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RESUMO

A diversidade esta presente em nossa cultura. A autenticidade e as individualidades
fazem parte dos nossos dias e é importancia reconhecer, respeitar e agir como agente
transformador perante as diferencas para criar ambientes mais respeitosos. Responsabilidade
social e gestéo da diversidade sdo assuntos em pauta pelas organizagdes e tracar um plano para
gerir as diferencas no ambito social é um desafio a ser cumprido. No primeiro capitulo séo
apresentados os conceitos de diversidade e algumas das percepcOes de diversidade nas
organizacbes e alguns dos problemas sociais existentes pelo desconhecimento a respeito.
Algumas pautas sobre responsabilidade social e agdes afirmativas séo destacadas com o intuito
de informar e educar, considerando que algumas politicas publicas de incluséo sdo apresentadas
para criar reflexdes sobre as minorias no contexto social organizacional. No segundo capitulo
do presente trabalho, é apresentado o percurso metodoldgico usados para fundamentar, levantar
dados e analisar o problema inicial que definiu o objetivo deste trabalho. A pesquisa
guantitativa serd desenvolvida e divulgada pelo Google Forms e os resultados serdo utilizados
em formas de graficos para descricdo qualitativa, seguindo a ideologia das hipdteses
apresentadas para resolucao do problema proposto e sera aplicada na cidade de Indaiatuba, com
colaboradores de diferentes empresas de diferentes portes, a fim de se obter um resultado que
amplie um cenario empresarial, mesmo que em apenas uma cidade. Por fim, no terceiro capitulo
sdo apresentados os resultados da pesquisa aplicada, por meio de gréficos e, mediante os dados,
apresento também analises sobre a amostragem onde sdo destacados pontos relevantes em
relacdo a hipotese inicial do projeto, para provar, através de dados reais, que um dos caminhos
para 0 avanco empresarial sdo a incluséo e o respeito.

Palavras-chave: Diversidade; Responsabilidade social; Gestdo da diversidade.



LISTA DE ILUSTRACOES

Figura 1: Calculadora AMOSEIAL ..........ccoiiiiiiieiicie et 29
Figura 2: QUal @ tUA T0AAR?........eeieeie et ra e sre e e sraenae s 40
Figura 3: QUAal O tBU JENEIO? .....eccvieiie ettt ettt et ste e sre e ae e e sraesreeneesreeneeas 41
Figura 4: Qual a tua identidade de gENEIO? .......ccuouiiieiieie e 41
Figura 5: Qual a tua orientaGao SEXUAI?..........ccoiiiiiiieiieie e e 42
Figura 6: Qual das opcdes de raca melhor te represSenta?.........ccccccvveveeieeieeieeie s 43
Figura 7: Vocé possui alguma defiCIENCIA?..........coeiveiiiiciicce e 44

Figura 8: Na tua visdo, o programa de diversidade nas empresas aumenta 0 engajamento e
proporciona um espago MAIS CIALIVO? ......c.coueiviriiiiriieieiee ettt 45

Figura 9: Vocé observa a presenca da diversidade em todos os niveis hierarquicos da empresa?

Figura 10: No teu ponto de vista, uma empresa que possui um programa de diversidade tem
uma imagem mais POSItiva N0 MEICAUO?.........coviiuiieririieieie et 47
Figura 11: Para vocé, o que é mais importante dentro de um programa de diversidade nas
LT O] =TS OSSPSR 48
Figura 12: Sua empresa se preparou com acessibilidade para Pessoas com Deficiéncia?........ 49
Figura 13: Para finalizar, a diversidade na sua empresa é de fato reconhecida como um dos

VA O S 2 .ottt e e et aa e e e e r e ———— 50



LISTA DE QUADROS

Quadro 1: Metodologia SW2H. .........cooiii e 34



LISTA DE ABREVIATURAS E SIGLAS

GIFE — Grupo de Institutos, FundacGes e Empresas

IBGE - Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica

ISE — indice de Sustentabilidade Empresarial

KPI —Key Performance Indicator (Indicador-chave de desempenho)

LGBTQI+ — Léshicas, gays, bissexuais, transsexuais/ transgéneros, queer, intersexuais.
ODM - Objetivos de Desenvolvimento do Milénio

ODS — Objetos de Desenvolvimento Sustentavel

OIT — Organizagéo Internacional do Trabalho

ONU - Organizacdo das Nacdes Unidas

PCD — Pessoas com deficiéncia

RAIS — Relacdo Anual de InformacGes Sociais

RH — Recursos Humanos

UNESCO - Organizacao das NacGes Unidas para a Educacéo, a Ciéncia e a Cultura
SENAC — Servigo Nacional de Aprendizagem Comercial



SUMARIO

INTRODUGAO. ...ttt 12
CAPITULO ottt 17
1 FUNdamentaC8o TEOMICA. .....cccueueiieieeie sttt sttt et esraesre e e e sraeee s 17
1.1 Entendimento da diversidade. ..ot 17
1.1.1 Percepcodes de diversidade Nas organizagoes ............cceoererereneneniesinnnens 18

1.1.2 Desigualdade social e déficits de INCIUSAD ..........ccccocereiiriieisiiiiicne 18

1.2 Responsabilidade SOCIAL. ...........ccuiiiiiiiiiiii e 20
1.2.1 Compromissos éticos globais dos paises e das organizagGes ................... 21

1.2.2  AGEO AFIIMALIVA......ccveiieiiiee e 22

1.3 Diversidade Nas OrganiZaChES ..........ccueireeireieeieeiesieseesteseese e saesreesesae e eseesneennas 23
1.3.1 Politicas publicas de INCIUSAO ..........cccoerririririree e 24

1.3.2 Desafios para a gestdo da diversidade nas organizagoes .............cc.ccoeveueee 24
CAPTTULO .ottt 27
2 Percurso MetOOIOGICO ... ..ccueieieiirieeeie ettt 27
2.1  CaracterizaGao U PESQUISA. ......cceevviiieireeieiiesie e st ie st ste e sta e ste e ste e sreesre e 27
2.1.1  QUANtO A0S ODJELIVOS. ....vecvveiiciieec st 27

2.1.2 Quanto ao deliNBamMENTO..........ccviiieeiie ettt 28

2.2  Caracterizagdo do lugar e da amostra de PESQUISA. ........ccerereririeierienie e 28
2.3 Procedimentos para coleta e analise de dados. .........cccccevvvviviieeierienese e 29
2.3.1 Ambiente de coleta de dados .........ccccerereiiieiiniiee 30

2.3.2 Técnicas para coleta de dadosS.........ccccveieiieiiiiciiece e 30

2.3.3 Natureza da analise de dados .........cccoeriererereneieeeseee e 31
CAPITULO T oot 32
3 PeSQUISA U8 CAMPO...c.uiitiitiiiieieeiieieie ettt bttt ettt bbbt neenes 32
3.1 Desenhando um programa para a gestao de diversidade ............ccoocvreerveverivernennn 32
3.1.1 Metodologia de planejamento...........cccceiereienenininieee s 33

3.1.2 Diagnostico da OrganiZaGao ...........cervereereerieriesiesiesieseeeesee e sressenns 35



3.1.3 Compromissos com a diversidade............cccevereririnieienienese s 36

3.1.4 Auvaliacao dos programas de diversidade..........ccccccevvririiieneniinnieneseee 38

3.2 Estrutura da pesquisa d& CAMPO .........eiiiiriiiiieieie et 39
32,1 AMOSIIA et 40

3.2.2 Conclustes pertinentes @ PESQUISA ....c..ecveireerreeieseeriesieseesieseesreeseesseeseas 51

4 CONSIDERACOES FINAIS .....ooveveeeeeteee et eeisvs st esesss s ses s s s s, 52

== = = N L] VN SR 55



12

INTRODUCAO

Ainda que a miscigenacdo faca parte do cenério cultural histérico da populacdo do
Brasil, ainda encontramos obstaculos para que as diferencas sejam reconhecidas e respeitadas
de forma igual na sociedade. Na Ultima década discussdes sobre o tema tem sido cada vez mais
recorrentes no designio de que todas as pessoas, independentemente de suas caracteristicas e
peculiaridades possam ter acesso as mesmas oportunidades.

