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A diversidade da equipe esta se tornando cada vez mais importante para as companhias, que
aumentam a contratagdo de mulheres, negros e deficientes fisicos

Diferengas que somam
Silvia Torikachvili, para o Valor De S&o Paulo

O mundo masculino na Basf se abriu para a diversidade em 2003. Foi uma agao coordenada
gue envolveu a matriz e as filiais da companhia no mundo inteiro. "Depois de um século de
atividades constatamos que os funcionarios eram quase todos homens e os lideres, todos
alemaes", conta o vice-presidente da corporacéo, Rui Goerck. A primeira providéncia foi
mesclar a hegemonia alemd, além de contratar mulheres, assim que as vagas fossem se
abrindo. "Queremos também aumentar o nimero de negros e de portadores de deficiéncia,
de forma a fazer com que a empresa seja modelo de diversidade", explica Goerck.

Apesar de ser uma politica muito nova, a diregdo da empresa garante que a valorizacédo dos
segmentos excluidos dentro da Basf chegou para ficar e se multiplicar. A mudanca comecgou
a partir de um alarme captado pela alta cipula da companhia: para conquistar postos mais
elevados, as poucas mulheres da empresa adotavam um comportamento masculino. "Hoje,
a diversidade é quesito basico na hora da contratacao”, diz Goerck.

Desde 2004, a area de producéo da Basf, que conta com cerca de 300 funcionarios, todos
homens, comecgou a admitir mulheres. Em poucos meses, elas chegaram a 21
trabalhadoras. "A principio, ndo imagindvamos como abrir espaco para elas num ambiente
repleto de homens", diz Edivaldo Martins Guerra, supervisor de uma das areas de producao
de tintas da Basf. "Mas elas foram chegando, nés fomos nos adaptando a essa mudanca
cultural e hoje convivemos em harmonia."

Guerra acredita que, num periodo maximo de seis meses, as mulheres podem estar aptas a
promocdao para outras areas e a exercer cargos de chefia. A se¢do de envase de tinta, por
onde elas comecgaram, é o cargo menor, segundo Guerra. "Mas ha todo um caminho a
percorrer e muitos postos a serem preenchidos pelas mulheres." Com algum tempo de
treinamento, Guerra acredita que muitas estarao aptas a assumir vagas que,
tradicionalmente, sdo ocupadas por homens dentro da empresa.

As providéncias para a pratica da diversidade, contudo, envolvem outras ac¢des dentro da
Basf. O Programa Crescer € um deles, e tem foco em criancas negras, em meninas de
classes desfavorecidas socialmente e em portadores de deficiéncia. Sdo 120 criangas que
participam por ano do projeto. Os resultados dessas primeiras capacitacdes devem ser
colhidos dentro de cinco a sete anos, segundo Goerck.

O respeito as minorias passou a ser prioridade também dentro da Motorola - tanto que
diversidade se transformou em uma unidade na empresa. O conceito, segundo Eduardo
Pellegrina, gerente de RH, estéa fincado no "respeito as formas diferentes de pensamento".
Transposto para o sistema operacional, o conceito d& énfase a capacitacdo e, mais tarde,
efetivagdo de meninos de familias de baixa renda. O programa contempla ainda a
contratacéo de portadores de deficiéncia; incluséo de afro-descendentes; e investimento na
formacao socio-educativa de meninas de familias desassistidas.

O Voo Brevé, que da suporte a meninos aprendizes a partir dos 16 anos, tem como objetivo
formar o cidaddo antes da capacitacdo profissional. Os meninos freqlientam os cursos
durante o dia, estudam a noite na escola formal e recebem transporte, refeicdo e uma ajuda
de custo. "Quando chegam aos 18 anos, e entram na faculdade, passam automaticamente
para o programa V0o Maior, como estagiarios universitarios", diz Pellegrina. Por volta dos
23, 24 anos, ja formados, estardo capacitados para trabalhar na Motorola ou, se preferirem,
em qualquer outra empresa. "S&o seis anos de investimento na formagao e capacitagdo
desses meninos. A empresa que contratar esses jovens terd o melhor do mercado em
disponibilidade."

Quanto a contratagdo de portadores de deficiéncia, a Motorola iniciou um processo de
mapeamento da companhia como forma de localizar os postos de trabalho. Para agilizar,
estabeleceu uma parceria com a Gelre e, ha dois anos, vem treinando o pessoal e fazendo
um trabalho de sensibilizagdo. "Estamos caminhando em dire¢éo as contratacdes, mas o
processo ainda esta lento", reconhece Pellegrina.

O processo de incluséo de afro-descendentes registrou uma primeira investida em 2004,
numa parceria entre a Universidade Zumbi dos Palmares e a Motorola Foundation. Os
poucos jovens ainda estdo em treinamento e devem ser absorvidos como estagiarios na
Motorola em 2006, nas areas de administragao, engenharia e recursos humanos.
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A Unilever esta atenta a diversificagdo. Com um programa em jovens afro-descendentes, em
parceria com o Geledés, organizacao social que busca solu¢des para a inclusdo dos negros,
a empresa fez uma selegdo de 36 estudantes, dos quais seis ja estéo cursando a faculdade.

"Queremos preparar esses jovens para que desenvolvam produtos que atendam suas
proprias classes sociais", explica Adriana Chaves, gerente de RH da Unilever. "Uma das
metas da empresa é conquistar os consumidores de baixa renda. Para tanto, esses jovens
serdo nao apenas porta-vozes de necessidades de suas comunidades, mas principalmente
poderédo desenvolver produtos e servicos diferenciados para satisfazer essa clientela.”

