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RESUMO

O debate acerca da diversidade no Brasil tem estado no cerne das discussdes dos
diversos atores sociais que vém lutando pela garantia dos direitos e pelo enfrentamento
das profundas desigualdades e injusticas vivenciadas por grupos com histérico de
discriminacdo e exclusdo social. Mais recentemente, o tema foi incorporado a agenda da
responsabilidade social e passou a ser debatido por parcelas significativos do
empresariado brasileiro. Esta dissertacdo analisa 0 processo de insercdo e presenca da
questdo da diversidade na agenda social empresarial, tomando como caso exemplar o
Programa Singulares, desenvolvido pela empresa Philips do Brasil. No tratamento
metodoldgico, foi realizado um estudo exploratorio, sustentado em revisdo
bibliografica, pesquisa documental junto a empresa investigada e entrevistas semi-
estruturadas, na tentativa de verificar como o debate vem sendo manuseado pela

organizacao.

Palavras-Chave: diversidade, agenda, responsabilidade social empresarial.



ABSTRACT

The debate about diversity in Brazil has been at the core of the discussions of the
various social actors who have been fighting for the guarantee of rights and facing deep
inequalities and injustices experienced by groups with a history of discrimination and
social exclusion. More recently, the theme was incorporated into the corporation social
responsibility agenda and began to be discussed by significant portions of the Brazilian
business. This thesis analyzes the process of insertion and presence of the issue of
diversity in the social enterprise agenda, taking as exemplary case the Program
Singulares, developed by Philips of Brazil. Regarding methodological treatment, we
performed an exploratory study, supported in literature, documental research with the
company investigated and semi-structured interviews in an attempt to verify how the

debate is being handled by the organization.

Key Words: diversity, agenda, corporate social responsibility.
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“As imagens de género sobre homens e mulheres no trabalho sdo também elementos
poderosos na reproducédo das desigualdades que continuam sendo observadas e
vivenciadas pelas mulheres trabalhadoras”.

(Vera Soares)
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INTRODUCAO

O presente trabalho tem como objetivo analisar a insercdo e presenca da questdo
da diversidade na agenda social das empresas, enfocando as acdes voltadas para as

mulheres.

O interesse pela questdo da responsabilidade social empresarial se deu a partir da
experiéncia no estagio académico de graduacdo, o qual foi realizado no Departamento
de Salde de uma empresa estatal do setor energético. Naquele momento, participei das
atividades desenvolvidas pelo Servico Social e tive o conhecimento de programas e
projetos desenvolvidos pela empresa voltados para salde dos trabalhadores e que sao

considerados, pela mesma, como a¢des de responsabilidade social.

Os programas e projetos com 0s quais tive contato sdo voltados para o
atendimento dos trabalhadores, aposentados e suas familias, nas areas da internagédo
domiciliar e hospitalar, prevencéo e tratamento da dependéncia quimica, plano de salde,
entre outros. Segundo a empresa, 0 conjunto de acOGes tem o objetivo de estimular a
melhoria da qualidade de vida e a prevencéo de doencas.

E importante lembrar que, com a participacdo no estagio pude conhecer outras
acOes de responsabilidade social como: o programa de voluntariado; o programa
cuidador social; o programa de doacdo de sangue; e palestras socio-educativas voltadas

para os funcionarios e para comunidade do entorno da empresa sobre diversos temas.

Apesar de ter realizado o trabalho de concluséo de curso na area da promocao da
salude, enfocando a questdo da salde dos trabalhadores, fizemos uma revisdo
bibliografica sobre a a¢do social empresarial como um todo e uma pesquisa no conjunto
de documentos da empresa estudada. Em tais documentos, verificamos que o
desenvolvimento de ac¢Ges sociais ndo se restringe ao escritorio central da empresa; elas

sdo desenvolvidas em todas as areas regionais, através de mobilizadores sociais.

Assim, tanto a experiéncia do estagio, quanto a realizagdo da pesquisa
despertaram o interesse em aprofundar esta questdo, entendendo que, atualmente, as
acles sociais empresariais ndo se restringem a atender os funcionarios. Elas buscam
atender as demandas expostas pela sociedade, ampliando a acdo empresarial para além

de seus muros.
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Na revisdo bibliografica identificamos que a intervencdo do empresariado
brasileiro na area social ndo é recente. As acles sociais empresariais vém se
desenvolvendo desde o inicio do século XX, quando tem impulso o processo de
industrializacdo e a formacdo do proletariado urbano, além da emergéncia da questdo

social* como esfera passivel de intervencéo.

Naquele momento, com o avanco da producdo capitalista e da exploracdo da
forca de trabalho, a classe trabalhadora se organizou através de lutas reivindicatorias, na
tentativa de ampliar seu espaco de participacdo e defender seus interesses. Assim,
surgiram inimeras manifestacdes por melhores condi¢des de vida e trabalho, ja que o
Estado, visando assegurar seus interesses, pouco propunha politicas sociais eficazes,

negando-se a reconhecer os problemas sociais que eclodiam.

lamamoto & Carvalho afirmam que, a medida que avanca o desenvolvimento
das forcas produtivas e da divisdo do trabalho, modificam-se as formas e o grau de
exploracdo da forca de trabalho. Portanto, modifica-se também o posicionamento das
diversas fracdes da classe dominante e suas formas de agir face a questdo social (1986,
p. 78).

Passando pelas acBes caritativas tradicionais e filantropicas, conduzidas pela
iniciativa das classes dominantes, a centralizacdo e racionalizacdo da atividade
assistencial do Estado, o tratamento conferido a questdo social se modificou, devido a

ampliacdo da classe trabalhadora e sua presenca politica na sociedade (ibid.).

No que se refere a posicdo do empresariado brasileiro no enfrentamento da
questdo social, podemos afirmar que ela variou no curso do processo de
desenvolvimento do capitalismo no Brasil. Inicialmente, apresentava-se contrario a
qualquer tentativa de regulagéo das leis trabalhistas. Depois, passa a atuar no sentido de
modelar um sistema de protecéo social oficial, e chega a defesa da participagéo ativa da
empresa na realizagdo do “bem comum” como parte de sua fun¢do social (CESAR,

2008).

1 A questdo social ndo é sendo as expressdes do processo de formacdo e desenvolvimento da classe
operéaria e seu ingresso no cenario politico da sociedade, exigindo seu reconhecimento como classe por
parte do empresariado e do Estado. E a manifestacio, no cotidiano da vida social, da contradicdo entre
proletariado e a burguesia, a qual passa a exigir outros tipos de intervencédo, além da caridade e repressao
(IAMAMOTO & CARVALHO, 1986, p. 77). Historicamente, a chamada questdo social, nos termos do
reconhecimento de um conjunto de novos problemas vinculados as modernas condigdes de trabalho
urbano e dos direitos sociais que dai adviriam, originou-se na Europa do século XIX, a partir das grandes
transformagdes sociais, politicas e econdmicas trazidas pela revolugdo industrial (GOMES, 1979, p. 31).
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Até a fase final da Republica Velha, o empresariado brasileiro era contrario a
qualquer iniciativa de implementar a regulamentacédo trabalhista, assim como rejeitava
as pressdes do movimento operario em prol de uma participagdo mais direta na
delimitacdo das condi¢des de trabalho nas fabricas e nas questdes contratuais. Com base
nos principios liberais classicos, a burguesia industrial se opds a intervencgédo do Estado,

advogando que o funcionamento do mercado ficasse submetido as suas proprias leis.

Mas, apesar dessa posicdo, a burguesia urbana brasileira ndo era defensora da
concepcao individualista que considerava a protecdo social um ataque a independéncia
do operariado. Nesse sentido, o patronato se afastava da idéia de auto-suficiéncia do
trabalhador, e assumia uma responsabilidade pessoal face aos problemas de seus
operarios. E assim, “concebia sua fabrica como uma grande casa e familia, onde os
problemas dependiam do seu comando e orientacdo, sendo este seu dever em relacdo

aqueles que lhes prestavam obediéncia” (GOMES, 1979, p. 44).

O periodo situado entre a instalacdo do Governo Provisorio e o Estado Novo, foi
marcado também pela negativa em aceitar a legislacdo social. O empresariado brasileiro
reprovava as leis de protecdo ao trabalho e buscava retardar sua aplicacdo, diante do
discurso de sua inadequacdo a realidade do pais. Mas, tal resisténcia foi mediada por
meio de articulacbes com a burocracia estatal. Nesse sentido, 0 empresariado manteve
constantes negociacdes com o poder publico no sentido de regular o sistema de protecdo
social oficial (CESAR, 2008).

Com a instauragdo do Estado Novo houve a progressiva adesdo do empresariado
a intervencdo do Estado sobre as relagbes entre capital e trabalho. No discurso
empresarial, a formulagdo das politicas estava associada as medidas de protecdo a
indastria. Assim, visando a ampliacdo dos mecanismos de protecdo das atividades
econbmicas, voltadas para ampliar o mercado interno, 0s empresarios aceitaram,

gradativamente, o sistema de protecdo social proposto pelo Estado (ibid.).

Podemos destacar que, € no periodo da Primeira Republica que o empresariado
brasileiro passa a incorporar as atribuicdes de protecéo social dos trabalhadores. Tal
atitude insere-se no quadro de mudanca de estratégia do patronato em relagdo a
disciplina do operariado, pois, até aquele momento, as agdes de controle estavam
relacionadas as medidas punitivas e a repressdo policial (TEIXEIRA, 1990, HALL &
PINHEIRO, 1981).
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A partir do momento em questao, assiste-se a ascensao de um projeto racional de
moldagem do novo trabalhador. A adocdo de beneficios sociais e o desejo burgués de
transmitir valores e criar uma nova cultura do trabalho contribuiram para minimizar a
imagem do patrdo arbitrario e criar a imagem da fabrica como uma familia e o patréo

como pai para todos os empregados (ibid.).

As acdes de protecdo social do patronato se concretizaram em beneficios
assistenciais vinculados a habitacdo, alimentagdo, saude e educacdo no ambito fabril.
Exemplo classico dessa intervencdo na area social sdo as vilas operarias e dentre elas,

podemos destacar, a vila Maria Zélia construida pelo industrial Jorge Street.

A vila operaria Maria Zeélia, que foi considerada inovadora na época, era
constituida por casas, creches, jardins de infancia, farmacia, armazéns, igrejas, saldes de
festa, etc. Além disso, Street concedeu outras formas de benemeréncia como: abonos,
festas, prémios e outros beneficios como forma de incentivo aos operarios a

desempenhar melhor seu trabalho?.

Se por um lado essas agdes tinham como objetivo proteger o trabalhador, por
outro elas também visavam o controle e a disciplina, no momento em que o patronato
acreditava que era preciso gerar mudancas materiais e culturais na vida dos operarios
para que se tornassem mais produtivos e com o estilo de vida compativel com o ritmo
do trabalho fabril.

Na década de 1940 os empresarios ampliam suas ac¢fes junto ao social, criando
duas grandes instituicfes: o Servi¢co Nacional de Aprendizagem Industrial — SENAI e o
Servico Social da Indastria — SESI. E tais instituicdes foram criadas como resposta do
empresariado brasileiro ao aprofundamento da questdo social que ocorreu no segundo

pos-guerra.

Mas, a criacdo dessas instituices, também representa uma adaptacéo a nova fase
de expansdo capitalista, pois a atividade industrial estava se ampliando naquele periodo

e era necessario formar uma mao-de-obra qualificada®.

? 1bid.

® Com a cria¢do das primeiras escolas profissionalizantes vinculadas ao Sistema “S” assistimos os
primeiros sinais de parceria entre Estado e empresariado. As escolas foram geridas pelo patronato a partir
de arrecadac@es publicas (POCHMANN, 2006).
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Além das acOes de profissionalizacdo, aquelas institui¢cbes se dispunham a criar
servigos assistenciais, voltados para educa¢dao popular, programas de “relacdes
industriais”, atividades sociais, servigos de lazer e servigos ligados aos movimentos
sociais e comunitarios, que procuravam atender os trabalhadores dentro e fora dos
estabelecimentos industriais (IAMAMOTO & CARVALHO, 1986). Anteriormente, as
medidas de protecdo ao trabalhador estavam restritas as acfes desenvolvidas nas vilas
operarias, mas a partir da década de 1940, as agdes sociais empresariais passam a
extrapolar os locais de producdo, estendendo-se para 0 conjunto de trabalhadores e suas

familias, atingindo uma parcela significativa da populacéo urbana.

Assim, a burguesia industrial passa a desenvolver agdes assistenciais voltadas
para a melhoria das condi¢des “fisicas e culturais” da populacdo. Como afirma Cesar
(2008, p. 217), o empresariado reuniu-se em torno de questdes fundamentais, como
combate ao pauperismo, aumento da renda nacional, desenvolvimento das forcas
econdmicas, democracia e justica social, definindo formas de intervencdo sociopolitica,

conforme as exigéncias de expansdo do sistema capitalista.

Apo6s a criacdo daquelas grandes instituicbes, o padrdo das agdes sociais
desenvolvido pelas empresas s6 sofre transformacdes a partir da metade da década de
1960, quando se consolida no pais um novo contexto politico e econdmico — o regime

militar — e a vigéncia de um novo padrdo de industrializacdo e acumulacéo.

Por parte do empresariado houve a retomada das agdes proprias das empresas,
principalmente no que se refere aos beneficios previdenciarios e servicos de saude. A
pratica de concessdo de “salarios indiretos” intensifica-se como um incremento a
produtividade, restringindo a intervencdo social do empresariado apenas a forca de

trabalho contratada.

Em meados da década de 1970 emergem as primeiras discussdes sobre a
responsabilidade social empresarial no pais, tendo como protagonista a Associacdo de
Dirigentes Cristdos de Empresa - ADCE*, cujo objetivo inicial era promover debates

sobre o balango social, por meio de seminarios, congressos, palestras e coloquios. O

* A ADCE-Brasil é uma entidade constituida de empresarios cristdos, que possui como fundamento de
suas praticas os principios estabelecidos pela doutrina social da Igreja. Todas as atividades ligadas a
responsabilidade e ao balango social das empresas dirigidas pelos membros da associacdo seguem tais
principios (ASHLEY, 2005, p. 69).
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pioneirismo da ADCE em promover estas atividades marca a passagem das praticas
filantropicas empresariais ocasionais para os esfor¢os de consolidar uma acgdo social
mais sistematizada, baseada em um compromisso €tico e em consonancia com a

proposta de desenvolvimento social (ASHLEY, 2005).

Mas, foi somente na passagem da década de 1980 para a de 1990, diante de um
quadro de mudancas significativas nas esferas politica, econémica, social e cultural, que

ocorreu a expansdo da idéia de responsabilidade social empresarial no pais”.

Em nivel internacional, nos anos de 1980, a intensificacdo do processo
tecnolégico se associa ao processo de globalizagdo econdmica®. Esse movimento
complexo gera transformacdes em diferentes esferas da sociedade mundial e altera as
relacbes e as estruturas sociais, econdmicas, politicas e culturais, ainda que de modo
desigual e contraditorio (IANNI apud YASBEK, 1996, p. 51).

Com a dispersdo das atividades capitalistas em nivel planetario assistimos a
superacdo dos limites dos Estados nacionais e a derrubada ou o afrouxamento das
barreiras politicas, juridicas e culturais ao livre mercado’. Em um mundo sem fronteiras,
“o capital autonomiza-se numa articulacdo supranacional, em uma estrutura de poder

bem cuidadosa e bem construida, onde a dominag¢do é anodnima, difusa e virtual”

(YASBEK, 1996, p. 51).

Tais transformac@es acarretaram em graves implicacdes para o tecido social. A

globalizacdo e a introducdo de novas tecnologias no processo produtivo resultaram em

> Segundo Goes et al, naquela década houve o desenvolvimento de varias iniciativas que contribuiram
para a ampliacdo do movimento de responsabilidade social empresarial no Brasil. Dentre elas, destacam-
se: “a) a criagdo de fundacbes empresariais especificas voltadas para a difusdo da idéia de
responsabilidade social empresarial, a exemplo do Grupo de Institutos, FundacGes e Empresas - GIFE
(1995), do Instituto Ethos de Responsabilidade Social (1999); b) o aumento de projetos sociais
desenvolvidos pelas empresas e a instituicGes de prémios destinados a destacar as melhores iniciativas
nessa area, como o Selo empresa Amiga da Crianca (1995), o Selo Empresa Cidada (1998) e Top Social
ADVB (1999); e ¢) a incorporagdo as estruturas administrativas de entidades tradicionais como Firjan e
FIESP, de nucleos para o estudo e implementagdo de praticas de responsabilidade social empresarial”
(2004, p. 84).

® Estratégias utilizadas para a superagao da crise do capitalismo mundial que se inicia nos anos 1970, e

que se torna mais visivel nos anos de 1980. Segundo Mota (2000, p. 50), nos discursos oficiais a crise é
problematizada a partir de fatores externos, como é o caso da crise do petréleo, das lutas pela libertacdo
dos povos do Terceiro Mundo, do comportamento dos sindicatos, etc.

” Segundo Gennari (2002), o Estado-nacio passa a ser desafiado a ajustar-se as propostas, injuncdes,
vantagens ou imposicOes apresentadas pelas corporagdes.
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efeitos negativos para a condi¢cdo humana e para o meio ambiente, como o desemprego
em massa, 0 crescimento das relaces precérias de trabalho, o desrespeito aos direitos
humanos e as legislacdes, a degradacdo do meio ambiente e o crescimento do mercado

informal.

No final do século XX, se tornavam visiveis as ameacas e as condi¢des de riscos
que assolavam e estremeciam a maior parte das sociedades. Assim, as criticas ao modo
de operar das corporacdes e seus impactos negativos ganharam destaque por meio de

diversas evidéncias, deixando clara a falta de responsabilidade das empresas.

Diante deste cenario, o movimento da responsabilidade social empresarial®
assume a sua forma, em um momento em que as empresas estavam sendo ‘“‘atacadas”
pela midia e pela sociedade, perdendo a credibilidade de seus consumidores e tendo
suas imagens associadas a produtos fabricados de forma irresponsavel®. Em resposta a
essas criticas, novos compromissos foram adotados e as empresas, também visando
assegurar seus interesses, se engajaram na campanha da responsabilidade social

empresarial.

Vérios problemas internacionais e a dinamica interna da sociedade brasileira
foram responsaveis por um periodo nada tranquilo do ponto de vista econdmico. A
década de 1980 é marcada pela crise politica e econdmica brasileira, onde o regime
ditatorial sai de cena dando lugar a democracia. O pais, ap0s a experiéncia ditatorial,
apresenta-se assolado por uma grande crise econdmica e social, com a taxa de
endividamento elevada, inflagdo, uma enorme desigualdade social, além da elevagédo

das taxas de desemprego.

Esses problemas agravaram-se na primeira metade da década de 1990 e criaram
um cendario de persisténcia da crise econémica, de crescimento da pobreza e de

transformacdes significativas nas experiéncias politicas das classes sociais no pais.

®E importante destacar que a globalizagdo acirrou a competicdo entre as corporagdes e, somente, a busca
de vantagens por meio de valores (precos) ndo era mais suficiente no momento de obter um maior
mercado consumidor. A qualidade do produto passou a estar relacionada a relagdo da empresa com a
sociedade, assim, a responsabilidade social empresarial também emerge como estratégia competitiva.

% Como exemplo, podemos colocar sobre o caso da Nike. A empresa viu, no final da década de 1990, suas
acOes cairem na Bolsa de Valores de Nova York em conseqiiéncia de dendncias feitas pela imprensa e
entidades da sociedade civil. Essas dentncias acusavam a Nike de pagar salarios desumanos na Indonésia,
dar péssimas condigdes de trabalho no Vietnd e utilizar trabalho forcado na China (BARBIERI &
CAJAZEIRAS, 2009, p. 30).
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Por parte do empresariado, em especial do setor industrial, registram-se algumas
mudancas em suas praticas que apontam para a construcdo de novas formas de inser¢ado
na sociedade, redefinindo suas relagdes com o Estado e com os trabalhadores. Nao se
trata de uma mudanca sem precedente, mas do desenvolvimento de novas ages, cuja
determinacdo deve ser localizada no bojo das estratégias de enfrentamento da crise
econdmica que se instaura nos anos de 1980 e persiste nos anos de 1990 (MOTA, 2000,
p. 155).

E importante destacar que as mudancas nas praticas empresariais ocorreram em
um cenario de crise que além de reestruturar a producdo, reestruturou a sociedade como
um todo, em suas esferas politica, econdmica, social e cultural. Assim, podemos
ressaltar que se a crise e 0 seu enfrentamento através da reestruturacdo da producdo
trazem implicacBes para o mundo do trabalho (como o desemprego estrutural, a
precarizagéo via terceirizagdo e o crescimento do mercado informal) o processo avanca
para além da producao strito sensu. Nesse sentido, avanca para a reorganizacao do papel

do Estado e suas relagdes com o mercado e a sociedade civil.

Neste mesmo periodo, o Estado influenciado pela politica neoliberal e pelo
processo de globalizacdo reorganiza suas acdes e reduz sua capacidade de desenvolver
politicas sociais eficazes e que atendam a todos. Paralelamente ao sucateamento do
Estado e a crise da seguridade social € que se observa o crescimento das acdes sociais
desenvolvidas pelas empresas. Tais acGes visam a melhoria da qualidade de vida e
trabalho de seus funcionarios, mas também se estendem para a¢des de responsabilidade
social dirigidas para as diferentes &reas das politicas sociais do sistema de protecéo

social do pais™®.

Mas, é importante ressaltar que a ampliacdo da intervencdo do empresariado na
area social também estd relacionada “as mobilizacbes dos diferentes movimentos
sociais de natureza policlassista, que buscavam denunciar a barbérie social do pais e,
ao mesmo tempo, mobilizar a sociedade para participar de seu enfrentamento”

(CESAR, 2008, p. 27-28). Além da emergéncia das organizacGes ndo governamentais

19 No meio empresarial, até trés décadas atras, a visio que prevalecia era que a responsabilidade social da
empresa estava restrita a geragdo de lucro dentro da lei. Nessa visdo, 0s empresarios ficam com a
incumbéncia de produzir empregos e gerar impostos para 0s governos que, estes sim, devem aplica-los
para resolver os problemas sociais. Todas as iniciativas sociais que eles eventualmente facam devem-se
somente as suas sensibilidades e generosidades (CAPPELLIN et al, 2002; BARBIERI & CAJAZEIRAS,
2009).
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sociais, ambientalistas e ecoldgicas, destaca-se, nesse cenario, 0 Movimento pela Etica
na Politica, que se desdobrou na campanha da Acdo da Cidadania, contra a Fome, a
Miséria e pela Vida, liderada pelo socidlogo Herbert de Souza, entdo presidente do
Instituto Brasileiro de Analises Sociais. A partir desse momento, teve inicio uma grande
campanha de alcance nacional que convocou as empresas a Se engajarem no combate a

pobreza e, também, na elabora¢do do balanco social.

Diante deste contexto, varias empresas passaram a tentar gerir seus negocios de
modo mais sustentavel e de forma mais responsavel. Avangou a incorporacao, por parte
do mercado, da nocdo de responsabilidade social, materializada na montagem de
fundagdes e institutos que serviram como canais para concretizar o investimento do

setor empresarial na &rea social, cultural e ambiental'! (GOIS et al, 2004, p. 86-87).

Dessa forma, o empresariado passa atuar nas sequelas da questdo social,
desenvolvendo acGes para seu enfrentamento, passando a idéia de que a mesma nao se
apresenta mais como objeto especifico do Estado. Portanto, sob a rubrica da
responsabilidade social empresarial, as agdes sociais empresariais transcendem o0s

“limites” das empresas para atenderem a comunidade e ao meio ambiente.

Com o movimento da responsabilidade social empresarial 0s empresarios
passam a desenvolver um conjunto de agOes e atividades voltadas para atender ao
publico interno, as necessidades de seus empregados e dependentes; e ao publico
externo, as demandas da comunidade, em termos de assisténcia social, satde, educacao,
alimentacdo, preservacdo do meio ambiente e desenvolvimento comunitario (CESAR,
2008).

Para evidenciar suas praticas o empresariado publica em seus Relatorios Anuais
ou em Balancos Sociais as informacGes sobre as acBes desenvolvidas nas &reas
econdmicas, sociais e ambientais e, além disso, apresenta seus principios, sua missao e

estabelece metas para o futuro. Para Menegasso, 0 Balanco Social “é um instrumento

1 Duas outras questdes podem ser destacadas para se pensar as razdes do desenvolvimento da nogéo de
responsabilidade social empresarial no Brasil. A primeira refere-se a diversificacdo nas estruturas de
representacdo do empresariado na década de 1990. Diversificacdo essa que, por permitir a existéncia de
correntes diversas de pensamento, parece ter contribuido para apoiar novas e mais amplas percepcdes
sobre 0s compromissos éticos do setor produtivo, dentre eles a responsabilidade social empresarial. A
segunda esta relacionada a expansdo do ideério dos direitos do consumidor que fez emergir posturas
criticas, por parte dos individuos e organizacgGes, em relacdo aos produtos disponiveis no mercado e os
impactos de sua producdo na comunidade e no meio ambiente, requerendo, assim, condutas mais
responsaveis por parte das empresas (GOIS et al, 2004, p.86).
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pelo qual a empresa divulga o investimento em projetos e/ou acdes sob a otica da
responsabilidade social” (apud RICO, 2004, p. 76). Embora ndo seja obrigatoria a
divulgacdo desses dados, as empresas valorizam essa préatica, pois ela contribui para
uma maior visibilidade e a conquista de premiacdes e certificacdes que aparecem como

um diferencial no mercado.

Um desses certificados ¢ o “Selo Empresa Cidada” que tem o objetivo de
reconhecer publicamente as acbes de responsabilidade social desenvolvidas pela
empresa, sendo concedido as organizacdes que colaboram para o desenvolvimento da
comunidade e que adotam um comportamento ético na busca da consolidacdo da

cidadania.

Os empresarios investem na area social porque buscam a valorizacéo da imagem
institucional, pois se envolver diretamente com projetos sociais causa impacto na
opinido publica proporcionando maior valorizagdo do negdcio da empresa e o
fortalecimento da marca. Nesse sentido, a empresa socialmente responsavel consegue

vantagem competitiva em relacdo as demais.

Cada vez mais as organizacGes empresariais vém investindo em projetos sociais,
pois entendem que a empresa deve ampliar sua atuacdo para além de seus muros e
assumir compromissos mais efetivos na solucdo dos problemas sociais. Assim, as
empresas assumem uma co-responsabilidade social e ambiental, inserindo em suas
agendas sociais questdes que vdo desde problemas ecoldgicos a direitos das minorias
étnicas e raciais, desemprego, exploracdo do trabalho infantil, jovens, portadores de

deficiéncia, entre outras.

A visibilidade que as ag¢les sociais empresariais vém adquirindo, no cenario
nacional, motivou a realizacdo de inumeras pesquisas. Dentre elas, podemos destacar
aquelas realizadas pelo Ipea em uma série de estudos que compdem a “Pesquisa Agdo

Social das Empresas” nos anos de 1999 e 2003.

A primeira edicdo da pesquisa realizada em 1999, com 445 mil empresas na

Regi&o Sudeste®® (representando 57% do universo total), revela que 95 mil empresas

12 A pesquisa foi realizada em todas as regides do pais. Tomamos como referéncia a regido Sudeste, pelo
fato desta regido concentrar a metade das empresas existentes no Brasil e ser considerada a regido mais
dindmica em termos de atendimento as pessoas e comunidades carentes. Os resultados da pesquisa podem
ser acessados no site <www.ipea.com.br>

22


http://www.ipea.com.br/

(22% do universo pesquisado) realizam acGes sociais, de modo exclusivo, em beneficio
da comunidade. E, a maior parte das empresas, cerca de 200 mil (45%), combina duas
formas de atuagéo: desenvolvem acgdes para seus empregados e para a comunidade.

As atividades de assisténcia social e alimentacdo foram apontadas como sendo
as preferenciais no atendimento das empresas as comunidades: 57% delas investiram
em acOes assistenciais; e cerca de 39% promoveram acOes de ajuda alimentar. Essas
areas foram seguidas pelo investimento em seguranca, cerca de 17%, visto que a
violéncia € apontada como um dos principais problemas que assolam a populagédo
brasileira. Na regido Sudeste o montante aplicado nas diversas agdes sociais atingiu
cerca de R$ 3,5 bilhdes, o que corresponde a 0,61% do PIB da regido.

J& na pesquisa realizada em 2003, com 420.447 mil empresas na regido
Sudeste™, os dados revelam que 298 mil empresas (71%) declararam ter realizado, em
carater voluntario, algum tipo de acdo social em beneficio da comunidade. Os
empresarios da regido Sudeste destinaram cerca de R$ 3,1 bilhGes para acdes voltadas
para a comunidade, o que corresponde a aproximadamente 0,35% do PIB da regido.
Assim, podemos verificar que houve uma queda dos investimentos em relacdo ao ano
de 1999 (R$ 3,5 hilhdes) e, segundo o Ipea, esta redugdo foi condicionada pelos
refluxos da economia do pais, que afetou a capacidade das empresas em investir e

executar diretamente seus projetos sociais.

A pesquisa constatou que as empresas de grande porte (com mais de quinhentos
empregados) sdo as que mais se destacam no desenvolvimento de acgbes sociais
comunitarias, com um percentual de 96% de participagdo no seu segmento. Mas, €
importante destacar a participacdo das microempresas (de um a dez empregados), pois

70% delas deram algum tipo de contribuigdo para a¢Ges que estdo além de seus muros.

A pesquisa registra a alimentacao e a assisténcia social como principais areas de
investimento das empresas do Sudeste, com um percentual de 49% e 39%
respectivamente. De forma geral, evidenciamos que o atendimento privado ainda é
predominantemente emergencial. Apesar dessa constatacdo, é importante destacar o
aumento expressivo de algumas areas. Na area do lazer e recreacdo, o percentual de

empresas aumentou seis vezes: era 4%, em 1998, e alcancou 24%, em 2003. No campo

3 Apesar da pesquisa ter sido realizada nas regides Nordeste e Sudeste, tomamos como referéncia os
resultados da regido Sudeste. Disponivel no sitio: < www.ipea.com.br>
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da qualificacdo profissional as acGes aumentaram dezenove vezes, passando de 1% em
1998, para 19% em 2003. As a¢des no setor de saude aumentaram 61%, passando de
13% em 1998, para 21% em 2003.

A atencdo a crianca continua sendo o foco principal das acgBes sociais
empresariais, assim como na primeira edicdo da pesquisa®. No Sudeste, 61% das
empresas promoveram acOes voltadas para o publico infantil. Segundo o Ipea, tal
resultado poderia indicar a persisténcia de um entendimento generalizado entre os
empresarios do Brasil de que esse grupo etario encontra-se em maior vulnerabilidade,

necessitando, de maior atencéo.

Cabe destacar que, no Sudeste, outros segmentos passaram a receber maior
atencdo do setor empresarial. Assim, 44% das empresas afirmaram desenvolver acgdes
para idosos; 32% promoveram algum tipo de acdo para jovens; e 20% destinaram

atendimento aos portadores de doencas graves.

O tema da diversidade se insere na agenda social das empresas brasileiras no
final da década de 1990. Nesse periodo, houve uma intensa discussdo sobre a
desigualdade racial e sexual levantada pelos movimentos sociais, que atingiu a midia e
repercutiu nacionalmente. Com a intensificacdo do debate, as empresas comecaram a
tomar iniciativas em resposta as cobrancas da sociedade e/ou em funcdo da
disseminacdo de politicas e praticas para diversidade adotadas pelas subsidiarias de

empresas norte-americanas no pais, a exemplo da Companhia ALPHA".

E a partir desse momento que a questdo da diversidade é inserida na agenda
social das empresas e incorporada pelo movimento da responsabilidade social
empresarial. Assim, as organizagOes passaram a desenvolver acdes de valorizagdo da
diversidade através da perspectiva interna — colaboradores, e de uma perspectiva externa

— consumidores, fornecedores e servigos.

4 Na primeira edigdo da pesquisa, 63% das empresas do Sudeste afirmaram desenvolver acées para
criancas, elegendo-as como principal publico-alvo.

5 A ALPHA é uma subsidiaria norte-americana que atua no Brasil desde os anos 1970. A matriz, em
consequéncia da pressdo do governo dos EUA , elaborou um programa voltado para a diversidade que foi
divulgado para as subsidiarias. A ALPHA do Brasil foi a primeira companhia do grupo a se interessar em
implementar o programa. Assim, ap6s adapta-lo a realidade brasileira, foram criadas duas linhas de
trabalho: uma voltada para o recrutamento e selecdo de mulheres e de pessoas de diferentes regiGes do
pais; e outra linha com o propdsito de rever os objetivos estratégicos, as competéncias e as praticas da
diversidade, e elaborar novos programas e praticas de gestdo de pessoas (FLEURY, 2000).
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Podemos ressaltar que na década de 1990 presenciamos uma mudanca de
postura significativa, em varios segmentos da sociedade brasileira, em relacdo ao
tratamento das questdes relacionadas aos grupos com histérico de discriminagdo e

exclusdo social.

No plano governamental surgiram algumas acGes voltadas para assegurar 0S
direitos das minorias e superar o quadro de discriminacdo e a exclusdo social no pais.
Mas, foi somente no inicio do século XXI que essas acOes se intensificaram. A partir de
entdo, o governo brasileiro passou a desenvolver politicas publicas que visam a
igualdade de género, de raca e de orientagdo sexual. Tais politicas tém se materializado
em acOes afirmativas em nivel nacional e local e em a¢des transversais que integram os

programas e projetos ja existentes.

No ambito institucional destacam-se as Secretarias Especiais que tém status de
Ministério e sdo ligadas diretamente a Presidéncia da Republica, sdo elas: Secretaria
Especial de Politicas para Promoc¢do da Igualdade Racial, que vem desenhando acbes
para que a Politica Nacional de Promoc¢do da Igualdade Racial seja incorporada nas
agendas de estados e municipios; a Secretaria Especial de Politicas para Mulheres, que
desenvolve programas que visam a equidade de género; e a Secretaria Especial dos
Direitos Humanos, voltada para a promocao dos direitos de cidadania de criancas,

adolescentes, idosos, minorias e pessoas portadoras de deficiéncia.

Mas, apesar dessas iniciativas muitas questdes ndo foram resolvidas, a exemplo
daquelas relacionadas a igualdade de oportunidade de ingresso ao mercado de trabalho e

a ascensao na carreira.

A “Pesquisa Mensal de Emprego” publicada pelo Instituto Brasileiro de
Geografia e Estatistica - IBGE em janeiro de 2009, mostra a desigualdade expressa no
mercado de trabalho brasileiro. Segundo os dados, os homens ainda sdo maioria entre 0s
ocupados. A populacido feminina ocupada nas principais capitais metropolitanas*® em

2008 era de 44,7%, enquanto que os homens 55,4%.

No que se refere ao rendimento mensal, as disparidades entre o salario de

homens e mulheres ainda é bem visivel. As mulheres ganham 71% do rendimento

16 As capitais pesquisadas foram: Recife, Salvador, Belo Horizonte, Rio de janeiro, S&o Paulo e Porto
Alegre.
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recebido pelos homens, e este quadro ao longo das vérias edi¢cGes da pesquisa nao se
modificou significativamente. As disparidades ainda sdo maiores quando examinados a
diferenca de rendimentos de brancos, pretos e pardos. Em 2008 o rendimento dos
trabalhadores de cor preta ou parda (R$ 812,45) manteve-se inferior ao dos
trabalhadores de cor branca (R$1.598,02). Com esse dado identificou-se que, em média,
os trabalhadores de cor preta ou parda ganham pouco mais de 50,8% do rendimento

recebido pelos trabalhadores de cor branca.

Podemos ressaltar que as desigualdades existentes entre brancos e negros nao se

expressam apenas no mercado de trabalho.

Na educacdo, por exemplo, a diferenca racial € muito marcante. Os negros € as
negras estdo menos presentes nas escolas, apresentam médias de anos de estudos
inferiores e taxas de analfabetismo bastante elevadas. As desigualdades se expressam
mais intensamente quanto maior o nivel de estudos. Dados do Ipea mostram que, no
ensino fundamental, a taxa de escolarizagdo liquida’’ para populacdo branca em 2006
era de 95,7; e entre 0os negros 94,2. Ja no ensino médio, essas taxas eram
respectivamente, 58,4 e 37,4. Sabemos que no pais 0 acesso ao ensino médio ainda é
muito restrito e significativamente mais limitado para a populacdo negra (BRASIL,
2008).

Em relacdo a salde, a desigualdade pode ser analisada a partir dos dados
referentes as questdes especificas da satude da mulher. As informac6es sdo sobre exames
preventivos de dois tipos de cancer que sao frequentes na populagéo feminina: o de colo

de Utero e de mama.

Apesar da Constituicdo Federal de 1988 garantir a saude como um direito
universal e seu acesso gratuito a todo e qualquer cidaddo, independente de cor, raca,
religido, local de moradia e orientagdo sexual e do governo ter langado, em 2005, uma
Politica Nacional de Atengdo Oncologica — PNAO, reconhecendo que o cancer é um

problema de salde publica e que se apresenta como uma das principais causas de morte

" Mede a proporcéo da populacdo matriculada no nivel de ensino adequado & sua idade.
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de mulheres que tem idade entre 30 e 60 anos®™, a desigualdade na qualidade do

atendimento e no acesso aos exames para diagnéstico da doenca é uma realidade.

De acordo com o Ipea, a proporcdo de mulheres que nunca realizaram exames
especificos ainda é alta e existe desigualdade no acesso ao exame entre brancas e
negras. No Brasil 36,4% das mulheres acima de 25 anos nunca fizeram exame clinico de
mama, sendo que entre as brancas a proporcdo é de 28,7% e entre as negras a proporgao
sobe para 46,3%. Em relacdo ao exame de colo de Utero, essa diferenca € um pouco
menor, mas a desigualdade ainda persiste. Das mulheres acima de 25 anos, 21% nunca
tinham realizado o exame, proporcdo que € de 17% para as mulheres brancas e 25%
para mulheres negras (BRASIL, 2008).

Podemos destacar que o racismo institucional®

se apresenta como um dos
fatores que gera a desigualdade na qualidade do atendimento. Esse comportamento
discriminatorio esta presente nas praticas desempenhadas no cotidiano de trabalho e é
resultante da ignorancia, falta de atencdo, de preconceitos e estere6tipos racistas. Em
qualquer caso, tal comportamento sempre coloca pessoas e grupos étnicos ou raciais
discriminados em situacdo de desvantagem no acesso aos beneficios. O racismo
institucional impede a concretizacdo da igualdade racial e da equidade em saude,
expondo, cada vez mais, esse segmento as vulnerabilidades. A sua existéncia nas
instancias do Sistema Unico de Salde — SUS foi oficialmente reconhecida pelo
Ministério da Satde no Il Seminario Nacional de Saude da Populacdo Negra (BRASIL,

2007, p.21).