O universo corporativo tem grande relevancia quando se fala em diversidade, e por isso
¢ importante que as empresas criem programas que promovam a inclusdo e o respeito,
enfatizando também a administracdo do ambiente de trabalho para evitar conflitos. Projetos
deste contexto podem proporcionar ganhos em termos estratégicos, financeiros e uma melhor
visibilidade para a organizacéo.

O papel dos profissionais de gestdo de pessoas juntamente aos responsaveis nos cargos
de lideranca da empresa é fundamental para que tais praticas se propaguem para os diferentes
niveis da empresa e atinja todos os colaboradores.

De acordo com o dicionario Aurélio (1986), a palavra diversidade apresenta as seguintes
definicdes “dessemelhanca, diferenca, divergéncia, contradi¢do, oposicdo e variedade”. A
mensagem que pode ser extraida desses termos é que o conceito de diversidade € um universo
vasto e relativo, a definicdo de diversidade pode ser entendida como as diversas caracteristicas
humanas que tornam um individuo Unico.

A diversidade cultural ¢ entendida pela Unesco como a “multiplicidade de formas pelas
quais as culturas dos grupos e sociedades encontram sua expressdo” (UNESCO, 2005, p. 5),
tendo os direitos culturais como marco. Os direitos culturais sdo reconhecidos como “parte
integrante dos direitos humanos, que sdo universais, indissociaveis e interdependentes”
(UNESCO, 2002, p. 3), abarcando o direito a criacdo e difusdo cultural, participacdo na vida
cultural, respeito as identidades e o livre exercicio das praticas culturais.

A diversidade esta diretamente relacionada aos conceitos de respeito e variedade de
atributos que conferem as peculiaridades de um individuo, grupos ou minorias. As minorias
podem ser compreendidas como uma classe ou grupo, podem ser numericamente maiores ou
néo, e que possuem diferentes oportunidades se comparados a outros grupos. Alguns exemplos
dos grupos de diversidade que estdo inseridos nesse contexto sdo: a comunidade LGBTQI+,

mulheres, negros, pessoas com deficiéncia, indigenas etc. Os grupos de maioria seriam 0S
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grupos onde os membros historicamente obtiveram vantagens em aspectos econdémicos ou por
disputa de poder, j& o grupo de minorias seriam os subordinados dentro desse sistema.

De acordo com Fleury (2000), existem diversos fatores que devem ser ponderados ao se
pensar no significado de diversidade: grupo étnico, sexo, religido, origem, raca, idade etc. A
diversidade ¢ uma mistura de individuos com identidades diferentes e caracteristicas proprias
que interagem em um mesmo ambito social.

Cada pais vive uma realidade diferente em relacéo ao que é diversidade e a maneira de
lidar com ela. Para iniciar uma reflexd@o a respeito do que € a diversidade no Brasil, é preciso
compreender o contexto historico social principalmente no que diz respeito ao imperativo ético
da extenséo de todas as dimensdes da cidadania para todas as pessoas (SENAC, 2020, p.17).
Logo, em uma abordagem mais objetiva, a diversidade é o termo que caracteriza a existéncia
de diversas caracteristicas humanas coexistindo em um mesmo ambiente.

Ainda que a excluséo dos diversos grupos e minorias esteja longe de ser superada pela
sociedade, diversas politicas publicas tém sido implementadas nas Gltimas décadas e ajudam a
transformar o cenario.

A responsabilidade social a nivel de gestdo € uma nova forma de gerir pessoas. Uma
gestdo firmada em principios que instituam mecanismos de dialogo com seus diversos publicos,
visando integrar, ao negdcio da empresa, as expectativas das partes interessadas ou impactadas
pela atuacdo da organizacdo. Neste grupo estdo inclusos empregados, fornecedores, acionistas,
governo e sociedade, clientes, comunidade, meio ambiente e até concorrentes.

Segundo Rodriguez (2004), a responsabilidade social remete-se a uma soma de acdes e
atitudes das se pode destacar os compromissos éticos e com o desenvolvimento profissional e
a valorizagdo da diversidade. A valorizacdo da diversidade esta diretamente relacionada ao
conceito de responsabilidade social a medida que as organizacdes afirmam um compromisso
ético para com toda a sociedade, promovendo valores e praticas contrarias a discriminacéao e
distingdo de pessoas. As organizagdes detém o gerenciamento da maior parte da economia dos
paises capitalistas e possuem a capacidade de utilizar a diversidade para proporcionar novos
rumos a realidade, fornecendo o que é fundamental para a promocéo da diversidade da forga de
trabalho, isso é responsabilidade social alinhado a propostas de crescimento econémico de
forma ética (SENAC, 2020).

Através de procedimentos e praticas que promovam conhecimento e reflexdes sobre a
diversidade no cenario empresarial é possivel diminuir a homofobia o racismo e outras diversas
mazelas sociais, ou seja, através dessa ferramenta poderosa € possivel utilizar as organizacdes

como um palco de transformagdes.
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Outro conceito que pode ser trazido para fins de discussao sdo as agdes afirmativas que
podem ser entendidas como solugdes de carater temporario, tomadas pelo Estado ou pela
iniciativa privada, cujo intuito primordial é o de corrigir e compensar distor¢des historicas ou
mesmo atuais, causadas por motivos escusos que foram se acumulando com o decorrer do
tempo e acabaram por prejudicar certo grupo especifico, seja por critérios de raca, etnia,
religido, género etc. (DUARTE, 2014).

As organizacOes, sejam elas publicas ou privadas, vém buscando novas estratégias e
formas de trabalho e exigindo dos profissionais uma nova postura, onde 0s processos de selecéo
valorizam ndo s6 qualificagdo, mas também atitudes.

A nivel de gestéo, a responsabilidade social se torna a responsabilidade social se torna
a variavel de maior peso para o alcance da vantagem competitiva. Segundo Porter (2002), as
organizacgOes estdo tendo que competir em um ambiente onde ja ndo é mais suficiente dispor
apenas de precos justos e qualidade de um produto ou servico, agora as organizagdes se veem
submetidas a avaliar e pensar sobre as repercussoes de suas agdes.

Segundo Roosevelt (1989), a gestdo da diversidade € um "processo de construcao e
manutencdo de um ambiente de trabalho que proporcione de forma natural a todos os
participantes organizacionais que alcancem seu potencial maximo em busca das metas da
organizacao". Esse paragrafo e os dois acima, segue a orientacdo anterior.

Dentro das organizaces, a gestdo da diversidade manifesta-se como uma preocupacéo
emergente de promover a inclusdo social harmonizando as diferencas e sem desconsiderar o
desigual (CONCEICAOQ; RIBEIRO; NOVAES, 2015).

