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DIVERSIDADE COMO
MOTORES DE MUDANCA

As organizagdes precisam atrair, desenvolver e
reter uma forca de trabalho que reflita a
diversidade das comunidades onde operam. Gerar
condic¢des para facilitar a incorporacdo de talentos
com perfis diferentes € o segredo.
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Da formacgdo ao mercado de trabalho:
conhecga a historia de Rodolfo

Rodolfo Neuhaus Wiese nasceu em 1953, em uma época em que ndo era
habitual que as criangas com algum tipo de deficiéncia pudessem
interagir na sociedade, havia uma escola para surdos. Seus pais, do
perceberem sua surdez quando ele tinha um ano, dedicaram-se a
consultar varios especialistas nos Estados Unidos e no México. Depois que
Rodolfo foi diagnosticado com surdez profunda, seus pais fundaram a
primeira escola para surdos do Peru, o Centro Peruano de Audigdo de
Linguagem (CPAL).

Entretanto, Rodolfo cresceu e se formou nas escolas para surdos no
México, Peru e Argentina. Ele ingressou em uma escola normal com o
apoio do padre Hubert Lanssiere, que teve fé em sua capacidade de se
sair bem no ensino fundamental e médio. Apés completar seus estudos,
ingressou na Universidad Agrdria de La Molina. Depois, seus créditos
universitdrios foram transferidos para a La Florida International University,
em Miami, onde se formou com louvor em Engenharia Eletrénica para
Telecomunicagdes. Posteriormente, matriculou-se em outra instituicéo
de estudo renomada: a University of Michigan, Ann Arbor, onde se formou
como Engenheiro Elétrico para Sistemas Digitais. Depois de cinco anos
trabalhando, ingressou na Universidade ESAN, uma das mais prestigiosas
do Peru, onde completou um MBA, dissertando uma tese com outros dois
companheiros sobre “As vantagens competitivas de produtos do Valle
Mantaro para o Comércio Internacional’.

Trabalhou como consultor tecnolégico de informagdio e ocupou postos de
programador, analista e administrador de sistemas dos negdcios internos
em IBM para América Latina. Posteriormente, foi promovido a consultor e
apoio para pdés-vendas de pacotes de ERP para os clientes de IBM.

Ao longo da carreira, a companhia tecnolégica apoiou Rodolfo com
canais de comunicagdio para que ele conseguisse uma integragdo fluida
com os clientes. A integragdéio foi o resultado de uma transformagéo e
um caminho percorrido por ambas as partes: o individuo e a empresa.

A quantidade de pessoas com deficiéncias vem aumentando,
principalmente devido ao aumento de doengas crénicas € o
envelhecimento da populacdo, e é provdvel que quase todos os seres
humanos tenham algum tipo de deficiéncia — seja ela tempordria ou
permanente — em algum momento de suas vidas.
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As vantagens de ter organizagoes
inclusivas

H& motivos de sobra para que as empresas contem com estratégias de
diversidade e incluséo. De acordo com um trabalho publicado pela OIT,
entre os beneficios é possivel enumerar:

» Acesso ao talento: Se a atengdo estd voltada para o talento, e ndo
para os esteredtipos, é possivel criar uma boa reserva de talentos sem
aproveitar.

* Mais inovagdo: os profissionais com experiéncias diversas tendem a
ter pontos de vista diferentes para solucionar um problemai.

* Maior sensacéio de pertencimento e maior retengdo: os profissionais
que se sentem integrados séio mais comprometidos com os objetivos
da empresa e mais engajados.

» Melhor imagem: os consumidores valorizam as empresads realmente
comprometidas com a incluséo.

 Vantagens para todos: todos sdo beneficiados por um ambiente de
trabalho inclusivo, e n@o apenas as pessoas com deficiénciao.
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Segundo a rede estadunidense Job Accommodation Network — que guia
profissionais com deficiéncia em busca de emprego —, em 58% dos
casos adaptar o posto de trabalho as pessoas com deficiéncia ndo tem
custo algum e, em 37% dos casos, somente implica uma unica inversdo.