No que se refere as condicOes de habitacdo, observa-se que os domicilios
chefiados por negros sdo aqueles que se encontram em piores condi¢Bes. Enquanto
2,4% dos domicilios chefiados por brancos estavam localizados em assentamentos

subnormais®® em 2006, este valor para 0s negros se apresentavam em dobro, 5%. Assim,

'8 Dados sobre a incidéncia cancer no Brasil em 2008 ver: Estimativa/2008 — Incidéncia de Cancer no
Brasil. Trabalho publicado pelo Ministério da Salde, Instituto Nacional de Cancer e Coordenagdo de
Prevencéo e Vigilancia de Cancer em 2007. Disponivel:
<www.inca.gov.br/estimativa/2008/versaofinal.pdf>

90 conceito de racismo institucional foi criado, em 1967, por Carmichael e Hamiltonde e refere-se &
forma de racismo que se estabelece nas estruturas de organizacdo da sociedade, nas instituicGes,
traduzindo os interesses, acdes e mecanismos de exclusdo perpetrados pelos grupos racialmente
dominantes (OPAS, <www.opas.org.br/coletiva/temas.cfm?id=30&area=Conceito>).

% Segundo o IPEA os assentamentos subnormais equivalem aos conjuntos construidos por unidades
habitacionais (casas, barracos, etc.), que ocupam, ou ocuparam até recentemente, terrenos de propriedade
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observamos que os domicilios chefiados por homens e mulheres brancas encontram-se
abaixo da meédia nacional que foi de 3,6% em 2006. Ja aqueles chefiados por mulheres e
homens negros encontram-se acima desse valor, chegando a atingir 6,6% (BRASIL,
2008).

Estudo realizado pelo UNICEF? mostra que a desigualdade entre criancas e
adolescentes brancos e negros apresenta-se de forma expressiva no pais. Na educacéo, a
proporcéo de criancas negras fora da escola é 30%, maior que a média nacional, e 0
dobro se for considerar as criangas brancas. O estudo também mostra que 65% dos 2,6
milhdes de adolescentes, entre 10 e 15 anos, que estdo trabalhando no Brasil sdo negros.
Analisando essa diferenca sob o recorte de género, identificamos que das 500 mil
criancas e adolescente trabalhando como domésticas no pais, cerca de 400 mil séo

meninas, sendo que 98% sdo negras.

Apesar da constatacdo de que a sociedade brasileira é formada por pessoas de
diferentes racas, religides, orientacdo sexual, classe social, estilos de vida, etc., algumas
instituicOes brasileiras ainda ndo conseguem lidar com essa realidade e a discriminacao
se faz presente no cotidiano desses grupos populacionais. Como exemplo temos as
escolas que encontram dificuldade em trabalhar com a diversificada populacédo

brasileira, principalmente, 0s negros, os mesticos e 0s pobres.

Fernandes (2005) ao analisar a historia das instituicbes educacionais em nosso
pais verifica que predomina uma posicdo conservadora na condu¢do do ensino, pois as
escolas brasileiras ainda sdo moldadas nos padrbes eurocéntricos, que ndo valorizam a
diversidade étnico-cultural de nossa formacdo. Assim, criangas, adolescentes e jovens,
negros, mesticos e de classes subalternas, adentram e saem do quadro escolar sem
concluir seus estudos por ndo se identificarem com uma escola tdo diferente de suas

realidades.

Mas, podemos ressaltar que as instituicbes brasileiras ndo apresentam apenas

dificuldade em lidar com a diversidade étnico-cultural, esta realidade também se refere

alheia e que estdo, em geral, dispostos de forma desordenada e densa, e estdo ausentes de servigos
publicos essenciais (BRASIL, 2008, p.11).

?! Relatério: Situagdo da Infancia e da Adolescéncia Brasileira 2009 — O Direito de Aprender. Disponivel
no site: <www.unicef.org/brazil/pt/ resources_14927.htm>
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a diversidade sexual. As situacdes de discriminacdo e violéncia contra gays, lésbicas,
bissexuais, travestis, transexuais e transgéneros apresentam indices elevados no pais.
Dados apresentados por Facchini, Franca & Venturi?> (2007) revelam que em um
universo de 846 entrevistado(a)s, 67% disseram ter sido vitima de algum tipo de
discriminacdo, devido a sua sexualidade, no emprego, na escola ou faculdade, no
comércio, no ambiente religioso, no sistema de salde, no ambiente familiar, entre
amigos e vizinhos, ao doar sangue ou em delegacias. E, 59% do nUmero de
entrevistado(a)s afirmaram ter sido vitima, devido a sua sexualidade, de algum tipo de
agressdo como: agressao verbal, agressdo fisica, chantagem ou extorsdes, violéncia

sexual ou golpe do “boa noite cinderela”.

Diante dos resultados, identificamos que a homofobia esta presente no cotidiano
daqueles grupos que apresentam uma orientacdo sexual que ndo condiz com os padrdes
construidos por discursos produzidos e reproduzidos pelas instancias socializadoras que
reafirmam a heterossexualidade como norma. Tomando a escola como exemplo de
instituicdo onde a homofobia se apresenta de forma expressiva, podemos identificar que
nesse espaco a discriminagdo e a violéncia se expressa por meio de agressdes fisicas
e/ou verbais, desrespeito, isolamento e exclusdo, cujas consequiéncias sdo a evasdo

escolar, o sofrimento e revoltas (SANTOS et al, 2008).

A escola tem o papel importante no processo de conscientizacdo, orientacédo e
instrumentalizacdo dos corpos das criancas e adolescentes (ibid.). Tal instituicdo, ao
classificar os sujeitos pela etnia, sexo, classe social, deficiéncia fisica, tem construido
historicamente e contribuido para reproducdo da exclusdo e hierarquizacdo das
diferencas. Nesse sentido, 0 ambiente escolar deixa de promover a cidadania, um dos
seus papeis fundamentais, e reforca a homofobia e outras formas de discriminacao,
impedindo que valores culturais extremamente arraigados sejam repensados e que

normas estabelecidas sejam desconstruidas.

Com vistas a contribuir para o enfrentamento das questdes expostas
anteriormente as empresas vém intensificando o debate e desenvolvendo ac¢Bes que
visam a promocdo da diversidade nos ambientes laborais. Assim, o discurso empresarial

de valorizagéo da diversidade pode ser um fator importante para a concretizacdo de uma

22 A pesquisa apresentada pelos autores teve como universo de entrevistado(a)s participantes da 102
Parada do Orgulho GLBT, residentes no Brasil e com idade igual ou superior a 16 anos. A pesquisa na
integra pode ser acessada no sitio <www.paradasp.org.br/pesquisa_parada_2006.pdf>
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sociedade mais justa e sustentavel, pois ele tem potencial de induzir a adocéo de acgdes
que favorecem a inclusdo de grupos com histérico de vulnerabilidade e desvantagem na

sociedade.

O presente trabalho adota a visao de diversidade utilizada por Segato (1997) que
entende que a diversidade é desenhada pela coexisténcia de coletividades diversas, que
podem ser vistas como a presenca de minorias étnicas, e também como a presenca de
diversos grupos populacionais com identidade prdpria, seja por sua insercao regional, de
classe, preferéncia de consumo, orientacdo sexual, laboral, religiosa, afiliagdo politica e

outras.
Os objetivos que norteiam a pesquisa sao:

» Compreender o processo de inser¢do da diversidade na
agenda social das empresas.

» ldentificar as percepcdes da empresa sobre o tema da
diversidade.

» Verificar os interesses que contribuiram para a inser¢do do
tema da diversidade na agenda social da empresa.

» ldentificar os atores sociais que influenciaram na
implementacdo das acgdes voltadas para a promoc¢do da
diversidade.

Esta proposta prevé como procedimentos metodolégicos a realizagdo de um
estudo de caso de cunho qualitativo na empresa Philips do Brasil.

O estudo de caso reune o maior numero de informacfes detalhadas, com o
objetivo de apreender uma unidade ou totalidade e descrever a complexidade de um

caso concreto.

A pesquisa qualitativa vai permitir trabalhar com 0 “universo dos significados,
dos motivos, das aspiragoes, das crengas, dos valores e das atitudes”, 0 que
corresponde ao mundo das relagbes, das representagdes e da intencionalidade
(MINAYO, 1993, p.21). Assim, possibilita descrever determinados fendmenos ou
objetos de estudo que ndo podem ser reduzidos a operacionalizacdo de varidveis por
meio de dados estatisticos.
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A empresa foi escolhida considerando os seguintes critérios: ser de grande ou
médio porte, ter politica de responsabilidade social e programa voltado para a promogao
da diversidade cultural, especificamente acdes para mulheres.

A Philips do Brasil foi uma empresa que apresentou os critérios colocados
anteriormente e mostrou grande interesse em contribuir para a realizagcdo da pesquisa,
disponibilizando a equipe para fornecer informacdes e documentos. Incentivar pesquisas
académicas faz parte da cultura da empresa que destina um link em seu site para as

publicacGes académicas que citam a Philips e a sua area de sustentabilidade.

A empresa € uma multinacional fundada em 1891 e atua no Brasil, desde 1924,

na area da tecnologia.

No que se refere ao tema da responsabilidade social empresarial, a Philips tem
uma Politica de Sustentabilidade que comeca dentro da prépria empresa, com Seus

funcionarios, fornecedores e parceiros de negocios, para depois atingir a comunidade.

A Politica da Diversidade e Inclusdo e o Programa Singulares (voltado para a
diversidade) fazem parte da responsabilidade individual da Philips, que através de acdes
busca sensibilizar e conscientizar seus colaboradores, incentivando a aceitacdo e a

integracdo das diferencas individuais.

O Programa Singulares, que aborda o tema da diversidade, foi implementado no
Brasil em 2003 e desde entdo vem desenvolvendo acbes de conscientizacdo e
mobilizagdo. E para trabalhar o programa no Brasil, a Philips escolheu trés eixos para

desenvolver suas a¢es: mulheres, negros e pessoas com deficiéncia.

O presente trabalho teve como foco de analise as agdes voltadas para as

mulheres.

Para alcangar os objetivos utilizamos os seguintes procedimentos de coleta de
dados: primeiramente, realizamos uma revisdo bibliografica sobre os temas da
responsabilidade social empresarial e diversidade, priorizando a discussdo de seus

principais conceitos e marcos teérico, bem como sua evolugéo historica.

No segundo momento, fizemos um levantamento de dados por meio da analise

documental. Analisamos a Carta da Diversidade (que contém os eixos da Politica da
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Diversidade e Inclusdo); a Politica da Diversidade (atualizada recentemente); e o
Programa Singulares, voltado para gestdo da diversidade cultural na empresa. Visando
identificarmos como as agdes do Programa Singulares se desenvolveram desde sua
implementacdo em 2003, analisamos também os Relatorios de Sustentabilidade no
periodo de 2004 a 2008. Outras informacbes foram coletadas na Revista Atitude,

publicacdo bimestral sobre os assuntos na area de sustentabilidade da Philips.

A fim de captar uma visdo mais abrangente acerca do debate da diversidade na
Philips, realizamos também entrevistas semi-estruturadas com dois assessores da area
de Sustentabilidade que estdo responsaveis pela difusdo do tema na empresa. Nesta
pesquisa eles foram classificados como Entrevistado | e Entrevistado II.

O presente trabalho foi dividido em quatro capitulos, assim estruturados: no
primeiro capitulo desenvolvemos um debate conceitual sobre identidade. Em seguida,
realizamos uma discussdo sobre identidade e diferenca, enfocando as perspectivas que
envolvem o debate tedrico na contemporaneidade. E, para finalizar o capitulo,
desenvolvemos uma reflexdo sobre as mobilizagdes sociais que contribuiram para a

emergéncia do tema da diversidade no cenério nacional.

Ja no segundo capitulo, especificamos sobre os fatores que atuaram como
indutores para que o tema da valorizagdo da diversidade assumisse relevancia no ambito
empresarial. Posteriormente, compreendemos algumas das razdes que levaram a Philips

a incluir o tema em sua agenda social.

No terceiro capitulo, fizemos uma revisdo bibliografica apresentando algumas
consideracOes sobre a influéncia dos atores sociais no processo de construcdo das
agendas sociais. Logo ap0s, discutimos como ocorreu esse processo na Philips,

destacando os atores nacionais e internacionais que dialogaram com a empresa.

Por fim, o quarto capitulo foi dedicado a apresentacdo e analise do Programa
Singulares. Nessa parte do estudo, realizamos um levantamento histérico do programa e
suas agdes, com a finalidade de demonstrarmos como se deu a expansdo do debate sobre

a valorizacdo da diversidade na empresa estudada.
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CAPITULO | - DIVERSIDADE, DIFERENCA E IDENTIDADE

Este capitulo tem como objetivo desenvolver um debate sobre diversidade,
diferenca e identidade.

Inicialmente, nos propomos a construir um debate conceitual sobre identidade,
enfocando ela se expressa na modernidade tardia em consequéncia da intensificagdo do
processo de globalizagdo. Em seguida, realizamos uma discusséo sobre identidade e
diferenca, enfocando as perspectivas que envolvem o debate tedrico na
contemporaneidade. Posteriormente, desenvolvemos uma reflexdo sobre as
mobilizagdes sociais que contribuiram para a emergéncia do tema da diversidade no

cenario nacional.

1.1 - A ldentidade no Contexto das Transformac6es Globais

O tema da identidade tem se destacado como uma questdo central nas discussdes
contemporaneas, pois esta relacionado aos desdobramentos provenientes do intenso
processo de globalizacdo, suas varidveis e suas consequéncias no cenario nacional e
internacional. Hall ressalta que precisamos vincular o debate sobre identidade “a todos
aqueles processos e praticas que tém perturbado o carater relativamente
“estabelecido” de muitas populagoes e culturas: os processos de globalizagdo e os

processos de migra¢do que tém se tornado um fenémeno global na atualidade” (2000,

p.108).

As identidades estdo relacionadas a uma origem que residiria em um passado
historico com o qual elas continuariam a manter certa correspondéncia. Elas sdo
construidas a partir da utilizagdo dos recursos da historia, da linguagem e da cultura

para a producdo ndo daquilo que n6s somos, mas daquilo que nos tornamos (ibid.).

Castells (2002) ressalta que a construcdo de identidades vale-se de materiais
fornecidos pela histéria, geografia, biologia, pelas instituicbes produtivas e
reprodutivas, pela memoria coletiva e por fantasiais pessoais, pelos aparatos de poder e
revelagdes de cunho religioso. Mas, esses materiais s8o processados e tem seus
significados reorganizados por grupos sociais, individuos e sociedades em funcdo de
tendéncias sociais e culturais enraizadas na estrutura social e no seu quadro de espaco e

tempo.
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As identidades individuais e coletivas sdo construidas a partir de determinantes
do conteudo simbolico e a marcagdo simbdlica € o meio pelo qual individuos agregam
sentidos as préticas e as relacbes sociais, definindo, por exemplo, quem é excluido e
guem é incluido, ou seja, caracterizando determinados grupos e diferenciando-os de
outros (WOODWARD, 2000).

Para alguns autores, atualmente esta havendo a chamada “crise de identidade” a
qual é conseqliéncia de um amplo processo de mudanca que vem transformando a
sociedade moderna desde o final do século XX. Assim, velhas identidades que por
muito tempo estabilizaram o mundo social estdo em declinio, fazendo surgir novas
identidades e a fragmentacdo do individuo, que antes era visto como sujeito unificado
(HALL, 2006, p.07).

Essa fragmentacdo do sujeito estd ocorrendo porque o individuo ndo pode mais
viver na sociedade como um ser pleno, como na concepc¢do do sujeito do iluminismo,
que se caracterizava por um individuo centrado, unificado e totalmente racional, onde a
identidade era o centro essencial do eu, que emergia com 0 nascimento do sujeito e
permanecia ao longo de sua existéncia; ou como um sujeito socioldgico, possuidor de
uma esséncia que o identificaria no mundo, mas que poderia ser modificada quando em
contato com o0 mundo exterior, pois tinha sua identidade formada na interacdo entre o eu

e a sociedade (ibid.).

Atualmente, a idéia de pertencimento a culturas étnicas, raciais, religiosas,
linguisticas e nacionais como subsidio para definigdo fixa e centrada da identidade, vem
se modificando. O sujeito pds-moderno, “nascido” da diversidade de culturas que
caracterizam o mundo globalizado, esta se tornando fragmentado. A medida que os
sistemas culturais se multiplicam, “somos confrontados por uma multiplicidade
desconcertante e cambiante de identidades possiveis, com cada uma das quais
poderiamos nos identificar”. Nesse sentido, 0 sujeito ndo é composto de uma Unica
identidade, mas de vérias, ou seja, “assume diferentes identidades em diferentes
contextos, identidades que ndo sao unificadas ao redor de um “eu” coerente” (ibid.,
p.13).
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As sociedades da modernidade tardia®® podem ser caracterizadas como
sociedades em mudanga constante, rapida e permanente, o que as diferem das
sociedades tradicionais nas quais, como argumenta Giddens,

0 passado é venerado e os simbolos sdo valorizados porque contém e
perpetuam a experiéncia de geracdes. A tradicdo é um meio de lidar com
0 tempo e o0 espaco, inserindo qualquer atividade ou experiéncia
particular na continuidade do passado, presente e futuro, os quais, por sua
vez, sdo estruturados por préaticas sociais recorrentes (1999, p.44).

Na modernidade os modos de vida produzidos sdo totalmente diferentes
daqueles produzidos pelas sociedades tradicionais, as praticas sociais sao a todo instante

examinadas e reformuladas a luz de informag6es que renovam, alterando seu carater.

As transformacdes atuais podem ser consideradas como mais profundas que a
maioria das mudancas que ocorreram nos periodos precedentes, pois elas serviram para
estabelecer formas de interconexdo social que cobrem o globo; e vieram a alterar
algumas das mais intimas e pessoais caracteristicas da nossa vida cotidiana (ibid., p.
14).

Assim, houve a emergéncia uma nova concepcdo do sujeito individual e sua
identidade, além de uma nova forma de individualismo. Tal afirmacdo ndo significa que
nos tempos pré-modernos as pessoas nao eram individuos, mas que a individualidade
era vivida e experimentada de forma diferente. Essa nova forma de individualismo é
resultado das mudangas estruturais e institucionais causadas pela intensificagdo do
processo de globalizacdo. A interconexdo de diferentes partes do globo gera mudancas

sociais que atingem as instituicbes modernas - familia, Estado, igreja, etc.

Portanto, as identidades que eram impostas pelas tradi¢es culturais e que eram
formadas de acordo com valores transmitidos, como por exemplo 0 homem provedor da
familia e a mulher responsavel pelos cuidados da casa, se transformaram. Na
modernidade tardia os padrdes e configuracdes ndo sdo mais pré-estabelecidos, eles séo
muitos, chocando-se entre si e contradizendo conflituosamente. Nesse sentido, a
identidade ndo tem solidez e ndo é garantida para toda vida, pois esta relacionada as

decisbes e a maneira de agir dos proprios individuos, sendo revogavel e negociavel.

2 Essa classificagdo ndo é consensual na literatura. A atualidade pode ser classificada por: sociedade em
rede, p6s-modernidade, sociedade pos-industrial, etc.

35



Atualmente, uma diversidade de posi¢Oes esta exposta aos individuos e essas
posicbes podem ser ocupadas ou ndo. Em diferentes contextos e situacfes nos
deparamos e nos envolvemos com diferentes significados sociais e, assim, nos
posicionamos em distintos lugares de acordo com os diferentes papéis que estdo
disponiveis. Podemos considerar que diferentes identidades estdo envolvidas em
diversas ocasides, como participar de uma reunido profissional ou ir a uma festa. Em
tais situacdes somos diferentemente posicionados pelas expectativas e restri¢des sociais

que envolvem cada uma destas situacdes, assumindo diferentes identidades.

David Harvey (1989) e Ernest Laclau (1990) falam da modernidade tardia
apresentando diferentes conceitos, embora ambos nos levem a pensar que € um periodo
marcado por constante mudanca. Para Harvey a modernidade tardia ndo implica apenas
um rompimento com a condicdo precedente, mas & “caracterizada por um processo
sem-fim de rupturas e fragmentacdes internas no seu proprio interior” (apud HALL,
2006, p.16). Laclau utiliza o conceito de “deslocamento” e coloca que, as sociedades
atuais “ndo tém nenhum centro, nenhum principio articulador ou organizador Unico e
ndo se desenvolve de acordo com e desdobramento de uma causa vunica ou lei” (ibid.).
Assim, as sociedades ndo podem ser vistas como uma totalidade e uma estrutura
unificada. Elas sdo caracterizadas por diferentes divisdes e antagonismos sociais que
produzem diferentes identidades para os sujeitos, desarticulando as identidades estaveis

do passado.

Vaérios fatores tém contribuido para esse processo, sendo eles o avanco
tecnolégico, a globalizacdo® e a histéria das instituicdes modernas® (GIDDENS,
1999). Com o desenvolvimento tecnoldgico e a intensificagdo do processo de
globalizacdo ndo somos mais capazes de prever e ditar certos acontecimentos; apenas
podemos observar fronteiras, instituicbes e principios deslocando-se de forma veloz e

imprevisivel.

% A globalizacdo se refere aqueles processos, atuantes numa escala global, que atravessam fronteiras
nacionais, integrando e conectando comunidades e organizagdes em novas combinacGes de espago e
tempo, tornando o mundo, em realidade e em experiéncia, mais interconectado (MCGREW apud HALL,
2006, p.67).

% Algumas formas sociais modernas sio novas em relacéo as instituicdes das sociedades tradicionais (por
exemplo, o Estado-nacdo ou a mercantilizagdo de produtos e o trabalho assalariado) e outras apenas tém
uma enganosa continuidade com as ordens sociais anteriores (por exemplo, as cidades), mas ordenados
com principios completamente diferentes (GIDDENS, 1999, p. 16).
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1.1.1 - Compressao espaco e tempo e Identidade

A intensificacdo do processo de globalizacdo produz diferentes resultados em

termos de identidade.

Com a globalizagéo assistimos a compresséo espaco e tempo. Com a aceleragéo
dos processos globais sentimos que o mundo € menor e que as distancias sdo mais
curtas. Nesse sentido, os acontecimentos de um determinado lugar repercutem e
produzem impactos rapidamente sobre pessoas e lugares que estdo situados a uma
grande distancia (HALL, 2006).

David Harvey argumenta que:

a medida que o espaco se encolhe para se tornar uma aldeia “global” de
telecomunicagdes ¢ uma “espagonave planetaria” de interdependéncias
econbmicas e ecoldgicas — para usar apenas duas imagens familiares e
cotidianas — e a medida que os horizontes temporais se encurtam até o
ponto em que o presente é tudo que existe, temos que aprender a lidar
com o sentimento avassalador de compressdo de nossos mundos espaciais
e temporais (apud HALL, 2006, p. 70).

Nas sociedades tradicionais, ndo havia uma ampla distingdo entre espaco e
tempo, na medida em que as dimensdes espaciais da vida social eram, para grande parte
da populacdo, dominadas pela presenca e pelas atividades localizadas (GIDDENS,
1999). Em tais sociedades, quase ndo havia interacdo com o diferente e
descontinuidades em relacdo as culturas tradicionais, assim, a identidade era formada

seguindo as tradi¢Bes e os costumes do passado.

O advento da era moderna separa, cada vez mais, o espaco do tempo, ao reforcar
relagOes entre aqueles que estdo ausentes, entre aqueles que estdo localmente distantes
de qualquer situagdo ou interagdo face a face. “Nas condi¢cbes da modernidade, 0s
locais s@o inteiramente penetrados e moldados por influéncias sociais bastante
distantes deles” (ibid. p. 27). Os lugares podem permanecer fixos, mas 0 espaco passa a
ser cruzado por mecanismos que colocam em interacdo diferentes identidades culturais

ausentes ou distantes.

Nas sociedades contemporaneas, sem fronteiras, as distancias ja ndo importam,
ao passo que a idéia de uma fronteira geografica é cada vez mais dificil de sustentar no
mundo atual. A distancia pode ser vencida pela velocidade e todos aqueles fatores

socialmente produzidos de separacdo, constituicdo e manutencdo de identidades
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coletivas, como as fronteiras estatais ou barreiras culturais, parecem meros efeitos
secundarios dessa velocidade (BAUMAN, 1999, p.19). Com o avango tecnoldgico,
principalmente no que se refere a internet, o espaco e os delimitadores de espaco

deixam de ser importantes.

Com a globalizagdo os espacos se cruzam e esse processo gera um forte impacto
sobre a identidade cultural, a interacdo entre diferentes contextos sociais e diferentes
regides fragmenta as paisagens culturais de raca, género, sexo, classe, nacionalidade. E,
além disso, traz consequiéncias®® como: desintegracdo das identidades nacionais e
surgimento de novas identidades hibridas, que passam a tomar o lugar das identidades
nacionais. Podemos considerar que esta € uma realidade de diversos paises, mas nao se

encaixa na realidade brasileira.

Com estas mudancas verificamos que as identidades nacionais ndo nascem com
0s sujeitos, na verdade elas sdo formadas e transformadas no interior das representacoes.
A centralidade nos Estados nacionais®’ para a conformacéo da vida social manifestou-se
pela sua prerrogativa idiossincratica de atribuir sentido e ordem & sociedade,
homogeneizando e uniformizando temporalidades, gestos e falas. A formagdo das
identidades nacionais, por muitas vezes, ocorreu por meio de processos violentos de
esterilizacdo das diferencas, na tentativa de se construir uma totalidade (RUBIM et al,
2005).

Mas, com o declinio do Estado-nacdo®® houve a possibilidade de dissolucéo das
fronteiras e das hierarquias simbolicas. Nesse sentido, diferentes etnias e diferencas
regionais foram se expressando paulatinamente, aumentando a necessidade de buscar

outras identidades mais particularistas. Essa analise nos faz refletir e questionar o debate

% A globalizagdo, também, pode provocar a resisténcia e levar ao fortalecimento e a reafirmacéo de
algumas identidades nacionais e locais rigidas, sendo assim manifestacfes extremistas - xenofobia,
nacionalismo, fundamentalismo, preconceitos - sdo ressuscitadas e lutas sdo travadas em nome das
identidades (WOODWARD, 2000 & HALL, 2006).

27 Segundo Weber (1999) o Estado constitui-se predominantemente enquanto unidade politica detentora
do monopélio legitimo da violéncia fisica e da soberania. Mas, nos apropriando da analise de Bourdieu
(1998) para extrapolar tal definicdo, podemos colocar que o Estado incorporou aos seus dominios o
simbdélico, pois “/...] é no dominio da produgdo simbdlica que particularmente se faz sentir a influéncia
do Estado” (apud RUBIM et al, 2005, p. 16). Nesse sentido, o Estado além de ser o detentor do
monopdlio da violéncia fisica, € também, em certa medida, da simbdlica.

%8 O desenvolvimento de relagdes sociais globalizadas serve provavelmente para diminuir alguns aspectos
de sentimento nacionalista ligado aos Estados-na¢do (GIDDENS, 1999, p.70).
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sobre a identidade nacional como uma identidade unificadora, colocando que a maioria
das nagOes consiste em culturas separadas que foram unificadas por processos violentos;
as nacdes sdo compostas por diferentes classes, diferentes grupos étnicos e de género; e
no processo de colonizacdo houve a hegemonia cultural da coldnia sobre a cultura dos
colonizados (HALL, 2006, p.59-61).

Se outrora, os Estados nacionais, em virtude de suas prerrogativas universalistas,
propunham construir identidades nacionais unificadas e deter o poder de influenciar na
organizacdo social do espaco e tempo, hoje em dia presenciam-se outras instancias de
legitimacdo das praticas sociais. Em consequéncia da globalizacdo, o papel do Estado é
redefinido, sua natureza e suas funcOes se alteram. Assim, a organizacdo do espaco e
tempo passa a ser estabelecida em grande medida pelo intenso fluxo de bens culturais e

econémicos, tecnologias e comunicacdes.

Autores recentes argumentam que a “crise de identidade” ¢ produto da
modernidade tardia e s6 pode ser entendida se for considerado o contexto das
transformacdes globais. Tais transformacgdes geraram o colapso das “velhas” estruturas
dos Estados-nacdo, cedendo lugar a uma crescente “transnacionalizagdo da vida
economica e cultural” (ROBINS apud WOODWARD, 2000). Assim, identifica-se a
crescente interacdo entre os fatores econémico e cultural, causando mudancas nos
modos de consumo e producdo nos diferentes paises, produzindo novas identidades

globalizadas.

O desenvolvimento global do capitalismo®, nesta fase mais recente, se
caracteriza pela interacdo de culturas e estilos de vida nas sociedades, que por toda parte
do mundo, estdo expostas ao seu impacto. As mudangas na economia globalizada tém
produzido uma dispersdo de demandas ao redor do mundo, e isso ndo se relaciona
apenas em termos de bens e consumo, mas também de mercado de trabalho.
Atualmente, a migracdo® dos trabalhadores se intensificou, apesar de ndo ser nova na

historia do capitalismo. Motivados pelas necessidades econémicas, as pessoas tem se

» Neste trabalho entendemos que o desenvolvimento global do capitalismo ndo é algo novo. “O
capitalismo nunca permitiu que suas aspiragoes fossem determinadas por fronteiras nacionais”

(WALLERSTEIN apud HALL, 2006, p.68).

% A migragdo além de produzir identidades plurais, também produz identidades contestadas, em um
processo que é caracterizado por grande desigualdade. Muitas vezes a migragdo esta relacionada a
mobilidade de pessoas dos paises pobres para os mais avancados tecnologicamente na tentativa de
encontrar melhores condicdes de sobrevivéncia (WOODWARD, 2000).
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mudado para outros paises e estdo se espalhando por diversos locais do planeta
(WOODWARD, 2000, p.21). Em termos de identidade, esse processo produz
identidades que s&o moldadas e localizadas em diferentes lugares.

A interacdo entre diferentes pessoas de diferentes locais do planeta®
desencadeou um processo de erosdo e solapamento das totalidades sociais e culturais
localmente arraigadas, devido a criacdo de relagdes que permitem um contato mais
regular entre um grande numero de pessoas de distintos estilos de vida, orientacdo
sexual, gostos musicais e culinarios, crencas e praticas religiosas, identidades étnicas,

etc., diversificando cada vez mais a populagdo mundial.

Este movimento propiciou mudancas significativas em todas as esferas da vida
social, resultando em aproximacdes e interacGes sociais, politicas, econdmicas e
culturais, mas ndo resultou na homogeneizagdo das sociedades, das culturas e dos
estilos de vida. Como exemplo, destaca-se a questdo da diversidade existente na esfera
do mercado. Mesmo havendo a aproximacao e a interacdo entre diferentes conteudos e
paisagens, os produtos a serem comercializados sdo orientados para grupos especificos
de consumidores, no momento em que alguns penetram em determinados nichos e nédo
em outros. Longe de ser homogéneo, 0 mercado € marcado por uma miriade de

diferenca, basta verificar a diversidade de gostos e estilos de vida (ORTIZ, 2007).

Outro exemplo esté relacionado as transformacdes tecnoldgicas - principalmente
a propagacao da informatica - que ndo produzem efeitos homogeneizadores para toda
sociedade. Certos grupos e segmentos vivem mais intensamente essa mudanga sem que
isso signifique o desaparecimento de crengas e vivéncias de outros dominios da vida

pessoal.

Na segunda metade do século XX assistimos um amplo movimento de
constantes alteracOes em préticas, valores e papéis, além da busca incessante pelo novo
e 0 ressentimento pelo antigo. Nesse contexto, as identidades ganharam livre curso, e
agora cada ser humano é considerado livre para viver suas identidades; ser considerado

inflexivel e sem alternativa é algo cada vez mais malvisto (BAUMAN, 2005).

31 A interagdo entre diferentes pessoas do planeta também esta relacionada & rapida difusio do turismo, do
intercAmbio internacional de estudantes e as novas relacdes financeiras e comerciais mundiais.
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Podemos ressaltar que a crise da familia patriarcal, como conseqliéncia da
globalizagdo e do avanco tecnoldgico, também tem contribuido para a construgdo de
novas identidades. Segundo Castells, a crise do patriarcalismo esta relacionada as
“transformacdes dos mecanismos de criacéo de seguranca, socializacdo, sexualidade e,

consequentimente, de personalidades” (2002, p. 85).

A cultura do patriarcalismo € institucionalmente imposta, isto porque se
apresenta como uma das estruturas sobre as quais se assentam algumas das sociedades
contemporaneas. Caracteriza-se pela autoridade do homem sobre a mulher e pela estrita
obediéncia dos filhos, geralmente, reforcada pela agressdo fisica. “Para que essa
autoridade seja exercida, € necessario que o patriarcalismo permeie toda a
organizacdo da sociedade, da producdo e do consumo a politica, a legislacdo e a
cultura” (ibid.).

A partir do final do século passado, em decorréncia de uma transformacao mais
generalizada da condicdo feminina, o patriarcalismo foi atacado e enfraquecido em
varias sociedades. Assim, houve uma redefinigdo nas relagdes entre homens, mulheres,
criancas, e consequéntemente, da familia, da sexualidade e da personalidade. Nesse
contexto surgiram novas formas de sociabilidade, resultando em mudancas

significativas no “mundo da vida” e na expressdo das identidades.

Um dos principais fendmenos constitutivos dessas mudangas foi a entrada
progressiva da mulher no mercado de trabalho, impulsionada pelo crescimento
econémico ocorrido nos paises capitalistas desenvolvidos no segundo pés-guerra. Nos
anos 1960 e 1970 o trabalho feminino era considerado pelos homens e pelas mulheres
uma questdo econémica. Mas, ao longo dos anos, tal realidade foi se modificando e,
atualmente, as mulheres passaram a incorporar o Significado de trabalhar “fora” e
construir uma carreira profissional como sendo um valor constituinte da sua identidade
(ARAN, 2003, p.404).

Outro fenbmeno que merece destaque sdo 0s avangos relativos & reproducao
humana. Em meados do século XX, assistimos certo deslocamento das mulheres do
“destino” da maternidade, pois o advento da pilula contraceptiva provocou a
possibilidade de separar a sexualidade da reproducdo. Assim, as mulheres puderam se
libertar do lugar que ocupavam na esfera privada e puderam exercer o ato de escolha de

ter filhos ou ndo. O surgimento das técnicas de reproducdo assistida, como fecundacéao

41



in vitro, inseminac&o artificial, doacdo de dvulos, etc., também contribuiram para que as
mulheres pudessem ter um maior controle sobre seus corpos. Diante dessas novas
possibilidades elas puderam programar melhor suas vidas, tanto profissional quanto a

experiéncia da maternidade de forma mais satisfatéria (ibid.).

Também cabe salientar a atuacdo do movimento feminista contemporaneo® que,
ao mesmo tempo em que luta pelos direitos das mulheres e seu multiculturalismo,

desafia o patriarcalismo e seu poder de dominacao.

A ampliacdo da inser¢do das mulheres na esfera publica estabeleceu um novo
campo de possibilidades para elas. Tais possibilidades contribuiram para 0 aumento do
seu poder de barganha em relacdo ao homem, abalando a legitimidade e dominacgéo
deste em sua condicdo de provedor da familia. Nesse sentido, verificamos uma grande
mudanga nas relacdes familiares, fazendo emergir novos padrfes de vida doméstica,
como o crescimento de lares chefiados por maes ou pais solteiros e 0 aumento das taxas

de divorcio.

Assim, as novas geracOes estdo sendo socializadas a partir de novos padrdes, ou
seja, fora dos padrdes tradicionais que caracterizam a familia patriarcal e expostas a
necessidade de adaptarem-se a diferentes papéis exercidos pelos seus membros. Diante
da diversidade de posi¢cdes que estdo disponiveis, novas personalidades vém a tona,
sendo elas, muitas vezes, mais complexas ou menos seguras de si, porém mais capazes
de adaptarem-se aos diferentes papéis que estdo sendo colocados dentro dos contextos
sociais em constante mudanga (CASTELLS, 2002).

A crise da familia patriarcal e o impacto dos movimentos sociais, e do
feminismo em particular, nas relagdes entre os sexos deram impulso a uma intensa
discussdo sobre o questionamento da heterossexualidade como norma. “Para todos, a
liberacdo sexual, sem limites institucionais, tornou-se a nova fronteira da auto-
expressdao” (ibid., p.172). Portanto, os modos de ser com base nas experiéncias vividas
ou fantasiadas foram redefinidos, ganhando afirmagdo as identidades que eram
reprimidas pela discriminagdo ou por serem consideradas estranhas ou desviantes, como

por exemplo, gays, lésbicas e transgéneros.

%2 0 movimento feminista contemporaneo irrompeu primeiro nos Estados Unidos da América no final da
década de 1960 e depois na Europa no inicio da década de 1970, difundindo-se pelo mundo inteiro nas
duas décadas seguintes (CASTELLS, 2002).
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A expressdo de novas identidades contribuiu para que os individuos possam se
libertar dos costumes tradicionais, das rotinas e das verdades que, até entdo, eram tidas
como inquestiondveis. Assim, podemos considerar que na atualidade, assumir uma
identidade rigida e coesa, apegar-se as regras e manter-se fiel as continuidades ao invés
de buscar novas oportunidades, ndo constituem opgfes promissoras. As pessoas que
adotam essas identidades s&o apontadas como reprimidas e privadas da liberdade de
escolha, pois no mundo atual, dotado de surpresas imprevisiveis, as pessoas tém a
possibilidade de escolher seus préprios caminhos e expressar suas diversas identidades
(BAUMAN, 2005).

Na contemporaneidade, 0 mundo est4 se movendo em constante aceleragdo e a
perda de confianca nas estruturas se torna visivel, devido a sua dificuldade de incluir
novos conteddos. Sendo assim, ndo se pode mais confiar na utilidade dessas estruturas
de referéncia com base em uma suposta durabilidade, pois se mostrariam incapazes de
acomodar todas as novas e diferentes identidades, inexploradas e ainda né&o

experimentadas que se encontram ao alcance dos individuos (ibid. p.33).

Como individuos, passamos por experiéncias de fragmentacdo nas relacGes
sociais, e essas sdo vivenciadas em um contexto de transformacdes histdricas e sociais
qgue perpassam a modernidade. Assim, as identidades, também estdo mudando,

tornando-se mais questionadas, ambiguas e fragmentadas.

As mudancas que estdo ocorrendo nas escalas nacionais, globais e na arena
politica, estdo afetando, também, os niveis local e pessoal e isso resulta na
transformacdo das identidades pessoais, abalando a idéia de que somos sujeitos
integrados. Assim, aquela idéia de sujeito unificado e racional que moldou os discursos
da modernidade entra em colapso e emerge a concepgdo do sujeito pds-moderno, com

suas identidades provisorias, fragmentadas e variaveis (HALL, 2006).