A maneira que as empresas tém adotado pata promover a diversidade tem sido a incluséo
em seus programas de gestdo corporativos, os programas de diversidade. Eles tém, entre os
objetivos, cultivar a diversidade como valor humano e estratégico e capacitar a organizacéo a
ter uma visao global e integrada da sociedade e, assim, atuar sobre ela.

Ainda que seja notdvel a presenca de bons programas de inclusdo no universo
corporativo, também é notavel que ainda ha muito a se fazer para se desvincular as acoes
inerentes & obrigacdo legal e aquelas decorrentes da conscientizacdo do valor da
multiculturalidade para a organizacao.

As empresas brasileiras vém tentando implementar um maior nimero de politicas que
atraiam maiores retornos a seus acionistas e tragam resultados positivos. Muitas dessas
empresas buscam utilizar sua equipe de trabalho como diferencial competitivo, ndo apenas para
ser vista como uma empresa que seja politicamente e socialmente responsavel, o que pode ser

identificado como diferencial no mercado, mas também ganhando vantagem competitiva
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empenhando-se em trabalhar com a diferenca cultural de seus colaboradores. Nesse intuito é
moldado uma nova tendéncia de mercado: Gestdo da Diversidade Cultural.

Gerenciar a diversidade ¢ maximizar a capacidade de todos os colaboradores, aos
gestores cabe a funcgdo de criar praticas para o desenvolvimento pessoal, reforcando sobre a
importancia de valorizar diferentes competéncias e 0 quanto isso é valioso para o bom
desempenho e crescimento profissional de todos. Dentro de uma organizagéo existem diversos
setores e funcdes, o que demanda pessoas diferentes com habilidades diferentes, a possibilidade
de trabalhar com colaboradores com caracteristicas e conhecimentos distintos representa uma
vantagem competitiva para as empresas.

E importante ressaltar que embora o termo diversidade seja vasto, a gestdo da
diversidade cultural é entre os tipos de diversidade o maior desafio para as empresas atualmente.
Procurar adequar diferentes culturas e informacdes dentro de um mesmo propdsito
organizacional certamente requer uma atencdo especifica do gestor que fara a tratativa da tarefa,
contudo pode ser a origem de 6timos resultados para as organizagdes se bem administrada. O
aumento da diversidade cultural no mercado de trabalho pode proporcionar as organizacdes
valores diferenciados e até oportunidades, ao mesmo tempo que proporciona desafios ao setor
de recursos humanos com novas possibilidades de implementar melhores préaticas de gestdo de
pessoas. O material humano é um dos instrumentos a serem desenvolvidos dentro das empresas,
se fazendo necessario a criacdo de novas estratégias que deem apoio ao time de recursos
humanos. A criacdo de tal apoio € de interesse para a organizacdo na medida em que ela se
mostra a0 mercado como uma empresa com Visdo competitiva de negdcios e pautada no
trabalho com gestdo de pessoas.

O presente trabalho busca identificar solugdo para o problema: “Como a inclusdo das
diversidades e sua representatividade através de projetos nas organizacGes podem atuar como
estratégia na construcdo de um ambiente de trabalho mais criativo e respeitoso e impulsionar a
produtividade?”

O objetivo geral deste trabalho académico é demonstrar 0s impactos positivos as
empresas que tem como compromisso 0 respeito e a promocdo da diversidade e dos direitos
humanos, com o objetivo de influenciar positivamente o meio empresarial e a sociedade a
respeito dessa tematica, considerando aspectos relevantes como maior ocupacdo de cargos
gerencias por mulheres, inclusdo de pessoas com deficiéncia (PCD), representatividade de etnia
e raca e comunidade LGBTQIA+ etc.

Visando a melhor compreensao desse tema, trés objetivos orientaram o propdsito deste

trabalho académico:
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. Investigar os conceitos de diversidade, destacando como a diversidade é tratada
pelas organizagdes a nivel de gestdo, tanto nas relagdes de trabalho e de mercado, quanto nas
relacBes pessoais

. Pesquisar a gestdo da diversidade no Brasil, considerando aspectos de
implantagdo, manutencao e seus efeitos

. Demonstrar através de pesquisa de campo que a implantacdo da diversidade na
organizacdo auxilia a criar um ambiente de trabalho que valoriza os colaboradores, aumenta o
engajamento e a produtividade, impacta positivamente em retornos financeiros e molda a
imagem de uma empresa que respeita as diversidades

A criagdo de grupos de diversidade em ambientes empresariais € uma maneira didatica
e respeitosa de plantar uma semente de conscientizac¢do. Os grupos de incentivo a diversidade
reforcam o ideal de um ambiente respeitoso porque proporcionam o sentimento de incluséo.
Projetos como esse aprimoram praticas de gestdo empresarial em prol do compromisso com o
respeito e com a promocao dos direitos humanos de pessoas em suas diversas individualidades,
e trazem como consequéncias positivas um maior nivel de comprometimento e engajamento de
colaboradores que se sentem realizados por trabalhar em um ambiente que valoriza os atributos

de uma pessoa independente de sua peculiaridade.



CAPITULO1

Fundamentacéo Tedrica

1.1 Entendimento da diversidade.

Segundo Gomes de Jesus (2012) uma visdo mais dindmica para compreensdo pode
residir no proprio sentido da palavra “diversidade”. O termo remete a outro, “diverso”, que
sempre se refere a algo, isto é, sempre se é diverso em relacdo a alguma coisa, a alguém ou a
algum lugar. Portanto, ndo se pode pensar em uma diversidade em si mesma, ela é sempre
transitiva, sempre faz referéncia a algo que ndo ela mesma, e do qual se difere por oposigéo.
Dessa forma, quando um grupo se insere no campo das diversidades, ha sempre que se pensar:
contra o que ele se coloca? Em relacdo a que ele se opde?

Quando se pensa em diversidade nas organizacdes e na sociedade em geral, € comum
aludir principalmente as questdes étnicas e de género, mas a diversidade nao se restringe a elas.
Segundo Thomas (1991), também sdo englobados aspectos como a formacdo educacional,
preferéncia sexual, origem geogréfica, estilo de vida, status de privilégio e outras variantes.

Gomes de Jesus (2012), diz que “Diverso” é também um termo que tradicionalmente se
aproxima do termo “desviante”, o que sugere que a diferenca ¢, antes, a oposi¢do a norma, ao
normal; que esta a margem de um centro. O diverso, portanto, é o que escapa de uma convengao
de normalidade, do que supostamente se entende como comum.

Assim sendo, a propria utilizacdo do termo “diversidade” ja implica, de antemao,
admitir a existéncia de uma margem e de um centro, de uma convencao normativa que, sendo
tacita ou explicita, deve ser necessariamente reconhecida: um sujeito branco em oposi¢éo a um
sujeito negro, um sujeito heterossexual em oposi¢éo a um sujeito homo ou bissexual, um sujeito
cissexual em oposi¢éo a um sujeito transsexual, um sujeito homem em oposi¢do a um sujeito
mulher, um sujeito morfologicamente “comum” em oposi¢do a um sujeito com deficiéncia etc.
Em ultima instancia, o campo das diversidades acolhe marcas sociais daqueles sujeitos que nao

foram convencionados como “normais”, isto €, como os sujeitos privilegiados ao longo de
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séculos de investimentos de poder e saber que passaram a ser considerados como universais

pelas epistemologias e pelas politicas.