‘Minha casa e meu lugar de trabalho foram adaptados para que sejom
acessiveis para mim. Especialistas tém me apoiado com um sistema de
comunicagdo assistida e um sintetizador de fala, o qual me permite
preparar conferéncias e relatdrios e comunicar-me com audiéncias
diversas. Mas sou consciente de que tive muita sorte”, compartilhou em
2011 o astrofisico briténico Stephen Hawking no Relatério Mundial sobre a
Deficiéncia, elaborado pelo Banco Mundial e a OMS. E acrescentou: “A
deficiéncia néo deveria ser um obstdculo para o sucesso. Eu mesmo
sofri uma neuropatia motora (durante toda minha vida adulta) e nem
por isso deixei de desenvolver uma carreira profissional de destaque
como astrofisico e ter uma vida familiar feliz”.

Hoje, as organizagdes comegam d ter consciéncia da importéncia de
contar com equipes diversas e inclusivas, inclusive para potencializar
os negocios. As empresas tém mais possibilidades do que nunca de
captar pessoas com deficiéncia como consumidores e como clientes,
mas também como profissionais e diretores. Inclui-los em seu quadro
de funciondrios beneficia a todos: as empresas, os individuos e a
sociedade.

Em 58% dos casos adaptar o posto de Em 37% dos casos, somente implica
trabalho as pessoas com deficiéncia uma Gnica adaptacdo.

ndio tem custo algum e

“A visibilidade das pessoas com deficiéncia em nossa sociedade mudou
substancialmente nas ultimas décadas. Ha, cada vez mais, empresas
que ampliom suas medidas destinadas & integragéo da deficiéncia, e
incluem isso em seus relatérios sobre sustentabilidade empresarial,
externando que as pessoas com deficiéncia fazem parte de suas
equipes, de seus clientes e sécios externos. Facilitar a integragéo de
pessoas com deficiéncia nas empresas acaba sendo um beneficio para
elas mesmas’, garante Vladimik Cuk, Diretor Executivo da International

Disability Alliance, da Organizagéo Internacional do Trabalho (OIT).
Tal como sugere um artigo publicado pelo BID (Banco Interamericano de
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Desenvolvimento), toda empresa precisa atrair,
desenvolver e reter uma forca de trabalho que
reflita a diversidade das comunidades onde
opera. “Isto é crucial, porque ter diversidade
dentro de suas equipes lhes permitiréa envolver
melhor os colaboradores, compreender e
atender os clientes, fortalecer a marca do
empregador e gerar ideias criativas”, destaca
Cuk.

Em outras palavras, a diversidade da forga de
trabalho serd uma fonte de inovacdo,
criatividade e abrird portas para novas
perspectivas, gracas a multiplicidade de sua
vis@o cultural, de experiéncias de vida e de
habilidades profissionais.

A importancia de comecar por baixo

Quando Rodolfo Neuhaus Wiese foi diagnosticado como surdo, sua

mde, Grimaneza Wiese, ndo se rendeu. “Como posso reabilitd-10?", havia
perguntado ela ao médico de seu filho, que respondeu sem hesitar: “Em

um colégio, oral’.
A palavra colégio se referia a uma instituicéio de educagdo especidal,

com profissionais dedicados a atender as necessidades particulares de

criongas com deficiéncia, espagos ndo muito comuns na América
Latina em meados do século passado. No lugar de lamentar-se,

Grimaneza decidiu agir e transformar. Assim, criou o Centro Peruano de
Audicéo Linguagem e Aprendizagem (CPAL), a primeira instituicéo do
pais a oferecer uma atengdo integral com enfoque clinico
multidisciplinar, que atendeu s hecessidades educacionais de muitas
outras criangas. O centro comegou com dois médicos, dois professores
e 12 criangas. Na atualidade, ele j&@ emprega mais de 350 pessoas,
distribuidas em seus quatro ntcleos (dois colégios e dois institutos) por
onde passam mais de 1200 pessoas diariamente.