Entendemos que, as identidades ndo sdo fixas e ndo sdo unificadas. E, na
modernidade tardia, elas sdo cada vez mais fragmentadas e fraturadas e sdo construidas
ao longo de discursos, praticas e posicdes que podem se cruzar ou ser antagonicas.
Nesse sentido, as identidades estdo sujeitas a uma historicizacao radical, estando em um

constante processo de mudanca e transformacdo (HALL, 2000).
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As identidades sdo construidas em um contexto sempre caracterizado pelas
relagOes de forca, ou seja, emergem no interior de jogos de poder e sdo mais produtos da
marcagdo da diferenca e da excluséo do que de uma unidade idéntica, sem diferenciacao
interna (ibid.).

Sobre isso Silva coloca que,

afirmar a identidade significa demarcar fronteiras, significa fazer
distincdo entre o que fica dentro e o que fica fora. A identidade esta

(13 L b

sempre ligada a uma forte separacdo entre ‘“nos” e “eles”. Essa
demarcacdo de fronteiras, essa separacdo e distin¢do, supdem e, ao
mesmo tempo, afirmam e reafirmam as relagdes de poder (2000, p. 82).

Diante do exposto identificamos que, as identidades sdo construidas por meio da

diferenca e nédo fora dela.

1.2 - Diferenga como Matriz de Excluséo e Incluséo

Embora oculte também a semelhanca, a identidade, geralmente, é traduzida por
meio da diferenca de racas, culturas, religides, sexo, classe, entre outros. Se por um lado
o discurso da diferenca pode ser construido negativamente, por meio da exclusdo ou da
marginalizacdo daquele que ¢ considerado como “o outro”, segregando e desunindo
grupos, resultando em conseqléncias negativas para condicdo humana como as
construcdes racistas, sexistas, classistas, etc.; por outro lado a diferenca cria lacos
solidarios, contribuindo para que grupos, historicamente, excluidos se organizem e
lutem por seus direitos. Como 0s movimentos sociais identitarios que lutam pelas
demandas de diferentes grupos considerados minorias e que, ainda, vivenciam situagoes
de violacdo dos direitos, como o exemplo das mulheres negras que tém lutado pelo
reconhecimento de sua propria pauta de luta no interior do movimento feminista. Assim

essas mulheres buscam garantir seus direitos e resgatar suas identidades raciais.

Diversidade, diferenca e identidade sdo alguns dos temas mais debatidos e
contestados do nosso tempo e estdo no centro de muitas discussdes relacionadas as
questdes de género, raca, religido, sexualidade, classe e outras. Podemos identificar duas
perspectivas que predominam o debate. Uma que analisa a diferenga como fonte de

diversidade e outra que analisa a diferenca como forma de excluséo.
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Na primeira delas, a diferenca contribui para o desenvolvimento de novas
formas de interagdo entre o sujeito e 0 meio social, enquanto que a igualdade e a busca
pelo “idéntico” ao que é convencional e pré-estabelecido levam ao desrespeito, ao

desprezo e a exclusdo das diversidades.

Na perspectiva em questdo, a defesa de uma identidade unificada, que néo
reconhece a diversidade como caracteristica basica dos individuos e que ndo reconhece
a diferenca, pode gerar praticas segregatdrias e preconceituosas. Nesse sentido,
“quando a diversidade ndo é incluida na constituicdo da identidade, passa-se pelo
processo de estranheza do outro, que serd percebido como algo exterior e fora do
esperado”, COMO se constata, por exemplo, na situacdo das pessoas portadoras de
deficiéncia (FERNANDES, 2006, p.3).

Fernandes (2006) ressalta que, a sociedade ndo reconhecendo a diferenca e a
distingdo como parte de seu movimento, estranha 0 outro e cria meios para excluir
aqueles que sdo considerados diferentes, como o0s negros e as mulheres que apresentam

um historico de discriminagdo e restrigdo dos direitos individuais, econdmicos e sociais.

Ao considerar que a identidade inclui a pluralidade das caracteristicas humanas,
sociais e culturais, abre-se espaco no campo social para o reconhecimento das
diferenciagfes individuais, o que pode resultar na reducdo das desigualdades de
condigdes de vida entre as pessoas. Tal reconhecimento evitaria 0 imenso abismo que
separa os distintos daqueles considerados “comuns” e criaria mecanismos para
desconstruir a distingdo negativa entre diferentes segmentos da sociedade, como pobres,
negros, mulheres, deficientes e homossexuais, que foram historicamente construidos por

representacdes marcadas pela violéncia simbolica e por um conjunto de exclusoes.

Para essa perspectiva, ndo se trata de diferenciar para demarcar divisoes,
exclusdes e discriminagdes, mas trata-se de contemplar no mundo social a diversidade
da condicdo humana, ou seja, a heterogeneidade que se manifesta nas diferentes
personalidades e estilos de vida. O que esta presente na pauta de discussdo é a

necessidade de inclusédo de todas as diversificadas expressdes humanas.

Autores contrarios a esta visdo argumentam que o discurso da diferenca se
associa ao aprofundamento da exclusdo e da desigualdade, além das construgdes

racistas, sexistas e xenofébicas.
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Rouanet ressalta que na contemporaneidade emerge um intenso debate que
rejeita a perspectiva universalista. O antiuniversalismo contemporaneo apresenta-se,
segundo ele, como uma “atitude teorica ou politica que nega a unidade do homem,
contesta a validade universal do saber e questiona a existéncia de normas e principios

éticos universais”’ (1993, p. 52).

Pierucci (1990), no artigo “Ciladas da Diferenga”, chama atengao para a énfase
gue 0s movimentos sociais e o0s intelectuais de esquerda destinam a esta retorica. Para o
autor, a exaltacdo da diferenca apresenta-se como uma caracteristica original da direita
politica. Historicamente, é a direita que se nega a reconhecer o principio da igualdade
entre os seres humanos, justificando a desigualdade pelo fato “concreto” das diferencas
entre 0s grupos étnicos e culturais. Assim, para o autor tudo que parece inovador nos
discursos da diferenca remete-se a idéia da direita conservadora que divulgou nos
tempos modernos que, 0s seres humanos ndo sdo iguais porque ndo nascem iguais e,

portanto ndo podem ser tratados como iguais [grifos nossos].
Rouanet também compartilha dessa percepc¢éo ao dizer que

a direita ataca o universal como o escorpido morde sua presa: porque é
sua indole. O que é menos normal é a esquerda historista®: porque esta
ndo é sua indole. O verdadeiro historismo é sempre de direita. Ele
expulsa o universal como quem expulsa um ladrdo e convoca o particular
como quem chama a policia. Ele esta protegendo um patriménio: a
propriedade, a tradicdo ou a ordem social (1993, p. 60).

Assim, para Pierucci e Rouanet € surpreendente que certos movimentos
identitarios de esquerda enfatizem tanto a diferenca (de cor da pele, sexo, idade, etc.).
Pois, a esquerda sempre esteve mais proxima das lutas pela igualdade, que implicam
uma postura de abstracdo das particularidades, enquanto a direita é que tem enfatizado

o0s discursos particularistas.

Ainda de acordo com os autores, o direito a diferenca rompe com a perspectiva
progressista do direito a igualdade que nasceu com a modernidade e que esta presente
na Declaragcdo Universal dos Direitos Humanos. Assim, argumentam que a focalizagdo
na diferenca rouba a cena da igualdade e da universalidade e implica na fixacdo em
diferencas grupais e em certas identidades coletivas de origens raciais, étnicas, sexuais,

culturais, etc.

% 0 termo “historista” ¢ utilizado pelo autor para indicar a posi¢do teorica caracterizada pela rejeigio do
universal e pela exaltacdo de uma particularidade — época, comunidade, classe, sexo ou raca.
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Para Rouanet (1993), defender tal posicdo pode esconder um potencial
autodestrutivo cujos alvos serdo aqueles grupos e individuos que se propdem a
defender, a promover, a resgatar e a libertar, como os subordinados, os oprimidos, 0s
discriminados e os estigmatizados. Por isso, acredita que o direito a diferenca ao invés
de criar meios para incluir, pode gerar atitudes de opressao e agressdo, como foi o0 caso
do expansionismo nazista, que falava em nome dos direitos e prerrogativas da grande
raca caucésia; e do expansionismo da cultura burguesa européia, transportando, de
forma béarbara, para outras culturas seus valores e seu estilo de pensar (ROUANET,
1993).

De acordo com a perspectiva em questdo, a focalizacdo na diferenca também
pode gerar desafios para as politicas publicas, assim como, para sua concretizacdo como
politica universal e de direitos de todos, no momento em que desenvolve discursos cada
vez mais complexos, criando lacos distintos e multiplos avancando para um numero
maior de diferencas dentro das diferencas. Os autores que defendem este debate ndo
estdo questionando a diferenca de fato e ndo preconizam o genocidio das
particularidades existentes, mas criticam a emergéncia de “novos” modos de se exigir 0

reconhecimento politico e social da diferenca.

1.3 — Lutas Sociais e a Emergéncia do Debate sobre Diversidade no Cenério

Nacional

Apods a Segunda Grande Guerra, as lutas dos trabalhadores por melhores
condigdes de vida e salarios somaram-se as lutas das mulheres, dos negros, de grupos
étnicos, que passaram a exigir uma acdo mais efetiva do Estado no sentido de assegurar

a igualdade entre todos os cidad&os.

Na década de 1960 a Organizacdo das Nacbes Unidas, considerando as
prerrogativas contidas na Declaragdo Universal dos Direitos Humanos, aprovou uma
série de pactos e convencdes relacionados ao combate a discriminagdo e a protecdo das
minorias. Em 1963 foi aprovada a Convencéo sobre a Eliminacdo de Todas as formas

de Discriminacdo Racial, ratificada por 171 paises atualmente®*. A aprovacio dessa

% As informacdes sobre a Convencéo estdo disponiveis no sitio: <www.onu-brasil.org.br>
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Convencdo ao promover o respeito universal dos direitos humanos e a eliminacdo de
todas as formas de preconceito e discriminacdo racial, “abriu caminhos” para que
também fossem respeitadas as liberdades fundamentais de todos os individuos, sem

discriminacdo de raca, sexo, idioma, religido, classe social, etc.

Em 1966 foram criados dois pactos de suma importancia. Um voltado para a
garantia dos direitos econdmicos, sociais e culturais; e outro para os direitos civis e
politicos. O Pacto Internacional sobre os Direitos Civis e Politicos, especificamente no
artigo 26%, abriu uma nova era em termos de reconhecimento internacional da
igualdade na protecdo para todas as pessoas, sem discriminacdo por motivos de raca,
sexo, cor, religido, lingua, opinido politica, origem nacional ou social, etc. Ele também
contribuiu para a criacdo de novas convengdes e conferéncias cujo proposito ndo se

restringe apenas a reconhecer, mas em proteger legalmente os direitos das minorias®.

A criacdo destes aparatos de protecdo contribuiu para que os grupos excluidos e
vulnerabilizados, pautados pelo discurso dos direitos humanos, intensificassem suas
lutas por mudangas sociais e pela implementacdo de politicas que visam a igualdade de
direitos.

Assim, 0s negros, os indios, as mulheres e 0s homossexuais, em varios paises
ocidentais, travaram e continuam travando verdadeiras batalhas pela inclusdo e pelo
tratamento igualitario em todas as esferas da vida social, a0 mesmo tempo em que
repudiaram e repudiam todas as formas de discriminacdo e preconceito, exigindo o
reconhecimento de suas particularidades, uma vez que estas foram socialmente
construidas de forma negativa e/ou pejorativa, resultando em desigualdades e exclusdes
(SILVERIO, 2002, p. 229).

Por meio de diferentes formas de organizacao, esses grupos estdo se manifestado
para postular que suas demandas sejam reconhecidas pelo Estado e pela sociedade como
direitos de cidadania. Como exemplo desse alargamento das representacdes, podemos

% As informacdes sobre o Pacto Internacional sobre os Direitos Civis e Politicos estdo disponiveis no
sitio: <www.onu-brasil.org.br>

% como exemplo destaca-se a Convencdo sobre a Eliminacdo de Todas as Formas de Discriminagdo
Contra a Mulher, aprovada em 1979. A partir dessa Convengdo os Estados signatarios passaram a ter
obrigacdo de garantir ao homem e a mulher a igualdade de gozo de todos os direitos fundamentais para
uma vida digna e justa.
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colocar sobre a proliferagdo de movimentos e organizacfes setoriais, tais como as
feministas e de negros, que vém defendendo a igualdade e denunciando a discriminagéo
racial e de género por meio de acgdes legais (LOPES, 2005).

O tema da diversidade emerge no Brasil, na década de 1970, quando assistimos a
insercdo de novos atores sociais na cena politica, protagonizados pelos novos
movimentos sociais®’, sobretudo aqueles ligados as questdes de género e etnia. Esses
movimentos iniciaram, a partir de uma perspectiva diferencialista, a luta em defesa e
valorizacdo das identidades e passaram a reivindicar uma maior participacdo e

reconhecimento dos direitos de grupos com historico de exclusdo social.

Segundo Santos (2007, p. 122), 0os novos movimentos sociais, apesar de suas
diferencas - desde aqueles que buscavam uma melhoria das condic¢des de vida até os que
almejavam alteragdes nos estilos de vida, tinham em comum o fato de se articularem em

torno de reivindicag6es coletivas definidas como demandas comuns.

Mas, os movimentos ndo restringiam suas lutas apenas ao processo de
democratizagdo do regime politico, também apresentavam como proposta a
democratizacdo da sociedade como um todo, incluindo, portanto, as praticas culturais

encarnadas em relac6es sociais de exclusdo e desigualdade (DAGNINO, 2000, p. 80).

Na anélise de Dagnino, 0s novos movimentos sociais articularam a questdo da
cultura e da politica no momento em que perceberam que ndo tinham que lutar apenas
por seus direitos sociais — habitacdo, saude, educacdo, trabalho, etc. —, mas pelo proprio
direito de ter direitos. Nesse sentido, a luta pelo direito a ter direitos revelou que, de
fato, tinha que ser uma luta politica contra a cultura difusa do autoritarismo social (ibid.,
p. 82).

Para Edward MacRae (1990), a redemocratizacdo do Estado e da sociedade
propiciou a manifestacdo da vida cultural até entdo sufocada pelo autoritarismo e pela
censura, e 0 aumento da crenga na possibilidade de mudangas soécio-culturais (apud

LOPES, 2005, p. 05). Diante dessas novas possibilidades, diferentes grupos sociais

37 Anteriormente a esse periodo, era frequénte a associacdo das lutas politicas dos movimentos sociais a
um suposto quadro de luta de classes no interior das sociedades capitalistas, portanto, dentro de um
contexto muito mais amplo, relacionado ao desenvolvimento das forcas produtivas e das relacfes de
producdo existentes. Assim, 0s movimentos sociais eram identificados basicamente como um produto da
acao histdrica da sociedade, frente as contradi¢des do sistema capitalista (MACHADO, 2007, p. 253).
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puderam se organizar “abrindo as portas” para a participacdo das minorias na vida
publica. Assim, 0s movimentos sociais identitarios introduziram na cena politica a luta
pelo direito & igualdade e a diferenca, isto é, passaram a reivindicar o direito de

expressar suas multiplas identidades e lutar pela garantia dos direitos de cidadania.

A titulo de exemplo falaremos sobre o movimento homossexual, que
rapidamente explodiu na arena politica brasileira. Juntamente com as mulheres nas
reivindicacdes contra a discriminacdo, o machismo e o sexismo, 0s homossexuais
buscaram politizar a homossexualidade, a fim de romper com o histérico de

estigmatizacao e reivindicar direitos iguais.

1.3.1 - Movimento Homossexual

No final da década de 1970, momento da abertura politica no Brasil, diferentes
grupos comecaram a se mobilizar em torno de diversas reivindicagdes coletivas. Diante
desse cenério, estudantes, escriturarios e intelectuais se reuniam para criar a primeira
organizacdo pelos direitos dos homossexuais do pais. Assim, em 1978, é fundado o
grupo Somos que marca o inicio da luta politica dos homossexuais no Brasil®® (GREEN,
2000; SANTOS, 2007).

O grupo seguia uma estratégia politica de fortalecimento da identidade
homossexual na qual se identificariam todos aqueles que eram vitimas da discriminacao
e do preconceito, independente das diferencas existentes dentro da comunidade
homossexual. Além disso, propunha um modelo igualitirio que rejeitava qualquer
forma de autoritarismo e modelos hierarquicos de relagdes sexuais/afetivas enraizados
na cultura brasileira (MACRAE apud SANTOS, 2007).

Mas, também € importante destacarmos como marco inicial do movimento
homossexual o surgimento do jornal Lampido. Fundado por ativistas gays, o jornal
apresentou um importante trabalho ao destacar a homossexualidade em seus aspectos

politico, existencial e cultural. Nesse sentido, transformou-se no grande divulgador das

% As noticias do surgimento do movimento de libertacdo gay em 1969, apds a rebelido de Stonewall em
Nova York, chegaram a América Latina no comeco da década de 1970, e incentivaram a formacao de
grupos no México, Porto Rico e na Argentina. Contudo, a repressdo do regime militar no Brasil
impossibilitou a formacdo do movimento gay e Iésbico naquele momento (GREEN, 2000, p. 281)
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idéias propostas pelo Somos e outros grupos do incipiente movimento homossexual
(ibid.).

O grupo Somos, no afa de conscientizar seus membros e setores progressistas da
sociedade, participou de varios eventos em universidades e de manifestagdes com o
intuito de divulgar a causa homossexual. Porém, o evento mais importante foi o
realizado pelo Departamento de Ciéncias Sociais da Universidade de Sdo Paulo, no
inicio de 1979, que promoveu um debate sobre a organizacdo das “minorias” no Brasil
em referéncia aos negros, mulheres, povos indigenas e homossexuais. Naquele
momento, 0 movimento de gays e lésbicas do pais “se assumiu” e apresentou uma
discussdo sobre a questdo da homossexualidade. Pela primeira vez, gays e léshicas

falaram abertamente sobre a discriminacéo e a homofobia (GREEN, 2000).

J& a manifestacdo mais importante foi a campanha contra a repressdo policial.
No centro da cidade de S&o Paulo, policiais civis e militares realizaram uma acéao
conjunta que desencadeou na repressdao de frequentadores da noite, sobretudo
prostitutas, travestis e homossexuais. Em resposta a esse ato, 0 grupo Somos criou uma
grande mobilizacdo com o intuito de denunciar a violéncia policial. Tal evento contou
com a participacdo de diversos grupos, inclusive aqueles oriundos dos movimentos
negro e feminista, além de parlamentares de oposi¢do e algumas celebridades do mundo

artistico que apoiavam a causa (SANTOS, 2007).

Na década de 1980, em consequéncia da epidemia hiv/aids, o movimento
homossexual se rearticulou. Nesse sentido, “buscou caminhos de cooperag¢do com o
Estado na luta contra a doenca e abrandou a critica ao autoritarismo, sem deixar de

atribuir valor positivo a categoria de homossexual” (FRANCA, 2006, p. 104).

Inicialmente, a disposicdo ativista sofreu abalos devido a grande onda de
intolerancia e violéncia, isso porgue a aids se tornou uma realidade no Brasil e a midia
associou a doenca com os gays, reforcando o panico geral contra a homossexualidade™.
Isto revelou que, apesar da volta a democracia, os direitos dos gays, Iésbicas e travestis

ainda eram precarios.

Mas, o avanco da doenca inaugurou uma nova fase do movimento. Diferentes

grupos iniciaram a luta contra a aids e passaram a se mobilizar com o intuito de buscar

% Dados do grupo Gay da Bahia revelam que, entre meados da década de 1980 e meados dos anos 1990,
1.200 homossexuais masculinos e femininos e travestis foram assassinados no Brasil (GREEN, 2000).
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solucdes para a doenca. Assim, militantes homossexuais procuraram 0s servicos de
salde no sentido de obter respostas governamentais para o combate a epidemia. A partir
dessa iniciativa comegou a ser organizado o | Programa de Combate a Aids no Brasil,
influenciando a criacdo de outras propostas governamentais por todo o pais (SANTOS,
2007).

Embora envolvidos em vérias atividades de combate a aids, alguns grupos nao
abandonaram as discussfes sobre outras questdes, como a garantia dos direitos e 0
enfrentamento do preconceito e da discriminacdo. Como exemplo podemos citar o
grupo Gay da Bahia (GGB), que além de se empenhar na campanha de combate a aids,
participou da campanha pela mudanca do codigo de classificacdo de doencas do
INAMPS em 1982, que descrevia a homossexualidade como “desvio ou transtorno

sexual”.

Outra acdo de destaque do movimento homossexual foi a campanha pela
mudanca do Cédigo de Etica dos Jornalistas, organizada pelos grupos Gay da Bahia,
Tridngulo Rosa do Rio de Janeiro e Lambda de S&o Paulo, incluindo o termo
“orientacdo sexual” nas proibicdes do artigo 10%°, tendo como objetivo minimizar o
preconceito contra 0s homossexuais constantemente reafirmados pela imprensa (SILVA
apud SANTOS, 2007, p. 126).

A década de 1990 marca um novo momento para 0 movimento homossexual*,
isso porque o panico em relacdo a aids se ameniza, possibilitando o revigoramento da

militancia calcada em novas estratégias e outros discursos.

A experiéncia do ativismo feminista, dos grupos de bairros e da esquerda - que
argumentavam que a verdadeira democracia implicava respeito para todos os cidadéos -

e do movimento pelo impeachment do ex-presidente Collor contribuiram para a

“0 Art. 10 — O jornalista ndo pode: a) concordar com a pratica de perseguicdo ou discriminagdo por
motivos sociais, politicos, religiosos, raciais, de sexo e de orientagdo sexual (SILVA apud SANTOS,
2007 - nota).

*! Segundo Franca (2006, p. 104), neste periodo, multiplicam-se as categorias nomeadas como sujeitos
politicos do movimento: em 1993, surge a expressdo “Movimento de Gays e Lésbicas”; em 1995, temos o
movimento “GLT” (Gays, Lésbicas e Travestis); e em 1999, adota-se em parte do movimento, a partir de
Sédo Paulo, a expressdo “GLBT” (Gays, Lésbicas, Bissexuais e Transgéneros).
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politizacdo de gays e léshicas e para o ressurgimento do ativismo em favor da plena

cidadania e contra a homofobia, a violéncia e a discriminagdo* (GREEN, 2000).

Com a diminuicdo do estigma que relacionava a aids a homossexualidade e com
0 auxilio dos recursos oriundos dos financiamentos para a prevencdo da doenca, 0S
grupos homossexuais conseguiram se rearticular, promovendo encontros nacionais e
internacionais criando uma maior visibilidade para a causa homossexual. A midia
também voltou seu foco para a questdo da homossexualidade, cobrindo entrevistas com
gays e lésbicas nos Estados Unidos e na Europa, debates sobre a aids e as paradas gays

internacionais. (ibid.).

Em 1997 aconteceu o evento marco da luta homossexual, que foi a Parada do
Orgulho GLT de S&o Paulo. Ali, 0 movimento conseguiu atrair maior atencdo da
sociedade para as reivindicagOes dos homossexuais, atraindo aproximadamente duas mil

pessoas na capital paulista.

A Parada do Orgulho GLBT consolidou a participacdo politica do movimento
homossexual e criou uma maior visibilidade as tematicas ligadas a populacdo GLBT.
Passou a acontecer todos os anos reunindo aproximadamente trés milhdes de pessoas®,
se tornando simbolo do movimento homossexual no Brasil. Atualmente, paradas sdo
realizadas em dezenas de cidades brasileiras e algumas contam com apoio financeiro do
Ministério da Saude, outras com apoio do Ministério da Cultura e diversas com apoios
de prefeituras e secretarias estaduais. Nas paradas mais importantes, ocorrem parcerias
com o setor privado, sobretudo bares e boates gays e lésbicos (RAMOS & CARRARA,
2006).

No decorrer da década de 1990 assistimos a reconfiguracdo do movimento
homossexual, ou seja, a sua crescente organizagao por meio de grupos que se inspiraram
no modelo de organizacdes ndo governamentais (ONGs). Segundo Ramos & Carrara,
entre outros aspectos, 0 que caracteriza esse processo é a valorizagdo da competéncia

técnica; a profissionalizacdo e a especializacdo da militncia; a tendéncia a

*2 Podemos colocar que o crescimento do Partido dos Trabalhadores — PT como organizagdo que unificou
0s movimentos sociais e 0s grupos de esquerda também contribuiu para a politizacdo de ativistas gays
(GREEN, 2000).

3 A 12* Parada do Orgulho GLBT intitulada “Homofobia mata! Por um Estado laico de fato!”, reuniu 3,4
milhGes de pessoas na cidade de Sdo Paulo em 2008. Outras informagGes sobre o histérico das Paradas do
Orgulho GLBT estéo disponiveis no sitio: <www.paradasp.org.br/historico.htm>
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diversificacdo; dialogo com experiéncias internacionais; e a busca da autonomia em
relagdo ao Estado, combinada com uma disputa por recursos para a manutencdo de
estruturas que tendem a incluir sedes, funcionarios e equipamentos (2006, p. 188).

Essas instituicOes rapidamente se expandiram, ocuparam um grande espacgo
politico e, assim, passaram a liderar a luta contra a homofobia e representar os interesses
de homossexuais em diversos campos, como trabalho, cultura, educacdo, assisténcia,

salde, defesa juridica e participacéo politica.

Nesse processo de surgimento das ONGs homossexuais, destaca-se o importante
trabalho do Grupo Arco-iris de Conscientizagdo Homossexual (GAI), fundado em 1993
no Rio de Janeiro. O grupo tem como finalidade organizar, “sem qualquer forma de
discriminacdo, o maior numero de pessoas interessadas em defender a liberdade de
orientagao sexual, especificamente a homossexual, promovendo a qualidade de vida da
populagdo gay e lésbica”. Faz isso através do desenvolvimento de projetos, como o
Disque Defesa Homossexual; o projeto Somos de prevencdo a aids, desenvolvido em
parceria com diversas ONGs em todo o Brasil; o projeto Rio Buddy que tem o objetivo
de “prestar assisténcia prdtica voluntaria a pessoas vivendo com aids”, e oficinas

semanais, visando ‘“proporcionar espagos expressdo e exercicio da cidadania”

(ARCO-IRIS, 2009)*.

Outro marco deste processo foi a criagdo da Associacdo Brasileira de Gays,
Lésbicas, Bissexuais e Transgéneros* (ABGLT) em 1995, com 31 grupos fundadores.
Atualmente, a ABGLT é uma rede nacional que conta com 220 organizages afiliadas e
sua missdo € promover, através de varias atividades, “os direitos de cidadania,
contribuindo para a construcdo de uma democracia sem quaisquer formas de
discriminacdo, afirmando a livre orientacdo sexual e identidades de género” (ABGLT,
2009)*.

* As informag@es sobre a ONG estao disponiveis no sitio: <www.arcoiris.org.br> Acesso: 02/10/2009.

*> podemos ressaltar que no ano de 2009 a ABGLT foi aceita como entidade consultiva no Conselho
Econbmico e Social da Organizagdo das Nagdes Unidas (ONU), sendo a primeira ONG em defesa dos
interesses homossexuais de um pais em desenvolvimento a ganhar status oficial nessa Organizacao.

Informacéo disponivel no sitio:
<www.verdesmares.globo.com/v3/canais/noticias.asp?codigo=265277&modulo=965> Acesso:
02/10/2009.

*¢ Mais informac6es sobre a ABGLT podem ser encontradas no sitio <www.abglt.org.br> Acesso:
02/10/2009.
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Assim, o movimento, por meio da combinacao de diversas formas de acdo, vem
lutando pela defesa da cidadania e da igualdade na diferenca e, assim, contribuindo para

que homossexuais tenham acesso aos direitos que lhes sdo “negados”.

Se por um lado essas acOes tém criado uma maior visibilidade para a causa
homossexual, por outro tém resultado em maior interlocucdo com o poder publico e
com diferentes atores sociais para que suas demandas sejam reconhecidas como direitos.
Nesse sentido, achamos pertinente destacar algumas iniciativas e a¢cdes que vém sendo
desenvolvidas com vistas a superar o quadro de discriminacdo e preconceito que ainda

persiste no cotidiano da populagdo GLBTT.

No ambito do Legislativo e do Judiciario emergem diferentes iniciativas com a
finalidade de coibir a discriminacdo e promover a ampliacdo dos direitos. A
Constituicao Federal de 1988 ndo incluiu a expressao “orientacdo sexual” no artigo que
proibe a discriminacao por origem, raca, sexo, cor e idade e no artigo que versa sobre 0s
direitos do trabalho. Mesmo assim, aléem dos projetos de emenda constitucional que
tramitam no Congresso, mais de 70 municipios contam atualmente com alguma
legislacdo que prevé a protecdo contra a discriminagdo, e varios estados, além do
Distrito Federal, sancionaram medidas importantes para coibi-la. (RAMOS &
CARRARA, 2006, p. 188).

Também tramita no Congresso um projeto para alterar o Cddigo Penal e a Lei
7.716/89, que criminaliza o preconceito de ragca e cor, para incluir punicdo para a
discriminagdo e preconceito de género e orientacdo sexual. Mas, a maior tentativa de
ampliar os direitos via Poder Legislativo € o projeto de lei apresentado a Camara

Federal em 1995, objetivando regulamentar a

sexo” (ibid.).

‘unido civil entre pessoas do mesmo

Assim como o Legislativo, o Judiciario tem se destacado como importante arena
para a construcdo de novos direitos. Em diversos casos, principalmente aqueles que
envolvem direitos previdenciarios, a¢fes judiciais e suas sentencas favoraveis estdo
abrindo caminho para mudancas legislativas, possibilitando que os direitos dos conjuges

sejam estendidos para parceiros homossexuais (ibid.).

No inicio deste século, precisamente no ano de 2004, o Governo Federal, através
da Secretaria Especial dos Direitos Humanos, langou o Programa Brasil Sem
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Homofobia. Em seus dez itens, o programa prevé um conjunto bastante amplo de acdes,
com destaque para a politica para mulheres lésbicas e para as a¢cdes de combate ao
racismo e a homofobia. A criacdo desse programa marca um momento de suma
importancia para os grupos em vulnerabilidade sexual que, por motivo de preconceito e

discriminacdo, ainda ndo tém todos os direitos garantidos (BRASIL, 2009).

Mas, as iniciativas ndo estdo sendo desenvolvidas apenas pelo poder publico. Os
sindicatos também estdo contribuindo para que os direitos dos homossexuais sejam
garantidos ao incorporar em suas reivindicacGes as demandas expostas por esse grupo
de trabalhadores. Assim, tem lutado para que 0s beneficios sociais destinados aos
trabalhadores heterossexuais também sejam garantidos aos trabalhadores homossexuais.
Algumas categorias, como bancarios, enfermeiros e funcionarios de processamento de
dados, ja& conseguiram incluir em acordos coletivos beneficios voltados para

trabalhadores homossexuais e seus dependentes®’.

Outro exemplo esté relacionado a categoria dos farmacéuticos que, em 2008,
assinou uma das primeiras convencdes coletivas*® do pais recomendando as empresas
do setor quimico e farmacéutico a estenderem beneficios sociais e direitos trabalhistas

para companheiros e dependentes de trabalhadores homossexuais*®.

O movimento homossexual, como principal protagonista na luta em favor da
promocdo da diversidade sexual, vem trabalhando para o fortalecimento da identidade
homossexual, para a superacdo da discriminacdo e da homofobia e para que esse grupo

populacional tenha seus direitos individuais e coletivos reconhecidos e garantidos.

Um dos resultados dessa luta historica € que, hoje, mesmo com a resisténcia de
alguns setores da sociedade, ndo é mais possivel negar a existéncia da homofobia e que
s80 necessarias a¢des concretas para a superacdo dessa realidade que discrimina e exclui

grandes grupos populacionais no pais.

*" Fonte:< www.athosgls.com.br/noticias_visualiza.php?contcod=23286>

8 As convencdes sdo firmadas entre entidades patronais e entidades de trabalhadores e os acordos
coletivos sdo firmados entre sindicatos e empresas.

* Fonte:< www.athosgls.com.br/noticias_visualiza.php?contcod=23286>
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E diante deste contexto, de mobilizacbes pela garantia dos direitos, que a
emergéncia da questdo da diversidade deve ser compreendida, ou seja, como produto da

luta de grupos com historico de discriminacao e excluséo.

Diante dessas mobilizacGes, diferentes atores sociais em parceria com o Estado
passaram a convergir esforgos para que grupos populacionais historicamente
discriminados tenham seus direitos garantidos. Dentre eles as empresas que, atraveés da
retorica da responsabilidade social passam a investir na area social e desenvolver acoes

e iniciativas que contribuem para a construcdo de uma sociedade mais justa e igualitaria.

A perspectiva da diversidade que tem estado presente ¢ a “positiva”, que focaliza
as acBes em um segmento da populacdo para garantir a igualdade de tratamento e de

oportunidade, e esse debate é o que vem sendo adotado pelas empresas no Brasil.

O tema da diversidade cultural nas empresas se insere na agenda da
responsabilidade social empresarial, a qual se constitui um conjunto de principios e
praticas que respondem aos desafios do desenvolvimento sustentdvel e de uma

sociedade mais justa.

Com o movimento da responsabilidade social empresarial as corporacdes
destinaram um novo olhar para questdo social. Em funcgéo disto, temas que antes ndo
faziam parte de seus cotidianos passaram a ser inseridos em suas agendas sociais como

¢ 0 caso da diversidade cultural.

No discurso empresarial®® a valorizacdo da diversidade apresenta-se como um
fator importante para a concretizagdo de uma sociedade mais justa e sustentavel, atraves
da adocdo de acGes que favorecem a inclusdo de grupos com historico de
vulnerabilidade e desvantagem na sociedade. Assim, as ac¢des voltadas para gestdo da
diversidade tém como principais objetivos o enfretamento a discriminacéo e a promogao

da equidade.

As empresas por serem instituicdes econdmicas, também, apresentam interesses
que néo se restringem apenas as questdes ideolodgica e igualitaria, mas a uma vantagem
estratégica gerando beneficios e um diferencial competitivo no mercado globalizado.

Cox descreve quatro motivos que levam as empresas a administrarem a diversidade: 1)

%0 ETHOS, I. Diversidade e equidade: metodologia para o censo da empresas. Junho/2008. Disponivel:
<www.ethos.org.br>
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adicionar vantagem competitiva em recrutamento e retencdo; 2) melhoria da qualidade
do trabalho, da produtividade, criatividade e satisfacdo no trabalho; 3) melhoria no
servico ao consumidor e marketing; e 4) facilitar a resolucdo de problemas (apud
FLEURY, 2000).

No préximo capitulo, iremos especificar os fatores que contribuiram para a
insercdo da retdrica da diversidade no ambito corporativo. Do mesmo modo, vamos
destacar quais as razGes que atentaram para a empresa Philips do Brasil se engajar nesse

movimento.
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CAPITULO Il - O PROCESSO DE INSERCAO DO TEMA DA DIVERSIDADE
NA AGENDA SOCIAL EMPRESARIAL

A questdo da diversidade na agenda social das empresas esta relacionada as lutas
dos grupos discriminados por acesso ao emprego em diferentes paises. Em sociedades
marcadas pela presenca de minorias étnicas ou religiosas, cujo processo de
discriminacdo tem forte influéncia nos modos de vida e contribui para o
aprofundamento das desigualdades, o acesso as oportunidades no trabalho foi

assegurado por meio de legislacdes préprias de antidiscriminacdo (TOMEI, 2005).

O debate sobre a questdo da diversidade ganhou relevancia, inicialmente, nos
Estados Unidos da América na década de 1960, quando pressdes sociais pela garantia
dos direitos civis desencadearam em uma série de manifestacfes que influenciaram
diretamente na economia do pais, modificando o posicionamento das empresas e do

governo perante as demandas da sociedade.

Naquele momento, os movimentos sociais levaram para a arena politica o debate
sobre os direitos das minorias e exerceram uma forte pressdo sobre as empresas,
monitorando 0s Sseus comportamentos e exigindo ajustes no que diz respeito a
configuracdo e a composicao dos seus empregados, ou seja, exigindo a incorporacdo de
um nUmero maior de negros em seus estabelecimentos. Como marcos destes protestos
Cappellin e Giffoni (2007, p. 421) citam as manifestacdes de organizacdes religiosas
brancas e negras sobre a empresa Kodak para que contratasse mais empregados negros
apos cooperar publicamente com o Comité do presidente Kennedy para a elaboracéo do
“Plano de Oportunidades Iguais para o Progresso”; e 0 boicote a grandes empresas,
como Pepsi, Gulf e Sun Oil. Essas pressdes surtiram efeitos positivos, tanto que, em
mais de trinta empresas, foram criados mais de cinco mil empregos para a populagado
negra. Nesse sentido, identificamos que, em meio as respostas as criticas sociais,

emergem as primeiras discussdes sobre a questdo da diversidade no meio empresarial.

Mas, o tema da diversidade s6 foi efetivamente inserido nas agendas
empresariais apos a criacdo de medidas governamentais em prol do acesso igualitario ao
trabalho. Em resposta a discriminacao racial observada nas empresas e em instituicdes
de ensino, o governo norte-americano promulgou o Affirmative Action, no final da
década de 1960. De acordo com o regulamento federal, as empresas que tinham

contratos com 0 governo ou que recebiam recursos e beneficios deviam avaliar a
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diversidade existente em seu corpo de funcionarios e procurar balancear sua
composigdo, em face a diversidade existente no mercado de trabalho. Esses grupos
incluiam: mulheres, negros, hispanicos, asiaticos e indios, sendo que pessoas com
deficiéncia s6 foram incluidas ap6s 1991 (FLEURY, 2000). Assim, por meio da
legislacdo, foram criadas acfes afirmativas por parte das organizacdes na tentativa de
garantir a igualdade de oportunidade para todos os membros de minorias, proibindo

qualquer forma de discriminacao.

Nos paises em que a discriminacdo apresenta-se incompativel com a democracia
liberal, devido as restri¢cbes que o racismo e a intolerancia podem provocar na sociedade
e que a pressdo dos grupos discriminados por melhores condi¢Ges de vida e trabalho
tende a provocar multiplas respostas de resisténcia, o governo também foi o principal
ator a influenciar as empresas a adotarem medidas contra o0 preconceito e a

discriminacdo no ambiente laboral.

Nesses casos, 0 tema da diversidade se tornou relevante para as empresas por
meio de legislacbes impositivas, como o exemplo do Canada que criou, na década de
1980, o Equal Employment Act que abrange empregadores do setor privado
regulamentados pelo poder federal e que tenham mais de 100 empregados, com vistas a
ampliar o espaco das minorias (mulheres, minorias visiveis®, pessoas com deficiéncia e
indigenas) e promover relagdes mais equitativas e justas no emprego; e da Irlanda do
Norte com a criacdo da Fair Employment and Treatment Order, que contém disposicdes
que buscam eliminar a discriminagdo no emprego com base na religido (TOMEI, 2005).