Além da inclusao social, o programa da Unilever esta atento a contratacéo de pessoas com
deficiéncia e a ascensao de mulheres a cargos de geréncia. Para a contratacéo de PDs, a

empresa tem uma parceria com a Avape, que forneceu o capital humano para a efetivacao
de mais de 300 funcionérios entre os cerca 13.500 colaboradores distribuidos por todas as
unidades. A Sorri Brasil, outra organizagdo social, preparou o publico interno para lidar com
esses novos funcionarios.

A promocao de mulheres para cargos de alta geréncia, segundo Adriana, comegou em 2003.
"Mas levamos cinco anos até preparar o ambiente”, destaca. "Os bercéarios foram
estruturados para funcionar fora dos horarios convencionais, a licenca-maternidade é
prorrogavel e as mulheres podem também trabalhar em casa". O objetivo, diz ainda Adriana,
é levar para a Unilever a maneira feminina de administrar.

Levar a diversidade para o mercado de trabalho é a forma mais eficaz de enfrentar a
pobreza, a desigualdade social e a concentracédo de renda, diz o consultor Reinaldo
Bulgarelli, da Txai Cidadania e Desenvolvimento Social. "Para a economia, € fundamental o
enfrentamento das desigualdades.” E dessa forma, segundo ele, que mais consumidores
passam a entrar no mercado; mais mulheres estardo trabalhando desde o chéo de fabrica
até a presidéncia da companhia. "Sem essas transformacdes, a sociedade continuara
reproduzindo a mesma légica que sé contrata mulher como secretaria e impede a mulher de
chegar a cargos de chefia."

Empresa que vira as costas para a diversidade, na opinido de Bulgarelli, pde em risco a
perenidade do préprio negécio. "Empresas que sumiram do mercado tém a falta de
diversidade como componente comum", diz. "E impossivel uma companhia ser bem-
sucedida numa comunidade mal sucedida."

A diversidade é o grande negdcio da IBM, garante a gerente de Talentos e Diversidade
Luciana Farisco. "Como responsavel pela captacéo de recursos humanos, fago o possivel
para que a forga de trabalho reflita a sociedade que a gente vive", diz. "Queremos ser a fonte
de admirag&o da concorréncia que queira entender essa politica." Para tanto, a diversidade
na IBM é dividida em quatro grupos: mulheres, negros, portadores de deficiéncia e GLBTs
(gays, lésbicas, bissexuais e transgéneros).

No caso das mulheres, o programa comec¢ou em 2000 e elas ja sdo 60%. Para o grupo de
pessoas com deficiéncia, o programa comegou em 2002 e, entre os cerca de 7 mil
funcionarios ha 60 PDs. Essa inclusdo ainda esta em processo, para o qual a acessibilidade
merece destaque: elevadores com voz, linguagem libras, rampas, barras, banheiros
adaptados.

A falta de representatividade de negros na companhia é um assunto que vem merecendo
atencao especial. "Nosso grande objetivo é capacitar a populagdo para trabalhar com a
gente em igualdade de condi¢bes", diz Luciana. O grupo dos GLBTs entrou na agenda a
partir de 2004. "Queremos fazer com que as pessoas tenham tranquilidade para decidir
revelar ou ndo suas preferéncias sexuais sem ser olhadas de forma diferente por causa
disso."

Num ambiente em que segmentos historicamente excluidos tém voz e vez, o clima de
trabalho melhora e a produtividade aumenta, diz o diretor de RH da IBM Brasil, Paulo
Portela. "Prestigiados, esses novos funcionarios tém liberdade para criar e produzir novos
produtos e servicos diferentes, que séo justamente o negécio da companhia”, diz Portela.
"Quando o funciondrio ndo precisa esconder sua esséncia ou usar mascara para disfargar
sua origem, ndo gasta energia desnecessariamente e produz mais."

Diversidade nédo é questdo de estratégia, mas de necessidade da empresa, conforme
constatacdo do Banco Real ABN. "Nossa campanha de midia trabalha com clientes reais,
que incluem todos os segmentos", diz Maria Cristina Carvalho, superintendente de RH.
Propagar esses valores faz parte de uma missao que o banco assumiu em 2001, com o
objetivo de tratar a questéo ética, além de discutir agdes contra discriminacéo e preconceito.

"Nosso desafio foi mostrar o quanto pode ser rico lidar com pessoas diferentes”, diz Cristina.
Constatou-se que as mulheres tinham dificuldade de ascender a cargos mais altos, que os
negros eram menos de 10% e que as cotas para portadores de deficiéncia estavam longe de
ser preenchidas. "Queremos promover a ascensao de todos os funcionarios e, para isso, a
etnia ou a deficiéncia ndo pode ser obstaculo”, explica Cristina.

A partir da constatagao da falta de representatividade de todos os segmentos, algumas
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providéncias foram tomadas: sensibilizagdo do pessoal interno para a contratagdo de PDs,
promocao de mulheres para postos de comando e a preparacéo de pelo menos 80% das
agéncias com acessos, rampas e banheiros especiais. "N&o queremos inovar, queremos
trocar informagdes sobre inclusdo social”, diz Cristina. "E dificil quebrar preconceitos e
mudar valores, mas estamos comegando."
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