Hd& 61 anos, Grimaneza foi uma pioneira que apostou na inclusdo. Diante
de uma situagdo familiar, encontrou a forma de ajudar. Como elq,
Ximena Otero colabora, por meio da Associagdo Vuela Colibri, para
gerar ambientes e empresas mais inclusivas.

Otero se formou como comunicadora e trabalhou quase 20 anos na
IBM, em diferentes postos, até que assumiu a geréncia de Marketing
para o Peru. Depois, surgiram outros desafios a nivel corporativo.
Contudo, no dmbito pessoal, também enfrentou grandes desafios: em
2001 nasceu seu filho, Santiago, com uma condigdio neurolégica
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complexa. Os médicos a advertiram que era dificil que a crianga
sobrevivesse aos trés anos de idade. Mas, gragas ao acompanhamento
de uma equipe multidisciplinar e o amor recebido, Santiago viveu quase
17 anos. “Ele nos presenteou com seu tempo e hos demonstrou que o
céu é o limite; nos fezimensamente felizes’, disse Otero sobre Santiago.
Apds a morte de seu filho, ela reconheceu que seu “coragdo precisava
de uma mudancga!”. Pediu demisséo de seu trabalho na IBM e fundou,
em 2018, o empreendimento social Vuela Colibri, com a misséo de gerar
oportunidades de igualdade com equidade para pessods com
deficiéncia, trabalhando aspectos como a acessibilidade recreativa e
cognitiva e a conscientizagdo sobre o valor da diversidade.

As empresas podem trabalhar, especialmente, em relagéio a esses
Gltimos dois pontos. E assim que age uma importante rede de
comeércios da construcdo, loja de ferragens e melhoramento do lar de
origem chilena com presenca regional, que promove uma cultura de
empregabilidade diversa e inclusiva.

‘Essa empresa tem um plano de equidade, diversidade e prevengéo da
violéncia, com politicas, estratégias de equidade, canais de denuncias
contra discriminagdes dentro da empresa, canais de apoio psicolégico
e juridico para que os colaboradores possam confiar em qualquer
problema’”, detalha Otero.

E ndo termina ai: a empresa também conta com diferentes programas
que se desenvolvem ao redor de minorias ou de diversidade,
valorizando as diferentes culturas, crengas e origens. Tem um programa
especifico para pessoas com deficiéncia, com o que busca dar
oportunidades e desenvolver a carreira de todos os seus colaboradores.
Para Ximena, conscientizar sobre o valor da diversidade ndo € um
assunto menor. “N&o se trata somente de cumprir uma cota: deve haver
um compromisso real para incluir pessoas com deficiéncia no mercado
laboral; as empresas devem impulsionar a integragdo, incorporar
valores como pluralidade, respeito e solidariedade ao DNA corporativo,
promovendo o trabalho em equipe e melhorando o ambiente interno”.

Uma das estratégias tragadas por Voa Colibri para ajudar as empresas
a tomar consciéncia da importéncia de contratar talento diverso é
levar pessoas com deficiéncia incluidas no mercado de trabalho a
palestras e apresentacgdes, para que compadrtilhem suas experiéncias e
pontos de vista.

Para gerar uma verdadeira mudanca, é decisivo articular um enfoque
integral que deve abordar-se a partir de duas vertentes: que os lideres
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das empresas conhegcam como integrar as pessoas com deficiéncia e
que ds pessods com deficiéncia, mesmo assim, possam ter acesso a
preparagqo necessdaria para poder cumprir em determinada posigdo.
“E responsabilidade da pessoa formar-se para depois poder ser inserida
no mercado de trabalho. As empresas devem identificar os postos
apropriados para realizar a incluséo laboral. O sucesso consiste em
realizar as adaptagdes necessdrias, oferecer todas as ferramentas e
estratégias ao colaborador e fazer um monitoramento e
acompanhamento dessa incluséo’, compartilhou Otero.
O poder de validar que a incluséo estd sendo bem-sucedida estq,
justamente, no acompanhamento pds-contratacdo, que é feito
perenemente ao longo do tempo. “Assim como um trabalhador em uma
corporagéo é medido por resultados, a empresa deveria contar com
performance tracking que valide os processos e desafios da incluséo.
N&o somente por meio de resultados que o trabalhador obtenha, mas
também avaliando como os desafios séo enfrentados e resolvidos.
Nesse caso, o papel dos lideres é fundamental como facilitadores
destes processos de integrag¢do’, acrescentou.