1.1.1 Percepcodes de diversidade nas organizacgdes

A expressao “gestao da diversidade” pressupde que, para as empresas € necessario - oU
ao menos desejavel —administrar as diferencas, utilizando técnicas adequadas para garantir que
a diversidade da forca de trabalho seja direcionada para ganhos na organizacdo. Segundo
Thomas e Ely (1996, p.17), “a gestdo da diversidade cultural implica adotar um enfoque
holistico para criar um ambiente organizacional que possibilite a todos o pleno desenvolvimento
de seu potencial na realizacdo dos objetivos da empresa”.

Baseado no artigo de R. Roosevelt Thomas para a renomada Harvard Business Review
intitulado “from Affirmative Action to Affirmative Diversity” surgem duas novas abordagens a
respeito da pratica de gestdo da diversidade nas organizagoes.

A primeira abordagem refere-se a gestdo da diversidade com base na dissolucéo das
diferencas. Ela diz respeito, portanto, a um conjunto de politicas organizacionais que nao
consideram as diferencas individuais associadas a identidade social, como etnia, género, idade
etc., pois acredita-se que todos os integrantes da organizacdo possuem oportunidades iguais.
Ou seja, 0s elementos que constituem a identidade pessoal do individuo ndo devem ser levados
em conta: 0 que importa é se ele é competente e eficiente no que diz respeito ao seu escopo de
trabalho. Segundo essa abordagem, portanto, o mérito individual deve ser valorizado.

A segunda abordagem, por outro lado, trata da gestdo da diversidade com base na
valorizacgdo das diferencas, procurando reforcar as diferencas individuais — como etnia, género,
religido etc. — por entender que elas constituem elementos competitivos para as empresas. Essa
abordagem também reconhece a existéncia de desigualdades no acesso as oportunidades dentro
da organizacao e, por isso, ocupa-se de cria-las, implementando politicas organizacionais que

permitam as minorias uma igualdade de condi¢Ges em sua atuagao.

1.1.2 Desigualdade social e déficits de incluséo



19

Dados de 2015 da Relacdo Anual de Informagbes Sociais (RAIS), divulgados pelo
ministério do Trabalho, mostram que 403,2 mil pessoas com deficiéncia atuam formalmente no
mercado de trabalho, correspondendo a um percentual de 0,84% do total dos vinculos
empregaticios. De acordo com a matéria divulgada no Portal Brasil, o total de pessoas com
deficiéncia aptas a trabalhar, pelos pardmetros da politica de cotas, € de 9,3 milhdes, valor muito
superior as 827 mil vagas abertas em 2015. Ou seja, fica demonstrado o grande espago para a
ampliacdo qualificada da insercdo deste segmento social, favorecido pela ampliacdo do acesso
a educacao, a partir de acbes conjugadas entre as politicas governamentais e o0s esforcos nas
empresas.

No que diz respeito a inser¢do das mulheres na estrutura de pessoal das organizagdes, é
possivel afirmar que tem havido uma ampliacdo progressiva de sua participacdo no mercado de
trabalho, apesar da exigua presenca nos cargos de lideranca. Nesse sentido, as formas de
discriminacdo muitas vezes veladas, fornecem elementos para um conjunto de alegacfes em
relacdo a mulher, como a questao reprodutiva e a atribuicdo de um papel subordinado ao homem
no ambito da estrutura familiar patriarcal classica, que sdo muitas vezes utilizadas para justificar
sua auséncia nos cargos de maior prestigio. Embora seja verdade que a mulher ainda
compromete uma média de horas semanais superior a dos homens nos chamados afazeres
domeésticos, tal evidéncia ndo pode ser utilizada contra sua pretensdo de ascensao profissional.
Considerando a média de horas totais dar jornadas de trabalho, é surpreendente, embora
esperado, constatar que a feminina excede a masculina em 5 horas semanais (segundo dados do
IBGE de 2015).

Uma pesquisa realizada pelo Instituto Ethos (2016) com as quinhentas maiores
corporagdes do Brasil nos permiti observar que mulheres e negros constam como grupos sub
representados nessas empresas, e quanto mais se sobe nos niveis de hierarquicos, maiores séo
os desniveis: mulheres ocupam apenas 13,5% dos cargos executivos, e negros compdem
somente 4,7% do quadro de diretores e 6,3% dos niveis gerenciais. A pesquisa também mostrou
a desigualdade de acesso a oportunidades para pessoas com deficiéncias: apesar da legislacdo
que impulsiona sua contratacao, essas pessoas ocupam somente 2,3% dos cargos funcionais.

Todos os dados apresentados demonstram que as caracteristicas sociais, étnico- raciais
e de género influenciam a vida das pessoas desde o seu reconhecimento social, passando pelas
politicas publicas, até as oportunidades no mercado de trabalho, reforgando a necessidade de
iniciativas, por parte do Estado e das organizagdes, que possam diminuir as desigualdades

instaladas.
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1.2 Responsabilidade social.

A responsabilidade social trata-se de uma maneira das empresas prestarem contas do
desempenho, atingidos com o auxilio da apropriacdo e uso dos recursos que originalmente ndo
Ihe pertencem. Ou seja, se a empresa obtém recursos da sociedade, é seu dever repd-los ndo
apenas sob forma de produtos e servi¢cos comercializados, mas, principalmente, através de acdes
sociais voltadas para a solucéo dos problemas sociais que afligem esta sociedade.

De acordo com Certo e Peter (1993), “responsabilidade social é a obrigagdo
administrativa de tomar atitudes que protejam e promovam 0s interesses da organizagao
juntamente com o bem-estar da sociedade como um todo”. Naturalmente, as responsabilidades
sociais de hoje séo diferentes em comparacdo com as do passado, mas seus objetivos devem
estar ligados a ideia do bem-estar social.

Porém, como destaca Ribeiro (2003), uma empresa cidadad ndo se caracteriza apenas por
acOes filantrépicas, mas também, por se preocupar com o0s problemas sociais dos seus
funcionarios e comunidade, além de criarem praticas que reflitam as preocupacdes e os valores
da empresa com todos os seus stakeholders e que respeitam o consumidor, fabricando produtos
com qualidade, seguros e que preserva 0S recursos naturais.

Ainda segunda Ribeiro (2003), embora algumas organizacdes defendam que a
responsabilidade das empresas privadas na area publica limita-se ao pagamento de impostos e
ao cumprimento das leis, crescem os argumentos de que seu papel ndo pode ficar restrito a isso,
até por uma questdo de sobrevivéncia das proprias. Outro argumento, é o fato de que adotar
posturas éticas e compromissos sociais com a comunidade pode ser uma estratégia, bastante
interessante, uma vez que permite criar um diferencial competitivo e um indicador de
rentabilidade e sustentabilidade de longo prazo.

No Brasil, a tematica da responsabilidade social ganhou notoriedade apenas
recentemente. Especialmente na década de 1990 e neste inicio do século XXI, a participacao de
agentes privados em questdes publicas tem sido mais amplamente discutida em nosso pais.
Entidades como o GIFE - Grupo de Institutos, Fundagdes e Empresas, criado em 1995 e o
Instituto Ethos de Empresas e Responsabilidade Social, criado em 1998, reinem empresas
preocupadas em desenvolver a¢des voltadas para a comunidade em seu entorno e praticar seus
negocios de forma ética e socialmente responsavel (De Benedicto, 2002).

