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JUSTIÇA
SOCIAL



Principais motivos que geram dificuldade na implementação de políticas de
diversidade:

Resistência Inércia
Falta de
Mudança
Cultural 

KANTER, R. M. (1977)



Dicotomias sobre Justiça Social

Princípio de Redistribuição

Princípio de Reconhecimento

FRAZER, N.  (2022) 



Ações
Afirmativas 
 (Affirmative Action) ​

Empresas que mantinham contratos com o governo ou
que dele recebiam recursos ou isenções foram

obrigadas a avaliar a diversidade existente no seu
quadro de funcionários e procurar balancear a sua

composição em face da diversidade existente no
mercado de trabalho.​

​
Os grupos atingidos pelo programa incluíam mulheres,
índios (native people), negros e hispânicos. Mais tarde

foram incluídos os portadores de deficiências.​



REALIDADE
A diversidade não é um tendência ou fato, é uma
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Os brasileiros valorizam sua origem diversificada, incluindo as raízes
africanas, presentes na música, na alimentação, no sincretismo religioso.

O Contexto Brasileiro da Diversidade 

Mas é uma sociedade estratificada, em que o acesso às oportunidades
educacionais e às posições de prestígio no mercado de trabalho é

definido pelas origens econômica e racial (FLEURY, 2000).

Diversidade - tema recente na agenda das organizações brasileiras.​

Brasil: obstáculo cultural implícito - a não aceitação de que existe o
preconceito e discriminação no país.



Contar com o comprometimento da direção da empresa e o envolvimento dos
funcionários​
Criar um Comitê / Conselho de Diversidade​
Realizar treinamento (palestras, oficinas, fóruns), sensibilizando os funcionários
sobre culturas diferentes e sobre o valor da diversidade​
Iniciar um diálogo com ONGs e/ou movimentos sociais que possuem atuação
destacada com relação a certos grupos ​
Buscar um alinhamento entre ações externas (investimento social privado) e
ações internas na promoção da diversidade

ESTUDAR SOBRE O TEMA!!!!!!!

Gestão da Diversidade



Modo espontâneo: sem esforço voltado diretamente a ela, como
resultado de influências externas ou decorrentes mesmo da oferta e

demanda de trabalho.

3 modos de se observar a diversidade nas organizações

Modo proposital: com políticas voltadas à sua implementação, como
para o cumprimento de legislações específicas.

Em razão do objetivo de capitalização dessa diversidade para
melhora de alguns índices de desempenho organizacional.



Fonte: Pesquisa Diversidade, Equidade e Inclusão na Organizações (DELOITTE, 2025) 
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É necessário romper com os 

ESTIGMAS
A percepção de um estigma limita a expectativa em relação ao outro. ​

Isso pode significar percepções sobre o que é visto como anormal ou
incapacidade física ou mental (GOFFMAN, 1963)



VIÉS
INCONSCIENTE



A lei de cotas para PCDs (art. 93 da Lei nº 8.213/91), estabelece que
empresas com cem ou mais empregados preencham uma parcela de

seus cargos com pessoas com deficiência. 

Lei de Cotas obrigatória

A reserva dessas vagas vai depender do número total de empregados
que a empresa tem. Por exemplo, empresas que tenham entre 100 e 200

empregados, devem reservar 2% das vagas à PCDs. ​

Empresas que tenham mais de 1000 empregados, precisam fazer uma
reserva de 5% dos cargos. 





H1: A dimensão da cultura organizacional está positivamente relacionada a dimensão da gestão
da diversidade nas organizações.​
H2: Dimensões culturais voltadas à valorização das diferenças e ao bem-estar possuem maior
influência sobre a gestão da diversidade que outras dimensões culturais.​
Protagonismo da cultura organizacional: a cultura organizacional explica 52,9% da variância da
gestão da diversidade. E modificações na cultura organizacional podem acarretar em até 72,9%
de modificações na gestão da diversidade.​
Influência principal da cultura sobre a gestão da diversidade: através de elementos relacionados
ao bem-estar dos funcionários e a valores de cooperação​
Conclusão: importância em se considerar a variável cultura organizacional nos estudos da gestão
da diversidade e a possibilidade de "modulação" da gestão da diversidade através da cultura, ou
seja, pelos resultados encontrados em tese seria possível "alterar" a cultura com objetivos de
moldar a gestão da diversidade, principalmente através de elementos voltados ao bem-estar dos
funcionários e a valores de cooperação.​

Pesquisa Sobre Cultural Organizacional



A solução para os efeitos negativos da diversidade está na integração bem sucedida
de negros, mulheres, etc. Paradoxalmente, para esses grupos, a integração “bem
sucedida” pode significar a perda de identidade, ou seja, a adaptação às normas
e ao padrão de comportamento do grupo dominante (“embranquecimento” dos
negros e “masculinização” das mulheres, por exemplo). ​

As assimetrias nas relações de poder explicam como o diverso é nomeado. O homem
branco, heterossexual, ocidental é o tipo-padrão, os demais se tornam o diverso. ​

Diversidade e seus paradigmas

Provocações

Diversidade é uma descrição da força de trabalho total e não uma categorização
para nomear os membros dos grupos minoritários.



Vamos avançar?

SIM!
Só é necessário falar sobre inclusão em espaços que 

EXCLUEM 