O impacto da pandemia

A pandemia de COVID-19 teve um forte impacto para as pessoas com
deficiéncia, néio somente pelo que ela implicava e todo o risco sanitdrio,
mas também pela exclusdo social e as mudangas de hdbitos.

A Agenda 2030 para o Desenvolvimento Sustentdvel, realizada pela
Organizagéio para as Nagdes Unidas (ONU), aponta que a deficiéncia
ndo pode ser um mMmotivo ou critério para privar as pessoas de acesso d
programas de desenvolvimento e o exercicio dos direitos humanos.
Dentro dos Objetivos de Desenvolvimento Sustentdvel (ODS) estdio as
sete metas que se referem explicitamente a pessoas com deficiéncia, e
outras seis metas relacionadas, que sdo destinadas a pessoas em
situac¢do de vulnerabilidade, incluindo pessoas com deficiéncia.

O VIl Informe sobre exclus@o social e desenvolvimento na Espanha,
apresentado pela Fundagéio Foessa em 2019, alertava que 6 milhdes de
pessoas — a populagdo em condi¢gdes de vulnerabilidade — poderiom
ser excluidas socialmente caso houvesse uma piora da economia. No
inicio de 2021, em meio & crise sanitdria, estimava-se que essa cifra
poderia aumentar para 8,5 milhdes de pessoas em situagdo de
exclus@o que ja contabilizavam antes da pandemia.

Desse modo, o nimero de pessoas em exclusdo social se elevaria para
14,5 milhées e alcancgaria 31% da populagdo, contra 18,4% registrado
antes da pandemia, segundo o relatério “Deficiéncia e desejos para a
nova décadd’ da Fundagdo Adecco.

Neste contexto de incerteza, as pessoas com deficiéncia representam
um dos setores mais vulneraveis no mundo do trabalho: apesar do seu
indice de contratacgoes de 26% em 2020, é necessdario acrescentar as
crengas estereotipadas e preconceitos que jé os acompanhavam
antes da pandemia, e que dificultam a sua incluséo no mercado de
trabalho.

O relatdrio, baseado em uma pesquisa do observatorio sobre
deficiéncia e mercado de trabalho espanhol, Odismet, revela que as
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pessoas com deficiéncia foram as mais afetadas pelas medidas
adotadas em tempos de COVID-19: 37% sofreu um ERTE, Expediente de
Regulagdo de Emprego, um procedimento mediante o qual uma
empresa em uma situagdo excepcional busca obter autorizagdo para
despedir trabalhadores, suspender contratos de trabalho ou reduzir
jornadas de maneira temporal quando passam por dificuldades
técnicas, organizacionais, que ponham em risco a continuidade da
companhia; 7% tiveram que reduzir a jornada; outros 7% viram-se
obrigados a tirar férias; e 2% foram demitidos.

Boas praticas

Incorporar com sucesso pessoas com deficiéncia na empresa requer
uma estratégia integral e de processos. Também ha a necessidade de
praticas e politicas planejadas para identificar e eliminar barreiras,
como obstdculos fisicos, de comunicagéio e de atitude, que dificultam
o potencial das pessoas de ter uma participacgéo plena na sociedade,
assim como as pessoas sem deficiéncia, segundo um relatério
realizado pelos Centros de Controle e Prevencéo das Doengas (CDC),
dos Estados Unidos.