Nestes diversos paises, a imposicdo de acgdes afirmativas no ambiente
empresarial foi utilizada como uma atitude necessaria para assegurar que as
oportunidades de emprego, as recompensas € 0s direitos fossem distribuidos de maneira
equitativa para toda a sociedade, garantindo a protecdo aos grupos com historico de

discriminacdo e excluséo.

No Brasil o tema da diversidade assumiu relevancia no ambito empresarial nos
anos de 90, do século XX, devido o avango das mobilizagdes sociais impulsionadas pelo

processo de redemocratizacdo do pais. Nesse periodo, 0s movimentos sociais

*1 Segundo Tomei, na legislacdo canadense o termo minoria visivel é empregado para se referir as pessoas
que ndo se incluem entre 0s povos aborigenes, que ndo sdo caucasianos e ndo sdo brancos, sendo assim,
inclui os seguintes grupos: chineses, indianos, paquistaneses, cingaleses, negros, filipinos, latino-
americanos, populacao do sudeste Asiatico, japoneses, coreanos e populagdes das Ilhas do Pacifico (2005,
p. 15).
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levantaram um intenso debate dobre as desigualdades existentes em diferentes esferas
da vida social de grandes grupos populacionais com histérico de discriminacdo e
estigmatizacdo, como negros, mulheres e homossexuais. Essas discussdes atingiram a
midia e a opinido publica repercutindo nacionalmente, exigindo das empresas uma

posicdo mais ativa frente as desigualdades racial e sexual existentes no espaco laboral.

Como marco da mobilizacdo social para que as demandas de grupos
historicamente discriminados fossem representadas junto as empresas, destacamos o
movimento feminista, que ao longo dos anos 1980 contribuiu para a inclusdo da questao
de género na agenda publica como uma das desigualdades a serem superadas pelo
regime democratico. Foi na esteira desse movimento que surgiram as primeiras politicas
e 6rgdo publicos com recorte de género e também comecaram as primeiras mobilizacdes
que levaram para o debate politico as desigualdades de cargos e salarios entre homens e
mulheres nas empresas (GOIS & DUARTE, 2008, p. 06).

Durante o periodo em questdo, o0 movimento feminista contou com uma
presenca expressiva de mulheres nas manifestagdes urbanas, manifestaces estas que
levantavam discussdes sobre o campo da democracia e da garantia dos direitos. Suas
reivindicacdes centravam-se nas seguintes questdes: melhoria das condicGes de vida
(melhoria nos sistema de saude, criacdo de creches, assisténcia as vitimas de violéncia,
entre outros) e trabalho. Além disso, 0 movimento se dedicava a luta contra todas as
formas de discriminag@o para com a mulher isso porque, as causas dessa discriminagédo
eram, e ainda sdo, responsaveis pela exclusdo e pelas desigualdades vivenciadas pelas
mulheres (ZIRBEL, 2007).

Na década de 1990, estudos sobre as desigualdades entre homens e mulheres e
sobre o fenomeno da “feminilizacdo da pobreza” se tornaram patentes. Tal situagdo
ficou constatada no Relatério sobre o Desenvolvimento Humano no Brasil, de 1996,
que destacava também a feminilizacdo da pobreza no pais, chamando a atencdo para a
disparidade salarial (as trabalhadoras ganhavam em média 63% dos salarios masculinos
em 1990) e para situacdo particularmente vulneravel das mulheres chefes de familia.
Além disso, evidenciava que parte significativa de mulheres que ingressavam no
mercado de trabalho estavam alocadas no setor informal, onde ndo tinham acesso aos
direitos trabalhistas. Diante disso, houve a intensificacdo das discussfes sobre o0s
direitos das mulheres e 0 movimento feminista passou a propor ac¢les, programas e

politicas que tivessem as mulheres como publico alvo (FARAH, 2004, p. 55).
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O movimento negro tambéem teve papel de destaque nesse processo, pois durante
os anos 80 e 90, do ultimo século, realizou grandes manifestacfes que ganharam corpo
em todo cenario nacional, denunciando os altos indices de exclusdo e as desigualdades
sociais que atingiam majoritariamente a populagédo negra, levando para a arena publica a
questdo racial. Em resposta a tais manifestagdes surgiram as primeiras iniciativas por
parte do Estado e da sociedade civil destinadas a enfrentar a discriminagdo e as
desigualdades raciais no pais e também as primeiras denuncias de desigualdades entre
trabalhadores brancos e negros na disputa por oportunidades no mercado de trabalho
(NASCIMENTO, 2007).

Em 1988, o movimento negro realizou, no Rio de Janeiro e Sdo Paulo, grandes
manifestacdes em comemoracdo aos 100 anos da abolicdo da escravatura e em denuncia
ao racismo e a desigualdade racial no Brasil. Portanto, foi durante a década de 1990 que
as mobilizacGes se intensificaram, chamando a aten¢é@o da sociedade (em suas diversas
instituicOes, como academia, empresas, etc.) para a centralidade do conceito de raga nas
relacBes e dinamicas sociais, e na producdo de instrumentos de promocédo da igualdade.
Um marco da luta do movimento negro nesse periodo foi a ‘“Marcha Zumbi dos

Palmares — contra o racismo, pela cidadania ¢ pela vida”™?

, realizada em 1995, que
contou com mais de 30 mil ativistas negros vindos de diversos lugares do Brasil.
Naquele momento, além de denunciar o racismo e o quadro de desigualdade vivenciado
pela populacdo negra, 0 movimento passou a propor politicas e a¢bes afirmativas com
vistas a alcancar a igualdade racial e a garantia dos direitos de maior parte da populagéo

brasileira (ibid.).

Ademais, ampliaram-se os debates sobre as relagcdes étnico-raciais no Brasil,
resultando em estudos e pesquisas que enfatizavam os altos indices de excluséo e
desigualdades sociais vivenciados pela populacdo negra, ganhando destaque aqueles
referentes ao mundo do trabalho, como diferenga salarial, diferentes oportunidades de

inser¢do no mercado de trabalho e outros (SILVA, 2007).

A atuacdo do movimento sindical, também foi de grande importancia para a
insercdo da retdrica da diversidade na agenda social das empresas, ja que sindicalistas

em féruns internacionais, em 1995, passaram a denunciar junto a Comissdo de

52 Essa marcha foi um marco em homenagem aos 300 anos da morte de Zumbi do Palmares, lider do
Quilombo dos Palmares, simbolo da luta dos negros no Brasil contra a escravatura (NASCIMENTO,
2007, p. 05).
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Especialistas na Aplicacdo de Normas da OIT o ndo cumprimento por parte das
empresas locais das prerrogativas estabelecidas na Convencdo n° 111 da OIT sobre a
discriminacdo nas relagcdes de emprego, ratificada pelo governo brasileiro em 1965.
Essas denuncias tiveram como pano de fundo estudos de casos e dados que
expressavam a existéncia de problemas de discriminacdo, principalmente de género e

raca, no emprego e nas relagdes de trabalho (FLEURY, 2000).

Outra referéncia que merece destaque para caracterizar a origem da questao da
diversidade na agenda empresarial foi a atuacdo do governo brasileiro que visando o
combate & discriminacdo no mercado de trabalho solicitou a cooperagdo da OIT no
sentido de efetivar e implementar politicas que promovessem a igualdade de
oportunidade e de tratamento no emprego e na ocupacdo. Em decorréncia desse ato foi
instituido pelo Ministério do Trabalho e Emprego (MTE) o Grupo de Trabalho para a
Eliminacdo da Discriminacdo no Emprego e na Ocupacdo (GTEDEO) por meio do
Decreto de 20 de margo de 1996, com o objetivo de definir:

programa de a¢des que visassem o combate a discriminagdo no emprego e na
ocupacgdo; propor estratégias de implementacdo de acbes de combate a
discriminacdo no emprego e na ocupacao; sugerir entidades ou érgdo para a
execucdo das diferentes acbGes programadas; e propor atos normativos que se
fizessem necessarios a implementacdo das agdes programadas (BRASIL, 2006,
p. 11).

Esse grupo de trabalho de composicdo tripartite — governo, trabalhadores e
empresarios - assumiu a missdo de elaborar um Plano de Ac¢do para a eliminacdo da
discriminacdo no mercado de trabalho. Assim, a questdo da discriminacdo foi centrada
em categorias e as agdes se voltavam primeiramente para género e raga. Mas, o objetivo

do programa era posteriormente contemplar todos os grupos discriminados (ibid).

Por outro lado, o governo também atuou nesse processo por meio da
regulamentacdo do artigo 93 da Lei 8213/91 em 1999, que legitima a oferta de
oportunidades iguais de acesso a0 mercado de trabalho, isso porque estabelece
dispositivo que torna obrigatdria a contratacdo de pessoas com deficiéncia por parte das
empresas por meio do sistema de cotas. Segundo a legislacdo, empresas com mais de
100 funcionarios devem contratar 2% de pessoas com deficiéncia; com 201 a 500
funcionérios, 3%; de 501 a 1.000 funcionarios, 4%; e de 1.001 funcionarios em diante,
5% (ibid).
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A intensificacdo desse debate no &mbito empresarial também esta relacionada a
disseminacdo de politicas e praticas para diversidade adotadas pelas subsidiérias de
empresas norte-americanas no pais. Seguindo a imposi¢do legislativa do governo dos
EUA as empresas matrizes adotaram acOes afirmativas para grupos com historico de
discriminacdo, divulgando suas praticas para as filiais no Brasil. Como exemplo desse
processo, destacamos o caso da empresa General Electric (GE) subsidiaria norte-
americana que atua no Brasil desde 1919. A matriz, em conseqliéncia da pressao do
governo norte-americano, implementou em 1997 uma politica para promoc¢do da
diversidade e como parte dessa politica a empresa criou 0 GE Women’s Network, com o
objetivo de estimular o desenvolvimento profissional das funcionarias da empresa,
contribuindo para a criagdo de parametros e mecanismos para a formacéo de liderangas
femininas. No Brasil a rede foi implementada, devido a influéncia da matriz, e varias
reunides vem sendo realizadas para discutir as experiéncias e as trajetdrias das mulheres
no mercado de trabalho (INSTITUTO ETHQOS, 2004, p. 43).

Assim, em consequéncia destes diferentes acontecimentos que se despontaram
na década de 1990, houve maior adesdo das empresas no Brasil para a insercdo da
retérica da diversidade em suas agendas sociais. Nesse sentido, elas comecaram a
investir em acles e préaticas e passaram a atuar em prol das demandas de grupos com
histérico de discriminacdo e estigmatizacdo, contribuindo para o enfretamento das

questdes sociais.

Mas, por outro lado este processo volta-se para uma questdo de estratégia
empresarial, uma vez que as vantagens econdmicas relacionadas a valorizacdo da
diversidade vém sendo amplamente divulgadas. O Instituto Ethos expde essa questao no

trecho a sequir:

Para muitas empresas, a adogdo da diversidade na forca de trabalho, além de ser
um compromisso ético, tem se mostrado um caminho para a competitividade.
Para tanto, elas tém investido em ac¢des de atracdo, manutencdo e incentivo a
uma mao de obra cada vez mais diversificada. Tradicionalmente, essas ac¢des
estavam voltadas apenas para as questdes de raca e género. Hoje, as empresas
vém ampliando sua definicdo de diversidade, passando a considerar questfes
como condi¢Bes econdmicas dos empregados, estilo de trabalho, idade,
ascendéncia, nacionalidade, estado civil, orientacdo sexual, deficiéncia fisica ou
mental e condi¢des de satde (INSTITUTO ETHOS, 2002, p. 12).

Diante do exposto, nos propomos agora a verificar quais 0s motivos especificos
que contribuiram para a inser¢do do tema da diversidade na agenda social da empresa

Philips.
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2.1 — Uma Breve Caracterizacdo da Empresa Philips

A Philips € uma empresa multinacional que atua no mercado desde 1891.
Fundada por Anton e Gerard Philips, na cidade de Eindhoven na Holanda, ela comecou
fabricando lampadas com filamento de carbono e, na virada do século, se tornou uma

das maiores fabricantes da Europa.

Ao longo dos anos a empresa diversificou seu processo produtivo e se expandiu.
Suas fabricas estdo presentes em 28 localidades no mundo e seus escritérios comerciais
em mais de 150 paises. E uma das maiores fabricantes mundiais do seu setor de atuacéo,
com um volume de vendas, no segundo trimestre de 2008, de 6,5 bilhdes de euros. O
EBITA (resultados operacionais) chegou a 413 milhdes de euros, no mesmo periodo
(PHILIPS, 2007-2008).

Com sede em Amsterda, a Philips € uma empresa de capital aberto que tem suas
acOes negociadas em varias Bolsas de Valores no mundo, com destaque para as Bolsas
de Nova York, Londres, Frankfurt e Amsterdad. A sua producdo esta organizada em seis
divisdes: sistemas médicos; aparelhos domésticos e cuidados pessoais; eletronica de
consumo; iluminacdo; semicondutores; e outras atividades. Cada uma delas ¢é

responsavel pelo gerenciamento dos seus negocios mundialmente (PHLIPS, 2004).

Na América Latina suas atividades comecaram em 1924, quando a empresa
instalou-se no Brasil. Em 1935, houve a expansdo para outros paises e, atualmente,
possui fabricas no Brasil, Argentina, México e Colémbia. Nessa regido, as vendas sdo

realizadas, predominantemente, sob a marca Philips.

No Brasil a companhia esta presente ha 86 anos, e acredita que, desde sua
instalagdo, “vem participando ativamente da vida do pais, inserindo inovagoes que

contribuem para a melhoria da qualidade de vida das pessoas” (PHILIPS, 2004, p. 05).

O Grupo Philips esta presente em diferentes estados brasileiros, como podemos

demonstrar no quadro a seguir™.

53 Os dados apresentados foram recolhidos do Relatério Anual 2007-2008 e séo referentes ao periodo até
junho de 2008.
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Tabela | - Féabricas e Escritorios do Grupo Philips no Brasil

Cidade | NGmero de Funcionarios
Sao Paulo | Sede do Brasil 950

Sao Paulo Sede da Dixtal 160

Porto Alegre Centro de Desenvolvimento de
Tecnologla

Reufe Fébrica de Lampadas automotivas 400

Manaus Fabrlca de &udio e video 1.800

Manaus Fabrlca de equipamentos médicos de | 100
monitoramento

Lagoa Santa (MG) Fébrica de equamentos de
dlagnostlcos

Varginha | Fabricas de reatores e eletroportatels 1.158
Capuava (Maua-SP) | (Fabricadelampadas ] 950

Fonte: Adaptado de Philips, 2007-2008, p. 11.

O investimento significativo em pesquisas para o desenvolvimento de novas
tecnologias levou a Philips a destacar-se no mercado brasileiro como uma das empresas
lideres de eletroeletrénicos, equipamentos de recepc¢do de TV por assinatura via satélite,
eletrodomésticos portateis, produtos para cuidados pessoais, e iluminacdo e
componentes eletronicos. Além disso, ainda atua nos segmentos de informatica,

telecomunicacdes e equipamentos médico-hospitalares (PHILIPS, 2004).

Afirmando oferecer solucBGes tecnologicas significativas que atendam as
necessidades e aos desejos das pessoas e manter-se como empresa destaque no mercado
mundial, a Philips adota principios que estdo representados nos seguintes topicos:
missdo, visdo e valores. Declara que sua missdo é “melhorar a qualidade de vida das
Pessoas por meio do langcamento oportuno de inovagées significativas”. Sua Visdo de
futuro é torna-se lider em levar sense and simplicity para as pessoas. E seus valores séo
norteados pelos seguintes objetivos: “encantar os consumidores;, cumprir os seus

compromissos, desenvolver pessoas; e depender um do outro” (PHILIPS, 2007-2008,
p. 12).

Para responder as condi¢6es do mercado e consolidar sua marca, a Philips vai
ajustar-se aos “desafios do competitivo mundo globalizado” inserindo a questdo da
responsabilidade social em suas estratégias de agdo. Passa, assim, a “assumir” um

compromisso com a preservacdo ambiental e com o desenvolvimento social e
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econémico, pois acredita que essa atitude contribui para expansdo da companhia e a

criagédo de valor (ibid, p. 13).

A Philips tem uma Politica de Sustentabilidade que comeca dentro da propria
empresa, com seus funcionarios, fornecedores e parceiros de negdcios, para depois

atingir a comunidade.

O seu discurso € o desenvolver suas acdes e trilhar seus caminhos baseando-se
nesta perspectiva, entendendo que responsabilidade ndo se resume em implementar
projetos sociais e ambientas, mas contribuir para a sociedade trabalhando de forma
sustentavel. Assim, afirma ser uma empresa “comprometida com o fortalecimento da
prosperidade econémica, bem como da qualidade ambiental e equidade social, onde

quer que esteja presente” (PHILIPS, 2009).

Buscando adequar-se as propostas daqueles que advogam pelo desenvolvimento
sustentavel, a Philips desenvolveu sua Politica de Sustentabilidade de forma que
consiga alcancar o equilibrio entre as demandas do mercado e a integracdo das

responsabilidades individual, ambiental, econémica e social.

Com isso, evidenciamos que na empresa a responsabilidade social empresarial
dividiu-se em quatro topicos. Isso porque, a Philips considera que o desenvolvimento
sustentavel s6 pode ser alcancado por meio de praticas socialmente responsaveis. A
responsabilidade individual apresenta-se como a primeira etapa do desenvolvimento
sustentavel, e as responsabilidades ambiental, econdmica e social s6 sdo possiveis
quando cada funcionario internaliza o conceito de sustentabilidade (PHILIPS, 2004, p.
15).

A responsabilidade individual da empresa concentra suas a¢cdes em projetos de
conscientizacao e voluntariado, com vistas a estimular o comprometimento pessoal de
cada funcionédrio com um futuro sustentavel. Nesse contexto, a area de Recursos
Humanos apresenta papel fundamental para a disseminacdo de valores e da cultura
empresarial (PHILIPS, 2007-2008, p. 78).

As principais a¢des vinculadas a responsabilidade individual s&o:

» o0 Programa Singulares, que trabalha a questao da valorizacao da diversidade;
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> 0 Linha Etica, que funciona como um canal de comunicaco entre a empresa e
funcionarios para monitorar o desempenho ético interno;

» 0 Voto Consciente, que visa conscientizar a percepcdo do voto em épocas de
eleicdo;

» 0 Programa + Vida, com foco na saude; e

» outras iniciativas relacionadas com politicas de cuidados com a saude e
seguranca no trabalho.

De acordo com o discurso empresarial, a responsabilidade ambiental também
estd presente na maneira da Philips conduzir seus negdcios, tanto que elegeu trés
desafios centrais a serem cumpridos: a eficiéncia energética, a diminui¢cdo do uso de
produtos quimicos usados na fabricacdo de seus produtos e o compromisso de
desenvolver produtos que sejam ambientalmente corretos (Green Products) e permitam
futuras atualizagGes (PHILIPS, 2007-2008, p. 108).

O EcoVision, instituido em 1998, é o principal programa da Philips na area
ambiental. Em 2007, foi lancada a sua quarta edigéo e estipulados objetivos para serem
alcancados até 2012, sendo eles: gerar 30% do faturamento total da Philips por meio de
produtos verdes; dobrar o investimento em inovacdes ambientais para 1 bilhdo de euros;
e aumentar a eficiéncia energética das operacdes em 25% (PHILIPS, 2007-2008, p.
110).

A empresa também desenvolve outras acdes na area ambiental, como:

» 0 Eco Team, que tem como proposta reciclar cartuchos, papéis, copos plasticos
e baterias; e
» 0 Bosque Ecoldgico na Amazdnia, no qual estdo a estagdo de tratamento de

efluentes bioldgicos e 25 mil metros quadrados de area verde.

Ao se engajar no movimento de sustentabilidade, a Philips se dispbe a
desenvolver suas atividades financeiras de forma mais responsavel e transparente. Ela
informa que adota praticas que respeitam as leis vigentes nos paises em que possui
negocios; que respeitam seus acionistas (inclusive minoritarios); que estabelecem um
bom relacionamento com seus fornecedores; e outras agdes (PHILIPS, 2007-2008, p.

124). Assim, a politica de responsabilidade econémica ao reunir critérios de
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sustentabilidade a estratégia corporativa pode contribuir para aumentar o valor das

acOes da empresa no mercado de capitais.

Ja a responsabilidade social na Philips pode ser compreendida como uma forma
da empresa contribuir com a sociedade. No discurso da companhia, verificamos que
suas acdes em tal &rea ndo se limitam ao investimento social privado e ao patrocinio de
acOes sociais. A empresa procura se envolver de forma mais ativa, estabelecendo
didlogos com organizacBes ndo-governamentais e institutos que compartilham da
mesma visdo, com vistas a desenvolver e ampliar as melhores préaticas possiveis
(PHILIPS, 2007-2008, p. 130).

Apesar desse posicionamento, suas acGes sociais ndo sdo desenvolvidas de
acordo com as diversas demandas expostas pela sociedade. Elas estdo diretamente
ligadas ao seu foco de atuagdo, tendo uma direcdo clara e alinhada aos seus temas
estratégicos — eficiéncia energética e cuidados com a saude (ibid.). Diante disso,
evidenciamos que a empresa acaba por investir em projetos que reforcam seu
posicionamento de negécios e que fortalecem sua marca, pois suas atividades

produtivas passam a ser relacionadas as praticas sociais que desenvolve.
Dentre as praticas desta area podemos destacar 0s seguintes projetos:

» Conscientizacédo para a vida — Doe Vida, que visa conscientizar e sensibilizar
os alunos da rede publica de comunidades onde a Philips possui instalagfes em
relacdo a prevencdo de doencas sexualmente transmissiveis (DST) e a gravidez
na adolescéncia.

» Humanizacdo hospitalar — Contadores de Historias, que tem como objetivo
transformar a internacdo hospitalar de criancas e adolescentes em um momento

mais agradavel e alegre.

A seguir apresentaremos 0s motivos que levaram a Philips a incluir o tema da

diversidade em sua agenda social.
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2.2 - As Motivacbes para a Incluséo da Valorizacdo da Diversidade na Philips:

estrateégia competitiva, um discurso além da responsabilidade social
2.2.1 — Beneficios Econdmicos

No discurso empresarial os beneficios econdmicos aparecem como 0s principais
fatores que motivam a Philips a desenvolver acGes que valorizam a diversidade no
ambiente de trabalho. Assim, a questdo vem sendo utilizada como estratégia que
contribui para garantir a permanéncia e a vantagem competitiva da empresa no

mercado. Tal visdo se torna patente no trecho em destaque.

“Uma empresa formada por diferentes faces” — esta é a visdo da Philips no
tema Diversidade e Inclusdo. Para isso, formamos um ambiente de trabalho
liderado por pessoas que compreendem que estes dois fatores criam vantagens
competitivas, tornam a empresa uma referéncia como empregadora e trabalha
com a reputagdo positiva. Empresas compostas por diversos grupos étnicos,
sociais e culturais entendem e identificam melhor as necessidades de seus
consumidores, além de dialogar melhor com todos os stakeholders (PHILIPS,
2005, p. 36).

Diante disso, evidenciamos que a Philips segue, portanto, uma gestdo orientada
para 0 mercado e para 0s anseios da sociedade e acredita que um comportamento
socialmente responsavel contribui para gerar lucro sustentavel e para a criacdo de valor
(PHILIPS, 2004). Nesse sentido, procura investir em acBes que valorizam tanto seu
negocio quanto a sua imagem, uma vez que esta é a forma pela qual angaria reputacéo e
confiabilidade, pois “uma boa imagem (institucional ou de marca) ndo se impde,
conquista-se” (GRACIOSO apud CARVALHO, 2003, p. 45).

Na visdo empresarial valorizar a diversidade resulta na construcdo de uma
imagem positiva da “empresa sustentavel e inclusiva” que cria meios para respeitar as
diferencas e promover segmentos em situacdo de vulnerabilidade ou desvantagem na
sociedade. A empresa, nesse caso, segue uma tendéncia mundial que procura combinar
interesses privados a valores coletivos e acredita que essas agdes podem gerar impactos
positivos em diferentes areas estratégicas para a organizacdo, incluindo imagem e

reputacao.

Essa estratégia de combinar as atividades empresariais com temas de interesse
social pode ser considerada como uma possibilidade capaz de influenciar a escolha e a
fidelidade a um produto, principalmente, diante de consumidores mais exigentes em

relagdo aos produtos que adquirem. Isso porque a soma de atributos de mercado, como
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qualidade, preco e originalidade, a um contetdo valorativo favorece a imagem da
empresa e funciona como uma apelo de mobilizacdo ao consumo mais seletivo e
qualificado (GARCIA, 2004, p. 32).

Assim, percebemos que a empresa, com suas acOes de valorizagdo da
diversidade, procura melhorar sua imagem e sua credibilidade na sociedade como um
todo. Fatores que contribuem para destacar seu desempenho no mercado, aumentar a
lucratividade dos negdcios e atrair novos parceiros para Seus processos econémicos.
Além disso, busca também o “fortalecimento do seu poder, na medida em que sua
unidade de producéo passa a ser vista como promotora de desenvolvimento sustentavel
e do bem-estar social” (CESAR, 2008, p. 281-282).

Do ponto de vista institucional, as vantagens competitivas estdo bem alinhadas
ao discurso da valorizagéo da diversidade.

Analisando a trajetoria da intervencdo do empresariado brasileiro na questdo
social verificamos que o patronato, desde o inicio da industrializacdo no pais, vem
conjugando os interesses econdmicos e financeiros as préaticas sociais. Portanto, ndo nos
causa surpresa essa postura adotada pela empresa. Tal postura na verdade reafirma um
processo que prevalece como continuidade histérica, uma vez que a l6gica empresarial

sempre foi a produtividade em fungéo da lucratividade.

Mas, vale ressaltar que houve transformacdes na maneira de conduzir o discurso
e as praticas empresariais. Se no inicio do desenvolvimento das forcas capitalistas no
Brasil os empresarios ndo se sentiam responsabilizados pelos problemas sociais e
desenvolviam um conjunto de acgdes assistenciais e heterogéneas voltadas apenas para a
forca de trabalho contratada, visando seu controle e o aumento da produtividade.
Atualmente, as elites empresarias assumiram um discurso mais cooperativo com o
desenvolvimento econdmico e social do pais, ressaltando que ndo se trata de um
desenvolvimento que seja direcionado apenas para 0s beneficios econdémicos, mas,
também para a melhoria da qualidade de vida dos trabalhadores e de toda a sociedade.
Quanto & natureza da acdo social, verificamos que esta passa a ser tratada como questdo
estratégica e orientada de acordo com 0s pressupostos e as metas de rentabilidade da

empresa.
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2.2.2 — Ambiente Corporativo Inclusivo

No discurso empresarial identificamos que para a Philips, valorizar a diversidade
contribui para torna-la uma empresa referéncia como empregadora. Com vistas a
alcancar tal objetivo, ela investe em politicas de gestdo da forca de trabalho que
disseminam o tema para todos os trabalhadores, a fim de desenvolver um ambiente
laboral inclusivo, que proporcione a satisfacdo dos empregados nas atividades
produtivas. Essa afirmacdo se expressa nas palavras da companhia: “buscamos ser
lideres reconhecidos por uma excelente gestdo de pessoas em sua diversidade,
desenvolvendo equipes eficazes, criativas, abertas ao dialogo, ao respeito as diferencas
no mundo interno e na relacédo com os stakeholders” (PHILIPS, 2008, p. 89).

Ao que tudo indica a Philips, ao administrar os conflitos que perpassam o tema,
por meio da difusdo de principios técnicos e comportamentais, busca reforcar os
vinculos dos funcionarios com o trabalho e sua identificacdo com as metas e 0s
objetivos da empresa alcancando resultados positivos em termos de produtividade e
lucratividade. Nesse sentido, a valorizagdo da diversidade contribui para obtencdo de
um clima organizacional positivo que estimula maior didlogo e cooperacdo entre 0s
profissionais que interagem sinergicamente em torno de objetivos convergentes,

proporcionando o aumento da produtividade e o desenvolvimento organizacional.

A0 mesmo tempo esse processo apresenta um indicativo de menor risco para a
companhia, principalmente, quando se fala de acGes trabalhistas motivadas por
preconceitos, pois detecta e previne potenciais situagdes de discriminacdo e assedio
moral (INSTITUTO ETHQOS, 2000). De acordo com o Entrevistado I, no Cddigo de
Conduta da Philips existem varias questdes sobre o respeito a diversidade. Assim, se
algum trabalhador vier a sofrer algum tipo de preconceito ou desrespeito por assédio
moral e sexual tem a possibilidade de ligar para a Linha Etica e denunciar o caso.
Dependendo da situacdo, o autor do ato de discriminacdo, preconceito ou desrespeito
pode ser dispensado.

Em 2001, foi criada uma ferramenta chamada Linha Etica como um canal de
comunicacgdo adicional entre a empresa e seus colaboradores. Através de um
namero 0800, os funcionarios podem repassar a Philips questdes éticas
relevantes, assim como denunciar qualquer desvio em relagdo a conduta, como
abuso de poder, assédio sexual, desrespeito, discriminagéo (...) (PHILIPS, 2004,
p. 20).
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Diante disso, evidenciamos que a companhia, por meio da racionalidade
gerencial, busca modificar o comportamento dos trabalhadores na tentativa de prevenir
atitudes discriminatorias que podem ocorrer no ambiente laboral. Uma vez que tais
atitudes além de gerar prejuizos financeiros para a empresa, pode gerar a perda de sua
credibilidade no mercado e junto aos funcionarios, consumidores, parceiros e até poder

publico.

Este tipo de problema ocorreu na empresa Prensas Schuler, unidade de Diadema
(SP), onde o soldador Carlos Roberto dos Santos fora ofendido de forma discriminatoria
por seu chefe direto ao ser chamado de “macaco”. Em consequéncia de tal ato, a Justiga
do Trabalho condenou a empresa a indeniza-lo com uma quantia em dinheiro
(OBSERVATORIO SOCIAL, 2008).

Outra situacdo de discriminacdo pode ser exemplificada na atitude do Banco
Bradesco ao demitir o gerente geral de uma agéncia por justa causa, apos 22 anos de
trabalho no Baneb (Banco do Estado da Bahia) e 5 anos no proprio banco, que
incorporou o banco estatal. O demitido alegou ter sido vitima de homofobia no periodo
em que passou pelo banco privado (1999-2004), pois seu gerente regional o reportava
por meio de termos pejorativos, como “bicha” e “veado”, e o insultava dizendo que
deveria usar banheiro feminino. Apesar de o Bradesco incorporar 0 respeito e a
valorizacdo da diversidade como valores na Politica de Gerenciamento de Recursos
Humanos e se empenhar em contribuir para a melhoria das relacbes da empresa com
seus diferentes publicos, incluindo trabalhadores, por meio de um grupo de trabalho
para a valorizacdo da diversidade® (BRADESCO, 2009), a atitude em optar pela
demissdo foi contraria a proposta disseminada pela empresa. Nesse caso, ndo houve o
reconhecimento e o respeito a diversidade. E 0 gerente, ao invés de se portar como
mediador de possiveis conflitos que podem existir em um ambiente de trabalho diverso,
desempenhou um papel tir&nico ao expor o trabalhador a situagdes vexaminosas,
agredindo-o moralmente. Em consequéncia de tal ato, o profissional foi em busca de
seus direitos e o Tribunal Superior do Trabalho (TST) condenou a empresa por assédio

moral e discriminacdo sexual em sua demissdo por justa causa, aplicando o caso a Lei

5 Qutras informagdes sobre a Valorizagio da Diversidade no banco Bradesco est&o disponiveis no sitio:
<www.bradescorsa.com.br//Conteudo/04.Colaboradores>
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9.029/95 que proibe a dispensa do trabalho discriminatoria, ou seja, por motivo de sexo,
raca, cor, estado civil, situacdo familiar ou idade® (DIVERSIDADE GLOBAL, 2009).

Episodios como estes de discriminacdo e preconceito ndao sao dificeis de
encontrar no cotidiano das empresas no Brasil, pois elas ainda ndo aprenderam a
respeitar as diferengas humanas. No entanto, estdo mais abertas a abordar a questéo da
diversidade e desenvolver programas e projetos de conscientizacdo que motivam a
integracdo e a interacdo de todos, ja que este € um assunto que vem ganhando relevancia
no meio empresarial nos ultimos anos. Nesse caso, podemos identificar que a
intervencdo empresarial sobre a questdo volta-se para atenuar problemas técnicos que
podem surgir no ambiente de trabalho. A empresa, portanto, tenta desativar potenciais
antagonismos que envolvem o debate, de modo a geri-lo por meio de agdes que
amenizam os conflitos e se traduzem na busca da “harmonia” no ambiente laboral. Isso
porque, no Brasil ha uma negacdo em relacdo ao preconceito e a discriminacéo deriva
de comportamentos e gestos sutis, nem sempre perceptiveis pela maioria, mas

contundente a quem se sente discriminado.

Por outro lado, a empresa, tendo em vista os “perigos” que podem ser gerados
em um ambiente de trabalho que ndo reproduz o padrdo dominante, dissemina a questdo
da diversidade como valor e adota praticas organizacionais de gestdo de pessoas para
conscientizar os trabalhadores, na tentativa de torna-los mais aptos e capazes de lidar

com as diferencas e reduzir situacdes que podem afetar negativamente seus negdcios.

A Philips, sabendo que situagOes de preconceito e discriminagdo implicam em
resultados negativos para sua reputagédo, reconhece a importancia estratégica de praticar
a valorizacdo da diversidade internamente visando alcancar resultados positivos e
consolidar a sua imagem junto aos clientes para que seja reconhecida e escolhida tanto
como empregadora como provedora de servicos (PHILIPS, 2005). A empresa que tem a
diversidade como atributo caracteristico de suas atividades e que valoriza as diferencas
existentes no mercado torna-se, portanto, conhecida por suas a¢des, situacdo que pode
agregar qualidades positivas & sua imagem perante a toda sociedade. Tal observacdo

torna-se evidente na afirmacéo do Entrevistado I:

“(...) dentro do movimento de valorizagdo da diversidade a gente conseguiu se
destacar entre outras empresas e internamente também conseguiu uma

% A informagdo esta disponivel no sitio
<www.diversidadeglobal.com.br/notas.asp?iDCat=38iDNotas=538> Acesso: 20/11/2009.
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credibilidade muito bacana. Entdo, tanto internamente quanto externamente, a

gente sempre foi muito reconhecido pelo Programa Singulares (...)”
(ENTREVISTADO ).

Cabe aqui ressaltar que face a grande concorréncia muitas empresas estdo
buscando alternativas que se apresentam como diferencial fundamental para garantir a
adesdo do publico interno e externo e a sua propria visibilidade. Talvez seja em
consequéncia disso que o tema ganhou destaque na agenda da responsabilidade social e
se tornou tema decisivo para o desempenho organizacional, ou seja, se tornou uma
estratégia importante frente aos desafios e transformacdes que se tornam patentes na
sociedade capitalista nessa nova fase em que a globalizacdo torna os mercados mais
heterogéneos e mais exigentes, onde 0s “critérios de avalia¢do do sucesso empresarial
comecam a incorporar dimensdes que estdo para além da organizacdo econdmica e
que dizem respeito a vida social, cultural e a preservagdo ambiental” (CAPPELLIN et

al, 2002, p. 255-256).

2.2.3 — Dialogo com os Stakeholders

Outro aspecto que também sobressai no discurso da empresa € que a valorizagédo

da diversidade contribui para um melhor didlogo com os stakeholders.

Historicamente, o empresariado desenvolveu suas atividades visando apenas
seus interesses individuais. Diante disso, é importante indagar de onde vem essa
preocupacdo em estabelecer um bom relacionamento com os stakeholders. E possivel
verificar que essa mudanca no discurso empresarial é resultado das multiplas
transformacdes da sociedade, que podem ser analisadas a partir de dois enfoques
principais: o primeiro diz respeito a propria acdo da sociedade, que estd mais
determinada a exercer seus direitos e questionar atitudes empresariais que ndo estejam
em consonancia com paradigmas qualitativos da vida em comum. E o segundo esta
relacionado a globalizacdo dos mercados que impdem regras para que produtos sejam
comercializados em escala mundial e que, portanto, tornam as empresas mais
vulneraveis as criticas sociais (KARKOTLI & ARAGAO apud DO O, 2009, p. 54).

Diante de uma sociedade mais atuante e que tem expectativas em relacdo as
atividades empresariais, as empresas perceberam que estdo mais expostas. O avanco das
tecnologias de comunicacdo permite que as informagfes sejam rapidamente
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transmitidas para os mais diferentes lugares do planeta, ajudando a disseminar uma boa
imagem ou suas a¢des negativas em curtissimo tempo. O empresario que desconsiderar
a importancia dos stakeholders em um mercado exigente podera cometer erros que se
revertem em danos para seus proprios negdcios. Dessa forma, as empresas estdo, cada
vez mais, disponiveis a dialogar com determinados grupos e cederem determinadas

pressoes.

Apesar de serem muitos os stakeholders interessados nas atividades
empresariais, eles ndo fazem parte de um conjunto homogéneo. Cada grupo social
desempenha um determinado papel e ocupa posicéo diferente na cadeia de influéncia da
empresa. Por meio da valorizagdo da diversidade a Philips pretende atender as
expectativas de todos aqueles que direta ou indiretamente tem algum interesse em suas
atividades, estabelecendo redes e canais de comunicacdo que asseguram um bom

relacionamento com seus partners, como denota o trecho a seguir.

A diversidade nos ajuda a entender as necessidades de nossos stakeholders, pois
eles se sentem representados na companhia, e a empresa, por sua vez, sabe
como dialogar com eles (PHILIPS, 2006, p. 64).

Diante disso, nos voltamos para definir quais sdo os stakeholders que a Philips

pretende estabelecer um melhor didlogo por meio da valorizagdo da diversidade

2.2.3.1 — Funcionarios

As empresas estdo percebendo que a gestdo de pessoas ndo € uma coisa tdo
simples, pois uma das maiores dificuldades e estimular o funcionario e manté-lo
motivado. Diante disso, com vistas a alcancgar éxito em suas estratégias, elas passaram a
envolvé-los por meio de agdes que possibilitam um maior engajamento e apoio de seus
membros. Em outras palavras, a adesdo de seus “colaboradores” as metas e objetivos

empresariais. Sendo uma destas agdes a préatica da valorizacdo da diversidade.

A Philips ndo pensa diferente. Segundo o Entrevistado 11, com a valorizacdo da
diversidade, a empresa espera conquistar resultados positivos em termos de formacéo de
equipe e motivacdo no trabalho, visando garantir o sucesso de seu préprio negocio.
Assim, a companhia espera construir relacionamentos duradouros e 0 comprometimento

dos funcionérios, beneficiando seu processo produtivo.
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Por outro lado, espera criar politicas, sistemas e processos de recrutamento e
selecdo que incluam pessoas, sejam elas diversas por sexo, raca, religido, etc., de forma
correta, distinta, respeitosa e ética (ENTREVISTADO ). Tal atitude contribuiu para
que seja reconhecida, perante o publico interno, como uma empresa gque respeita as
diferencas e que cria ferramentas que consideram o principio da igualdade de

oportunidade.

