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A “REAL WILD WORLD™:
INTEGRAR A DIFERENCA OU
PROMOVER A MULTIPLICIDADE?

Comecemos pelo principio.. 0 que é verdadeiramente a diversidade?

e virmos pela definicio gra-
matical falar em diversidade
¢ falar em multiplicidade, em
variedade. Se olharmos pela
Optica das ciéncias bioldgicas
abiodiversidade fala-nos do mesmo... De
ecossistemas variados e multiplos, de es-
pécies e subespécies, da coexisténcia de
multiplos seres vivos de todas as origens,
com varias caracteristicas e formas de ha-
bitar neste grande planeta.

A gestdo da diversidade é hoje (feliz-
mente) um tema cada vez mais debatido
nas organizacoes e na sociedade. Virios
estudos indicam que existem inimeras
vantagens na implementacio de politi-
cas efectivas de diversidade, desde me-

lhor capacidade de atrair talento a mais
inovacdo, melhor ambiente de trabalho
e aumento de receitas, entre outros.
Uma questao que colocamos € qual
¢ o paradigma que rege ou deve reger
as politicas de diversidade... Devemos
centrar-nos no paradigma da gestdo da di-
ferenca ou na gestdo da multiplicidade?
Ou sera possivel separar os dois?
Pensar na diversidade num paradig-
ma de gestido da diferenca conduz-nosa
importancia de definir com precisaoo
que ¢ ser diferente e quais séo as diferen-
cas que queremos gerir, incluir ou promo-
ver. Alguma vez se sentiu diferente em al-
gum contexto? Ou melhor... Quantas ve-
zes ja se sentiu diferente e em que con-

textos? O que é parasi ser diferente, e 0
que é ser diferente na sua organizacao?
O maior desafio na gestao da diferenca
estd precisamente aqui... O conceito de di-
ferenga é impactado por inimeras varia-
veis, desde caracteristicas e personalida-
de individual de cada colaborador, a sua
educagio, vivéncias pessoais ao longo da
vida, estereotipos e normativos de indivi-
duos, grupos, equipas, organizagoes, mi-
croculturas e a sociedade em geral.

DESAFIOS E COMPETENQIAS
DE UMA TRANSFORMACAO
CULTURAL

Vejamos os dados recentemente pu-
blicados pelo estudo internacional do

Grupo CEGOS “Diversidade e inclusao
nas organizagoes: desafios e competén-
cias de uma transformacéo cultural”,
que reune a opinido de profissionais e
organizacoes de Franca, Alemanha, Bra-
sil, Itdlia, Reino Unido, Espanhae Portu-
gal. Os resultados mostram que 87% dos
colaboradores consideram sentir-se ple-
namente incluidos na sua organizacao e
asuamaioria, mais de 70%, compreen-
dem claramente os conceitos de diversi-
dade e inclusio. Contudo, 83% ja teste-
munharam situagdes de discriminagio e
63% referem mesmo ja ter sofrido pelo
menos uma forma de discriminagio no
local de trabalho.

Numa primeira analise pode parecer
algo estranha e contraditoria esta ideia
de que, ao mesmo tempo que 87% dos
colaboradores se sentem incluidos, 83%
também indicam que ja testemunharam
situagoes de discriminacdo.

Em relacao aos principais factores de
discriminacéo identificados como mais
comuns no local de trabalho, na optica
dos profissionais de RH surgem factores
ligados a idade (56%), racismo (63%),
orientacio sexual (52%), deficiéncia (50%)
e género (48%). Mas na mesma questio,
quando colocada aos colaboradores, o

83% dos colaboradores ja testemunharam
situacdes de discriminacdo e 63% referem
ja ter sofrido pelo menos uma forma

. de discriminacdo no local de trabalho.

aspecto fisico (46%) e aidade (42%) sur-
gem como as principais formas de discri-
minacao testemunhadas nas organiza-

| coes, seguidas de racismo (41%), género
(38%) e orientagio sexual ou orientagoes
politicas (36%).

Questionamo-nos... Serd que comba-
ter adiscriminacgéio combase no aspecto
fisico ou idade se trata de uma questéo de
gerir e integrar adiferenca? Nao passare-
mos todos por momentos, fases ou cir-
cunstancias em que nos apetece vestir

| algodiferente, em que temos variacoes
de peso, em que sentimos nao estaren-
quadrados nos padroes de beleza que gos-
tariamos, entre outros exemplos? Nao
passamos todos por idades mais “jovens”
e idades mais “seniores”? E ndo teremos
todos também 0s nossos proprios este-
redtipos e paradigmas em relacio a estes
temas que nos podem levar por vezes a pen-
samentos, comentarios ou comporta-
mentos discriminatdérios do(a) outro(a)?
Se quisermos gerir a diversidade numa
logica de gestao da diferenca sera impor-
tante uma analise criteriosa dos padroes
de normatividade especificos de cada
organizacdo, as crencas base que determi-
nam asua cultura, os standards que regem
o pensamento colectivo da equipa paraen-
tdo poder actuar na sensibilizacio, pro-
mocdo e integracao das diferencas.
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Mas se queremos efectivamente or-
ganizacoes diversas nio sera suficiente
apenas criar politicas para integracio da
diferenca, é importante criarmos e de-
senvolvermos praticas e politicas cen-
tradas na multiplicidade... Na variedade
nao so de idades, ou géneros, ou etnias,
ou orientacdes sexuais, ou politicas, mas
também navariedade de pensamentos,
de formas de estar e de ser.

E assim podermos criar nas organiza-
coes um “real wild world”... Um ecos-
sistema variado, e multifacetado, onde
existe de tudo um pouco, mas onde cada
um tem o seu lugar, o seu papel e a sua es-
pecificidade que contribui para o equi-
librio de todos. ¥

Mota: Para aceder a este e outros estudos
internacionais, e-books. white papers e outros
conteudos de relevo na area de Learning

& Development, visite o site da Cegoc em
cegoc.pt/white-papers.