Implica, em um sentido amplo: receber tratamento justo de outras
pessoas(sem discriminagéo); fazer com que os produtos, as
comunicagdes e o ambiente fisico possam ser utilizados pela maior
quantidade de pessoads possivel; modificar procedimentos ou sistemas
para permitir que uma pessoa com uma deficiéncia os use o maximo
possivel; e eliminar os esteredtipos.

Ao longo da carreira, a IBM apoiou Rodolfo Neuhaus Wiese a ter canais
de comunicagdo para fazer uma integragdo o mais fluida possivel com
os clientes. A integracgdo foi o resultado de uma transformacgéo e um
caminho percorrido por ambas as partes: a pessoa e a empresa.

“Por minha parte, desenvolvi conhecimentos e habilidades profissionais

OLVIA P8



do trabalho muito importantes, que a empresa teve a confianga de me
colocar para trabalhar. Inicialmente, com os companheiros de trabalho
nas tarefas internas e, depois de um tempo, d medida que cheguei a
dominar minha carreira, a firma comegou a me enviar para trabalhar
com os clientes. Para isso, previamente, minha gerente me ajudava a
me apresentar aos clientes sobre como se comunicar comigo no
trabalho para avancgar os servigos. Finalmente, comecei a trabalhar nas
sedes de clientes locais tanto como os clientes de outros paises’,
comentou Neuhaus Wiese.

Rodolfo se comunica lendo os Idbios e fala “soando como um
estrangeiro’, mas logo depois, os demais se acostumam e comegam a
entendé-lo com normalidade. E preciso que os demais Ihe falem de
frente, olhando-o nos olhos, devagar, como se estivessem escrevendo,
para que ele possa entender com mais facilidade. Comunica-se muito
por escrito via e-mail, documentos, mensagens virtuais e WhatsApp.

A Universidade Estadual da Carolina do Norte encoraija, (com )sete
principios, a desenvolver o chamado “desenho universal’, cujo objetivo
é simplificar a vida das pessoas com produtos, comunicagdes e
entornos fisicos mais fdceis de usar, algo que pode ser de utilidade
para as empresas:

Uso equiparavel
Design utilitario, pensado para todos. Por exemplo, portas eletrénicas
com sensores has entradas.

Uso flexivel

O design se adapta a uma ampla gama de preferéncias e
capacidades. No caso dos caixas eletrénicos (ATM), por exemplo,
implica que eles apresentem melhoras no modo em que se Vé, se sente
OU sOod para as pessoas com vis@o ou audi¢éio reduzidas; uma abertura
estreita para facilitar a introdug@o e remogéo do cartdo bancdrio; e um
suporte para a palma da mdo, para ajudar aqueles que tém limitagdes
de locomogé&o ou pouca forgca nos bragos.

Uso simples e intuitivo

O uso do design é de facil compreenséio, independente da experiéncia,
dos conhecimentos, de habilidades linguisticas ou do nivel de
concentragdo atual do usudrio. Por exemplo: incluir um manual de
instrugcdes com desenhos claros e sem texto.

Informagdo perceptivel

O design comunica a informagdo necessdria de um modo eficaz ao
usudrio, independente das condi¢cdes de luz, som ou visuais, ou das
capacidades da pessoa para ler, ver e ouvir. Exemplo: sistemas de
alarme em vdrias frequéncias que podem ser escutados por todos.
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Tolerdincia aos erros

O design minimiza os perigos e as consequéncias nocivas das agdes
acidentais ou ndo intencionais. Por exemplo: uma tomada com um
interruptor de circuito caso haja a falha de conex&io com o sistema de
aterramento, o que diminui o risco de eletrocutomento em banheiros e
cozinhas.

Pouco esforgo fisico

O design pode ser usado de maneira eficaz e cémoda com o minimo de
esforgo fisico. Por exemplo: maganetas fdceis de usar e que facilitem a
abertura das portas para pessoas de todas as idades e com todo tipo
de capacidades motoras.