2.2.3.2 — Clientes e Consumidores

Com a valorizacdo da diversidade a empresa espera estabelecer um melhor
relacionamento com os clientes e consumidores. Visando manter-se competitiva na
economia globalizada, a empresa busca diversificar sua forga de trabalho na tentativa de
refletir a diversidade presente na sociedade e no mercado em geral. Com isso, espera
entender melhor seus clientes, suas reais necessidades, seus gostos e suas preferéncias,
criando produtos simples e inovadores de acordo com as demandas expostas pelo
mercado. Nas palavras da Philips:

Nos ultimos anos, a diversidade vem ganhando destaque nas estratégias
corporativas de empresas em todo o mundo. Isso acontece porque valorizar essa
tematica € uma maneira de entender melhor as diferencas, o que tera reflexos,
também, no relacionamento com os clientes. (...) Na Philips, essa é uma
preocupacdo mundial. (PHILIPS, 2006. p. 64).

Parece que esta pratica empresarial € uma acdo imposta pelo capitalismo
contemporaneo que precisa adaptar-se ao cenario que tem se formando com o aumento
do volume do comércio internacional, da transferéncia de empresas para diferentes
regides do planeta e o nimero de fusdes e aquisi¢cbes de empresas entre paises, fatores
que tem contribuido para gerar mudancas na composicdo dos clientes e dos mercados. A
Philips por fazer parte desse processo reconhece que € preciso adaptar-se a tais
mudancas, investindo na formacdo de uma méo de obra diversificada na tentativa de
alcancar melhores condicdes de colocar seus produtos e servi¢os no mercado, atendendo
consumidores cada vez mais diferenciados e exigentes. A fala da Entrevistada Il

enfatiza a questéo.

“(...) Se vocé tem uma pessoa que veio de um nivel social baixo, uma pessoa
carente que batalhou, que conseguiu uma educagao bacana, hoje ja estd em uma
graduacao legal e entra aqui. Imagina a experiéncia de vida que essa pessoa tem
para pensar, por exemplo, em inserir um produto nesse mercado emergente que
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a gente tem. (...) Quanto mais diversa é sua equipe, maior é a possibilidade de
ter visdo de mercado e de conhecer o publico de forma mais profunda (...)”
(ENTREVISTADO II).

Um exemplo que também expressa tal processo ocorreu no Canada, quando o
Banco Montreal aumentou seus negécios dentro da comunidade chinesa em 400%, entre
1990 e 1995, apds ter empregado funcionarios de lingua chinesa (INSTITUTO ETHOS,
2000, p. 26).

Casos como este incentivam a empresa a destinar maior atencdo para o tema,
uma vez que trata-se de uma pratica que fomenta resultados positivos em termos
econdmicos. Projetar a diversidade em seus produtos e servigos propicia a atragao e a
adesdo de um namero maior de pessoas e a fidelidade do cliente a marca. A Philips
seguindo essa tendéncia adota a questdo da diversidade como tema estratégico global,
tendo criado, inclusive, uma Vice-Presidéncia Mundial de Diversidade e Incluséo para o
gerenciamento das agOes de conscientizagdo e incorporacdo desse assunto em todas as

atividades da empresa.

Tal visdo esta presente na Politica de Diversidade e Inclusdo da empresa, como

podemos ver abaixo.

Na Philips a diversidade simboliza o nosso reconhecimento que 0S NOSs0S
locais de trabalho, mercados e comunidades em que atuamos sdo feitos de
individuos: homens e mulheres de diferentes nagdes, culturas, grupos étnicos,
geragdes, histdrias, habilidades, capacidades e todas as caracteristicas unicas
gue tornam cada um de nds quem somos. Acreditamos que podemos entender
melhor nossos clientes; identificar melhor as suas necessidades e efetivamente
proporcionar solucdes sensatas e simples, tendo uma forca de trabalho
diversificada que verdadeiramente espelhe nossa base mundial de clientes
(PHILIPS, 2005, p. 41).

2.2.3.3 — Comunidade Local

As comunidades nas quais as companhias estdo inseridas sdo as primeiras a
serem impactados por suas atividades produtivas. Por participarem desse processo, 0S
diversos atores sociais que constituem as comunidades locais devem apresenta-se como
importantes grupos de pressdo para que 0 empresariado adote praticas responsaveis em

relacdo a sociedade e ao meio ambiente.
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Por meio da valorizacdo da diversidade a Philips espera criar uma base para
dialogar com todos esses diferentes agentes que de alguma forma pode influenciar no

funcionamento de seus negocios, como denota o trecho a seguir.

“A diversidade ¢ a base para dialogar com o diferente. Quando vocé esta dentro
de uma empresa e vai conversar com 0 governo, com uma ONG, com outra
empresa, por exemplo, vocé ja tem que ter intrinsecamente a questdo da
diversidade para entender as necessidades e expectativas desse outro. Nesse

dialogo se ndo tiver diversidade ndo tem didlogo, tem mondlogo. (...)”
(ENTREVISTO I).

Diante disso, evidenciamos que a empresa, sabendo da importancia desses
agentes, tenta criar meios que favorecam o alinhamento das expectativas de ambos 0s
lados. Isso porque, uma relacdo de parceria, transparéncia e respeito evita situacoes
indesejaveis, como protestos e boicotes, que podem afeta-1a negativamente.

2.2.4 — Criatividade e Inovacgéao

A Philips também considera 0 aumento da criatividade e inovacdo como
justificativas para o desenvolvimento de tal acdo. Sua centralidade nessas questdes esta
ilustrada no seguinte trecho.

Experiéncias de diversas empresas, incluindo a Philips, mostram que trabalhar
sob liderangas que valorizam a diversidade aumenta a criatividade e o poder de
inovacao, além de melhorar o processo de tomada de decisdo (PHILIPS, 2005,
p. 36).

Essa afirmacdo reforca o que ja vem sendo destacado na bibliografia
especializada quando observa que um ambiente formado por diferentes experiéncias e

idéias heterogéneas estimula a criatividade e permite que a empresa encontre solu¢des

inovadoras para os desafios colocados pelo mercado e pela concorréncia.

A passagem abaixo mostra a visdo da Philips sobre diversidade e inclusdo no

que se refere a criatividade e inovagéo.

Diversidade e Inclusdo simboliza um ambiente onde todos possam participar
plenamente da criacdo do sucesso do negdcio, e onde cada pessoa seja
valorizada pelos seus proprios talentos distintos (habilidades, experiéncias,
perspectivas, etc.). Um ambiente de trabalho inclusivo envolve as pessoas,
melhora a tomada de decisfes e aumenta a criatividade e a inovagéo para apoiar
a nossa Vvisdo e 0 nosso posicionamento como marca. A forca e a diversidade do
nosso conjunto de talentos ajudara a determinar a nossa capacidade a curto e a
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longo prazo de atingir e cumprir as nossas metas de negécios (PHILIPS, 2005,
p. 41).

Essa idéia fica clara na argumentacdo de Oliveira & Rodriguez (2004) quando
analisam a valorizacdo da diversidade pelo vies competitivo. Os autores ressaltam que
esse tipo de acdo propicia o desenvolvimento de idéias inovadoras, porque amplia o
didlogo e promove a complementaridade entre as pessoas gerando projetos originais e

novas possibilidades de servicos que aparecem como diferencial no mercado.

Bulgarelli (2008) completa essa argumentacdo expondo que um grupo
homogéneo tera dificuldade em criar produtos inovadores para um mercado
globalizado, multicultural e cada vez mais diverso. Nesse sentido, a empresa que
pretende se destacar precisa estimular o desenvolvimento de equipes formadas por
trabalhadores diversos, pois além de serem mais criativas, produtivas e inovadoras,
atraem talentos que chegam e ficam trazendo novas perspectivas e solugdes que

contribuem para planejar os negdcios e enxergar novas oportunidades.

Com essa exposicao podemos identificar que, nos tempos atuais, a empresa esta
partindo do pressuposto que as vantagens competitivas estdo relacionadas a sua
“maneira de utilizar o conhecimento das pessoas e colocd-lo eficazmente em acdo na
busca de solugoes satisfatorias e de novos produtos e servigos inovadores”
(OLIVEIRA & RODRIGUEZ, 2004, p. 3833). Por esse motivo € que verificamos o
grande investimento da empresa em agdes que estimulam a participacdo e a interacdo

entre pessoas diferentes no ambiente laboral.

Ora, se por um lado o respeito a diferenca atrai talentos, pois estes encontram
nas organizagdes “terreno fértil” para a expressdo de suas idéias, por outro essa
estratégia tem o objetivo de buscar um maior envolvimento do trabalhador com os
objetivos e metas empresariais. Nesse caso, podemos considerar que a criagdo de ac¢oes
participativas e que valorizam o conhecimento do trabalhador, por parte da empresa, sao
desenvolvidas na tentativa de buscar a adeséo e o consentimento da forca de trabalho
em relagdo as necessidades impostas pelo processo produtivo. Situagdo que contribui
para amenizar os conflitos que estdo presentes na relacdo capital e trabalho ao longo do

tempo.

Diante do exposto, evidenciamos que a valorizagdo da diversidade pauta-se

primeiramente pelo discurso da vantagem competitiva que a empresa deseja alcancar no
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mercado e em parte vincula-se a0 movimento de responsabilidade social empresarial,
uma vez que também se apresenta como uma das propostas para se alcancar a

sustentabilidade.

2.2.5 - Sustentabilidade

A discussdo sobre desenvolvimento sustentavel emergiu no inicio década de
1970 a partir dos estudos realizados pela Organizacdo das Nacgbes Unidas sobre as
mudancas climaticas como uma resposta a preocupacdo da humanidade, diante da crise
ambiental e social que se abateu sobre o mundo desde a segunda metade do século

passado.

O debate sobre as consequéncias devastadoras do desenvolvimento sem limites,
como a degradacdo do meio ambiente e o aprofundamento das questbes sociais, se
tornavam visiveis em meados da década de 1960, quando em meio aos movimentos
estudantil e hippie, que questionavam as estruturas e valores fundamentais das
modernas economias capitalistas, emerge 0 novo ambientalismo chamando a atencéo
para os diversos problemas socioambientais ocasionados pelo capitalismo industrial.
Assim, emergiam as primeiras manifestacdes que apontavam para mudangas radicais
que se estenderiam para varios dominios, influenciando ndo apenas a economia e a

sociedade como também o préprio modelo civilizatério (GONCALVES, 2005).

Outro fator que contribuiu para a divulgacéo dos problemas socioambientais foi
a realizacdo de estudos pelo Clube de Roma, uma entidade formada por intelectuais e
empresarios, e publicado em 1972 no relatério “Os Limites do Crescimento”. O referido
relatério indicava, com base cientifica, que o consumo e a degradacdo dos recursos
naturais decorrentes do processo de industrializacdo significavam uma ameaga nao
apenas para 0 meio ambiente, mas a propria sobrevivéncia dos seres humanos. Além
disso, influenciado pelo contexto da época, apresentava quatro grandes questfes que
deveriam ser solucionadas para que se alcancasse a sustentabilidade: controle do
crescimento populacional, controle do crescimento industrial, insuficiéncia da producgéo

de alimentos e 0 esgotamento dos recursos naturais (ibid).

Apds esses eventos, o debate atingiu o ponto culminante na Conferéncia das

Nacdes Unidas sobre o0 Meio Ambiente Humano, em 1972, realizada em Estocolmo. Tal
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Conferéncia gerou a Declaracdo de Estocolmo e produziu um Plano de Acdo com o
objetivo de influenciar e orientar o mundo para a preservacgdao e melhoria do ambiente
humano. As grandes preocupagdes, dentre elas a poluigdo da agua e do ar, a destruicéo e
esgotamento de recursos insubstituiveis, levaram as Nagdes Unidas a reflexdo de forma
mais ampla das questdes politicas, econémicas e sociais envolvidas nesse processo
(DHNET, 2009). Naquele momento, pela primeira vez foi introduzida na agenda
politica internacional a dimensdo ambiental como condicionadora e limitadora do

modelo tradicional de crescimento econdmico e do uso dos recursos naturais.

O conceito de desenvolvimento sustentavel surgiu de forma clara no ano 1987,
quando a Comissdao Mundial para o0 Meio Ambiente e o Desenvolvimento (CMMAD)
da Organizacdo das Nagbes Unidas, na Noruega, elaborou o relatorio “Nosso Futuro
Comum”, onde os governos signatirios se comprometiam a promover o
desenvolvimento econémico e social em conformidade com a preservagdo ambiental.
Nesse relatorio o conceito foi explicitado como sendo “aquele que atende as
necessidades do presente sem comprometer a possibilidade de as geragdes futuras
atenderem as suas proprias necessidades” (CMMAD apud GONCALVES, 2005).

Este documento alertou 0 mundo sobre a necessidade urgente de encontrar
formas de desenvolvimento econdmico que se sustentassem, sem a reducdo drastica dos
recursos naturais e sem a degradacdo do ambiente humano. Além disso, concluiu que
diversos atores sociais, cada um em sua area de abrangéncia, deveriam buscar
alternativas para garantir o desenvolvimento sustentavel. Dentre eles, destacam-se as
empresas, pois muitos dos problemas socioambientais foram produzidos ou estimulados
por suas atividades (BARBIERI & CAJAZEIRAS, 2009, p. 67).

A insercdo do discurso do desenvolvimento sustentdvel no ambito empresarial
ndo se reduz a pressdo exercida pelos organismos multilaterais. Esse processo também
esta relacionado com os proprios interesses empresariais, ja que ao longo da década de
1980 ocorreram varios acidentes em instalagdes industriais que tiveram graves
consequéncias ambientais e de salde publica, ocasionando grandes prejuizos para seus
proprios negdcios. Um caso exemplar foi o acidente que ocorreu em Bhopal na india,
em 1984, um dos maiores desastres industriais do mundo. Naquele momento, cerca de
40 toneladas de gazes toxicos vazaram da fabrica de pesticidas da empresa Union
Carbide. Estima-se que o acidente causou 2.352 mortes e feriu mais de 200 mil pessoas,

sendo 20 mil com disfungdes permanentes. Por outro lado, o acidente gerou
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significativas perdas financeiras para empresa, tanto que as acdes da Union Carbide
entraram em queda na Wall Street. Para resguardar os interesses de seus acionistas, a
organizacdo acabou vendendo parte de suas empresas e dez anos depois, Sseu
faturamento recuou de U$$ 12,5 bilhdes para U$$ 5 bilhdes (PIASECK apud
DEMAJOROVIC, 2008).

Nesse periodo, grandes desastres provocados pelas atividades empresariais com
efeitos negativos para trabalhadores, comunidades e meio ambiente assumiram grandes
proporcOes e se tornaram visiveis, ganhando destaque na midia. E em consequéncia
disso, surgiram diversas mobilizacdes de grupos organizados questionando as acgdes
empresariais e exigindo maior transparéncia e controle das empresas em diferentes

locais do planeta (ibid).

Diante desse cenario, as elites empresariais perceberam que os danos causados
pelos seus processos produtivos estavam trazendo maleficios para seus préprios
negocios. Na tentativa de garantir a legitimidade e a competitividade, diversas
empresas, mesmo que de forma incipiente, passaram a adotar o discurso da

sustentabilidade em suas areas de negdcios.

Assim, verificamos que, no d@mbito empresarial, a nocdo de desenvolvimento
sustentdvel passou a significar a necessidade de se encontrar alternativas para garantir o
equilibrio entre a maximizacéo do lucro e a reducdo dos impactos ambientais e sociais.
Fez emergir, portanto, a idéia de que em toda a gestdo deve ser feito um planejamento
que leve em consideragdo a exploragdo racional dos recursos naturais, os direitos
humanos, a promog¢édo da cidadania e a busca pela realizacdo do consumo de forma
consciente (INSTITUTO ETHOS, 2007, p. 74).

A Philips sabendo da importancia estratégica dessa proposta e que as praticas
responsaveis contribuem para o progresso de seus negdécios e da sociedade onde atua,
dissemina esse principio por todas as areas da organizacao, tornando-o parte integrante
da sua maneira de fazer negdcios. Nesse caso, busca atender as necessidades da empresa
e seus stakeholders, desenvolvendo uma gestdo relacionada ao uso racional dos recursos
humanos e naturais. Nas palavras do presidente da empresa para América Latina

Marcos Magalhées essa idéia fica bem clara:

“(...) almejamos mudangas concretas de paradigmas, aliangas e parcerias para o
fortalecimento do desenvolvimento sustentavel. Perseguimos a prosperidade
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econbmica para a empresa, para seus acionistas e para a comunidade onde
atuamos” (PHILIPS, 2004, p. 04).

Verificamos que ao estabelecer principios éticos e de responsabilidade social,
com o objetivo de melhorar a vida das pessoas e da sociedade, a empresa rompe com as
préaticas assistencialistas e caritativas que marcaram a intervencdo do empresariado
brasileiro no inicio do seculo XX e desenvolve agdes mais sistematizadas em

consonancia com o desenvolvimento econdmico e social.

Diante disso, é possivel ressaltar que a companhia ao contribuir para o
desenvolvimento da sociedade espera garantir vantagens econdmicas para Seus
negocios. Pois, segundo Stigson, “ndo existe empresas bem sucedidas em uma
sociedade falida” (CEBDS, 2004). A melhoria da perspectiva de vida e das condi¢Ges
de trabalho da populagdo contribui para inserir um nimero maior de consumidores no

mercado, garantindo o aumento do lucro empresarial.

Ademais, a empresa ao contribuir para o desenvolvimento social, econdmico e
ambiental modifica sua maneira de fazer negdcios e alcanga impactos positivos ao invés
de negativos. Isso porque os problemas que afetam a sociedade impactam também nas
empresas, quer elas queiram ou ndo (PHILIPS, 2006). Um exemplo que pode ilustrar tal
situacdo seria a empresa inserida em uma comunidade repleta de inseguranga e injustica
social. Um cenério como esse reflete negativamente no ambiente organizacional, pois 0s
trabalhadores se sentem inseguros e desmotivados, acarretando em prejuizos para a

produtividade e, consequentemente, o lucro.

Percebendo que enfrentar os problemas sociais ndo € um processo facil e
depende da articulagdo e atuacdo de diferentes atores sociais, a empresa busca
estabelecer através do didlogo entre os trés setores da sociedade — Governo, empresas e
organizagOes sem fins lucrativos, a convergéncia de forcas para a compreensdo dos
problemas sociais e para disponibilizar recursos para enfrentar as mazelas que afetam

grandes grupos populacionais (PHILIPS, 2004).

Assumindo tal discurso desempenha uma postura de acordo com as propostas
disseminadas pelos tedricos do desenvolvimento sustentavel que argumentam que esse
processo sO se torna vidvel se houver a cooperacdo e a interacdo de todos os atores

sociais, pois sO assim as estratégias serdo desenvolvidas de acordo com as reais
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necessidades, capacidades e contextos das popula¢fes que vivenciam graves problemas

sociais.

Essa discussdo parte do pressuposto que ndo existe uma formula que conduza,
indistintamente, ao desenvolvimento. Ignacy Sachs (2004, p. 25) argumenta que “o
desenvolvimento ndo se presta a ser encapsulado em férmulas simples”. Assim, cada
pais devera tragar suas proprias metas, de acordo com seus obstaculos e oportunidades.
Nesse sentido, é importante esclarecer que as estratégias adotadas em paises
desenvolvidos ndo devem ser as mesmas adotadas pelos paises em desenvolvimento,
como o Brasil, pois nestes ultimos a pobreza deve ser encarada como o principal fator a
ser enfrentado, j& que ela traz consigo a consolidagdo das desigualdades sociais,

ambientais e econdmicas e impde obstaculos para a criacdo de oportunidades.

A empresa, no entanto, se envolve nesse processo mediante um papel mais
propositivo e ativo. Seu objetivo ndo é apenas financiar um projeto, mas participar
diretamente, discutindo, avaliando, planejando e executando programas em parceria

com os representantes dos trés setores da sociedade. Para a Philips, esse

envolvimento é reflexo do compromisso com a preservacdo do meio ambienta e
com a qualidade de vida das pessoas (...). Com isso, esperamos garantir
conquistas substanciais a todos os envolvidos no processo, estabelecendo
comprometimento ético, diadlogo e co-responsabilidade no investimento social
para transformacédo do atual quadro social do pais, uma tarefa impossivel de ser
realizada sem didlogo e a convergéncia dos setores (PHILIPS, 2004, p. 11).

A atuacdo da empresa reforca a discussdo realizada na introducdo desta
pesquisa, quando identificamos que o empresariado amplia sua atuacdo para além de
Seus muros e assume compromissos mais efetivos na solugdo dos problemas sociais.
Além disso, ao assumir uma co-responsabilidade frente aos problemas sociais passa a
idéia de que a questdo social deixa de ser objeto especifico da acéo estatal. Nesse caso,
insere em sua agenda social diferentes demandas expostas pela sociedade, ganhando
destaqgue a questdo da diversidade, priorizando segmentos em situacdo de

vulnerabilidade ou desvantagem na sociedade.

Para a Philips especificamente trabalhar com a diversidade também se apresenta
como um fator estratégico para alcancar a sustentabilidade da prépria companhia. Tal
afirmacédo se torna patente na fala do Entrevistado | quando indagado sobre o que a

empresa ganha com a valorizacao da diversidade.
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“Para a Philips, é realmente, pensando na sustentabilidade da empresa porque
essa € uma tendéncia global, € uma coisa que realmente vai acontecer (...) Se
ndo tiver, principalmente, nessas empresas globais, como a Philips, a questéo da
diversidade vocé acaba perdendo o foco e uma cultura de relacionamento entre
tantos paises em que estamos em contato. (..) Eu acho que as empresas
multinacionais ou as proprias brasileiras que agora estdo virando grandes
corporacdes multinacionais tém que se atentar muito a esse tema para poder
fazer negdcios e relacionamentos, porque basicamente a gente estd criando
relacionamentos. Se vocé fala de uma empresa sustentavel esses
relacionamentos tem que ser sustentaveis. Para que isso aconteca tem que haver
diversidade para as pessoas entenderem o que € ser diverso; 0 que é ser 0 outro;
0 que é ter diferencas sociais, de produtos e de servicos” (ENTREVISTADO I).

Com isso, evidenciamos que o0 tema esta relacionado a necessidade de assegurar
a continuidade e o sucesso da empresa, ja que ela pretende criar relacionamentos que
compreendam as diversas culturas em que esté inserida ou que ainda podera inserir-se.
A diversidade, nesse sentido, passa a ser fundamental para conquistar diferentes

mercados e garantir o desenvolvimento do negécio empresarial a longo prazo.

O diagnostico até aqui exposto indica que ha, portanto, bons motivos para a
empresa investir na valorizacdo da diversidade, uma vez que ela mesma afirma que se

beneficia de diversas formas dos resultados obtidos com essa acao.
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CAPITULO 111 — A INFLUENCIA DOS ATORES SOCIAIS NO PROCESSO DE
CONSTRUGAO DAS AGENDAS SOCIAIS

O processo de construgcdo das agendas sociais € visto como um momento da

definicdo do problema, agregacéo de interesses e organizacao.

A agenda nos permite identificar quais as percepc¢des os diferentes atores sociais
desenvolvem sobre um determinado tema social (SUBIRATS, 2006). Sendo assim, €
importante entender que esse ndo € um momento homogéneo. Ele tem movimento,
contradicGes e pode gerar resultados diferentes do esperado. Isso porque, no processo
decisorio, diversos grupos, muitas vezes, desempenham papéis que ndo sdo esperados,

produzindo acordos com vistas a atender aos interesses em jogo.

Diante disso, podemos levantar algumas questdes que sdo pertinentes ao
processo: Por que um tema social ganha status de agenda? Quais atores sociais

influenciam no processo de tomada de decisdo?

Na visdo de Kingdon (apud VIANA, 1988), um assunto ganha status de agenda
guando: ha eventos dramaticos ou crises; ha indicadores; e ha acumulacdo de
informacdo e experiéncias de especialistas. Portanto, a atencdo destinada a uma
determinada questdo social e criacdo de acdes para seu enfrentamento ocorre em fungéo

desses trés acontecimentos.

Mas, € importante ressaltar que mesmo surgindo de eventos com grande
visibilidade, crises e situacdes emotivas um tema social pode ndo adquirir status de
agenda. Nesse sentido, precisamos considerar o trabalho do especialista, ja que ele € o
técnico responsavel pela tarefa ardua de identificar e compreender a amplitude e as
peculiaridades de um determinado tema social (ou suas respectivas causas), e por
formular idéias para a criagdo de solugcbes definitivas para tais problemas que afetam a

sociedade.

Um dado problema deve ser definido claramente para que seja possivel
estabelecer propostas de intervencdo e controle. O processo de construcdo da agenda
pode apresentar-se como irrelevante para alguns profissionais, mas é parte fundamental.
O profissional ao assumir tal posicdo pode conduzir seu trabalho ao erro,
principalmente, por ndo conhecer as dimensdes da questdo social que atinge a

sociedade. Por questdes como esta, nos deparamos com politicas e servi¢os que nao séo
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bem sucedidos e que geram gastos excessivos de recursos humanos e financeiros, alem
de tempo (SUBIRATS, 2006).

Na tentativa de superar os problemas que influenciam na definicdo e relevancia
dos temas sociais, Subirats (2006) nos propbe a reflexdo sobre algumas técnicas.
Primeiramente, deve-se construir uma definicdo prévia do problema que pretende ser
resolvido, pois uma questdo sempre perpassa diferentes fatos e o seu conhecimento
permite a busca de melhores solucdes. Outro ponto que deve ser destacado é que, “o
problema estabelece uma relagdo direta com as solugoes”, sendo assim, hipdteses

devem ser construidas na tentativa de torna-lo mais objetivo.

Ademais, os problemas que afetam a sociedade contemporanea quase sempre
possuem relacBGes entre si e estdo associados aos contextos econdmicos, politicos,

culturais e sociais.

Outro ponto importante que devemos destacar neste processo é que as agendas
sociais séo formadas por prioridades distintas. Os diversos atores que operam no campo
social estabelecem tais prioridades de acordo com uma gama de fatores que incluem
interesses, propositos, preferéncias, capacidade de adquirir visibilidade, capacidade de
influenciar outros atores sociais, etc. Além disso, elas também sdo estabelecidas
segundo a limitacdo de recursos, tanto econdémicos quanto humanos, com a falta de
legislacdo sobre o tema que autorize a acdo, com a falta de vontade politica e as

pressdes exercidas pelos diferentes grupos (SUBIRATS, 2002).

Em relagéo as empresas, identificamos que elas tém como tendéncia inserir em
suas agendas sociais demandas seguindo seus proprios interesses. Geralmente, essas
demandas estdo relacionadas as suas atividades produtivas, ou seja, sdo aquelas
relacionadas com os bens e servigos que produzem ou comercializam. Isso porque,
entendem que assim estardo investindo naquilo que conhecem e dispem de recursos
humanos e técnicos para fazer a diferenca, situacdo que possibilita agregar algum tipo
de valor a sua marca (RICO, 2004). Por outro lado, elas também podem ser definidas de

acordo com a pressdo dos agentes que tém alguma expectativa em seus negaocios.

Diferentes partes envolvidas em uma determinada situacdo-problema vao
desenvolver visfes distintas sobre a mesma. Assim, a visibilidade do tema construida a

partir da mobilizagdo social e a pressédo dos diversos atores sociais serdo fundamentais
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que ele se torne prioritario no debate e incorporado nas agendas sociais. Diante disso, €

importante destacar o que sdo grupos de pressao.

Os grupos de pressdo, na analise de Ruel (2009), sdo constituidos por setores
organizados da sociedade que retunem individuos que compartilham interesses e
desenvolvem agfes com a intencdo de influenciar no processo de tomada de deciséo,
seja para promover seus interesses, seja para que decisdes contrarias ndo sejam tomadas.
Eles ndo se propdem a conquistar um poder formal, atuam, portanto, para influenciar o
processo decisOrio com vistas a passar suas idéias para aqueles que estdo envolvidos,
ampliando a discussdo e adquirindo um maior nimero de adeptos para o tema que

representam.

Assim, o processo de formacdo da agenda desenvolve a articulagdo entre
diferentes atores sociais que podem ser classificados como: atores politicos, privados,

coletivos e as entidades internacionais.

Os atores politicos sdo aqueles que exercem fungbes publicas e tém poder de
mobilizar os recursos associados a estas funcdes. S&o eles: 0s representantes
governamentais ou o alto staff da administracdo publica (governadores, prefeitos, os
membros do executivo federal, os parlamentares e os politicos nomeados para ocupar
cargos de confianga), que ocupam posi¢Oes resultantes de mandatos eletivos; e os
burocratas, que ocupam cargos que requerem conhecimento especializado e seguem um
sistema de funcionalismo de carreira (KINGDON apud VIANA, 1988).

Esses atores tém a responsabilidade em desenvolver alternativas de solucéo para
0s problemas que afetam a sociedade e criar prerrogativas legais para a concretizagdo
dessas alternativas. Nesse sentido, o Estado, ao ser representado pelos atores politicos
na sua coletividade, volta-se para a criacdo de leis e decretos que visam o enfrentamento
das questdes sociais influenciando as empresas a incorporar demandas em suas agendas
sociais. Temos como exemplo disso a criacdo da Lei 8.213/91 (conhecida como Lei de
Cotas) que se refere & contratacdo de pessoas com deficiéncias por empresas com mais

de 100 funcionarios.

Outro ator importante, dentro desta classificacdo, € a midia. Apesar de nao

participar diretamente do processo de formulagdo das politicas, esse ator social destaca-

89



se pelo seu poder de chamar a atencéo para diversos temas que afetam a sociedade e de

mobilizar a opinido publica para aderir a uma determinada causa social (ibid.).

Por sua vez, os atores sociais coletivos se destacam como fundamentais na
atividade politica. Se organizando em associagdes civis, eles atuam como canais de
interlocucdo entre a sociedade e as instituicGes estatais e empresariais, nesse sentido,
buscam construir visibilidade em torno do tema social que representam e influir no
processo de decisdo politica, a fim de obter conquistas em favor da ampliacdo da
cidadania. Sdo exemplos de atores coletivos as ONGs, os sindicatos e 0s movimentos

sociais.

As ONGs adquiriram um papel importante, nos ultimos anos, no cenario politico
nacional e internacional, devido a sua capacidade de mobilizacdo e de influéncia que
exerce sobre os entes publicos - no ambito local, nacional e global - para a criacdo de
politicas publicas e tratados internacionais sobre diversas questdes como direitos
humanos e meio ambiente. Em relacdo a influéncia que as ONGs exercem sobre as
empresas € valido destacar que, muitas delas se organizaram para defender os direitos
de comunidades contra a exploracdo e o poder das grandes corporacdes, principalmente,
no que se refere aos direitos trabalhistas de mulheres, trabalho infantil e discriminacéo.
Nesse sentido, impulsionaram iniciativas globais pressionando-as a desenvolverem um

cddigo de conduta voltado para as questfes relacionadas aos direitos humanos.

As centrais sindicais também se manifestam como outros atores sociais
coletivos. Historicamente, os sindicatos representam a classe trabalhadora e articulam
seus interesses frente aos interesses do patronato, normalmente, as questfes em
desacordo derivam do conflito da relacdo entre capital e trabalho como: direitos
trabalhistas e melhores condi¢cdes de remuneracdo. Quando desejam reivindicar seus
direitos, os sindicatos podem pressionar diretamente as empresas, por meio de greves e
manifestacdes, ou podem recorrer ao Estado para que ele intervenha sobre as empresas

em prol de suas demandas (Do O, 2009, p.36).

Dentre os atores coletivos também se destacam 0s movimentos sociais
identitarios. Esses agentes, geralmente representantes das minorias excluidas, criam
visibilidade as demandas expostas por esses grupos, por meio de denuncias ou pressoes
diretas (mobilizagdes, marchas, concentragdes, passeatas, etc.) e indiretas (redes sociais

locais, regionais, nacionais e internacionais utilizando a internet) e também exercem
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influéncia no processo de insercdo de um tema nas agendas sociais. Como exemplo do
Movimento Negro Unificado que, por meio de mobiliza¢des politicas, contribuiu para a
introdugdo da questdo racial na pauta de discussdo do Estado e de outras instituicdes
(empresas e sindicatos) e para a criacdo de politicas e acOes voltadas para esse

segmento.

No processo de influéncia das agendas sociais também, estdo presentes as
entidades transnacionais que, muitas vezes, instituem tratados e acordos internacionais
que acabam assumindo um status de “super-legislaturas” influenciando diretamente nas
politicas internas dos paises. A natureza dessas entidades tem uma ampla variagéo e seu
escopo de atuacao envolve areas igualmente variadas como: economia, trabalho, saude,
educacdo, ciéncia e cultura. Em relacdo a classificacdo, podemos identifica-las como
organismos especializados da Organizacdo das NacGes Unidas (ONU), organismos de

cooperagdo econdmica e organismos regionais (RUBIM et al, 2005).

Na sociedade contemporanea os atores sociais se mobilizam, procuram construir
aliancas, entram em conflitos e desacordos com aqueles que possuem posturas
divergentes e estabelecem negociacBes. Por apresentarem tais caracteristicas
constituem-se como fundamentais no processo de construcdo das agendas sociais,
principalmente, no momento decisorio, porque € quando se colocam claramente as

preferéncias, manifestam-se os interesses e os confrontos.

Esses sdo 0s possiveis atores que podem estabelecer dialogos com as empresas.
Com o movimento de responsabilidade social elas se dispuseram a considerar 0s
interesses dos seus diferentes partners e a interagir com aqueles que possuem
habilidade para influenciar nos seus negocios. No entanto, é preciso identificar quais
vao estabelecer um maior nivel de influéncia e realmente participar do processo

decisorio para que um tema seja inserido na agenda social empresarial.

Aqui é importante considerar a contribuicdo de Mitchel et al (1997) que
propuseram uma classificagdo com base na legitimidade e no poder que determinados
agentes possuem para influenciar o comportamento das companhias. Assim, tal
proposta pode contribuir para identificamos quais 0s grupos que, em um determinado
momento estdo exercendo maior grau de influéncia sobre as empresas, para que suas

demandas sejam atendidas.
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Destacamos, primeiramente, que o grau de importancia atribuida a determinadas
partes interessadas serd sempre definido pela percepgdo dos gestores da companhia uma
vez que, para alcancarem seus objetivos, segundo as circunstancias (politicas,
econémicas e sociais), dardo prioridades a determinados grupos em detrimento de
outros. Dessa forma, os atores sociais ou stakeholders devem ser identificados segundo
na posse (real ou atribuida) de um, dois ou trés dos seguintes atributos: poder,
legitimidade e urgéncia (ARAUJO JUNIOR, 2008, p. 04).

O poder, portanto, pode ser compreendido pela habilidade que um grupo tem
para fazer acontecer os resultados que deseja, e impedir que sua propria conduta seja
modificada de maneira que ele ndo quer. Ja a legitimidade é a percepc¢do generalizada
ou uma suposicdo de que as acGes de uma entidade sdo desejadas, proprias ou
apropriadas dentro de algum sistema de normas, valores, crencas e definicdes
socialmente definidas. (MITCHEL et al apud ARAUJO JUNIOR, 2008, p. 04).

Os diversos atores, além de possuirem poder e legitimidade, para conseguir
inserir suas demandas nas agendas corporativas devem fazer com que haja por parte das
empresas uma percepcao de urgéncia para um determinado problema social. Assim,
devem fazer com que elas percebam o carater emergencial da questdo e a necessidade

de atitudes imediatas para seu enfrentamento.

Como observa Subirats (2006), existem fendmenos que se apresentam como
fortes indutores do carater de urgéncia de determinados problemas sociais. Para torna-
los visiveis tais grupos devem conseguir fazer com que pelo menos um desses eventos

desponte:

> Comprovar que um tema alcancou proporcGes de crises e, portanto, ndo
pode continuar sendo ignorado.

> Comprovar que o0 tema adquiriu caracteristicas peculiares ou
significativas que o diferencia de uma problematica mais geral.

> Provocar uma séria situacdo emotiva que atrai a atencdo dos meios de
comunicagéo.

> Fazer com que um tema adquira uma importancia global.

> Fazer com que a demanda alcance grande notoriedade publica por

conectar-se com tendéncias que estdo em destaque (SUBIRATS, 2006, p. 205-206).
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Diante disso, vamos analisar quais atores sociais participaram do processo de

insercdo do tema da diversidade na agenda social da Philips.

3.1 - A Participagdo dos Atores Sociais no Processo de Insercdo da Questdo da

Diversidade na Agenda Social da Philips

O debate apresentado no capitulo Il nos permite afirmar que os interesses
empresariais foram os principais fatores que motivaram a Philips a delegar ao tema da
diversidade status de agenda.

Analisando o discurso empresarial na tentativa de identificarmos quais atores
sociais participaram do processo, verificamos que a empresa so estabeleceu dialogo com
tais agentes apds inserir a questdo em sua agenda. Nesse caso, houve um certo grau de
autonomia da companhia em relacdo ao reconhecimento e incorporacdo da diversidade

em sua agenda social.

Acreditamos que trés fatores podem ser utilizados para explicar tal situacéo,

sendo eles descritos a seguir.

3.1.1 — Expertise

Parece que a expertise pode ser compreendida pelo fato da Philips ser uma
multinacional de origem holandesa que atua em diferentes continentes e que informa se
pautar por principios éticos e de responsabilidade social desde os anos 70 do ultimo
século. Essa visdo se torna patente na declaracdo do presidente mundial da companhia
Anton Fredenk Philips, feita em visita ao Brasil naquele ano: “.. A empresa tem
também deveres com relacdo ao progresso econdémico e social, respeitando as

tradigoes e os valores culturais da sociedade em que opera” (PHILIPS, 2004, p. 04).

Verificamos que a percepcdo da responsabilidade social na Philips ndo € recente,
0 que possibilita a empresa reconhecer a importancia do tema na conjuntura atual e,
ainda, atuar de forma proativa frente as demandas expostas pela sociedade por meio de

acOes mais sistematizadas.
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Com isso, a companhia tem a possibilidade de incorporar antecipadamente em
seus processos produtivos praticas e normas que, muitas vezes, ainda nao foram
regulamentadas. Situacdo que pode ser considerada favordvel para a obtencdo de
experiéncias, politicas de gestdo, produtos e servicos diferenciados; e para a criacdo de
mecanismos que procuram atingir e demonstrar desempenhos sociais, ambientais e
econdémicos de forma consistente com as expectativas dos diferentes agentes que

apresentam algum tipo de interesse em suas atividades.

E importante destacar que essa percepcéo da Philips desde aquele momento néo
ocorreu como um fato isolado. Ela estd relacionada aos diversos acontecimentos que
despontaram, principalmente, na Europa durante a década de 1970 que contribuiram
para as modificacbes no discurso, nas praticas e nos papéis desempenhados pelas

empresas daquele continente.