Ainda de acordo com De Benedicto (2002) a responsabilidade social podera assumir

diferentes formatos, dependendo estes da escolha do foco estratégico e dos compromissos
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sociais assumidos. As empresas podem fazer da responsabilidade social uma estratégia de
fortalecimento da marca institucional; de diferenciagdo de produtos e/ou servigos; de
relacionamento com seus stakeholders; de insercdo na comunidade, para legitimar suas
operacdes ou aprimorar suas relacdes; de recursos humanos, a fim de motivar os empregados,
diminuir o turn over e aumentar a produtividade; ou, ainda de preservacdo ambiental,

incentivando a consciéncia ecoldgica e promovendo programas de educacao ambiental.

1.2.1 Compromissos éticos globais dos paises e das organizac¢des

A Declaracao Universal dos Direitos Humanos, proposta pela Organizacao das Nacdes
Unidas (1948), constituiu 0 momento inaugural de uma nova etapa de desenvolvimento global,
acompanhada por outras convengdes, em particular as da Organizacdo Internacional do
Trabalho (OIT). Diversos acordos, nesse sentindo, demarcaram os compromissos globais de
enfrentamento dos processos de exclusdo social e discriminacdo presentes na dindmica
contemporanea do mundo capitalista. A Convencdo 100 da OIT, por exemplo, que trata da
igualdade de condi¢des de trabalho e salarios entre homens e mulheres, entrou em vigor na
ordem internacional em maio de 1953 e foi ratificada pelo Brasil em 1957; ja a Convengdo 111,
marco fundamental para o combate a discriminacdo racial no ambiente de trabalho, entrou em
vigor em 1960 e foi ratificada pelo governo brasileiro em 1968. Vale ressaltar, por fim, a IV
Conferéncia Mundial sobre a Mulher — Acédo para a Igualdade, o Desenvolvimento e a Paz,
realizada em Beijing, na China, em 1995; e a Il Conferéncia Mundial Contra o Racismo, a
Discriminacdo Racial, a Xenofobia e as Intolerancias Correlatas, de Durban, na Africa do Sul,
realizada em 2001, que resultaram em declarac6es e planos de acdo para orientar 0s governos e
as sociedades na formulacdo de politicas e na implementacdo de programas que tivessem esses
temas fundamentais como base. Assim, nOvos compromissos e metas, como os Objetivos de
Desenvolvimento do Milénio (ODMs) e, mais recentemente, os Objetivos de Desenvolvimento
Sustentavel (ODS), sdo iniciativas que reiteram a importancia de criar novas ferramentas para
combater os desafios do desenvolvimento, convocando o engajamento dos paises, da sociedade
e das organizacdes. Nesse sentido, vale citar alguns ODSs que impactam particularmente a
realidade brasileira e, por consequéncia, a das organizacgdes: 0 objetivo da igualdade de género
(ODS 5), que propde acabar com todas as formas de discriminagdo contra mulheres e meninas

em toda parte, empreendendo reformar para conceder a elas direitos iguais aos recursos
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econdmicos, ao acesso a propriedade, entre outros; a ODS 10 que trata da reducdo das
desigualdade e da promocdo da inclusdo social, econdmica e politica de todos,
independentemente da idade, género, deficiéncia, raca, etnia, origem, religido, condigédo
econdmica ou outro.

Além desses objetivos, cabe registrar uma nova agenda desenvolvida pela ONU mais
recentemente para os Estados e para as empresas, que coloca em evidéncia a importancia destas
no processo do desenvolvimento. Assim, 0s compromissos da responsabilidade social
empresarial compreendem um conjunto de principios, valores e praticas que possam contribuir
para 0 bem-estar mais amplo das pessoas e da sociedade, em prol de neg6cios mais éticos e
socialmente responsaveis.

Os 31 principios orientados presentes no documento proposto pela ONU estdo
organizados sob trés pilares:

1. Proteger: ressalta-se o dever dos Estados de proteger os direitos humanos;

2. Respeitar: a obrigacdo das empresas de respeitar os direitos humanos é
reforcada;

3. Remediar: em caso de descumprimento dos direitos pelas empresas, reitera-se
a necessidade de que existam recursos adequados e eficazes para reparar a

situacdo, possibilitando as vitimas 0 acesso a esses recursos.

1.2.2 Acdo Afirmativa

Segundo Alves e Galedo (2004) a ideia de acdo afirmativa baseia-se na compreensao de
gue os fendmenos sociais ndo sdo naturais, mas resultado das diversas interacfes sociais. Nesse
contexto pode-se dizer que acao afirmativa € um conjunto de politicas especificas para membros
de grupos sociais atingidos por forma de exclusdo social que Ihes negam tratamento igualitario
no acesso as diversas oportunidades. O termo Acdo Afirmativa refere-se a um conjunto de
politicas publicas para proteger minorias e grupos que, em uma determinada sociedade, tenham
sido discriminados no passado. A agdo afirmativa visa remover barreiras, formais e informais,
que impecam 0 acesso de certos grupos ao mercado de trabalho, universidades e posicdes de
lideranca. Em termos praticos, as agdes afirmativas incentivam as organizacbes a agir
positivamente a fim de favorecer pessoas de segmentos sociais discriminados a terem

oportunidades de ascender a postos de comando.
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1.3 Diversidade nas organizagoes

Segundo o filésofo Canadense Herbert Marshall (1960) o advento da globalizacéo
transformou o mundo em uma grande “aldeia global”, uma vez que novas tecnologias tem a
capacidade de encurtar as distancias entre diferentes povos e, com isso, conectar o planeta. Hoje
em dia os Estados estdo cada vez mais internacionalizados e, mesmo dentro de um mesmo pais,
pessoas de diferentes culturas, géneros, etnias, orientacdo sexual, historicos e visdao de mundo
convivem diariamente. No ambiente de trabalho, essas pessoas podem inclusive participar dos
mesmos projetos. Segundo um relatério da Organizacdo Internacional do trabalho (OIT)
publicado em 2015, a forca de trabalho global conta atualmente com cerca de 150 milhdes de
migrantes — nimero que chega a ultrapassar o de trabalhadores nativos das regides avaliadas, o
que ja sugere a proporcao dessa diversidade.

Quando se pensa em diversidade nas organizacdes e na sociedade em geral, € comum
aludir principalmente as questfes étnicas e de género, mas a diversidade ndo se restringe a elas.
Segundo Thomas (1991), também sdo englobados idade, formacdo educacional, orientacdo
sexual, funcéo e personalidade etc. Se, por um lado, é inegavel que ha uma mudanca no perfil
da forca de trabalho global, a definicdo de diversidade mencionada nos revela que o tema
possui, justamente porque o ser humano € um ser complexo e diverso. Assim, a homogeneidade
tida como padrdo, que vigorou durante anos e que comeca a desmoronar na atualidade, foi
elevada ao lugar de status quo pelos processos sociais ao longo da histéria humana. Mas, entéo,
se a diversidade é uma condi¢do intrinseca a humanidade, por que ha uma gestdo da
diversidade? Para quem ela existe?