Tamanho e espago adequados para acesso e uso

Sdo disponibilizados tamanhos e espagos adequados para o acesso,
alcance, manipulagdo e uso, independente do tamanho corporal, da
postura ou da mobilidade da pessoa. Por exemplo: balcdes e janelas
suficientemente baixas para que estejam ao alcance de todos, ou entdio
rampas em todos os acessos aos prédios.

Nesta mesma linha, a Rede de Empresas pela Diversidade, uma iniciativa coletiva
formada por organizagdes empresariais, académicas e civis e profissionais
especialistas no papel de advisors, coordenada pelo Espago de Negdcios Inclusivos
(ENI Di Tella) — um centro da Escola de Negdcios da Universidade Torcuato Di Tella —
apresentou em 2015 o paper “Guia de Inclusdo Laboral de Pessoas com Deficiéncia
para Empresas’.

Esse guia explica — devido a uma pesquisa qualitativa realizada no ano anterior — as
principais resisténcias e barreiras, ou seja, os fatores, que limitam o acesso e o
desempenho das pessoas com deficiéncia no dmbito laboral, tanto nas empresas
que atuam sobre o assunto da deficiéncia, como naquelas que ndo o fazem. E hd
uma énfase especial para as “resisténcias” entendidas como os modelos mentais
de lideres, colaboradores e pessods com deficiéncia que ndo se permitem ver as
possibilidades de insergdo laboral ou de integrac@o, uma vez que estejam no posto
de trabalho.

Estas barreiras e resisténcias podem se apresentar de forma interna ou externa a
empresa, adverte o relatdrio, que também cita o desconhecimento, espacos
arquitetdnicos pouco acessiveis, cultura organizacional pouco inclusiva e conceitos
prévios como algumas delas. No entanto, com base na experiéncia das
organizagdes que impulsionam a inclusdo laboral de pessoas com deficiéncia,
algumas dessas barreiras podem ser superadas.
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O guia propde uma série de boas prdticas, entre as quais, detalha:

Adotar a diversidade como estratégia “guarda-chuva”

As politicas e os programas de inclusdo laboral de pessoas com
deficiéncia podem ancorar-se na estratégia de diversidade da
organizagdo. Também possibilita a difuséo de oportunidades de
emprego digno e em ambientes mais acessiveis, integrados e
respeitosos, contribuindo para uma cultura organizacional mais
inclusiva. Eimportante que outros programas estejam alinhados com os
valores da organizagdo.

Buscar o apoio dos gestores

E importante contar com o compromisso e o apoio da equipe de gestéo
da organizagdo. Para que os programas de diversidade sejam
sustentdveis, a empresa inicialmente pode trabalhar com os modelos
mentais, e depois propor a insercdo laboral de pessoas com deficiéncia.

Transcender a estratégia de inclusdo para outras dreas

E importante que os esforgos inclusivos e as iniciativas transcendam as
dreas de Recursos Humanos (RH) ou RSE,, com o objetivo de motivar
gestores de diferentes setores a incluir pessoas com deficiéncia em
suas equipes de trabalho.

Sensibilizar e capacitar

A sensibilizacéo e a capacitagdo dos colaboradores € a chave para
trabalhar conceitos pré existentes e gerar maior adesdo. A empresa
pode desenvolver atividades como oficinas, aulas, e-learnings, ou
conversas de sensibilizagéo, com o depoimento de pessoas com
deficiéncia que compartilham suas experiéncias.
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Propor objetivos de incorporacéo

Implementar objetivos de incorporacgéio de pessoas com deficiéncia de
forma anual pode motivar a organizagdo a manter os esforgos para
somar pessodas com deficiéncia.

Prever um processo de seleg¢do inclusivo

Para oferecer igualdade de oportunidades, a empresa deve garantir
que o processo de recrutamento e selecdo seja acessivel aos diversos
tipos de deficiéncia. De qualquer forma, os formuldrios de aplicagdo ou
outros devem ter um formato acessivel para pessoas com deficiéncia. E
ainda, os testes psicotécnicos requerem certa adaptagdo. Por exemplo,
€ possivel substituir o teste de desenho, caso de uma pessoa com
deficiéncia motora superior.