Durante o periodo em questdo assistiu-se, na Europa, as manifestacbes dos
movimentos sociais ligados ao meio ambiente, seguranca no trabalho, direitos dos
consumidores e luta dos trabalhadores que levaram para o universo das companhias
diversas demandas e passaram a exigir transformacdes na atuagdo corporativa
tradicional, ou seja, aquela voltada estritamente para o lucro a qualquer preco.
Exemplos dos fatores que contribuiram para a intensificacdo dessas manifestacfes
foram os acidentes de Feyzin, préximo a cidade de Lyon na Franca e o de Seveso na
Itdlia, que mostraram as terriveis consequéncias das industrias quimicas. Na Franca, em
1976, 17 pessoas morreram devido a explosdo de uma esfera de butano. No mesmo ano,
a explosdo de um reator em Seveso liberou uma nuvem contendo dioxinas que se
estendeu por uma area de 1.786 hectares e atingiu 700 pessoas, muitas delas foram
afetadas por queimaduras, lesbes causticas e inflamagdes nas partes ndo cobertas do
corpo. Além disso, 100 mil animais morreram em funcdo do acidente. Nesse caso, a
demora por parte da empresa em fornecer informacGes contribuiu para que as agoes
emergenciais s6é fossem iniciadas apds consumados o0s males causados ao meio
ambiente e a saude (FREITAS et al. apud DEMAJOROVIC, 2008, p. 114).

Em resposta as diversas mobilizacOes as empresas se dispuseram a adotar agdes
diferenciadas em relacdo as questdes sociais e ambientais, comegando a modificar suas
maneiras de relacionar-se com funcionarios, consumidores e meio ambiente. Assim, a
idéia de responsabilidade social foi se difundindo e ganhando destaque no ambito

empresarial europeu.
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As pressdes sociais também contribuiram para que as empresas iniciassem um
processo de elaboracéo de relatorios sociais. Em tais relatorios elas passaram a divulgar
as informacdes sobre suas praticas desenvolvidas no campo social e na &rea ambiental,
acompanhando as demonstracdes contabeis e financeiras com a finalidade de justificar-
se, agindo de forma mais transparente e responsavel. Com essa acdo as companhias

buscavam uma transformacéo positiva de sua imagem diante da sociedade.

A Singer, na Franca, em 1972 foi a empresa pioneira a desenvolver um relatério
social nos moldes que entende-se por isso atualmente. Segundo Torres (2002, p. 135),
esse pode ser considerado o primeiro balanco social da histéria das demonstragdes
anuais corporativas. A partir da iniciativa da empresa francesa, diferentes companhias
na Europa se dispuseram a realizar seus relatérios anuais, divulgando suas acdes sociais

e ambientais para o publico em geral.

Outro fator que ilustra a questdo da responsabilidade social nas empresas
européias esta relacionado a atuacdo da empresaria Anita Roddick da companhia inglesa
de cosméticos The Body Shop. Anita criou sua primeira loja em 1976, em Brighton, na
Inglaterra e desde entdo vem atuando de maneira ostensiva na luta pela defesa do meio
ambiente e assumindo um compromisso social com comunidades e publicos com o0s
quais se relaciona. A empresaria financia entidades sociais e ambientais, convoca seus
funcionarios e consumidores para boicotes contra empresas e organiza manifestacdes
contra paises que devastam o meio ambiente (KOTLER apud TORRES, 2002, p. 135).

Identificamos que a percepcao da Philips sobre responsabilidade social também
pode estar relacionada a atuacdo da Organizagdo para Cooperacdo e Desenvolvimento
Econdmico (OCDE), um 6érgéo internacional e intergovernamental do qual participam
as nagdes mais industrializadas, inclusive a Holanda. A Organizacdo tem como proposta
reunir seus integrantes para trocar informagfes e alinhar politicas com o objetivo de
potencializar o crescimento econémico e contribuir para o desenvolvimento dos paises

membros e daqueles em vias de desenvolvimento (BRASIL, 2009).

Prevendo o aprofundamento dos problemas ocasionados pelas grandes
corporagdes multinacionais, como a degradacdo do meio ambiente, corrup¢ao ou evasédo
fiscal, desrespeito as leis trabalhistas e aos direitos humanos, a OCDE intensificou o
debate sobre como lidar com o alcance e o poder dessas empresas, pois se mostraram

tdo grandes que seriam necessarios instrumentos e aliangas fortes para fazer oposicéao as
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consequéncias sociais e ambientais negativas que seriam causadas pelos seus processos
produtivos. Assim, em 1976 foram produzidas as Diretrizes da OCDE para as Empresas
Multinacionais. S&o recomendagfes dos governos as empresas multinacionais que
definem principios e padrGes de cumprimento voluntario, visando promover uma
conduta socialmente responsavel e consistente com as leis adotadas (TORRES et al,
2004).

Os conceitos e principios contidos no documento, de forma geral, recomendam
que as empresas devem contribuir para o desenvolvimento sustentavel; respeitar os
direitos humanos; estimular a geracdo de capacidade local; criar oportunidades de
emprego; ndo procurar nem aceitar isengdes sobre normas ambientais, de salde, de
seguranca e higiene, trabalhistas e fiscais; e abster-se de qualquer ingeréncia impropria
nas atividades politicas locais. Além disso, defende que as multinacionais devem
cumprir as Diretrizes onde quer que operem iSsO porque, essas empresas possuem
ramificagbes em varios paises que ndo sdo membros da OCDE e que ainda ndo apdiam
suas Diretrizes (BRASIL, 2009).

A Philips por ser uma multinacional e com sede na Holanda aderiu as Diretrizes
da OCDE, tanto que tem distribuido as mesmas por toda organizacdo para que seja feito
0 seu cumprimento. A empresa também tem visto o documento como importante

instrumento de auxilio para a implementacdo de seus Principios Empresariais Gerais.

Os Principios Empresariais Gerais da Philips tem como objetivo definir os
preceitos norteadores da ética Philips®® em sua conduta empresarial e de negdcios. Eles
governam as decisdes e acOes da companhia em todo o mundo e se aplicam de igual
maneira a acgdo corporativa e ao comportamento individual dos funcionarios ao

conduzirem 0s negocios da Philips.

No documento o Compromisso Geral assumido pelas empresas Philips propde
que a ac¢les empresariais sejam desenvolvidas de forma responsavel, de acordo com o
cumprimento das legislagdes e dos interesses tanto da empresa quanto da sociedade nos
diferentes paises em que operam. Nesse caso, verificamos que a companhia vai ao
encontro das propostas estabelecidas pelas Diretrizes da OCDE. Tal viséo fica evidente

nas palavras da empresa:

% Nos Principios Empresariais Gerais as expressoes “Philips” e “empresas Philips” se referem ao grupo
composto pela Koninklijke Philips Electronics N. V. e suas empresas subsidiarias.
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1.1 - A Philips deseja ser um parceiro responsavel dentro da sociedade,
agindo com integridade perante o0s acionistas, clientes, funcionarios,
fornecedores, competidores, governos e seus 0rgdos e outros que possam Vvir a
ser afetados pelas suas atividades.
1.2 — As empresas Philips sdo incentivadas a promover e apoiar seus
interesses empresariais nos paises onde operam, com devido respeito as leis e
aos interesses das pessoas ou entidades afetadas para assegurar um
relacionamento saudavel e duradouro.
1.3 — A Philips se esforca para ajustar-se as situacBes locais de forma a
escolher a abordagem adequada ao lidar com possiveis problemas dentro dos
limites das leis cabiveis e de conduta responsavel. Com relacdo a isto apdia o
principio do dialogo e da cooperagdo com todas as partes envolvidas (PHILIPS,
2003, p. 02 [traducdo nossa)).
Por outro lado, devemos ressaltar que a expertise também pode se pautar pelo
fato da Philips se destacar como uma empresa que desenvolve suas atividades em

diversos paises.

Tal experiéncia contribui para que ela tenha maior capacidade de conhecer a
realidade de cada cultura em que opera, uma vez que precisa adaptar-se a diferentes
costumes e tradicGes para que consiga desempenhar seus negocios de maneira mais
eficiente. Assim, a Philips reconhece a importancia estratégica de respeitar e valorizar
as diferencas. Tanto que iniciou, primeiramente, na matriz uma discussdo sobre a
valorizacdo da diversidade e sua importancia para o sucesso dos negocios da empresa,
na tentativa de atender as expectativas e as necessidades de todos os agentes que de

alguma forma podem influenciar seus negdcios.

3.1.2 — Baixa Pressao dos Atores Sociais

O segundo fator que pode explicar este certo grau de autonomia da empresa
volta-se para a questdo da Philips ndo ser vista como uma grande produtora de riscos
socioambientais. Nesse caso, consideramos que aparentemente ndo ha uma intensa
pressdo dos atores sociais sobre a companhia, uma vez que a producdo de tecnologia, ou
seja, suas atividades ndo estdo relacionadas diretamente as grandes catastrofes sociais e
ambientais. Como é o caso de grandes corporacdes do ramo energético que devido ao
impacto negativo no meio ambiente de suas formas de operar vém sofrendo forte
pressdo das ONGs para que haja modificagfes em seus processos produtivos. Um caso
exemplar de tal situacdo foi a atuacdo do Greenpeace em 2000, que comprou ac¢des da

Shell para poder participar da assembléia de acionistas e pressionar a empresa a
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construir uma fabrica de painéis de captacdo de energia solar. A entidade ambientalista
chegou a contratar uma consultoria que produziu um relatério no qual mostrava que a
empresa poderia obter um retorno de 15% sobre eventuais investimentos em tecnologia
de energia solar (MATTAR, 2001, p. 16).

3.1.3 — Canais de Dialogo

O terceiro ponto que pode explicar tal situacdo é o fato da Philips Global criar
canais de dialogo com as diferentes partes interessadas em seu processo produtivo para
que seja reconhecida como uma empresa transparente e que atua de forma socialmente

responsavel.

Na tentativa de tornar-se transparente e proativa a Philips informa que vem
desenvolvendo linhas de acdo especificas para relacionar-se com seus principais
publicos e procura garantir que esse dialogo se torne cada vez mais profundo e continuo
(PHILIPS, 2007). Para tanto, foram criadas acfes com o objetivo de promover e

disseminar as propostas relativas ao desenvolvimento sustentavel.

Para divulgar o andamento das acfes e estratégias de sustentabilidade da
empresa na Ameérica Latina para seus publicos internos e externos (fornecedores de
opinido, ONGs, jornalistas, clientes, entre outros) foram criados canais de comunicacao,
como a Revista Atitude com circulacdo bimestral em portugués e espanhol, cujas
principais intengdes sdo: deixar informados os leitores e promover a educagdo para a
sustentabilidade. Além da revista, ha também, o site de sustentabilidade que traz
informacgdes sobre as praticas vivenciadas pela Philips. Nele encontra-se a revista
Atitude on-line e os relatdrios anuais de sustentabilidade disponiveis para download
(Philips, 2007, p. 77).

Em relagcdo aos fornecedores a empresa vem se engajando na proposta de
escolher aqueles que tenham idéias e valores alinhados a suas premissas. Sabendo que
esta € uma estratégia essencial para seus negocios e que mobilizar e comprometer a
cadeia produtiva sdo desafios, a Philips criou o Programa Sustentabilidade para
Fornecedores, uma iniciativa que possibilita o alinhamento de expectativas e praticas
nas areas de meio ambiente, saude, seguranca e condicOes de trabalho. Paralelamente a

tal iniciativa, a companhia promove treinamentos no Brasil, Austria, China, Hong
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Kong, Holanda, Singapura e Estados Unidos, com vistas a ampliar a consciéncia dos
seus fornecedores sobre a importancia de agir de maneira responsavel e que contribua

para o desenvolvimento sustentavel (PHILIPS, 2007, p. 76).

A Philips reconhece a importancia estratégica dessas a¢des, jA que em uma
economia globalizada os riscos de sofrer pressoes de diferentes atores, sancdes legais e
perdas de reputacdo crescem. Situacdes que podem chamar a atencdo da opinido publica

e causar danos a imagem da empresa.

Ademias, podemos afirmar que essa proatividade da empresa em estabelecer tais
canais de dialogo esta relacionada a pressao da sociedade sobre as companhias nos
paises do capitalismo avancado, como a Holanda. Neles a participacdo social é intensa,
devido a diferentes fatores como: maior acesso as informaces, nivel de organizacao,

disponibilidade de alocacao de recursos, entre outros.

Apesar da postura adotada pela Philips em antecipar a demanda, identificamos
que apls a insercdo da tematica da diversidade em sua agenda ela considera as
propostas disseminadas pelos diversos atores sociais, tanto internacionais quanto
nacionais, que advogam pela igualdade e ndo-discrimina¢do no ambiente laboral para
justificar o desenvolvimento de suas acdes. Diante disso, nos voltamos agora para

especificar cada um deles.

3.2 - Atores Internacionais

Entre os atores internacionais a Organizagdo das NagOes Unidas se apresenta
como principal a dialogar com a Philips sobre a questdo da diversidade no espaco
laboral. De acordo com a empresa, a valorizacdo da diversidade € uma iniciativa

intimamente relacionada aos direitos humanos (PHILIPS, 2005).

A participacdo da ONU neste processo se da por meio da criacdo de diferentes
documentos que se tornaram, de certa forma, balizadores das acGes no ambito
empresarial. Nesse caso, verificamos que a empresa passou a impulsionar suas praticas
socioambientais ancoradas nos principios diretivos presentes naqueles documentos que

representam consensos internacionais e que dispdem de diretrizes que conferem um
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minimo aceitavel para a conducdo de seus negocios, ja que no ambiente empresarial

muitos dos direitos podem se realizar ou ser violados.

Dentre esses diferentes documentos destaca-se a Declaracdo Universal dos
Direitos Humanos que foi adotada e proclamada pela Assembléia Geral das Nacoes
Unidas em 1948. A Declaracdo é formada por um predmbulo e trinta artigos que
enunciam os direitos e liberdades fundamentais a todos os humanos por meio do
principio basico da igualdade e da ndo-discriminacdo. Tal questdo fica evidente no
artigo 1, que ressalta que “todos os seres humanos nascem iguais em dignidade e

direitos” € no artigo 11, que destaca que

todo ser humano tem capacidade para gozar os direitos e as liberdades
estabelecidos na Declaragdo, sem distingdo de qualquer espécie, seja de raga,
cor, sexo, idioma, religido, opinido politica ou de outra natureza, origem
nacional ou social, nascimento, ou qualquer outra condi¢cio®’ (ONU, 2009).

Tal documento, nos ultimos anos, vem sendo utilizado pela Philips para orientar
as decisdes corporativas e a formulagdo das agdes de responsabilidade social, voltadas
para seu publico interno e externo. Essa afirmacdo fica clara nas palavras da empresa:
“[...] os Principios Gerais de Negocios Philips, que governam as decisées e agoes da

Companhia em todo mundo, e o nosso Cddigo de Conduta foram baseados na
Declaracéo Universal dos Direitos Humanos [...] (PHILIPS, 2006, p. 43).

A Declaracdo do Milénio criada por iniciativa das NacGes Unidas também vem
contribuindo para a consolidacdo da pratica da valorizacdo da diversidade no ambiente
laboral, tanto que, desde 2004, a companhia relaciona essa acdo ao terceiro objetivo
contido no documento que propde a igualdade entre sexos e valorizacdo da mulher
(PHILIPS, 2004).

No ano 2000 foi criada a Declaracdo do Milénio, documento que consolidou as
metas estabelecidas nas conferéncias mundiais ocorridas ao longo dos anos 1990, com
vistas a fazer do direito ao desenvolvimento uma realidade de todos e erradicar a
pobreza em todo mundo. Em 2001, outro documento, ‘“Roteiro de Metas para a
Implementagdo da Declaragcao do Milénio das Nac¢des Unidas”, traduziu o seu contetido
em um conjunto de objetivos, valores e compromissos em metas, criando uma agenda

comum para todos os paises e uma sistematica de atuagdo (ONU, 2005).

57 Qutras informagdes sobre a Declaragdo Universal dos Direitos Humanos podem ser encontradas no
sitio: <www.onu-brasil.org.br/documentos_direitoshumanos.php> Acesso: 10/12/20009.
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A Declaracdo consiste na estratégia de maior alcance e importancia delineada
pela ONU para a promogdo do desenvolvimento humano dentre os seus paises
membros. O documento ressalta que os objetivos ndo devem ser perseguidos apenas
pelos governos, mas por toda a sociedade civil, destacando as empresas como
importante ator desse processo, pois sO assim sera possivel superar o quadro de

desigualdade e pobreza e assegurar uma vida plena e digna para todos.

O Pacto Global é a terceira referéncia criada por iniciativa das NacGes Unidas
que pode ser considerada como norteadora da valorizacdo da diversidade na empresa.
Isso porque, em 2007, a Philips do Brasil aderiu ao Pacto e passou a relacionar suas
acbes aos principios nele contidos. A valorizagcdo da diversidade se enquadra nos

seguintes itens:

> estimular préaticas que eliminem qualquer tipo de discriminacdo no emprego; e
> desenvolver iniciativas e praticas para promover e disseminar a responsabilidade
socioambiental (PHILIPS, 2007).

Em 1999, o entdo secretario geral da ONU, Kofi Annam, durante o Forum
Econdmico Mundial de Davos na Suica langou um acordo denominado Pacto Global,
cujo proposito foi mobilizar a comunidade empresarial para conciliar as forcas do
mercado aos ideais dos direitos humanos, levando em consideragdo os impactos sociais

e ambientais produzidos pela globalizagéo.

O Pacto Global foi a primeira iniciativa de alcance internacional com o objetivo
de conter os efeitos perversos da globalizacdo e motivar os empresarios e gestores de
empresas a mudarem suas concepcdes e maneiras de fazer negdcios. Assim, 0
documento propBe que a gestdo empresarial deve ser calcada nos principios que
considerem: os direitos humanos, as relagdes de trabalho, 0 meio ambiente e a néo
corrup¢do (LOUETTE, 2008).
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Quadro I — Principios do Pacto Global

Direitos Humanos 1 - Respeitar e proteger os direitos humanos.
2 - Impedir violacGes de direitos humanos.

Direitos do Trabalho 3 - Apoiar a liberdade de associagdo no
trabalho.
4 - Abolir o trabalho forgado.
5 - Abolir o trabalho infantil
6 - Eliminar a discriminacdo no ambiente de
trabalho.

Protecdo Ambiental 7 - Apoiar uma abordagem preventiva aos
desafios ambientais.
8 - Promover a responsabilidade ambiental.
9 - Encorajar tecnologias que ndo agridem o
meio ambiente.

Contra a Corrupcao 10 - Lutar contra toda forma de corrupgao

Fonte: Louette, 2008, p. 46.

Outro ator internacional que também participou desse processo foi a
Organizacdo Internacional do Trabalho (OIT). De acordo com o discurso da Philips,
durante o ano de 2003, o Cédigo de Conduta da empresa foi revisado e atualizado com a
inclusdo de novos procedimentos considerados relevantes, ganhando destaque uma
clausula que trata das Convenc¢des Fundamentais da OIT (PHILIPS, 2004). Com essa
afirmacdo, evidenciamos que a companhia tem adotado procedimentos internos e
diretrizes de acordo com os assuntos abordados nas Convengdes Fundamentais da OIT,
tais como: trabalho forcado, direito de organizar-se, negociacdo coletiva, trabalho

infantil e, principalmente, discriminacéo.

Em relacdo ao enfrentamento da discriminacgéo e a igualdade de oportunidade no
ambiente de trabalho, a empresa ressalta que:

Na Philips todos os funcionarios tém oportunidades iguais e serdo tratados
igualmente no emprego e na ocupagdo independente de raca, género,
nacionalidade, idade, orientacdo sexual ou crenga. A mesma politica se aplica
ao recrutamento de funcionarios. A Philips se esforca para oferecer
remuneracdo igual pelo trabalho executado em nivel igual. Na empresa ndo seré
tolerada nenhuma forma de discriminacdo e/ou hostilidade (PHILIPS, 2003, p.
05 [traducdo nossa]).

A OIT, portanto, vem exercendo influéncia sobre a companhia e contribuindo
para que ela adote uma postura mais ativa frente as questdes relacionadas as condi¢Bes
de trabalho, principalmente, no que tange a valorizacdo da diversidade no ambiente

laboral.
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A Global Reporting Initiative (GRI) é outro ator que também ganhou destaque
nesse processo. A Philips, desde 2002, vem fornecendo informacdes anuais sobre suas
atividades em relatorios com secBes ambientais, econdmicas e sociais baseados nos
padrdes e orientacdes internacionais estipulados pela GRI. Por meio desses relatérios, a
companhia pretende relatar e divulgar, com transparéncia, todo seu desempenho e
comprometimento com a questdo da sustentabilidade de seus negocios (PHILIPS, 2005,
p. 19).

Identificamos, com isso, que a empresa vem relacionando suas atividades nas
areas sociais, ambientais e econdmicas com os indicadores contidos nas Diretrizes para
Elaboracdo de Relatérios de Sustentabilidade propostas por tal organizacdo. Em relacao
ao tema da diversidade a Philips indica que suas acdes estdo em consonancia com a
dimensdo social que aborda as questBes voltadas para as praticas trabalhistas e de
trabalho descente, que contém em seu escopo a sub-dimensdo: diversidade e igualdade
de oportunidade - indicador LA13 (PHILIPS, 2007-2008).

Por outro lado, podemos destacar que essa interagdo entre a empresa e a GRI
também esta relacionada ao fato da Philips estar envolvida diretamente com a
instituicdo, pois se apresenta como uma das companhias que elegem parte do conselho
que dirige esta organizacdo ndo-governamental internacional (PHILIPS, 2005, 19).
Diante de tal fato, ndo nos causa surpresa essa sua postura de se empenhar para

desenvolver suas agdes conforme as exigéncias da GRI.

A Global Reporting Initiative é uma ampla rede de multistakeholder que
colabora no desenvolvimento de normas globais de elaboracdo de relatorios de
sustentabilidade. Ela foi langada em 1997 como uma iniciativa conjunta da organizagéo
ndo-governamental CERES (Coalition for Environmentally Responsible Economies) e o
PNUMA (Programa das Nagdes Unidas para o Meio Ambiente), com o objetivo de
melhorar o rigor, a qualidade e a aplicabilidade dos relatorios de sustentabilidade. Sua
missao é dar suporte as empresas, oferecendo uma estrutura confiavel para a elaboracao
dos relatorios de forma que possa ser usada por organiza¢fes de todos os tamanhos,
setores e localidades® (GRI, 2009).

8 As informacbes sobre a GRI estdo disponiveis no sitio: <www.globalreporting.org> Acesso:
12/01/2010.
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Assim, a GRI pretende disseminar conhecimentos e propostas de gestdo que
voltam-se para as questdes relativas ao desenvolvimento sustentavel, dando suporte as
companhias para que elas possam atuar de maneira clara e transparente. Desafiando-as
a fazer novas escolhas em relacdo ao impacto de suas operacgdes, produtos, servicos e

atividades sobre as economias, as comunidades e o planeta.

As Diretrizes da GRI contemplam diferentes principios, sendo a transparéncia e
a inclusdo os mais importantes porque devem permear toda a elaboracao dos relatorios.
A transparéncia diz respeito a divulgacdo completa dos dados e das hipoteses assumidas
na elaboracdo do documento enquanto a inclusdo esta relacionada com o envolvimento
de todas as partes interessadas para que a qualidade dos relatorios possa ser sempre
aperfeicoada. Além dos principios, tais Diretrizes compreendem o0s indicadores de
desempenho que medem os impactos gerados pelas corporacfes a partir das dimensdes

econdmicas, sociais e ambientais (ibid.).

O ultimo ator internacional que vem influenciando a Philips a desenvolver acdes
para a valorizacdo da diversidade ¢ a Dow Jones Indexes por meio do Dow Jones
Sustainability Indexes (DJSI).

Desde o ano de 2003, a Philips vem sendo avaliada pela instituicdo com base em
critérios econdmicos, ambientais e sociais. Assim, o DJSI vem influenciando a empresa
a desenvolver suas atividades sociais, ambientais e econdmicas de forma responsével e
que contribua para o desenvolvimento sustentavel, pois entende que uma companhia
com foco na sustentabilidade e integrante do Indice adquire vantagens positivas,
tornando-se bem mais sucedida economicamente. Nas palavras de Arthur van der Poel,
Chairman do Board para Desenvolvimento Auto-Sustentadvel da Philips, a idéia se

evidencia.

“Como acreditamos que 0S negocios auto-sustentaveis tém de satisfazer as
necessidades das geragdes presentes sem comprometer a habilidade das
geragbes futuras, passamos a considerar a integracdo dos principios
econdmicos, sociais e ambientais como prioridade de nossos objetivos
empresariais. Estas ndo sdo palavras bonitas. Trata-se também de um 6timo
negocio” (PHILIPS, 2004, p. 34).

No que tange a diversidade, a Philips, com vistas a obter resultados positivos na
avaliagdo da dimensdo social, vem adotando metas “bem agressivas” em relacdo a

diversificacdo do quadro de funcionarios nos diferentes lugares em que atua, inclusive o
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Brasil, ja que o DJSI aborda as questdes da ndo discriminacdo e igualdade de
oportunidades na sub-dimensao: préaticas de trabalho (ENTRVISTADO I).

Baseando-se nas propostas da instituicdo, a Philips foi reconhecida com a mais
alta qualificacdo no mercado de bens e servicos. Ela conseguiu ocupar, por trés anos
consecutivos (2003, 2004 e 2005), o primeiro lugar no indice entre as companhias de
produtos eletronicos, bens de lazer, materiais de construcdo, vestuario e transporte aéreo
(PHILIPS, 2005). Garantindo melhores condicdes e requisitos diferenciados para operar

no mercado de capitais.

O Dow Jones Sustainability Indexes foi lancado em 1999 pela Dow Jones
Indexes em parceria com a SAM (Sustainable Asset Management), gestora de recursos
suica especializada em empresas engajadas com a responsabilidade socioambiental. Este
indice acompanha a performance financeira das empresas lideres da bolsa de Nova
lorque que compartilham da filosofia da responsabilidade social e do desenvolvimento

sustentavel.

A selecdo das companhias participantes ocorre por meio da analise de um amplo
questionario que contém perguntas genéricas e especificas, de acordo com o setor de
atuacdo. Além disso, sdo enviados outros documentos, tais como as politicas praticadas
pela organizacdo, relatérios pertinentes as questdes abordadas no questionario e
informacdes disponiveis ao publico em geral (SOUSA, 2006, p. 114).

O questionario ¢é centrado basicamente em questdes relacionadas ao desempenho
ambiental, social e econémico, incluindo indicadores de governanga corporativa
(quadro 2). Cada empresa analisada recebe a pontuagédo de auto-sustentabilidade dentro
dessas trés areas principais e sdo classificadas de acordo com seu grupo setorial
(LOUETTE, 2008, p. 66)

Quadro Il — As Dimensdes do DJSI

Dimensao Social - Préticas trabalhistas
- Desenvolvimento de capital humano
- Atracéo e retencéo de talentos

- Gestéo do conhecimento
- Cidadania e filantropia
- Critérios especificos da industria
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Dimensao Econémica - Governanca corporativa
- Relagdes com investidores
- Relacionamento com clientes
- Cadigo de conduta
- Gerenciamento de risco

- Critérios especificos da indUstria

Dimensdo Ambiental - Politica ambiental Ecoeficiéncia
- Relatorios ambientais
- Critérios especificos da indUstria

Fonte: Louette, 2008, p. 66.

3.3 — Atores Nacionais

No discurso empresarial verificamos que o governo destaca-se como o principal
ator nacional a dialogar com a Philips sobre as questdes que envolvem o enfrentamento
da discriminacdo e a promoc¢do da igualdade de oportunidade. Esse importante ator
social vem participando do processo por meio da criacdo de leis, regulamentos, politicas
e programas que visam a valorizacdo da diversidade e o respeito as diferencas no espago
do labor. Com vistas a cumprir ou exceder 0s requisitos estabelecidos por tais propostas
governamentais a empresa destaca o tema da diversidade e inclusdo em sua agenda

social.

Tal visdo fica evidente em uma das diretrizes que compdem a Politica de
Diversidade e Inclusdo adotada pela companhia: “A4 Philips tem o objetivo de promover
a diversidade e um local de trabalho inclusivo e, portanto, tem o compromisso de
cumprir ou exceder os requisitos estabelecidos em leis e regulamentacdes aplicaveis de
diversidade e inclusdo” (PHILIPS, 2005, p. 42).

Para enfrentar o quadro de desigualdade e exclusdo que ainda se fazem presente
no cotidiano dos grupos com historico de discriminacdo e estigmatizacéo e assegura-los
os direitos, o poder publico vem criando uma série de iniciativas que tem se
materializado em politicas, programas e ac¢Oes afirmativas em nivel local e nacional.
Para colocar em praticas essas propostas governamentais foram criadas, no inicio deste
século pelo Presidente Luiz Inacio Lula da Silva, as Secretarias Especiais de Direitos
Humanos (SEDH), de Politicas para as Mulheres (SPM) e a de Politicas de Promocéo

da Igualdade Racial (SEPPIR), inaugurando um novo momento para o enfrentamento
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das desigualdades e discriminacdo, principalmente, quando falamos das questdes que

envolvem o ambito do trabalho.

A Secretaria Especial de Direitos Humanos, criada em 2003, é um 06rgdo da
Presidéncia da Republica que trata da articulacdo e implementacdo de politicas publicas
voltadas para a promocéo e a protecdo dos direitos humanos. Nesse sentido, a SEDH
vem atuando para que grupos de pessoas que experimentam vulnerabilidades especificas
que os pdem em situacdo de desvantagem no processo produtivo e no mercado de

trabalho, como homossexuais, tenham acesso aos direitos.

Para atuar de forma mais ativa frente as demandas da populacdo GLBT (Gays,
Lésbicas, Bissexuais e Transgéneros) foi criado, em 2004, no ambito do Programa
“Direitos Humanos, Direitos de Todos”, a agdo denominada Elaboracdo do Plano de
Combate a Discrimina¢do contra Homossexuais, resultando no lancamento do “Brasil
Sem Homofobia — Programa de Combate a Violéncia e a Discriminacdo contra GLBT e
de Promogdo da Cidadania Homossexual”, que ¢ a inser¢do da perspectiva da ndo-
discriminacdo por orientacdo sexual e de promoc¢do dos direitos humanos de gays,
Iésbicas, bissexuais e transgéneros, nas politicas pablicas e estratégias de governo, a
serem implementadas (parcial ou integralmente) transversalmente por seus Ministérios e
Secretarias. Esse Programa se apresenta como um verdadeiro marco na histéria das lutas

pelo direito a dignidade e o respeito a diferenca.

O Programa tem como objetivo promover a cidadania da populacdo GLBT, a
partir da equidade de direitos e do combate a violéncia e a discriminacdo homofobicas,
respeitando a especificidade de cada um desses grupos. Para atingir esse objetivo foi
estabelecido um programa de acbes que dedica um eixo ao direito ao trabalho, com
vistas a assegurar uma politica de acesso e de promog¢do a ndo-discriminacdo por

orientagéo sexual. Tal eixo tem como proposta:

> Articular, em parceria com o Ministério Publico do Trabalho, a
implementacdo de politicas de combate a discriminacdo a gays, lésbicas e
travestis no ambiente de trabalho.

> Apoiar e fortalecer a rede de Nucleos de Combate a Discrimina¢do no
Ambiente de Trabalho das Delegacias Regionais do Ministério do Trabalho e
Emprego.

> Ampliar a articulagdo com o Ministério do Trabalho, na implementacé&o
de politicas de combate a discriminacdo no ambiente de trabalho, incluindo nos
programas de politicas afirmativas existentes, como GRPE (Género, Raca e
Pobreza) e da fiscalizagdo do trabalho, o combate a discriminacdo de gays,
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léshicas e travestis, bem como de politicas de acesso ao emprego, trabalho e
renda.

> Desenvolver em parceria com o Ministério do Trabalho, programa de
sensibilizacdo de gestores publicos sobre a importancia da qualificacdo
profissional de gays, lésbicas e travestis, nos diversos segmentos do mundo do
trabalho, contribuindo para a erradicagéo da discriminagdo (BRASIL, 2004, p.
24).

Jé& a Secretaria Especial de Politicas para Mulheres, instituida também em 2003,
através da Medida Proviséria 103, tem como principal proposta desenvolver agdes
conjuntas com todos os Ministerios e Secretarias Especiais, e o desafio de incorporar as
especificidades das mulheres nas politicas publicas e o estabelecimento das condicdes
necessarias para a sua plena cidadania. A criacdo da SPM pode ser considerada o maior
avanco institucional no &mbito da promocéo e igualdade de género, ja que em termos
historicos essa Secretaria marca a adogao de politicas governamentais que enfrentam as

desigualdades de género no Brasil.

Desde a sua instituicdo ela vem estabelecendo o didlogo entre governo e
diversos atores sociais, dentre eles as empresas para que o tema da promoc¢do da
igualdade de género se fortaleca e também se torne efetivo em suas agendas sociais.
Com vistas a alcancar tal objetivo, foram tomadas algumas decisdes que incidiram em
programas e acgdes concretas, visando a inclusdo social e o enfrentamento das

desigualdades de género no ambito do trabalho.

Para fortalecer as politicas de igualdade de oportunidade no mundo do trabalho a
SPM atua em parceria com Ministério do Trabalho no que tange o Programa “Brasil,
Género e Raca”, promovendo a implantacdo de nucleos de promocdo da igualdade de
oportunidades e de combate a discriminacdo nas Delegacias e Subdelegacias Regionais
do Trabalho (DRTs). Entre os temas discutidos pelos nucleos destacam-se: gravidez,
assedio sexual, direitos das portadoras de hiv, direitos das portadoras de deficiéncia e de
necessidades especiais e idade (BRASIL, 2006).

O Programa “Pro-Equidade de Género: Oportunidades iguais. Respeito as
diferencas” também ¢ uma iniciativa da SPM que procura contribuir para o
enfrentamento das diferengas entre as possibilidades de acesso que homens e mulheres
tém aos recursos produtivos. Foi instituido em cumprimento ao | Plano Nacional de
Politicas para Mulheres (PNPM) e conta com a parceria do Fundo de Desenvolvimento
das Nagdes Unidas para a Mulher (UNIFEM) e da Organizagdo Internacional do

Trabalho (OIT).
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O Pro-Equidade de Género baseia-se no principio da adesdo voluntaria das
empresas e consiste em desenvolver novas concepcdes na gestdo de pessoas e cultura

organizacional para alcancar a equidade de género. Seus objetivos foram definidos

como:
> Contribuir para a eliminacdo de todas as formas de discriminacdo no
acesso, remuneragdo, ascensdo e permanéncia no emprego.
> Conscientizar e sensibilizar empregadores e estimular as praticas de

gestdo que promovam a igualdade de oportunidades entre homens e mulheres
dentro das empresas.

> Reconhecer publicamente 0 compromisso das empresas com a equidade
de género no mundo do trabalho.

> Criar rede Pré-equidade de Género.

> Construir um banco de “boas praticas” de gestdo que promova a

equidade de género no mundo do trabalho (BRASIL, 2005, p. 03).

Em sua primeira edicdo, lancada em 2005, o programa foi dirigido as empresas
publicas e de economia mista. Diante dos bons resultados obtidos, a sua segunda edicao
estendeu-se as demais instancias da administragdo pablica, assim como as empresas da
iniciativa privada. Ele vem sendo realizado anualmente e as empresas podem solicitar
sua adesdo a cada edicdo. A permanéncia da empresa acontece mediante a0 novo
processo de adesdo (BRASIL, 2009).

O Pro6-Equidade se concretiza por meio do comprometimento da alta dire¢do das
empresas, da elaboracdo de um plano de acéo voluntario a partir de um autodignostico

realizado através de uma ficha perfil®®

e 0 monitoramento da evolucdo do cumprimento
do plano de acdo pelo Comité Pré-Equidade de Género®. Como forma de destacar as
organizagOes participantes que desenvolvem e implementam iniciativas inovadoras que
visam a equidade de género foi criado o Selo Pré-Equidade de Género, um instrumento

que evidencia o compromisso das empresas com tal proposta (ibid.).

A Secretaria Especial de Politicas de Promocéo de Igualdade Racial, também foi

criada em 2003, como reconhecimento das lutas histéricas do movimento negro

% As informag6es que constam na ficha perfil referem-se aos dados de pessoal, formas de recrutamento e
selecdo, processos de capacitacdo e treinamento, ascensdo funcional e plano de carreira, programas de
saude e seguranga do trabalho, incluindo dados sobre absenteismo, politica de beneficios, mecanismos de
combate as préaticas de discriminacdo e a relacdo com terceirizadas (ABRAMO, 2008).

% O Comité é composto por especialistas nas areas do conhecimento relacionadas com género e mundo
do trabalho. Sua formacdo conta com representantes de instituicbes governamentais, organismos
internacionais, organizacBes ndo-governamentais e representantes da sociedade civil e tem como
finalidade assessorar a coordenacdo do programa nas suas diversas etapas (BRASIL, 2009).
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brasileiro. Sua missdo é estabelecer iniciativas contra as desigualdades raciais no pais,
para tanto vem desenvolvendo politicas e programas que vao ao encontro com 0S
interesses da populacdo negra e de outros segmentos étnicos discriminados. A
instituicdo da SEPPIR apresenta-se como um passo importante na historia das lutas
contra o racismo no Brasil, pois desde a abolicdo da escravatura 0 preconceito e a
discriminacdo racial ainda s&o realidades no pais, dificultando o acesso a bens e servigos
e o desenvolvimento de quase metade da populagéo brasileira.

A Secretaria tem como principal desafio fazer com que todos 0s agentes sociais,
incluindo as empresas incorporem a Politica Nacional de Promocdo da Igualdade
Racial, que se desdobra em diversas iniciativas no campo das ac¢Oes afirmativas. Elas
tém como objetivo contribuir para a eliminacdo de todas as formas de discriminagéo
racial. Para que sejam efetivas no meio empresarial sdo realizados incentivos, convénios

e parcerias.

Tais acBes da SEPPIR que se dispem a incentivar as empresas a atuarem
ativamente frente ao racismo, a discriminacdo e o desenvolvimento da populacdo negra
no a&mbito do labor séo: o Programa de Fortalecimento Institucional para a Igualdade de
Género e Raca, Erradicacdo da Pobreza e Geracdo de Emprego (GRPE) e o Projeto
Igualdade Racial — “Desenvolvimento de uma Politica Nacional para Eliminar a
Discriminacdo no Emprego e na Ocupacdo e Promover a Igualdade Racial no Brasil”.
Ambas sdo estruturadas em parceria com a OIT e diversos organismos federais,
estaduais e municipais visando o desafio de implementar uma agenda nacional de
trabalho decente (BRASIL, 2004).