Ainda segundo Thomas (1991) € importante desassociar a ideia de que a gestdo da
diversidade corresponde somente a uma pratica de boa vontade por parte das empresas. E
comum que ela seja circunscrita a esfera de responsabilidade social das organizagdes, as quais,
frente a problemas sociais e estruturais, decidem construir politicas de gestdo visando ao bem-
estar da sociedade. De fato, enquanto agentes transformadores da realidade, as empresas devem
atuar no sentido de promover o bem-estar social. No entanto, ndo se pode esquecer de que 0
objetivo final de qualquer empresa capitalista é a obtencdo de lucro e, em uma economia
globalizada e altamente competitiva, essas empresas sabem gque uma imagem positiva junto aos
seus consumidores é importante para o fortalecimento da prépria organizacdo. Do mesmo
modo, o trabalho de imagem junto a clientes, fornecedores e colaboradores € um dos principais

elementos do marketing corporativo. Ou seja, é possivel afirmar que o interessa pela gestdo da
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diversidade esta relacionado, embora ndo exclusivamente, ao objetivo final dessas
organizacdes, que é o de enriquecimento em termos de capital e de clientes.Ndo obstante,
reduzir a gestdo da diversidade a ideia de responsabilidade social ignora os processos historicos
que permeiam a origem desse campo nas ciéncias administrativas. Defendemos a importancia
desses processos porque entendemos que eles sdo parte vital da compreenséo do tema, € isso se
deve ao fato de que eles revelam um carater estrutural das questdes sociais abordadas sob a

égide da gestdo da diversidade.

1.3.1 Politicas publicas de inclusao

No Brasil, a gestdo da diversidade se inicia a partir de um duplo movimento, marcado
pelas aspiracdes e reinvindicacdes sociais por politicas publicas de igualdade, mas que surge
também a partir da expansao dessa agenda da sociedade civil para o conjunto das empresas,
incorporando tanto as organizac¢des nacionais quanto as multinacionais que operam no pais.

Podemos dizer que a partir da Constituicdo de 1988 (apelida de Constituicdo Cidadd),
e por meio da ag¢do de diversos movimentos sociais, os “novos ares” democraticos
possibilitaram a emergéncia de necessarias mudancas em costumes e préaticas adotados no pais,
abrindo caminho, ainda que tardiamente, para o desenvolvimento de politicas publicas voltadas
para a transformacéo social —algumas delas relacionadas a educacdo e ao mundo do trabalho.As
politicas para pessoas com deficiéncia e para jovem aprendiz sdo referenciais nessa tematica,
pois inauguram uma legislacdo que da maior visibilidade a graves problemas de exclusdo e
induz estratégias e praticas de gestao da diversidade nas empresas.

Pode-se citar, nesse sentido, a Lei n°® 8.213, de 1991, que disciplina a reserva de vagas
para pessoas com deficiéncias no mercado de trabalho. Em 2002, o Decreto n° 4.228 instituiu
0 Programa Nacional de Acdes Afirmativas, e, em 2015, foi sancionada a Lei Brasileira de
Inclusdo da Pessoa com Deficiéncia.

Essas legislacGes constituem um marco na gestdo da diversidade no Brasil, uma vez que

objetivam minimizar as desigualdades de acesso as pessoas com deficiéncia (PCDs).

1.3.2 Desafios para a gestéo da diversidade nas organizagdes
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A questdo da diversidade vem se mostrando fundamental para os negocios. Segundo
uma pesquisa da consultoria Mckinsey & Company, publicada em 2014 e realizada com
diversas organizacdes no Reino Unido, as politicas de diversidade étnico-racial tém apresentado
maior probabilidade de retorno financeiro para as empresas, além de maior probabilidade de
atingir seu publico consumidor. Fortes programas de diversidade também possibilitaram um
visivel comprometimento de seus times e liderancas.

Atualmente, esta cada vez mais disseminada a ideia de que a empresa deve ter
consciéncia em relacdo as informacGes que dizem respeito a seus empregados, identificando
discrepancias e mudancas nas situaces de mulheres, negros ou outros grupos relevantes, Para
tanto, é de vital importancia investir em pesquisas que tragam a tona a realidade local, as quais
podem ser feitas, por exemplo, por meio de censos internos nas empresas. Essas pesquisas
possibilitam que as informacGes levantadas resultem em planos de acéo para diminuir barreiras
e desigualdades. A adocdo dessas ferramentas, como aponta a publicacdo do Instituto Ethos
(2008), é possivel por meio de uma metodologia didatica e simples, baseada nos seguintes
passos:

Formacdo de um grupo ou comité de trabalho
Planejamento do censo

Preparacao

Levantamento de dados

Anélise de dados

Apresentacdo dos resultados

N o g~ w e

Elaboracéo do plano de acéo

De acordo com o Instituto Ethos (2008), dessa forma a diversidade pode ser incorporada
como parametro adicional no ambito das politicas empresariais de desenvolvimento,
manutencdo e remuneracdo dos colaboradores. Esse processo deve se iniciar desde o
recrutamento, de acordo com a orientacdo estratégias estabelecidas pela organizacdo. Nesse
sentido, mecanismos de busca ativa e parcerias podem ajudar a atingir as metas.

Do mesmo modo, programas de integracdo podem contribuir para a transposicdo de
barreiras hierarquicas, para a conveniéncias e para o enfrentamento de situagcdes indesejaveis
ou mesmo mais graves que figurem qualquer tipo de discriminacdo. Para isso, faz-se importante
rever e ampliar o perfil e os compromissos dos quadros vinculados a gestdo de pessoas nas
empresas, articulando uma perspectiva humanista com o entendimento das dinamicas
organizacionais e de negocios, e apoiando a formagdo dos profissionais de recursos humanos

como agentes de mudancas nessas questoes.
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Também merece destaque, nesse percurso, a atuacgao de instituicdes, como o Instituto
Ethos, que tém consolidado nas empresas uma agenda articulada as agdes de movimentos
sociais e da sociedade civil organizada, desenvolvendo foruns, encontros, dialogos e pesquisas,
e ampliando assim o debate sobre ética e responsabilidade social das organizagdes.

Outro exemplo de iniciativas esta no indice de Sustentabilidade Empresarial (ISE), que
consiste em uma ferramenta para analisar uma série de empresas listadas na BM&FBOVESPA
a partir do atendimento as demandas de desenvolvimento sustentdvel da sociedade

contemporanea e do estimulo a responsabilidade ética das corporacgdes.
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CAPITULO IT

Percurso Metodologico

2.1 Caracterizacédo de Pesquisa.

Com a intencdo de tornar este trabalho de graduacdo mais imersivo, uma pesquisa sera
realizada. O objetivo da pesquisa é identificar através dos respondentes de uma pesquisa, coOmo
é trabalhar em um ambiente que traz a gestdo das minorias, como elas sdo tratadas no &mbito
empresarial, e quais sdo 0s aspectos positivos que os programas de afinidade trazem para a
experiencia profissional e pessoal do colaborador, e como isso reflete na organizacéo.

De acordo com Rampazzo (2005, p.49), “a pesquisa ¢ um procedimento reflexivo,
sistematico, controlado e critico que permite descobrir novos fatos ou dados, solucGes ou leis,

em qualquer area do conhecimento”.

2.1.1 Quanto aos objetivos.

A pesquisa descritiva sera utilizada para fundamentar este trabalho. O propoésito desse
tipo de pesquisa é retratar os impactos da utilizacdo da gestdo da diversidade em formas dos
programas de afinidade praticados por diferentes empresas no Brasil. Como ele influencia o
trabalho no dia a dia do colaborador, quais sdo 0s impactos na cultura organizacional, e a visao
em relacédo da gestdo da diversidade na empresa.