Redlizar ajustes razodveis

Um ajuste pode modificar a localizag&o de uma mesa de trabalho para
que uma pessoa com deficiéncia auditiva possa ler os Idbios quando
falam com ela; ou instalar um sistema de software ou leitor de telas em
voz alta para pessoas deficiéncia visual; ou estipular tempos de
descanso se a pessoa necessita; ou fornecer um intérprete de
linguagem de sinais para uma pessoa surda; ou designar um tutor para
uma pessoa com deficiéncia intelectual; entre outros.

Tornar acessiveis a informacgéo e a comunicacgédo

A organizagdo pode difundir a informagdo e os comunicados que
realiza habitualmente em diversos formatos acessiveis para que se
adequem as deficiéncias dos colaboradores.

Por exemplo, é possivel fornecer materiais que sejom de fdcil leitura e
compreensdo, em braille, com meios e formatos aumentados, para pessoas com
dificuldades visuais; pictogramas, gravagdes ou comunicados que possam ser lidos
por leitores de tela. Também é possivel legendar videos institucionais para as
pessoas com dificuldades auditivas.

Um exemplo disso € levado adiante pela Associac¢do Vuela Colibri que, em parceria
com a Associagdo Educativa Kallpa, desenvolvem adaptagdes em espagos
gastrondmicos, elaboram os carddpios em Braile e em pictogramas. Um desses
projetos foi feito no Gianfranco Caffé, uma cafeteria de estilo italiano localizada na
capital peruana. Hoje, o espago oferece dois tipos de carddpios criados para que os
clientes com deficiéncia tenham maiores oportunidades de acessibilidade cognitiva
para obter, assim, maior autonomia e independéncia. Mas o plano ndo se limita a
desenvolver um “menu inclusivo™ também trabalha com os funciondrios para
treind-los em atender e favorecer a autonomia dos clientes com alguma condig¢do.
O que se faz em um restaurante pode ser replicado em qualquer outro espaco
publico, inclusive shoppings e centros comercidais.

Recentemente, encontrei Rodolfo, que é alguém que aprendeu a ler os Idbios em
diferentes idiomas, em um estacionamento de supermercado, mas, por estar
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usando mdscara, ndo pudemos nos comunicar bem. O COVID-19 o isolou, bem como
muitas outras pessoas com deficiéncia. Eimportante que as organizagdes
desenvolvam um lado empatico e seus lideres trabalhem para gerar ambientes
integradores e diversos.

Como equipe, € necessdrio abrir-se e comunicar-se, fazendo a vida mais fdcil para
conseguir que a volta ao trabalho seja mais inclusiva. Algo téo simples como aparar
o bigode para que quem precise ler os Idbios possa fazé-lo sem dificuldade, incluir
rampas de acesso para quem requeira deslocar-se com cadeira de rodas ou, em
tempos de trabalho remoto, priorizar as conversas por meio de mensagens virtuais
no lugar de video para os que néio conseguem escutar ou falar.

A crise sanitdaria, somada a crise econémica e a mudanca climatica, nos leva a
redefinir nosso propésito como lideres para transmitir ds nossas equipes as diretrizes
que nos permitirdo criar organizagdes empaticas e inclusivas. Isso porque, na
verdade, primeiro devemos comecar por hossa equipe de trabalho. Sdo essas
pequenas agdes as que permitem gerar impacto. E, depois, o seguinte passo vai
requerer um enfoque integral para poder, assim, gerar uma verdadeira
transformagdo cultural.

Por Luis Fernando Angulo, Socio de OLIVIA

OLIVIA

Uma Consultora Internacional

Especialista em impulsionar processos de
transformacgdo nas organizagdes, ndo importa
onde estejam.

Acompanhamos nossos clientes no desafio de
transformar sua cultura, avangar em seus

processos de digitalizagdo e desenvolver um DNA
inovador.
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