O objetivo do GRPE ¢ fortalecer as dimensbes de género e raca nas politicas
publicas de combate a pobreza e geracdo de emprego. Para a concretizacdo dessa
proposta sdo adotadas acdes de sensibilizagdo, capacitacdo e formacdo de gestores
publicos e outros atores sociais, em especial as organizacbes sindicais e de
empregadores; de desenvolvimento de atividades de assisténcia técnica e de
fortalecimento dos espagos de dialogo; e concertacdo social em torno desses temas. Ja o
Projeto lgualdade Racial desenvolve-se junto as Delegacias Regionais do Trabalho e
tem como objetivo principal contribuir para a eliminagdo da discriminagéo racial e de
género no mercado de trabalho brasileiro e a reducdo das desigualdades
socioeconémicas entre brancos e negros, com atencdo especial a situacdo das mulheres

negras (ibid., p. 09).
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O Ministério do Trabalho e Emprego (MTE) também é um érgédo governamental
que tem impulsionado agdes e apoios estratégicos as politicas publicas que promovem a
diversidade e a eliminacéo de todas as formas de discriminagdo, com a finalidade de
contribuir para a consolidacdo de uma politica nacional integrada de inclusdo e reducéo
das desigualdades sociais com geracdo de trabalho, emprego e renda, além da promocéo

e expansdo da cidadania.

Tal Ministerio é responsavel pela regulamentacéo e fiscalizacdo das relacdes de
trabalho e emprego. Assim, com o intuito de combater os varios tipos de discriminagédo

existentes no &mbito do trabalho, iniciou, em 1997, o Programa Brasil, Género e Raca.

O Brasil, Género e Raca € um dos principais instrumentos de articulacdo das
politicas de promog¢do da igualdade de oportunidade no ambito do MTE, tendo as
tematicas género e raca em suas prioridades de acdo. Apesar dessa prioridade, 0s
sujeitos do programa sdo varios, todos aqueles que sdo alvos de discriminacdo e
exclusdo, como pessoas com hiv, indigenas, idosos, deficientes, gays, lésbicas,
bissexuais, transgéneros, dentre outros. Ele desdobra-se nas seguintes acOes

permanentes:

> Acles educativas e preventivas: realizacdo de palestras, seminarios,
oficinas e grupos de trabalho, com enfoque nos principios e diretrizes das
Convengfes n°. 100 e n° 111 e de outras convengOes correlatas, em
universidades, escolas, empresas, ONGs, organizacbes governamentais e
representacdes sindicais.

> Mediagdo de conflitos individuais e coletivos: recebimento de
denuncias de toda e qualquer pratica discriminatoria no acesso e nas relacdes de
trabalho.

> Acdes afirmativas: realizacdo de agdes de formacdo, qualificacdo,
articulacdo, transversalidade, divulgacdo, integracdo das politicas de acédo
afirmativa e de insercdo das pessoas no mundo do trabalho como forma de
possibilitar-lhes a igualdade de tratamento nas relagfes de trabalho e emprego.
> Parcerias: as DRTSs, por meio dos Nucleos de Promocéo da Igualdade
de Oportunidades e de Combate & Discriminacdo no Emprego e na Profissdo,
devem atuar com as mais diversas entidades e associacbes que representam
segmentos da populacéo que sdo alvo de discriminagéo e exclusdo (...).

> Apoio as acles desenvolvidas por terceiros: as DTRs, por meio dos
nacleos, devem sempre apoiar, incentivar e fomentar outras iniciativas que
visam a promogdo da igualdade de oportunidades e de tratamento, assim como
0 combate a discriminacdo (BRASIL, 2006, p. 09-10).

A execucdo do programa é orientada por uma coordenacdo nacional e estadual,
sendo elas: 0 MTE por meio da Assessoria Especial de Combate a Discriminacgéo e as
DRTs, através da Geréncia de Politicas Sociais e do Programa de Combate a
Discriminacao (ibid.).
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O Ministério Publico do Trabalho (MPT) também tem se engajado na luta em
favor da igualdade no mundo laboral. Sendo uma instituicéo responsavel pela defesa da
ordem juridica, da democracia e dos interesses sociais e individuais indisponiveis, tal

ministério em sua atuacao

tem o dever de buscar promover a igualdade de oportunidades a todos os
brasileiros, seja na admissdo para 0 emprego, seja no curso do contrato ou no
momento de demissdo, visando resguardar o pleno exercicio da cidadania, haja
vista que a discriminagdo no trabalho é uma forma de atentar contra os direitos
humanos, a ordem juridica e o préprio regime democratico (BRASIL, 2005, p.
05).

Para tanto, vem desenvolvendo junto a Coordenadoria Nacional de Promocéo da
Igualdade de Oportunidade e Eliminagcdo da Discriminagdo no Trabalho
(COORDIGUALDADE) o Programa de Promogao da Igualdade de Oportunidades para
Todos — combatendo a discriminacdo de género e raca nas relacoes de trabalho, lancado

no ano de 2005.

Tal programa parte do pressuposto que a discriminacao nas relacdes de trabalho
pode estar fundada na exclusdo ou na preferéncia, situacao que leva a inibicdo do acesso
ao emprego, altera a igualdade de oportunidades e implica em discrepancias negativas
de tratamento no emprego, na carreira e nos salarios. Sendo assim, tem como escopo
questionar 0s procedimentos organizacionais de contratacdo e ascensdo funcional de
empresas de médio e grande porte, com a intencdo de obter resultados positivos,
inclusive por meio de acOes afirmativas por parte dos setores estratégicos da economia
(BRASIL, 2005).

Suas etapas de desenvolvimento dividem-se em: realizagdo de um levantamento,
com fulcro nas pesquisas referentes ao mercado de trabalho, visando mapear os focos de

desigualdades de género e raga, definindo segmentos da economia e localidades.

Detectado 0 segmento com situagdo de discriminagdo, o MPT chamard cada
empresa para prestar depoimento, questionando as desigualdades ali existentes e o que
vem sendo feito para reverter esse quadro, mesmo que ndo se considere (inteiramente)

responsavel por ele.

Com vistas a reverter o quadro de discriminagdo sera estabelecido um processo

de ajustamento de conduta entre a empresa e 0 MPT, por meio dos Termos de
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Ajustamentos de Conduta®™ (TAC). Caso néo haja acordo, as empresas serdo acionadas
judicialmente, requerendo em juizo a condenacdo da mesma na obrigacdo de
empreender acdes afirmativas nos seus quadros e, se for necessario, no pagamento de
indenizacgdo por danos morais (BRASIL, 2005, p. 07-08).

O foco inicial do programa foi o setor bancério privado. Foram investigadas, as
maiores instituicGes financeiras de cada estado culminando, no ano de 2006, no
desenvolvimento de negociacgdes que estabeleceram metas de promogéo da igualdade no
setor. Além das acdes de sensibilizacdo voltadas para a alta e média geréncia e das
empresas fornecedoras de bens ou servigos terceirizados aos bancos, existem iniciativas
para ampliacdo da base de bancérias negras e da proporcdo de mulheres ocupando 0s
cargos de lideranca (BRASIL, 2009).

Paralelamente ao programa, devido as dendncias de discriminagdo e assedio
moral, 0 MPT também tem aplicado os Termos de Compromissos de Ajustamento de
Conduta as empresas que vivenciam tais situagdes. Um exemplo foi o TAC aplicado a
uma empresa que tem sede no Distrito Industrial de Manaus, com o fim de “coibir toda
pratica discriminatéria no processo de admissdo e demissdo dos trabalhadores, bem
como no discurso do contrato de trabalho”. A empresa também foi obrigada a abster-se
de qualquer conduta que venha a ofender a moral, a honra ou a dignidade de qualquer
trabalhador (BRASIL, 2006).

Outro ator nacional que vem advogando em favor da promocao da diversidade
no ambiente laboral é o sindicato dos trabalhadores. Em 2003 dirigentes sindicais de
unidades da Philips de diferentes paises (inclusive do Brasil) estiveram em Amsterdam,
na Holanda, e se reuniram com a dire¢cdo mundial da empresa para dialogar e conhecer
melhor a realidade, as condic¢des de trabalho e 0 modo de funcionamento das unidades

dos demais paises.

1 O TAC é um instrumento extrajudicial por meio do qual as partes se comprometem, perante os
procuradores da republica, a cumprirem determinadas condicBes, de forma a resolver o problema que
estdo causando ou a compensar danos e prejuizos causados. O TAC antecipa a resolucdo de problemas de
uma maneira mais rapida e eficaz do que se 0 caso fosse a juizo. Se a parte descumprir 0 acordo no TAC,
o procurador da republica pode entrar com pedido de execucdo, para o juiz obriga-lo a cumprir o
determinado no documento. Essa definicdo esta presente no glossario de termos juridicos disponivel no
sitio: <www.noticias.pgr.mpf.gov.br/servicos/glossario> Acesso: 25/01/2010.

113



Na reunido com o diretor da Philips matriz foi entregue pelos dirigentes sindicais
uma pesquisa, realizada pela ONG Instituto Observatério Social®* e pela FNV
Mondiaal®®, denominada “Projeto Monitor de Empresas” com dados sobre o perfil
corporativo da Philips e um documento que continha as reivindicagcdes construidas pelas
delegacdes internacionais. Dentre os diversos pontos abordados, tiveram destaque as
pautas sobre igualdade salarial para homens e mulheres e salario igual para funcéo igual
entre os trabalhadores. De acordo com o relato empresarial, a direcdo da empresa se
propds a analisar o documento e solicitar atitudes de mudangas (OBSERVATORIO
SOCIAL, 2003).

Ap0s a apresentacdo da pesquisa, a companhia adotou uma postura mais ativa
frente as demandas das mulheres no ambiente de trabalho, mesmo que ainda ndo se
apresente como a ideal. Segundo Marluce Castelo Branco, representante do Sindicato
dos Metalurgicos de Manaus, algumas medidas foram tomadas pela empresa quanto a
discriminacdo das mulheres. Sendo elas, o aumento da possibilidade de ocupagdo dos
cargos elevados, ja que havia poucas mulheres em cargos de comando e a abertura de
creches (BRANCO, 2005, p. 25).

Diante disso, evidenciamos que o dialogo entre empresa e sindicato possibilitou
0 aumento da discussdo sobre a diversidade no ambito do trabalho, principalmente, no
que se refere a questdo das mulheres, pois esse segmento ainda vivencia situacfes de
discriminacdo e preconceito, fatores que impedem a igualdade salarial e a ascensdo no

quadro funcional.

O Instituto Ethos de Responsabilidade Social também é um ator nacional que
vem dialogando com a Philips sobre as questdes relativas ao seu publico interno, tendo

destaque o tema da diversidade no espaco laboral.

No ano de 2007, a empresa adotou os Indicadores Ethos como instrumento de

monitoramento e avaliacdo de suas praticas de responsabilidade social. Com isso, a

62 0 Observatério Social é uma organizacéo que analisa e pesquisa 0 comportamento sécio-trabalhista de
empresas multinacionais, nacionais e estatais em relagdo aos direitos fundamentais dos trabalhadores
brasileiros (10S, 2005). Outras informagdes sobre a ONG estdo disponiveis no sitio:
<www.observatoriosocial.org.br> Acesso: 27/12/2009.

% A FNV Mondiaal é uma organizacéo que representa os interesses dos trabalhadores. E considerada a
maior organizagdo e mais forte dos Paises Baixos, contando com cerca de 1,4 milhdes de sécios (FNV,
2009). InformacOes sobre a organizacdo estdo disponiveis no sitio: <www.fnv.nl/defnv> Acesso:
27/12/2009.
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valorizacdo da diversidade passou a ser relacionada ao Indicador Pablico Interno que se
divide em trés itens, sendo um deles o “Respeito ao Individuo” que sinaliza para 0 papel
da companhia na valorizacdo da diversidade e no enfrentamento de qualquer forma de
discriminacdo no ambito do trabalho (PHILIPS, 2007).

O Instituto Ethos foi idealizado, em 1998, por empresarios e executivos oriundos
do setor privado. Desde entdo, vem desenvolvendo espacos de discussao e ferramentas
de gestdo que auxiliam as empresas a analisar suas praticas e aprofundar seus
compromissos com a responsabilidade social. Tornando-se como uma das principais
organizacOes de referéncia no assunto, conquistando, portanto, lugar de destaque no
cenario nacional e internacional®.

As acdes desenvolvidas pelo Ethos sdo focalizadas na proposta de estimular as
empresas a compreender 0 pensamento e o comportamento socialmente responsavel.
Estimulando-as a incorporar em suas estratégias de gestdo praticas que possibilitam o
estreitamento de lagcos de confianca entre elas e todos 0s grupos que de alguma forma
sdo impactados por suas atividades. Buscando romper com a idéia, ainda arraigada no
meio empresarial, que as companhias sé conquistam a legitimidade quando alcancam 0s

beneficios financeiros e econémicos (DUARTE, 2009).

Com isso, procura expandir a proposta de responsabilidade social no pais,
convocando as empresas para uma atuagdo mais cooperativa com o bem-estar da
humanidade e para uma tomada de consciéncia capaz de engajar-nos num novo

processo de desenvolvimento sustentavel (ibid.).

Com vistas a fortalecer a cultura da responsabilidade social no Brasil o instituto
criou os Indicadores Ethos de Responsabilidade Social, uma ferramenta de
acompanhamento e monitoramento da gestdo empresarial para uso essencialmente
interno. Sua estrutura permite que a companhia planeje 0 modo de alcancar um grau

mais elevado de responsabilidade social.

O documento que contém o sistema de Indicadores esté disponivel nos formatos
impresso e eletrdnico. Também pode ser aplicavel as micro e pequenas empresas por
meio da revisdo e adaptagdo da publicacdo “Indicadores Ethos/SEBRAE de
Responsabilidade Social Empresarial para Micro e Pequenas Empresas” langada pelo

% Informacdes sobre o Instituto Ethos estdo disponiveis no sitio: <www.ethos.org.br> Acesso:
12/01/2010.
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Instituto Ethos e Servico Brasileiro de Apoio as Micro e Pequenas Empresas no ano de
2003 (INSTITUTO ETHOS, 2009).

Nos Indicadores, a responsabilidade social empresarial € medida por meio de
sete grandes temas, sendo eles: valores, transparéncia e governanca; publico interno;
meio ambiente; fornecedores; consumidores e clientes; comunidades; e governo e
sociedade. As variaveis e 0s indicadores referentes ao publico interno estdo descritos no

quadro a seguir.

Quadro Il - Publico Interno

Variaveis Indicadores

Diélogo e Participacao Relacdo com os sindicatos
Gestéo participativa

Respeito ao Individuo Compromisso com o futuro das criancas
Compromisso com o desenvolvimento infantil
Valorizagéo da diversidade
Compromisso com a ndo discriminagdo e a promocdo da
equidade racial
Compromisso com a promocdao da equidade de género
Relacdes com trabalhadores terceirizados

Trabalho Descente Politica de beneficios, remuneracéo e carreira
Cuidado com a saude, seguranca e condicGes de trabalho
Compromisso com o desenvolvimento profissional e
empregabilidade
Comportamento frente a demissoes
Preparacdo para aposentadoria

Fonte: Adaptado do Instituto Ethos, 20009.

As organizacdes ndo-governamentais também interagiram com a Philips sobre o

tema da diversidade no espaco do labor.

De acordo com o Entrevistado I, a empresa dialogou com diversas ONGs que
fazem parte dos movimentos sociais identitarios para adquirir maior conhecimento
sobre o tema da diversidade. Dentre elas, se destacaram as ONGs que representam as
demandas das pessoas com deficiéncia e das mulheres. O trecho a seguir denota a

afirmacéo.

A gente, com certeza, dialogou com véarias ONGs destes movimentos para
aprender com eles. (...) Conversamos com mais ou menos 3 ou 4 ONGs para
entender um pouquinho mais como era 0 movimento de valorizagdo da
diversidade (ENTREVISTADO I).
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Nos anos 1990, as organizacfes ndo-governamentais se diversificaram e
despontaram no cenario nacional. Algumas delas se tornaram instituicdes autbnomas,
enquanto outras continuaram vinculadas aos movimentos sociais atuando como
representantes de grupos com historico de discriminacao e estigmatizacdo, inserindo em
suas pautas questdes como raca, etnia, género, idade, entre outras (GOHN, 2004).
Assim, passaram a atuar no sentido de fortalecer a defesa do coletivo em uma sociedade
que exclui grandes parcelas da populacédo, alargando o debate e dando visibilidade aos

temas sociais que ainda nédo tinham adquirido grande notoriedade.

Dentro desse movimento se faz necessario destacar algumas ONGs que tem
como objetivo o avancgo das discussdes a cerca da valorizacdo da diversidade no Brasil.
Dentre muitas podemos citar a CAMTRA — Casa da Mulher Trabalhadora, que mantém
metas que se inserem dentro de areas tematicas como educagdo, saude e direitos
humanos. O grupo procura auxiliar mulheres na area dos direitos trabalhistas e também
organizar lutas para a garantia de uma cidadania plena através de manifestagdes,
dendncias e articulagdes (GOIS & DUARTE, 2008). O IBDD - Instituto Brasileiro de
Defesa dos Direitos da Pessoa com Deficiéncia, fundado em 1998 com o objetivo de ter
participacdo na construcdo e defesa da cidadania das pessoas com deficiéncia. Seus
programas sao divididos por nicleos que abordam diferentes questdes com apoio a

pessoa, direitos, trabalho e esportes®.

As ONGs, voltadas para o fortalecimento da cidadania e para defesa das
minorias, passaram a dialogar com os diferentes atores sociais que operam no campo
social, participando de debates, seminario e reunides para discutir sobre a importancia
da inclusdo e a insercdo destes grupos nos espagos sociais. Estabeleceram também um
maior dialogo com as empresas e contribuiram para que elas destinem um “novo olhar”
para as demandas que representam, inserindo em suas agendas temas voltados para o

enfrentamento do quadro de desigualdade social existente no pais.

Para encerramos a pesquisa, no proximo capitulo, analisaremos o Programa
Singulares, destacando as ac¢Ges que tiveram como publico-alvo as mulheres, com a
finalidade de identificar como se deu o processo de expansdo do tema da diversidade na
agenda social da Philips do Brasil.

% As informacdes sobre o IBDD estéo disponiveis no sitio: <www.ibdd.org.br> Acesso: 02/02/2010.
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CAPITULO IV — A VALORIZACAO DA DIVERSIDADE NA PHILIPS: UMA
ANALISE DO PROGRAMA SINGULARES

O debate sobre a valorizacao da diversidade na Philips do Brasil despontou no
inicio do século XXI. Naquele momento, a questdo ja havia sido institucionalizada na
area de sustentabilidade e algumas a¢des estavam sendo desenvolvidas pela empresa.

No ano de 2003 o tema ganhou maior destaque e a companhia mostrou para seu
publico interno que aderiu a causa agregando todas as a¢fes em um sO programa.
Assim, foi implementado o Programa Singulares, visando “conscientizar e disseminar,
entre todos os colaboradores da empresa, a aceitacdo e o incentivo a diversidade de
cada individuo, motivando a integragdo e a interagdo de todos” (PHILIPS, 2004, p.
19).

O Singulares é uma acdo permanente e é o programa de diversidade e inclusao
da Philips do Brasil. Em nivel global, a companhia criou uma Vice-Presidéncia Mundial
de Diversidade e Inclusdo para o gerenciamento das estratégias de conscientizacdo e
incorporacdo do assunto na empresa com metas, estratégias e objetivos®. Apesar disso,
ndo existe um programa especifico para tratar do assunto mundialmente. Por esse

motivo, o Singulares pode ser considerado peculiar da subsidiaria brasileira.

De acordo com o Entrevistado I, a escolha em implementar um programa no
Brasil ocorreu devido duas questdes principais: a primeira esta relacionada ao fato da
Philips Global ja desenvolver este debate por meio de uma diretoria, com metas “bem
agressivas” para aumentar o numero de pessoas nos diferentes lugares em que atua. E a

segunda diz respeito a forca do movimento da diversidade e inclusdo no Brasil.

Como vimos no capitulo 11, a valorizacdo da diversidade assumiu relevancia no
ambito empresarial brasileiro nos anos de 1990. Mas, foi somente no inicio deste século
que houve a intensificacdo do debate. Isso porque, de um lado varias empresas passaram
a divulgar o investimento em acGes destinadas as pessoas em situacdo de desvantagem e
exclusdo na sociedade, como o caso do Banco Real. Em 2001, o banco implementou o
Programa de Valorizagdo da Diversidade que adota o slogan “Diversos Somos Todos”,

com acdes voltadas a acessibilidade, capacitacdo, recrutamento, carreira, sensibilizacdo

% Segundo o Entrevistado 11, atualmente, esta Vice-Presidéncia foi extinta, pois a Matriz Holandesa
considera que o assunto ja esta incorporado nas empresas do grupo.

118



e comunicacdo. Desde entdo, vem divulgando suas acOes para tais segmentos e se
tornou uma das empresas referéncia no assunto. De outro, diversas pesquisas e
reportagens sobre o tema ganharam a midia levando para o meio organizacional as
vantagens da diversidade, sensibilizando as empresas acerca desse topico. O Instituto
Ethos obteve destaque nesse processo por meio da divulgacdo de manuais e pesquisas,
com vistas a apoiar as companhias na adogdo de préticas para a valorizacdo da
diversidade. Dentre os documentos publicados pelo Instituto, podemos destacar a
pesquisa “Perfil social, racial, e de género das diretoras das grandes empresas
brasileiras”, lancada em 2001; ¢ os manuais: “Como as Empresas Podem (e Devem)
Valorizar a Diversidade”, langado em 2000 e “O Compromisso das Empresas com a
Valorizagdao da Mulher”, de 2004. Essas publicacdes abordam questdes, como igualdade

de oportunidade, ética e competitividade.

Tais iniciativas contribuiram para o fortalecimento das discussGes sobre a
diversidade no dmbito corporativo no pais, influenciando as empresas a se engajarem
nesse movimento, inclusive a Philips do Brasil. Assim, o assunto se consolidou na
empresa por meio do Programa Singulares, que se desdobrou em uma série de acdes

voltadas para seu publico interno.

Analisando os documentos da empresa, verificamos que o conceito de
diversidade adotado pela Philips estd relacionado a proposta de igualdade de
oportunidade. O trecho a seguir demonstra a percep¢do exposta no documento da

empresa.

Para a Philips, promover a diversidade significa criar uma cultura empresarial
em que individuos de todas as etnias, géneros, tipos de formacéao e orientacao
sexual possam ter as mesmas oportunidades no mercado de trabalho (PHILIPS,
2005, p. 02).

Porém, o Entrevistado | amplia esta visdo, referindo-se a geracdo de outros
impactos que a empresa espera alcangar em diferentes areas estratégicas. Com isso,
identificamos que o conceito, além de voltar-se para o atendimento das demandas de
grupos historicamente discriminados, volta-se também para o atendimento dos

interesses empresariais.

“A gente entende diversidade ndo sé como as questdes das pessoas, mas
também focando a imagem, o investimento social, a relacGes com o0s
stakeholders, demografia interna, gestdo de pessoas, cultura organizacional,
clima organizacional, produtos e servigos (...). Este € 0 nosso conceito amplo de

119



diversidade e inclusdo, ndo focamos somente na demografia como faz muitas
empresas” (ENTREVISTADO I).

O discurso acima no permite afirmar que para a Philips a valorizacdo da
diversidade nédo se apresenta apenas como um principio igualitario, mas também como
uma estratégia competitiva que pode gerar para a empresa beneficios e um diferencial

para seus negaocios.

Para aprofundar um pouco mais sobre a valorizagdo da diversidade na Philips,
apresentaremos o Comité Singulares que teve como acdo inicial a elaboragédo do
Programa Singulares. Logo depois, faremos um levantamento histdrico das a¢bes do
programa desde sua a implementacdo, especificando as acGes para mulheres em um

item posterior.

4.1 — Comité Singulares: uma gestao participativa

A criacdo do Comité Singulares pode ser vista como uma das maneiras que a
Philips encontrou para dedicar-se a questdo da diversidade. Ele contribui para o
desenvolvimento do tema no ambiente corporativo, pois possibilita o didlogo entre os
funcionarios das diferentes areas da empresa (corporativa, iluminacdo, consumo e

cuidados com a saude).

Inicialmente, o Comité foi formado por pessoas destas diversas areas, para que
houvesse uma intersecdo entre todos 0s setores e a area corporativa (responsavel pela
discussdo). O Entrevistado | relatou que elas foram escolhidas de acordo com os
seguintes critérios: que gostassem do assunto, que fossem representativas dentro da
empresa, que tivessem facil “transito”, com algum poder de decisao e que pudessem dar

sugestdes positivas.

Evidenciamos, diante do exposto, que para que o ele pudesse desenvolver suas
acOes com éxito, as pessoas deveriam ter identificagdo com o assunto e/ou ocupar
alguma posicdo estratégica na companhia. Tais aspectos se apresentam como
fundamentais para mobilizar um nimero maior de adeptos para o tema e contribuir para
que decisdes favoraveis sejam tomadas, possibilitando um melhor desenvolvimento das

propostas e agdes.
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A sua instituicdo também permitiu a empresa encaminhar o dialogo sobre a
diversidade por meio de um espaco de participacdo, onde interesses e assuntos em
comum seriam discutidos. Por um lado, ele permitiu que tema da diversidade fosse
levado para as diferentes areas da Philips, descentralizando o debate. Por outro,
contribuiu para que as demandas apresentadas pelos diferentes trabalhadores pudessem
ser representadas e discutidas para que insumos fossem providenciados de acordo com a
realidade da companhia.

Analisando a questdo da representacdo verificamos que este pode ser um
momento ambiguo, pois a0 mesmo tempo em que € visto como um processo em que um
determinado individuo ou grupo atua em nome do coletivo, também apresenta a
dificuldade de definir quem representa quem e o que, principalmente, quando ha
interesses em jogo (LABRA, 2007).

Com isso, identificamos que os espacos de participacdo também podem ser
ocupados por pessoas que visam seus proprios interesses. Por esse motivo é que a
equipe responsavel em definir os participantes do Comité utilizou critérios de escolha.
Para o Entrevistado Il, algumas pessoas poderiam ver este momento como uma
oportunidade de lograr privilégios isso porgue, teriam a chance de obter evidéncia e
estar mais perto do presidente da empresa. Nesse caso, 0s interesses particularistas

impediriam o bom funcionamento do Comité.

Ao ser indagado sobre a dindmica do Comité, o Entrevistado | revelou que as
reunides eram mensais ou bimestrais e que a partir delas eram gerados relatérios que

eram apresentados ao presidente e a diretoria principal da empresa.

A equipe contava com um consultor que debatia o assunto e auxiliava no
estabelecimento de metas e planos. Apds o estabelecimento do plano de agdo, as
atividades eram separadas e cada um ficava responsavel em trabalhar
independentemente dentro de sua tarefa didria. A principal acdo do Comité foi a
elaboracdo do Programa Singulares (ENTREVISTADO I).

Em relacdo a pergunta sobre a opinido a respeito do Comité, ambos falaram de

sua importancia e o Entrevistado | ressaltou sobre suas limitacdes.
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Para ele, o Comité é visto como uma experiéncia muito interessante,
principalmente, por envolver participacdo. Mas, por outro lado também apresentava
limitaces, como denota o trecho a seguir.

“No mundo de hoje a gente ndo tem muito tempo para se dedicar a varias
coisas. Entdo, alguns participantes entendiam o Comité como mais um trabalho,
enquanto aqueles apaixonados faziam, além disso, mais esse trabalho.
Dependendo da pessoa ele ia muito bem, dependendo da pessoa ndo ia
conforme a gente desejava, ia muito devagar. Mas, era um caldeirdo muito
bacana de idéias, de vontade de mudancas e de realmente trazer o tema da
diversidade para o debate. Muito bacana!” (ENTREVISTADO I).

J& na opinido do Entrevistado Il o Comité é considerado essencial para o
desenvolvimento do trabalho. Isso porque seu formato envolve uma equipe
multifuncional e multidisciplinar, com pessoas que conhecem suas areas e que tém uma

visdo ampliada para poder contribuir com a expansao do debate.

E importante ressaltar que, atualmente, o Comité Singulares estd com suas
atividades paralisadas. Ele perdeu alguns dos seus membros e foram poucos 0s que

ficaram para dar continuidade ao trabalho.

Segundo o Entrevistado 11, tal situacdo é decorrente da saida de trabalhadores da
empresa devido ao desligamento, aposentadoria e transferéncia para outros paises e de
algumas mudancas que ocorreram apds a troca de presidente e gestores internos. Por
isso, em 2009, a equipe de sustentabilidade achou pertinente as pessoas se dedicarem
mais aos seus préprios trabalhos e que a questdo da diversidade fosse intrinseca, sendo

divulgada apenas através de algumas ac¢fes de conscientizagdo e comunicagao.

O Entrevistado | nos informou que no decorrer do ano de 2010 o Comité sera

revisto e, provavelmente, retomara suas atividades.

4.2 - As Acgoes do Programa Singulares

A Philips acredita que o principal desafio do mundo atual é enfrentar as
desigualdades sociais. Partindo desse pressuposto, ela criou um programa de
responsabilidade social com agdes para estimular a igualdade de oportunidade e o

desenvolvimento social, denominado Singulares (PHILIPS, 2005).
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Em 2003, houve a implementacdo do Programa. Inicialmente, devido a
abrangéncia do assunto, foram definidos trés eixos para serem trabalhados: mulheres,
negros e pessoas com deficiéncia. Segundo o Entrevistado |, as mulheres e 0s negros

foram definidos como grupos que deveriam ter mais poder no trabalho.

Podemos ressaltar que, no discurso, a proposta inicial das agfes ndo se reduz
apenas a “abrir as portas” da empresa para estes dois grupos, € sim contribuir para que
haja a redistribuicdo de poder e dos recursos. Nesse sentido, o foco ndo se restringe
apenas na mudanca da demografia interna, mas também na propria organizacdo do
trabalho (TOMEI, 2005).

Sua primeira etapa de ac¢Bes buscou conscientizar e a sensibilizar os funcionarios
quanto ao tema. Para tanto, a equipe realizou um festival de filmes (curta-metragem) e

debates com especialistas sobre a questdo da diversidade.

Além disso, também foram distribuidos folders indicando uma série de filmes
que tratavam do tema, como por exemplo, “Uma licdo de amor”, que conta a da historia
de vida de um portador de deficiéncia mental que luta contra o preconceito; e o filme
brasileiro “Uma onda no mar”, que discute desigualdade social, racismo e liberdade de

expresséo.

Em outra acéo, os funcionérios de cada unidade da empresa foram atores de uma
peca teatral com diferentes montagens. Ela teve como objetivo mobilizar um grande
nimero de pessoas para discutir sobre a diversidade. Segundo a empresa, 4.500

trabalhadores tiveram a oportunidade de debater o assunto (PHILIPS, 2004, p. 19).

Evidenciamos que as ag¢des de conscientizagdo tiveram como proposta mostrar
que a sociedade é formada por grupos diversos, por pessoas que possuem caracteristicas
proprias. No entanto, algumas dessas diferengas foram construidas historicamente como
negativas, gerando preconceitos, violéncia, desigualdade e excluséo, tal qual vimos nos

dados apresentados na introdugéo e na discussdo realizada no capitulo I.

Para o Entrevistado I, estas acGes sdo necessarias para que uma serie de valores e
pré-conceitos sejam desconstruidos, possibilitando que grupos em vulnerabilidade,
como mulheres, negros, pessoas com deficiéncia, homossexuais, etc., tenham as

mesmas oportunidades de desfrutar uma vida livre de discriminagéo e preconceito.
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Ao desenvolver as atividades nas diversas unidades de producdo, verificamos
que h& uma descentralizacdo das a¢Ges do programa. Isso mostra que a equipe esta
engajada em levar a discussdo para todas as &reas da empresa, mesmo que elas sejam
distantes do escritorio central onde se concentram aqueles que sdo responsaveis em

cuidar do assunto da diversidade.

Um segundo passo do programa foi expandir a discussdo e o Comité para a
Ameérica Latina. Assim, alguns funcionarios dos paises onde a Philips tem suas
atividades produtivas foram convidados para participar. A equipe da subsidiaria
brasileira ficou responsavel por essa missdo porque aqui era a sede da companhia para

América Latina, naguele momento.

No ano de 2004, o Singulares teve como foco de agdo as mulheres. Diante disso,
tais acOes serdo descritas posteriormente.

Ja no ano de 2005, foram realizadas atividades de conscientizacdo e acdes que

tinham como publico alvo mulheres e pessoas com deficiéncia.

A realidade da Philips reflete a analise de alguns teoricos, especialistas na
discussdo sobre diversidade no ambito empresarial, quando alegam que, apesar de
adotarem uma visdo ampla sobre o conceito de diversidade, varias empresas restringem
suas acOes a um ou dois grupos de pessoas historicamente discriminados no mercado de
trabalho. Frequentemente, mulheres e pessoas com deficiéncia sdo os principais focos

dessas iniciativas.

Isso quer dizer que em iniciativas de diversidade é mais facil promover a
inclusdo e ascensdo de tais grupos do que a inclusédo e ascensdo de negros. Parte da
explicacdo em relacdo as pessoas com deficiéncia, se deve ao fato de no Brasil existir

uma Lei que obriga as empresas a destinar vagas em seu quadro funcional para elas.

Ja em relacdo a populacgdo negra, verificamos que no pais existe uma negacao do

preconceito devido ao mito da democracia racial®’. Essa negacdo do preconceito

®7 0 mito da democracia racial comecgou a ser engendrado na década de 1930, quando o pais iniciava a
sua industrializacdo e, a0 mesmo tempo, seus intelectuais debatiam em torno da definicdo de uma
identidade nacional. Esses intelectuais defendiam “a idéia de que o Brasil era uma sociedade sem ‘linha
de cor’, ou seja, uma sociedade sem barreiras legais que impedissem a ascenséo social de pessoas de cor
a cargos oficiais ou a posi¢ées de riqueza e prestigio” (GUIMARAES apud HERINGER, 2002, p. 58).
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contribui para excluir o segmento mais desfavorecido da sociedade e mascarar praticas

discriminatorias, principalmente, quando falamos sobre o mundo do labor.

Os resultados apresentados no relatério denominado “O Compromisso das
Empresas com a Promocao da Igualdade Racial” revelam que os negros sofrem trés
tipos de discriminagdo no mercado de trabalho, com algumas variagcdes. O primeiro
refere-se a dificuldade de obter vagas para as funcbes bem mais remuneradas e
valorizadas. Traduzida na “discrimina¢do ocupacional”, que parece querer questionar a
capacidade do negro para executar tarefas mais especializadas e complexas. O segundo
tipo diz respeito as diferengas salariais no exercicio das mesmas funcdes. Nesse caso,
temos a tdo falada “discriminacdo salarial”, que representa a idéia de que o trabalho do
negro nao vale tanto o quanto dos demais trabalhadores. O terceiro e Gltimo tipo, € a
fobia pela presenca do negro, ela esta presente desde um pequeno estabelecimento
comercial até o mais luxuoso escritorio. Esta é a “discrimina¢do de imagem”,
“negando a presenca do negro, a empresa busca manter aquilo que ela considera como
imagem ideal” (INSTITUTO ETHOS, 2006, p. 19). O caso relatado por Denise
Fernandes, lider do Programa de Valorizacdo da Diversidade da empresa CPFL, em
entrevista expressa essa realidade. Ela ressaltou que nas palestras de sensibilizagdo
sobre o tema da diversidade, quando foi abordada a questdo do negro a reagédo era
visivelmente de hostilidade e menosprezo, como se perguntassem: “O que eles querem

aqui?! 08,

Exemplos que refletem os diferentes tipos de discriminagdo ndo sdo dificeis de
encontrar no dominio corporativo, mesmo depois de varias empresas alegarem que
possuem préaticas de valorizagdo da diversidade com agfes especificas em prol da
populacdo negra. A propria Philips reproduz essa realidade, quando fala que também
definiu o0 negro como publico alvo do programa e nenhuma acdo especifica para esse

grupo pode ser vista dentre aquelas contidas no Singulares.

No se refere as acdes para as pessoas com deficiéncia, a sede da Philips em Sé&o
Paulo e a fabrica de Manaus foram adaptadas para recebé-las, sejam elas funcionarios

ou visitantes. De acordo com o Entrevistado | esses locais foram escolhidos como

% Esta informagdo foi retirada da matéria denominada “A Diversidade nas Empresas, Inclusdo e
Negocios”, disponivel no sitio: <www.bengalalegal.com> Acesso: 23/02/2010.
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pioneiros porque o fluxo é muito intenso, em cada um deles circula cerca de 1.000

pessoas diariamente.

Outras acOes de conscientizacdo e treinamento continuaram sendo desenvolvidas
ao longo do ano. O conceito de diversidade e incluséo foi apresentado para os diversos
representantes de todas as unidades da empresa no Brasil. A diretora mundial de
diversidade realizou um workshop falando sobre a importancia do tema para a

promocdo dos direitos humanos e para a valorizacdo e expansao dos negocios.

Diante disso, identificamos que o discurso da valorizacdo da diversidade
assumido pela Philips estd em consonancia com aquele que ganhou for¢ca no mundo
empresarial a partir do final da década de 1990, em consequéncia das transformacdes
que ocorreram no sistema capitalista que exigiram das companhias diversas mudancas
para sobreviver no mercado globalizado, que aborda o tema tanto pelo viés da

responsabilidade social quanto pelo da vantagem competitiva.

Evidenciamos, também, que com a estratégia de relacionar a valorizagdo da
diversidade aos negdcios da empresa, a Philips buscou a adesdo dos funcionarios para o
debate. Mesmo porque, neste momento inicial, a geréncia local lidou com um pouco de
resisténcia e olhava o programa com certa desconfianca. “Por serem pessoas focadas
em negocios, 0s gerentes ndo entendiam o que o assunto tinha haver com os neg6cios e

o0 que poderia trazer de retorno para empresa” (ENTREVISTADO I).

Além das acbes de conscientizacdo, foi preparada a Politica de Diversidade e

Inclusdo de acordo com a realidade latino-americana.

No ano de 2006, permaneceram as atividades que buscavam conscientizar os
funcionarios por meio de informativos na intranet, em murais, e-mails e na Revista
Atitude. Principalmente, em datas especificas, como o Dia Internacional da Mulher e o
Dia da Consciéncia Negra.

Tambem foi realizado um encontro para o langamento da Politica de Diversidade
e sua assinatura pelos principais executivos da regido. Para a empresa, a Politica
apresenta-se como um dos elementos fundamentais de negécios de toda organizagdo
Philips. Isso porque, ela est4 coerente com a proposta de desenvolvimento econémico e
social da regido e a expansao dos negdcios da companhia.
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Outra acdo do programa foi a realizacdo de reunibes mensais de planejamento
com o Comité regional (América Latina) aqui no Brasil. Os dados produzidos a partir
desses encontros foram apresentados por meio de workshops para o diretor global e para

0s executivos da Argentina, Chile e Brasil.