Rampazzo (2005), descreve a pesquisa descritiva como aquela que observa, registra e
analisa, fatos ou fenémenos, sem manipulacéo, especialmente do mundo humano. E a pesquisa
descritiva envolve principalmente as ciéncias humanas e sociais, e esta relacionada com a busca
de conhecimento das inimeras situa¢fes que ocorrem na vida social.

Ja Gressler (2004) diz que a pesquisa descritiva é aquela que descreve sistematicamente,
caracteristicas e fatos de uma populacio ou area em que deseja coletar dados. E utilizada para
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identificar problemas e justificar condi¢des, descrever fendmenos existentes e avaliar e
comparar problemas e situagdes similares.

A partir das analises dos autores, o0 objetivo principal da pesquisa € identificar como
colaborador e empresa se beneficiam com a tratativa da diversidade na organizacdo e como isso

reflete para a sociedade.

2.1.2 Quanto ao delineamento

A pesquisa de levantamento € uma estratégia de investigacdo aplicada para avaliar
programas, projetos, politicas etc. O presente trabalho apresenta e discute a adog¢éo e adaptacéo
de uma metodologia de avaliacdo de resultados e impactos dos programas de diversidade e sua
aplicacdo nas diversas empresas em que os respondentes atuam. Ha dois tipos de pesquisas de
avaliacdo: pesquisas de avaliacdo dos resultados e pesquisa de avaliacdo dos processos.

Buscando atender a esse desafio, a metodologia empregada para a avaliacao foi baseada
em uma vertente: avaliacdo de resultados. A avaliacédo de resultados partiu de uma abordagem

micro, sendo dirigida a mensurar pequenos impactos dos programas de diversidade na empresa.

2.2 Caracterizacdo do lugar e da amostra de pesquisa.

A pesquisa seréa realizada com colaboradores de empresas de pequeno, médio e grande
porte em diversas regides do Brasil. Os colaboradores selecionados para a pesquisa podem ou
ndo participar ativamente de programas de diversidade em suas empresas, se possuirem. A
média de participantes esperados € de no minimo 68 colaboradores, considerando dados dos

moradores de da cidade de Indaiatuba, onde a pesquisa foi aplicada.
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Figura 1: Calculadora Amostral

Calculadora Amostral
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Mais Heterogénea (50/50)

Calcular

Fonte: O préprio autor

A escolha da cidade de Indaiatuba e de seus colaboradores apresentara a visdo de uma
regido do estado de Sdo Paulo que, apesar de ndo ser populosa, tem capacidade de mostrar
resultados pertinentes a pesquisa, uma vez que estes fazem parte da construcéo da cultura e dos
programas realizados, portanto, aptos a contribuir de forma coesiva com a proposta apresentada.

2.3 Procedimentos para coleta e analise de dados.
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De acordo com Padua (2004), procedimento a coleta de dados é de extrema importancia
e significacdo dos materiais utilizados na pesquisa, para que dados desnecessarios e irrelevantes
ndo sejam apurados a hipotese levantada.

As informacGes necessarias para coleta de dados serdo realizadas com funcionarios de
pequenas e grandes empresas e estdo, deforma direta ou indireta, inseridos em um ou mais dos
quatro grupos de afinidade do programa de diversidade.

O questionario aplicado abordara questdes de convivéncia na empresa, produtividade,
engajamento, compromissos com a ética e visibilidade da empresa em relacdo aos
colaboradores.

A Andlise de dados sera retirada da mesma plataforma de pesquisa, e sera demonstrada
neste trabalho através dos dados coletados da pesquisa com graficos, porcentagens e respectivas

analises.

2.3.1 Ambiente de coleta de dados

A pesquisa de campo € uma fase que € realizada ap6s o estudo bibliografico, para que o
pesquisador tenha um bom conhecimento sobre o0 assunto, pois € nesta etapa que ele vai definir
0s objetivos da pesquisa, as hipoteses, definir qual € o meio de coleta de dados, tamanho da
amostra e como os dados serdo tabulados e analisados.

A pesquisa sera com diferentes colaboradores de pequenas, médias e grandes empresas
instaladas no Brasil. A pesquisa em campo é aquela que € caracterizada por realizar
investigacOes, que em conjunto com as pesquisas bibliograficas e/ ou documentais, efetua coleta
de dados de pessoas ou de determinado grupo de pessoas, com diferentes recursos de pesquisa.
Dessa forma, a pesquisa em campo, pode ser somada a outros procedimentos. (METTZER,
2018)

2.3.2 Técnicas para coleta de dados

Os formularios consistem em um conjunto de questdes que sdo perguntadas e anotadas
por um entrevistador durante uma entrevista face a face (MARCONI & LAKATOS, 1996). O



31

método utilizado para coleta de dados seré através da elaboracéo de questionario com questdes
fechadas de multipla escolha.

Segundo Cooper e Schindler (2016), as questdes de multipla escolha, devem ser
utilizadas quando houver mais de duas alternativas que buscam identificar alguma preferéncia,
interesse ou concordancia.

Desta forma pretende-se realizar perguntas que contribuam para o entendimento amplo
dos colaboradores no que diz respeito a nivel de gestdo de diversidade e dos resultados do

programa em seu trabalho.

2.3.3 Natureza da analise de dados

A pesquisa aferida aos colaboradores serd de origem quantitativa pois baseia-se na
guantidade de resultados para determinar uma conclusdo da pesquisa proposta.

A pesquisa quantitativa, € a pesquisa em os procedimentos sdo baseados na coleta de
dados de uma amostra, que representa um subconjunto da populacdo investigada. A utilizagédo
do procedimento de andlise por amostragem, tem como finalidade efetuar generalizacdo da
populacdo investigada, com um consideravel de confiabilidade. (MACHADO et al., 2007)

Nesse tipo de pesquisa, € feita uma investigacdo que tem por base a quantificacdo dos
dados e buscara medir opinies e informac6es utilizando os recursos da estatistica, como a
porcentagem, a média, o desvio-padrdo. Os dados que vocé analisara, os dados quantitativos,
sdo valores observados de um conjunto de varidveis, que podem representar alguns elementos
ou todos os elementos, por exemplo, de uma sociedade, de uma determinada populacdo. Tais

dados serdo apresentados em forma de tabelas, graficos ou textos (KNECHTEL, 2014).
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CAPITULO III

Pesquisa de Campo

3.1 Desenhando um programa para a gestao de diversidade

A diversidade tem se tornado um tema de discussdo muito frequente na atualidade, uma
vez que envolve uma série de aspectos e estd presente e, qualquer sociedade, suscitando, por
isso, reflexdes acerca das posturas adotadas. Os responsaveis por esses debates ndo sdo apenas
0S governos e as instancias oficiais, mas também as préprias organizacdes e os profissionais
inseridos nelas.

No Brasil as discussdes sobre diversidade no ambito organizacional vém tomando uma
forma mais estruturada desde o final dos anos 1990 e inicio dos anos 2000, quando as empresas,
tanto nacionais quanto as estrangeiras instaladas em nosso pais, mas com sede em outros, foram
levadas a incluir o tema em suas politicas. Nesse sentido, conforme afirma Fleury (2000), é
importante lembrar que os brasileiros valorizam nossa origem multicultural nos aspectos
musicais, religiosos, gastrondmico e demais aspectos que séo considerados comuns e portanto,
sem preconceito, mas por outro lado, € uma sociedade estratificada, pois 0 acesso a
oportunidades de prestigio no mercado de trabalho sdo definidos pela origem econémica e
racial.

