada a origem familiar do individuo, as representacdes que 0 contexto tem do
trabalho, as experiéncias profissionais, as expectativas profissionais e as estratégias de insercéo.
Os fatores socio-historicos envolvem a analise da estrutura demogréafica e ocupacional, a
conjuntura econémica, os niveis de formacao da mao-de-obra e o desenvolvimento tecnoldgico
e industrial (ROCHA-DE-OLIVEIRA; PICCININI, 2012)

No ambito institucional, analisa-se as regulamentacgdes estatais, as politicas publicas, as
politicas de gestdo de Recursos Humanos - ou seja, as politicas de insercdo, as relacbes de
trabalho e a natureza dos contratos de trabalho - as organizacGes profissionais, 0s agentes
intermediarios e as instituicdes de ensino (CORDEIRO, 2002; ROCHA-DE-OLIVEIRA;
ROCHA-DE-OLIVEIRA, 2011; PICCININI, 2012b). Oportuno destacar que fatores como
classe social, género e etnia sdo tidos como marcadores sociais que acompanham, influenciam
e delimitam a trajetéria de inser¢cdo no mercado de trabalho, por isso consideramos como
aspectos que interseccionam os trés niveis de analise da insercdo: individual, institucional e
socio-histdrico.

A insercdo profissional, nesse sentido, atrelada a gestdo da diversidade acima
mencionada € tratada como um caso complexo, de inimeras interacdes e olhares minuciosos.
Assim, Volkmer Martins (2016) argumenta que é necessario considerar os diferentes espacos
de insercdo - local, regional, nacional, internacional - e como esses se interrelacionam com o
sistema de ensino, as relagbes de trabalho e as caracteristicas do mercado laboral. Nesse
contexto, 0s estudos sobre a temética se mostram em expansao no Brasil e se multiplicam por
areas que transcendem a Administracdo, como a Educacdo e Economia.
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Compreender de que forma ocorre a insergéo profissional dos trabalhadores brasileiros,
mostra-se um complemento para os estudos sobre diversidade nas organizagdes. O ingresso de
diversidades no ambiente empresarial, como j& abordado, é fruto de a¢des afirmativas, politicas
publicas, diretrizes impostas por matrizes sobre suas subsidiarias e politicas de diversidade em
geral. Entender de que forma estas pessoas entram nas empresas, seus contextos de origem e 0s
reflexos destes em seu acesso e atuacdo, permitem que o gerenciamento da diversidade seja
desenvolvido sobre informac6es mais amplas e solidas, sobre os grupos que a constituem.

A demora em combater a discrimina¢do no ambiente de trabalho brasileiro se origina
da barreira cultural implicita e do ndo reconhecimento da existéncia de preconceito e de
discriminacdo racial. Mitos de democracia racial tornam as criticas e a conscientizacdo dos
preconceitos mais dificeis. Muitos brasileiros ainda se consideram livres de preconceitos,
porém, 0s perpetuam nos ambientes de trabalho por meio, por exemplo, de racismo
institucional. Os programas de gestdo da diversidade ndo sdo respostas absolutas a esses
problemas tdo relevantes, mas podem auxiliar no desvelamento de alguns mitos e crengas, que
impedem a clarificacdo das lacunas de entendimento e possiveis mudangas nas organizagdes
brasileiras.

3. CONSIDERACOES FINAIS

Este artigo procurou mostrar um panorama do tratamento dado a diversidade cultural
pelas organizacOes e buscou apresentar uma base conceitual capaz de articular o tema com
insercédo profissional, visando contribuir para a compreensdo integrada dos temas. Partiu-se do
pressuposto de que a gestdo da diversidade é grande importancia, pois as organizagdes refletem
a sociedade e, apesar de mudangas relevantes, ainda ha pouca atencéo a diversidade cultural
nas organizac0es brasileiras.

O tema da diversidade cultural presente nas organizacdes brasileiras € atual e recorrente
em varias areas de conhecimento. A compreensdo e reproducdo, ou ndo, das desigualdades
sociais, requer aprofundamento na Administracdo. E um tema de interesse nos estudos
organizacionais, pois tem como principais inquietacdes a analise do impacto das diferencas e
das identidades no comportamento e desempenho de individuos, nos grupos de trabalho e nas
organizages (HANASHIRO, GODOY E CARVALHO, 2004).

Quando a diversidade cultural é aliada a insercdo profissional, desperta atencdo para as
multiplas desigualdades - sociais, educacionais, raciais, geracionais, entre tantas outras-, que se
apresentam no ambiente de trabalho, em diferentes propor¢des. Assim, este ensaio nos conduz
a questionamentos mais especificos e provocativos, que buscam entrelacar tematicas que
sustentam a reflexdo sobre a dinamica social do trabalho, evidenciando cores e composicdes
que ilustram e denunciam um ambiente passivel a reproducéo de diferencas. Tais diferencas se
refletem nas praticas gerenciais, nas interrelacdes, nas condutas e nos modos de transitar dos
individuos.

Nesse sentido, o presente estudo buscou enderecar problematizacGes que possam
compor e elucidar uma agenda de pesquisa, mas necessaria a reflexdo, amadurecimento e
tratamento das tematicas aqui apresentadas. Desta forma, para preencher as lacunas sobre o
tema e ampliar os estudos sobre diversidade cultural propomos a realizacdo de estudos
empiricos que considerem:
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1) Gestdo da diversidade como empoderamento de grupos minorizados: busca por
praticas e experiéncias nas organizacbes, que cologuem em cheque politicas
implicitamente discriminatdrias, tais como governance, canais de denuncia; grupos
de discusséo e de expressao de diversidades;

2) A gestdo da diversidade cultural nas organizages favorecendo a inclusdo e a
aceitacdo: estagios, treinamentos, qualificacdo e aperfeicoamento para grupos
minorizados, favorecendo o desenvolvimento profissional e o aumento de
oportunidades nas organizagdes

3) Estimulos a diversidade nos grupos de trabalho: mentorias, grupos de discussdo,
favorecimento a participacdo em grupos horizontais, por projetos,

4) Legislacdo ou politicas publicas aplicaveis e complementares a gestdo da diversidade
em organizacOes: participacdo de representantes das organizacdes e de setores
especificos de diversidade, como RH ou outros, em discussfes interinstitucionais
sobre melhorias nas legislacdes e politicas de incentivo a inclusdo de grupos
minorizados no mercado de trabalho; canal interno aberto a sugestdes e ideias sobre
incluséo.

Este € um ensaio teorico e, assim sendo, carece de fundamentacdo empirica para suas
afirmacdes. Porém, baseia-se em diversos estudos ja publicados e citados, assim como no
acumulo de conhecimento sobre os temas em pesquisas realizadas pelo grupo. Sem duvidas,
uma maior aproximacgdo com o campo de pesquisa, principalmente na aproximacao proposta
dos dois temas, a investigacdo em organizacgdes, suscitaria novas reflexdes e mudancas nesta
agenda. O estudo da diversidade cultural proporciona o conhecimento de distintas realidades
organizacionais, pois contempla um conjunto de fatores individuais, coletivos e historicamente
situados, que permitem retratar e identificar as (re)producdes de diferencas existentes nesses
ambientes. A gestdo da diversidade cultural, quando bem fundamentada e refletida, pode
proporcionar acdes e programas que favorecam a desconstrucdo de paradigmas
comportamentais e atitudinais ultrapassados e preconceituosos, bem como valorizar e promover
as contribuicdes dos diferentes grupos nas organizacoes.
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