A Philips também apoiou a pesquisa “Perfil Social, Racial e de Género das 500
Maiores Empresas do Brasil e suas A¢des Afirmativas”, realizada pelo Instituto Ethos

de Responsabilidade Social.

No ano de 2007, a Philips do Brasil vivenciou a troca de presidéncia e, com isso,
iniciou um processo de mudanca da politica interna. A partir desse momento, 0
programa comecgou a sofrer algumas limitacdes e suas atividades passaram a ficar

concentradas nas ac¢Oes de conscientizacdo e sensibilizagéo.

Com vistas a elaborar um plano de acdo de melhorias e reconhecimento da
diversidade nas diferentes areas da empresa no pais, foram realizadas palestras para
treinamento com os gestores lideres das unidades de Recife (PE), Capuava (Maua- SP),
Manaus (AM) e Varginha (MG). Nelas a equipe do Singulares apresentou o conceito de

diversidade, como o programa funcionava e qual era a politica adotada pela empresa.

Ademais, foi realizada uma grande campanha de comunicagdo interna
denominada “Inclua Diversidade em sua Vida”, que relacionou o tema da diversidade
aos negocios e aos produtos comercializados pela empresa. Ela durou quatro meses e

contou com cartazes, banners e protetores de tela de computador.

Verificamos que com essa ac¢éo a organizacdo buscou informar aos funcionarios
0 que o tema da diversidade tinha haver com as atividades produtivas da Philips,
mostrando que a questdo néo se relaciona apenas com a mudanca da demografia interna,
mas também impacta nas relagdes da companhia com seus clientes, consumidores,
fornecedores e comunidade em geral. Isso significa que a empresa adotou uma agéo
tipica das instituicdes econdmicas que tém como foco principal de suas estratégias o

aumento da produtividade e o lucro.

A Philips também participou de uma pesquisa desenvolvida pela Universidade
Presbiteriana Mackenzie, cujo tema era a diversidade nas organizagoes.
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Ja nos anos de 2008 e 2009, o Singulares reduziu significativamente suas acdes,
pois as mudancas que iniciaram em 2007 na empresa influenciaram o andamento do

programa.

E importante destacar que, apesar deste momento vivenciado pela companhia e,
principalmente, pelo programa, a subsidiaria brasileira conseguiu bater as metas de

insercdo de pessoas com deficiéncia em seu quadro funcional no ano de 2008.

O Entrevistado Il nos revelou que muitas coisas referentes ao programa sao
determinadas pelo presidente da empresa. No ano de 2009, o presidente interino estava
priorizando outras questdes, assim algumas daquelas ligadas a area de sustentabilidade
que demandavam decisbes mais profundas estacionaram, diferentes daquelas mais

institucionalizadas. Por isso, as atividades ficaram restritas a comunicacéo interna.

Ademais, ele ressaltou que atualmente o programa esta sendo retomado. A
equipe esta tentando continuar com seu vinculo na area da sustentabilidade, mas com
um posicionamento mais ativo da area de Recursos Humanos. Isso implica, na definigcdo

e criacdo de acBes mais sistematizadas em relagdo a selecdo, treinamento e metas.

De acordo com o Entrevistado |, a equipe responsavel pelo programa resolveu
reduzir as acOes apenas para comunicacgao interna porque em meio a um processo de
mudanca de gestdo nédo seria facil continuar divulgando a questdo da diversidade. Em

sua visdo, ela poderia ir até mesmo contra a propria empresa.

A afirmacdo apresentada nos mostra que, mesmo sendo um programa
institucionalizado na subsidiaria brasileira, o Singulares sofreu limitacdes por abordar
um tema, que podemos considerar, ainda muito dificil de ser discutido amplamente sem

ser visto com algum preconceito inicialmente.

Apropriando-nos da discussdao de Bulgarelli (2008), podemos ressaltar que
nossas organizacOes ainda néo estdo tao abertas a questédo tal como imaginamos e como
elas mesmas dizem estar. Elas ainda sdo preconceituosas € possuem mecanismos de
discriminacdo, que muitas vezes ndo sdo percebidos e, por isso, ndo conseguem ser
reconhecidos e considerados como uma atitude negativa que exclui e contribui para a

perpetuacdo da vulnerabilidade vivenciada por varios grupos populacionais.
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Analisando as a¢des do Programa Singulares expostas anteriormente verificamos
que elas estdo, basicamente, concentradas naquelas que buscam a conscientizacéo e

sensibilizagdo quanto ao tema da diversidade.

Isso revela que a empresa, mesmo relacionando as agdes do programa ao seu
processo produtivo, estd preocupada em informar sobre a existéncia de grupos em
desvantagem na sociedade e na propria companhia. E alertar para que atitudes sédo
necessarias para a melhoria no status e na participacdo dessas pessoas em diferentes

esferas da vida social, inclusive no emprego e na ocupacao.

O Entrevistado | nos informou que a idéia central do programa vai ao encontro
da percepcdo acima, ou seja, tem como proposta contribuir para o enfrentamento da
discriminagdo e do preconceito no ambiente corporativo. Para ele, ndo adianta ter so
uma politica de diversidade e uma acéo de coercéo - Linha Etica®, tem que ter também

as acOes de educacdo e conscientizacdo para informar e transformar.

O Entrevistado Il também apresenta sua visdo nessa direcdo. Suas palavras

demonstram tal afirmacgéo.

“Na Philips, pelo menos na éarea de sustentabilidade, a equipe sempre quer que
guem entrou na empresa saia melhor, saia com um conceito de cidadania e de
diversidade. Para isso, as agcdes de conscientizacdo sdo necessarias para que
haja uma educacdo, para que a pessoa saia diferente de como entrou. Melhor,
sempre melhor! Entdo, o programa se torna um grande difusor na empresa e
pode combater a questio da discriminacdo e do preconceito”
(ENTREVISTADO II).

Com isso, verificamos que a empresa também estd engajada em desenvolver
acOes de acordo com a perspectiva que busca uma mudanga cultural, ou seja,
transformar essa realidade de preconceito e discriminagdo para que todos tenham

direitos e oportunidades. A fala do Entrevistado | torna patente essa proposta.

“A gente trabalhou muito com conscientizacdo, e esse é o foco que a gente vai
continuar fazendo ao longo dos anos. Para que haja mudanca cultural, o
trabalho é muito importante” (ENTREVISTADO I).

% A Linha Etica é um canal de comunicaco entre a Philips e seus funcionérios. A ferramenta foi criada
para facilitar o relato de violagdes dos Principios Gerais de Negocios da empresa e as politicas
relacionadas. Por meio de um telefone 0800, o funcionario pode falar anonimamente sobre questGes
relevantes e denunciar qualquer desvio de conduta, como abuso de poder, discriminacédo, assédio moral,
etc. (PHILIPS, 2004).
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Diante disso, € importante destacar que, se de um lado as praticas de valorizacéo
da diversidade podem ser consideradas positivas por focar em grupos com histérico de
vulnerabilidade e exclusdo e, assim, permitir que eles sejam respeitados em suas
individualidades, de outro, elas também podem apresentar um viés negativo quando sao
vistas como uma ac¢do discriminatéria. J& que grupos em situacGes de desvantagem, por
exemplo, podem ndo querer ser classificados como minoria, tendendo a estigmatizagéo
(TOMEL, 2005).

O Entrevistado | nos esclareceu que a perspectiva que predominou na empresa
foi a positiva. Na Philips, segundo ele, os funcionérios tiveram uma boa receptividade
quanto ao Singulares. Em relacdo as acfes, elas sdo sempre bem recebidas e as

campanhas de conscientizacdo muito elogiadas.

Quando indagado sobre as dificuldades enfrentadas pelo programa, o
Entrevistado | afirmou que o Singulares tem enfrentado algumas. Ele nos certificou que
as atividades planejadas em nivel local sdo as mais dificeis de serem implementadas
porque, na verdade, algumas delas acabam sendo esquecidas e ndo sdo colocadas em
pratica. J& aquelas ligadas a comunicacdo e conscientizacdo e que seguem regras
internacionais de bolsas, como as metas para insercdo de mulheres estipuladas pela Dow

Jones, sdo mais faceis de serem realizadas.

A dificuldade em diversificar a demografia interna da empresa também pode ser
considerada como outra limitacdo do programa. Para o Entrevistado I, o Singulares ndo
tem poder de influenciar diretamente na formagdo de um quadro funcional diverso. Ele
afirma que a escolha de um funcionario no processo seletivo ndo depende apenas das
areas de sustentabilidade e recursos humanos, depende também da aprovacdo da
geréncia. “Se um gerente quiser uma loirinha mais bonitinha ao invés de uma negra,
ele vai escolher ela. No final, sempre sdo as pessoas que decidem, é a responsabilidade
individual” (ENTREVISTADO I).

Podemos observar na afirmagdo acima que a0 mesmo tempo em que a empresa
adota uma visdo progressista, declarando que promover a diversidade significa criar
uma cultura empresarial em que individuos de todas as racas, géneros, tipos de
formacgdo e orientacdo sexual possam ter as mesmas oportunidades no trabalho, a
pratica continua sendo conservadora, limitando o acesso e criando meios para excluir 0s

segmentos em desvantagem na sociedade.
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Nesse caso, a empresa parece moderna, mas ha gestores que invocam principios
preconceituosos para filtrar as diversas minorias, restringindo o acesso ao quadro

funcional da empresa.

Analisando as entrevistas, verificamos que existe outro fator que pode ser
utilizado para explicar a dificuldade em diversificar a demografia interna: a falta do
estabelecimento de metas pelo programa para a admissao de trabalhadores que fazem

parte de grupos historicamente excluidos.

Segundo o Entrevistado I, a Philips do Brasil decidiu ndo estabelecer metas e
cotas para a insercdo de minorias na empresa. Atualmente, a deciséo esta sendo revista

pela equipe e sera discutida com a nova presidéncia.

Diante disso, cabe aqui ressaltar que as acOes de conscientizagcdo Ss&o
fundamentais para a mudanca cultural, porém sendo implementadas isoladamente nédo
tém forca para diversificar a demografia interna da companhia. Nesse sentido, metas e
cotas também sdo necessarias para que se consiga refletir na empresa o percentual

existente na sociedade.

Na tabela abaixo podemos observar que, na Philips os trabalhadores ainda séo

escolhidos de acordo com o padrédo dominante.

Tabela 11 — Composicéo do corpo de funcionérios da Philips no Brasil (2007)

Fonte: Relatério Anual, 2007-2008, p. 82.

Os dados da tabela revelam que os homens brancos e jovens sdo predominantes
entre os trabalhadores da subsidiaria brasileira. 1sso quer dizer que, os brancos
permanecem em situacdo vantajosa e se fazem representar muito além de sua

representacdo demogréfica na sociedade.
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Eles confirmam também que as mulheres vém ampliando sua participacdo no
quadro funcional, porém a presenca de mulheres pretas e pardas pode ser considerada
insignificante. Essa sub-representatividade também € vivenciada pelos homens pretos e
pardos. Nesse caso, evidenciamos que a populacdo negra tem baixissima participacao na

empresa, reafirmando a realidade expressa pelas companhias brasileiras.

Os dados da pesquisa “Perfil Social, Racial e de Género das 500 Maiores
Empresas do Brasil e suas A¢des Afirmativas”, em sua ultima versdo (2007), indicam
coincidéncia com os resultados aqui apresentados. Eles apontam que a composicdo de
negros nas empresas investigadas € extremamente baixa. Apesar de constituir a maioria
da populagéo (50,3%), segundo os dados do IBGE naquele ano, eles ocupavam apenas
25,1% das vagas do quadro funcional daquelas companhias. A situacdo das mulheres
negras ainda era pior. Elas estavam presentes em apenas 7,4% das vagas ocupadas
(INSTITUTO ETHOS, 2007).

A tabela também mostra que, no ano de 2007, a empresa ndo tinha sequer
conseguido cumprir a Lei de Cotas para pessoas com deficiéncia. Na Philips do Brasil,
esse grupo populacional era representado por 3,9% do total de trabalhadores.

Os dados da pesquisa do Instituto Ethos também indicam a baixa participacdo de
pessoas com deficiéncia nas companhias analisadas. No quadro funcional de tais
empresas elas ocupavam 1,9% do total de vagas.

A andlise apresentada nos permite afirmar que a Philips do Brasil, apesar de
advogar pela valorizagdo da diversidade, ainda ndo tem conseguido promover a
equidade e o tratamento igualitario a todos em termos de oportunidade de acesso
democratico ao seu quadro funcional. Mostra também que ainda existem filtros para a
selecdo de profissionais com base na cultura do preconceito e da intoleréncia, uma vez
que prioriza aqueles trabalhadores que se encaixam no padrdo dominante. Essa postura

acaba por contrariar a voga da igualdade de oportunidade adotada pela propria empresa.

4.3 — As Mulheres como Publico Alvo do Programa Singulares

Como vimos no inicio do item anterior, as acfes do Singulares tiveram como

publico inicial as mulheres. Isso se deve ao fato, segundo o Entrevistado I, da Philips
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reconhecer que existe desigualdade entre homens e mulheres na sociedade e no ambito

da prépria empresa.

Tais desigualdades foram aprofundadas pela discriminacdo que faz com que as
mulheres tenham maior desvantagem em relacdo aos homens em diversas esferas da

vida social, principalmente, em relagcdo ao mundo do labor.

No que tange ao mercado de trabalho, os dados da Pesquisa Mensal de Emprego
(PME) divulgada pelo IBGE, em janeiro de 2010, confirmam esta realidade ao mostrar

que as mulheres ainda tém mais dificuldade de ocupar as vagas disponiveis no mercado.

Tabela Il — Distribuicao da populagdo ocupada por regido metropolitana

Populacéo . Belo Riode J| Séo || Porto

Sexo:

Fonte: Brasil, 2010.

Com os dados da tabela podemos observar que 0os homens sdo maioria entre 0s
ocupados nas seis regiGes metropolitanas do Brasil. O total da populacdo feminina

ocupada no periodo era de 45,4%, enquanto que os homens 54,6%.

De acordo com o IBGE, a maior desigualdade se expressa na cidade de Recife.
Na capital pernambucana, elas representam 44,1% da populacdo ocupada, enquanto eles
55,9%. Ja a menor disparidade também pode ser vista em outra capital nordestina. Em
Salvador, as mulheres ocupam 47,1% dos postos de trabalho e os homens 52,9%. Com
esses dados identificamos que, lamentavelmente, ainda persiste no Brasil uma cultura de

desigualdade e preconceito quando se trata das mulheres.

E importante destacar que estas desvantagens também se expressam nas relacoes
de trabalho. Elas manifestam-se em diversos ambitos, como o salarial, divisdo de

tarefas, nos critérios que definem a qualificacéo e na disciplina e controle do trabalho.

O cenério em tela indica que ainda estamos longe de atingir a igualdade de facto.
Apesar disso, devemos ressaltar que, nas Ultimas décadas, o debate sobre os direitos
humanos das mulheres avancou significativamente, contribuindo para a instituicdo de

aparatos de protecédo social que vem tentando transformar esta realidade perversa.
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Tal situacdo estd relacionada a evolugdo dos instrumentos nacionais e
internacionais que tém reconhecido a situacdo de vulnerabilidade das mulheres e que,
portanto, se torna necessario criar meios para eliminar as desvantagens e as
desigualdades sociais. Em Pequim, no ano de 1995, durante a IV Conferéncia das
Nacdes Unidas sobre a Mulher foi aprovada uma plataforma de acdes que reconheceu a
importancia de se promover a equidade de género para o fortalecimento do poder das
mulheres” (DHNET, 2010).

Em nivel nacional, tivemos varios avancos em relacdo aos direitos das mulheres
como fruto das lutas histéricas do movimento feminista brasileiro. A promulgacéo da
Constituicdo de 1988 e o principal deles. Ela representa um marco em termos de
democracia, direitos fundamentais, ndo discriminacdo e igualdade. Isso porque
consagra, dentre os objetivos fundamentais da Republica Federativa do Brasil,
“promover o bem de todos, sem preconceitos de origem, raga, sexo, cor, idade e
quaisquer outras formas de discrimina¢do” (artigo 1°). Prevendo, no universo dos
direitos e garantias fundamentais, que “homens e mulheres sdo iguais em direitos e
obriga¢do, nos termos desta Constituicao” (PIMENTEL, 2009, p. 29).

Apds esse momento, algumas leis, politicas e acBes foram implementadas pelo
poder publico, visando superar e transformar a realidade de desigualdade e preconceito
ainda vivenciada por muitas brasileiras, para que se consiga construir e afirmar a
igualdade com respeito a diversidade. Um exemplo foi a institui¢do da Lei 11.304/06 —
conhecida como Lei Maria da Penha — sobre a violéncia doméstica e familiar contra as

mulheres.

O interesse em corrigir tradicionais desigualdades também tem levado parcelas
significavas do empresariado a se engajaram nesse movimento. Assim, passaram,
mesmo que ainda de forma incipiente, a desenvolver acGes para as mulheres no &mbito
corporativo. A Philips vem participando desse processo, por meio de acles internas

voltadas para o publico feminino.

Ao escolher as mulheres como publico inicial para as acdes do Programa
Singulares, a empresa confirma a idéia de que na hierarquia da diversidade as mulheres

estdo a frente em relac@o aos negros e aos homossexuais.

" A Declaragdo de Pequim na integra pode ser encontrada no sitio <www.dhnet.org.br> Acesso:
19/02/2010.
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No ano de 2004, o Singulares elegeu a questdo da mulher como tema central e
adotou a primeira acao especifica para esse eixo da diversidade na empresa. Naquele
momento, foi realizada uma pesquisa interna para conhecer as funcionérias da Philips

do Brasil em profundidade.

O levantamento abordou itens como: faixa etéria, escolaridade, estado civil,
renda familiar, dupla jornada, percepcao sobre crescimento profissional e satisfacdo na
carreira. Os resultados foram divulgados para todos da empresa. No total, participaram
625 mulheres e elas foram definidas por sorteio, representando uma amostra de cargos

agrupados em gerente, analista, assistente, assistente de producdo e area comercial.

No terceiro ano do programa, as agdes se concentraram em palestras para
discutir a questdo da mulher na empresa. Assim, foram convidados especialistas para
debater temas como: as diferencas entre homens e mulheres; e mulher é igual a trabalho
e maternidade. O Entrevistado | nos relatou que tais palestras ndo ficavam restritas as
mulheres, 0os homens também participavam com presenca significativa. Ele considera
que essa participacao foi muito importante para conscientiza-los sobre o preconceito e
as limitagOes presentes no dia-a-dia das mulheres no espago corporativo.

Partindo do pressuposto que permanece dificil o acesso de mulheres a cargos de
comando no mundo empresarial, a empresa criou, em 2006, a LatAm Women Network.
Um comité composto por diversas gerentes da companhia, para que as funcionarias
latino-americanas pudessem compartilhar informacdes e idéias sobre as seguintes
questbes: desenvolvimento profissional da mulher na empresa, considerando o0s
aspectos da vida pessoal e a questdes especificas de género; e as barreiras que impedem

a ascensdo da mulher na carreira e suas solugdes.

O comité funciona como um conselho consultor para tratar de questdes relativas
ao género, imprimindo uma visdo feminina na estratégia e gestdo de negocios. Ademais,
essas lideres também tém o papel de participar de processos de orientagdo profissional

para auxiliar as gerentes no desenvolvimento de suas carreiras (PHILIPS, 2006).

Paralelamente as atividades mais especificas, a rede também promove eventos
especiais, como palestras e campanhas de conscientizacdo. Um exemplo foi a palestra

ministrada pela Monja Coen Sensei da ONG Zen do Brasil, que ap6s uma breve
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meditacdo, falou sobre o papel do individuo como irradiador de transformac@es na sua

propria vida.

No que tange a dinamica da LatAm Women Network, o Entrevistado Il nos
esclareceu que as reunides eram mensais ou bimestrais. Nelas, as executivas e seus
mentores (lideres que ocupavam cargos de vice-presidente e presidente) discutiam sobre
diversidade e sobre a questdo de género no mundo corporativo de forma ampliada. Os
registros produzidos eram divididos por assunto para que, posteriormente, pudesse ser
formada uma literatura. Mas, devido a mudanca de presidéncia ocorrida na empresa
(como exposto no item anterior) o trabalho ndo teve continuidade. Nesse periodo, todos
0s vice-presidentes mudaram e diversas executivas sairam da empresa, resultando na

desestruturacdo da rede.

Quanto as dificuldades enfrentadas pela rede, o Entrevistado 11 nos afirmou que,
devido a participacdo de diversos executivos, muitos gestores viram a rede como uma
oportunidade para fazer politica interna. Nesse caso, eles buscavam envolver as pessoas

para transforméa-las em aliadas e informantes de outro setor.

Uma outra dificuldade era que alguns desses gestores ndo dominavam o tema e,
por isso, planejavam as reunides anuais e ndo cumpriam nem a metade do proposto.
Para o Entrevistado Il, havia um certo medo em falar do assunto, “eles ndo estavam
preparados para encarar uma mulher falando sobre negdcios e desenvolvimento de

carreira’ .

Por fim, em relacdo a continuidade da rede, o Entrevistado Il ressaltou que,
atualmente, ela estd sendo revista para que 0S pontos negativos sejam corrigidos.
Acrescentou ainda que, provavelmente, ela devera voltar com suas atividades no ano de
2010.

Ao ser indagado a respeito de sua opinido sobre as acOes para as mulheres do
programa, o Entrevistado | nos informou que acredita que elas sdo fundamentais,
principalmente, por envolver atividades de conscientizagdo e que estimulam o
desenvolvimento das mulheres dentro da propria empresa. Além disso, apontou
também, que a rede tem um trabalho bem organizado, mas precisa ser revista para que

ele ndo sofra novamente com mudangas internas quando for retomada.
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A ser indagado sobre a mesma pergunta, o Entrevistado Il nos respondeu que as
acbes continuam sendo necessarias, principalmente, se analisarmos a realidade do
mercado de trabalho brasileiro. Para ele, essas ac¢bes contribuiram para que mais
mulheres conseguissem alcancar os quadros de lideranca na empresa sem ser de forma

forcada e/ou imposta.

Diante deste cenario, evidenciamos que a subsidiaria brasileira tem se
empenhado em desenvolver a¢bes que contribuem para o enfrentamento do preconceito
e da desigualdade vivenciados pelas mulheres na empresa. Portanto, elas precisam ter
continuidade para que se consiga transformar a realidade expressa nos indicadores
brasileiros sobre a questdo da mulher no espaco do labor e a realidade da prépria

empresa, onde existe o predominio da forca de trabalho masculina.

4.3.1 — O Lugar das Mulheres na Philips

Analisando a configuracdo da Philips, verificamos que ela € uma empresa com
areas de negocio que podem ser rotuladas como espacos “masculinos”, predominando

uma interferéncia puramente cultural.

Os dados da tabela 4 evidenciam que a presenca de mulheres ndo prevalecia em
nenhuma area de negocio da Philips, no ano de 2005. E, além disso, nos setores de
iluminacdo, corporativo, telecomunicacdes e semicondutores elas se quer conseguiam

chegar a 50% da forca de trabalho.

Tabela IV — Nimero de Funcionarios por Area de Negdcio (2005)

Areas de Neg()cio Im Mulheres
Eletrénicos de consumo I 1. 199 585

Iluminagdo 371

Aparelhos domésticos e 148
cuidados pessoais

Sistemas médicos 109

Fonte: Adaptado do Relatdrio Anual, 2005, p. 38.
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Apesar dos dados serem de cinco anos atréas, esta é a realidade da companhia. O
Entrevistado | nos relatou que na Philips, atualmente, os homens ainda prevalecem entre
os funcionarios contratados pela empresa. 1sso porque, 0 Sseu processo produtivo exige
trabalhadores formados por profissdes predominantemente masculinas, nas quais as

mulheres dificilmente estdo presentes, a engenharia é a principal delas.

Historicamente, criou-se na sociedade uma divisdo em relacdo as atividades
desempenhadas pelas mulheres e pelos homens. Situacdo que tem contribuido para a
reproducdo de um tipo de discriminacdo na qual as préprias mulheres estabelecem
limites para seus espacos de atuacdo no trabalho. Diante disso, muitas delas ainda néo
conseguem nem se imaginar em espacos profissionais ditos “masculinos”, como por
exemplo, na operacdo de maquinas, na tecnologia da informacdo ou na engenharia

elétrica, e nem almejam espacos de poder que geralmente sdo redutos de executivos.

Em grande parte das empresas com processos industriais no pais, como a
Philips, as mulheres estdo ausentes dos postos de trabalho que exigem a manipulacao de
maquinas mais pesadas e niveis mais elevados de qualificacdo (SANTOS, 2006).
Socialmente foram construidos estere6tipos em torno das diferengas fisicas e
comportamentais das mulheres, que as rotularam como “sexo fragil” e com capacidades
e habilidades diferentes e/ou inferiores em relacdo aos homens. Tais representacoes,
produzidas e reproduzidas no imaginario dos agentes sociais, passaram a ser utilizadas
também para excluir as mulheres de diversas ocupagdes, como revela a informacéao
apresentada pela Central Unica dos Trabalhadores (CUT), quando ressalta que elas

representam apenas 15% do total de trabalhadores na industria metaldrgica’.

No que tange a participacdo das mulheres em cargos de comando na Philips,

podemos afirmar que a desigualdade permanece.

Tabela V — Funcionarios em Cargos de Gestao por Recorte de Género (2007)

Total de Funcionarios em Cargos de Gestdo I 476
Homens em cargos de gestao I 388
Mulheres em cargos de gestdo I 88

Fonte: Adaptado do Relatério Anual, 2007-2008, p. 82.

™ A informagéo esta disponivel no sitio Portal dos Metaltrgicos do Brasil <www.cnmcut.org.br> Acesso:
28/02/2010.

138



A tabela acima nos revela que no ano de 2007, do total de funcionarios em
cargos de gestdo na empresa (476), as mulheres representam apenas 18,5%, enquanto 0s
homens 81,5%. Isso reforca a idéia de que ainda existem barreiras que impedem ou

retardam a ascensdo das mulheres na empresa.

Ao analisar o perfil das executivas brasileiras Bruschini e Puppin (2004),
salientam que empregos femininos em nivel de diretoria predominam em empresas de
servicos comunitarios e sociais. Nesse caso, 0s cargos de comando ocupados por
mulheres apresentam-se em numero elevado em éareas tradicionais femininas, como a

social, a da cultura e da saude.

Apesar das mulheres estarem investindo mais em suas carreiras, elas ainda
enfrentam dificuldades para alcancar 0s cargos executivos, principalmente, em
empresas onde o processo produtivo predomina a forca de trabalho masculina, como é o
caso da Philips. As estatisticas brasileiras apontam que, atualmente, as mulheres
estudam um ano a mais que 0s homens e que predominam nos cursos universitarios. Em
2007, os estudantes universitarios do sexo feminino representavam 57,1%, contra
49,9% do sexo masculino. Mesmo com mais anos de estudo, elas ainda ndo conseguem
superar 0s homens nos cargos de comando nas organizagfes. Enquanto 5,5% dos
homens brasileiros ocupam os cargos de gestdo no pais, 4,2% das mulheres exercem a

mesma funcdo’2.

De acordo com a bibliografia especializada, existe na sociedade a persisténcia de
um padrdo de comportamento que atribui a mulher dificuldade de compatibilizar as
atribuicdes familiares, que continuam predominantemente femininas, ao exercicio deste
tipo de profissdo que requer maior tipo de comprometimento devido a jornada de

trabalho mais longa, viagens, cursos, etc.

Nesse sentido, podemos salientar que preconceitos e discriminagdes cristalizados
na ordem social atuam como poderoso elemento reprodutivo das desigualdades de

género, limitando a capacidade das mulheres de ascender no quadro funcional.

Ao perguntarmos para o Entrevistado | sobre as dificuldades que impedem a

ascensdo das mulheres no quadro funcional, ele nos respondeu que ainda existe

"2 InformagBes baseadas na PNAD de 2007. Disponivel no sitio: <www.noticias.uol.com.br> Acesso:
01/03/2010.
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preconceito pelo fato da empresa estar inserida em uma cultura machista e porque a

Philips é uma empresa com processo produtivo predominantemente masculino.

Esclareceu também que apesar de ter que avancar muito no assunto, a empresa
estd se empenhando para a mudar essa realidade, por isso, vem focando as a¢des do
Singulares em atividades de conscientizagdo, visando desconstruir a cultura machista

que impossibilita a mulher de circular livremente pelas oportunidades de carreira.

A andlise nos permite identificar que, por meio da retorica da responsabilidade
social a Philips inseriu o tema da diversidade em sua agenda social e passou a discutir
mais sobre a realidade dos grupos com histérico de vulnerabilidade e exclusdo na
sociedade, como o caso das mulheres. Apesar disso, suas a¢des ainda ndo se mostraram
suficientes para romper com a ldgica do padrdo dominante e torna-la tdo feminina
quanto masculina, possibilitando as mulheres o acesso democratico ao trabalho e a

ascensdo na carreira.
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CONSIDERACOES FINAIS

Este estudo, ao se debrucar na tematica da diversidade na agenda da
responsabilidade social das empresas, tomando como base o programa Singulares,
desenvolvido pela empresa Philips do Brasil, teve como objetivo compreender como

0COITeu esse processo.

A questdo da diversidade despontou no debate contemporaneo em consequéncia
dos desdobramentos provenientes do intenso processo de globalizagcdo. Tal processo
acarretou aproximagfes e interagdes sociais, politicas, econdmicas e culturais,
transformando todas as esferas da vida social, fazendo emergir novas identidades que

antes eram reprimidas ou estigmatizadas pelos valores culturais tradicionais.

Diante disso, grupos de diferentes culturas, estilos de vida, orientacdo sexual,
religido, idade, classes sociais, etc., tiveram a possibilidade de expressar suas diversas
identidades e lutar pelo reconhecimento de suas particularidades, uma vez que elas
foram socialmente construidas de forma negativa e/ou pejorativa, resultando em
desigualdades e exclusfes. Além disso, também passaram a exigir a igualdade de
direitos e a criacdo de aparatos de protecdo social que os garantam viver uma vida livre

de discriminacdo, preconceito, violéncia e subordinacdo.

Ao longo deste trabalho, pudemos perceber que os esforcos para que se crie uma
agenda social para a valorizacdo da diversidade remonta a década de 1970, quando 0s
movimentos sociais ligados as questfes de género e etnia passaram a reivindicar uma
maior participagdo e o reconhecimento dos direitos de grupos com historico de

estigmatizacao e excluséo.

No entanto, somente na década de 1990 que ganhou maiores propor¢oes e varios
segmentos da sociedade brasileira se dispuseram a desenvolver uma série de acoes
voltadas para o enfrentamento do quadro de discriminagdo vivenciado por estes grupos.
Dentre 0s varios protagonistas, destacamos significativas parcelas do empresariado que
por meio do movimento de responsabilidade social inseriu o tema da diversidade em sua
agenda e passou a desenvolver acbes que afirmam o principio da igualdade de

oportunidade.

Mas, é importante destacar que, a questdo da diversidade é assumida por

diferentes perspectivas, ndo se reduz apenas ao Vviés ideologico igualitario. Percebemos
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que as empresas por serem instituicdes econdmicas, que tem a produtividade como
locus principal, realizam inimeros manejos e ajustes para adequar o discurso e as a¢fes
aos interesses organizacionais. Nesse caso, 0 tema passa a ser visto como meta que deve
ser implementada, uma vez que os beneficios trazidos pela acdo contribuem para

alcancar resultados satisfatorios em termos de ganhos econdmicos.

Diante do exposto e apds a realizacdo do estudo na Philips do Brasil, levando em
consideracdo suas particularidades e caracteristicas, foi possivel identificar que houve
um certo grau de autonomia da empresa em relacdo ao reconhecimento e insercdo do
tema da diversidade em sua agenda social. Devido sua experiéncia, ela teve a
possibilidade de antecipar a demanda, visando estabelecer um melhor dialogo com
todos aqueles que tém alguma expectativa em suas atividades produtivas. Ademais,
apos o processo, ela considera as propostas disseminadas por todos agentes sociais que
advogam pela igualdade e ndo-discriminagdo no ambito do labor, na tentativa de evitar

pressdes que podem causar danos a sua imagem e reputacgéo.

No que tange as motivagOes, este estudo nos oferece diversas indicagdes que
podem ser classificadas a seguir.

No primeiro momento, identificamos que a valorizacdo da diversidade esta
diretamente relacionada aos beneficios econdmicos que a empresa espera alcangar em
um mercado, cada vez mais, heterogéneo. Isso porque, as agdes podem impactar
positivamente em diversas areas estratégicas como: relacdo com stakeholders, gestao de
pessoas, cultura organizacional, clima organizacional, demografia interna, investimento

social, produtos e servigos.

Nessa linha, o discurso passa a ser visto como uma importante ferramenta
gerencial que a companhia utiliza para garantir destaque em uma economia globalizada

e dotada de um mercado consumidor diversificado.

Em um segundo plano, a questdo esta situada no chamado “marketing social”
que implica na melhoria da imagem e reputagdo da empresa, pois ela passa a ser
reconhecida como socialmente responsaveis ao focalizar suas agdes em grupos com
historico de desvantagem na sociedade. Nesse caso, ela tem a possibilidade de ser mais

admirada pelos consumidores e clientes atuais e potenciais, e reverter a imagem
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maculada do empresariado preconceituoso, que ainda valoriza 0 homem branco acima

de 25 anos.

Assim, a empresa ao ser reconhecida como instituicdo promotora de igualdade
de oportunidade passa para a sociedade que, por meio da experiéncia empresarial, pode
desenvolver acgdes eficientes em resposta ao crescente ‘“‘desequilibrio social”,
contribuindo para combater o quadro de desigualdade, discriminacdo e exclusdo social

que se faz presente na sociedade brasileira.

Ocorre que a intervencdo do empresariado na questdo social possui “riscos”
politicos, uma vez que a disseminacdo de acbes sociais e sua provisdo por parte de
agentes privados parecem implicar na reducdo da esfera pablica e na propria nogédo de

direitos de cidadania, pois elas ndo sdo garantidas a todos igualmente.

Esta dimensdo esta relacionada a ampliacdo do poder que a intervencéo produz,
acrescentando-se ao dominio econdmico que a empresa possui. Sendo assim, pode
haver o fortalecimento do poder da companhia, na medida em que ela passa a ser vista
como promotora do bem-estar social (CHEIBUB & LOCKE, 2002).

Diante isso, se torna necessario considerar a dimensdo politica neste debate,
posto que a valorizacdo da diversidade ndo beneficia apenas a empresa, mas também
varios grupos que historicamente vivenciam situacfes de vulnerabilidade e desvantagem
na sociedade, como mulheres, negros e homossexuais, e que deveriam a priori ter seus
direitos de cidadania garantidos pelo Estado por meio de ac¢Ges afirmativas e imposicdo

de cotas.

Essa situacdo pode exercer forte influencia politica na sociedade, na medida em
que reafirma a centralidade da empresa como ator capacitado para assumir o desafio de
articular estrategicamente o desempenho econdmico com o empenho social
(CAPPELLIN et al, 2002).

Por fim, podemos acrescentar que o respeito a diferenca ao atrair talentos e
valorizar o saber dos funcionarios s@o desenvolvidas na tentativa de buscar a adesao e o
consentimento dos trabalhadores as necessidades impostas pelo processo produtivo.
Situagéo que contribui para amenizar os conflitos que estdo presentes na relagéo capital
e trabalho ao longo do tempo.
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Considerando o exposto, podemos afirmar que o capitalismo em suas diversas
fases vem desenvolvendo diferentes estratégias de controle da forga de trabalho. Se no
momento da expansdo das forcas produtivas as praticas desenvolvidas pelas empresas
voltavam-se para o controle e disciplinamento do trabalhador através da prescricdo de
tarefas e de uma intervencéo coercitiva. Atualmente, a necessidade € a mesma, mas as
estratégias sofreram modificacGes, principalmente, pela necessidade de se criar uma
“nova cultura do trabalho”, ou seja, um trabalhador mais cooperativo com o bom
desempenho dos negdcios da companhia. Nesse caso, novos valores e padrdes de
comportamento sdo disseminados, tendo como objetivo a adesdo, através de formas

sutis de controle que envolvem os trabalhadores a partir de sua subjetividade.

Apesar disso, ndo podemos negar que a empresa ao abordar o tema da
diversidade avanca nessa discussdo. Principalmente, pelo fato de no Brasil ainda
persistir a discriminagdo e a intolerancia que se materializam em diferentes razGes
ligadas a género, etnia, religido, orientacdo sexual, idade, entre outros, e que se

reproduzem no ambiente corporativo.

Assim, a valorizacdo da diversidade por parte da empresa, pode ser vista como
uma atitude importante no momento em que contribui para a mudanca da cultura
empresarial, que ao longo do tempo vem reproduzindo mecanismos que impedem que
grupos com histérico de estigmatizacdo e exclusdo tenham acesso democratico as

oportunidades no mundo do trabalho.
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ANEXO - ROTEIRO DE ENTREVISTA

Bloco | — Percepcéo sobre Diversidade e Mulher

1 — Qual o conceito de diversidade adotado pela empresa?

2 — Qual a percepcdo da empresa sobre a mulher?

3 — Qual a percepcdo da empresa sobre a situagdo da mulher no ambiente corporativo?

4 — Por que a empresa escolheu as mulheres como publico-alvo inicial para as a¢des do
programa?

5 — Vocé acredita que ainda existem dificuldades que impedem a ascensdo da mulher no

quadro funcional? Descreva quais:

Bloco Il — Formulacédo/Implementacéo

1 — Vocé poderia falar um pouco sobre a implementacéo do programa Singulares?

2 — A empresa interagiu com ONGs, sindicatos, governos, movimentos sociais,
organismos internacionais, etc.? Como se deu esse processo?

3 — Como a geréncia local lidou com a implementacdo do programa?

4 - A empresa tem encontrado alguma dificuldade para desenvolver as a¢Ges propostas
pelo programa? Quais?

6 — Qual tem sido a reacdo dos colaboradores ao programa?

Bloco 111 — Gestdo Participativa
1 — Como foi o processo de formacgdo do Comité Singulares?
2 — Como se da a dindmica interna do Comité?

3 — Qual a sua opinido sobre o Comité?

Bloco 1V — Percepgao sobre o Programa Singulares
1 — Qual a sua opinido sobre o programa Singulares?

2 — Qual a sua opinido sobre as agdes desenvolvidas para as mulheres na empresa?
Bloco V — Percepcéao sobre Impacto

1 - Em sua opinido, o que a Philips ganha com um programa voltado para diversidade?

E os colaboradores?
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2 — Vocé acredita que um programa voltado para a valorizacdo da diversidade pode
contribuir para o enfrentamento da discriminacdo e do preconceito no ambiente
empresarial? Por qué?

3 — Vocé acredita que um programa como o Singulares pode contribuir para diversificar
0 quadro funcional? Qual a sua opinido sobre esse processo?

4 — Em sua opinido, o programa tem contribuido para que mais mulheres consigam

ascender no quadro funcional?
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