A Organizacdo Internacional do Trabalho (OIT), em sua Convencdo n°111, esclarece
discriminagdo como sendo “[...] toda disting@o, exclusao ou preferéncia fundada na raga, cor,
sexo, religido, opinido politica, ascendéncia nacional ou tratamento em matéria de empresa ou
profissdo”. No Brasil, a Lei n® 9.459, de 13 de maio de 1997, prevé detencdo aos crimes
resultantes de discriminacdo ou preconceito de raca, cor, etnia, religido ou procedéncia
nacional.

Assim, as empresas, como atores sociais, desenvolvem papel importante no combate a
discriminagdo e devem promover politicas de incentivo a diversidade em suas contratacdes,
bem como desenvolver a¢fes que diminuam qualquer tipo de exclusdo em suas praticas

cotidianas.
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No entanto, tratar a questdo de diversidade dentro das organiza¢es ndo é algo muito
simples. Pelo contrario: sabe-se que as diversas “facetas” da diversidade devem ser
contempladas, porém nem todos estdo dispostos a discuti-las e assimila-las no sentido amplo
da palavra. Um ponto que se identifica facilmente em relacéo aos programas de diversidade nas
organizagGes € o cumprimento da lei de cotas para as pessoas com deficiéncia. Mas, 0
questionamento a se fazer é: as empresas estdo realmente incluindo essas pessoas ou apenas
cumprindo a lei?

Pensando nisso, € importante abordar alguns aspectos importantes dos programas de
diversidade inseridos nas organizac@es, para que os gestores de RH possam auxiliar os lideres
e as empresas a implementa-los de forma efetiva e consciente. E importante ter em mente que
um programa de diversidade ndo deve ser pensado apenas para cumprir as exigéncias da lei, e
sim para oferecer oportunidades reais de acesso e desenvolvimento das pessoas, em termos
pessoais e profissionais, bem como criar oportunidades para que elas possam auxiliar a empresa
a alcancar seus objetivos.

Assim, além das pessoas com deficiéncias, podemos verificar diversos outros tipos de
diversidade que devem ser abrangidos no projeto da empresa. Logo, ao planejar o programa, a
organizacao devera desenvolver politicas pensando no todo, e ndo apenas em uma das partes.

Vale ressaltar que ndo existe um padréo para realizacao de tal projeto, passivel de ser
aplicado em toda e qualquer empresa: o que podemos fazer é buscar a melhor forma de criar e
de conduzir os programas de diversidade e depender da realidade, dos objetivos, das

caracteristicas de cada organizacao e de seus colaboradores.

3.1.1 Metodologia de planejamento

Para iniciar o planejamento de qualquer programa ou conjunto de a¢Ges na organizacao,
uma metodologia muito difundida e que pode ser facilmente utilizada é aquela conhecida como
5W2H, que, de acordo com Haas, Trein e Rodrigues (2013, p.302), podemos definir como uma
“[...] ferramenta que consiste na elaboracdo de um plano estruturado para a execucao e o
controle de tarefas atribuindo as responsabilidades, 0 método para execuc¢do, 0 motivo, 0s custos
€ 0s prazos para conclusio”

Portanto, essa ferramenta visa responder as seguintes perguntas:
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l. O que (What): qual(is) desafio(s) se tem em mé&os? Quais séo o0s objetivos do
programa? Quais serdo suas fases e etapas?

. Por que (Why): qual(is) é(sdo) o(s) motivo(s) para a execuc¢do de tal projeto?
Por que ele é importante? Quais sdo as justificativas, os beneficios do projeto e os resultados
esperados?

I1l.  Quem (Who): quem serdo 0s responsaveis por cada etapa do projeto?

IV.  Onde (Where): em qual(is) local(is) cada uma das etapas ocorrera?

V. Como (How): de que forma os objetivos propostos serdo alcancados?

VI.  Quanto (How much): quais serdo os custos para a realizacdo do projeto? O que
seré gasto com cada etapa?

Ao definir esses aspectos é possivel iniciar o projeto de forma mais solidificada,
evitando que alguns pontos fiquem obscuros ou incertos tanto para seus organizadores quanto
para 0s colaboradores da empresa que participardo do programa, bem como para 0s gestores e
outros envolvidos na aprovacao do projeto. Os objetivos em relacéo a esses programas devem
ser claros e estar disponiveis a todos.

Para facilitar a visualizacdo desse planejamento, uma tabela pode ser desenvolvida

elencando os pontos a serem levantados, conforme o exemplo a seguir:

Quadro 1: Metodologia 5W2H.

5w 2H
What Why Who Where When How How Much
Ogque Por que Quem Onde Quando Como Quanto

Fonte: préprio autor.

A tabela pode ser desenvolvida em qualquer programa de planilha eletronica, facilitando
o trabalho. Sua elaboracdo e o preenchimento dos dados, portanto, visam auxiliar na formatagéo
do projeto.

Para compreender e elaborar a organizacao operacional do projeto, é necessario pensar
propriamente na questao da diversidade e em quais devem ser os subsidios para a implantacéo
do programa nas organizagdes. Dessa forma, é essencial realizar um diagnéstico da

organizacao.
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3.1.2 Diagndstico da organizacgéo

Para ser bem sucedido, o programa de diversidade inicialmente deve contar com um
diagndstico da organizagdo, feito com o intuito de observar se ela possui alguns elementos de
suma importancia e, a partir disso, definir quais deles precisam de mais atencéo e quais acoes
podem ser tomadas tendo os objetivos do projeto em mente.

A seguir apresento alguns pontos a serem levantados junto a organizacao:

. Comprometimento da direcdo com a diversidade: em muitos casos, as
empresas afirmam o compromisso com a diversidade, porém isso acaba se tornando apenas uma
estratégia de marketing, sem que seja possivel constatar resultados reais e claros dessa postura
no ambiente de trabalho. Assim, é importante que a organizacdo como um todo entenda e se
aproprie do tema, para que a linguagem do conjunto seja unissona, e isso deve comecar pelos
cargos de lideranca, geralmente mais altos na hierarquia. Portanto, a principio é importante
verificar qual o nivel de comprometimento dos lideres da organizacdo com o projeto.

. Presenca da diversidade nos cargos de gestdo: € importante verificar a
quantidade de mulheres, negros, pessoas com deficiéncia, entre outros grupos minoritarios, que
ocupam cargos como os de coordenacgéo, supervisdo, gerencia e diretoria, refletindo ou néo a
diversidade nesses ambitos.

. Presenca da diversidade no quadro de pessoal da organizacdo: deve-se
também verificar se existe uma pluralidade no quadro de colaboradores da organizacdo como
um todo.

. Problematicas referentes a diversidade dentro da organizacdo: é necessario
analisar quais sdo os elementos (atitudes, valores, politicas etc.) que ja existem na empresa com
relacdo a diversidade, os quais podem ser positivos ou negativos. Se existirem problemas (por
exemplo, preconceito de algum tipo), deve-se elencar quais sdo eles e de que maneiras se
expressam na organizacao.

Uma das formas mais comuns de realizar esse diagndstico é por meio de pesquisas de
clima organizacional, com o objetivo claro de compreender a estrutura existente na empresa.
Conforme destaca Bispo (2006) por meio dela € possivel “medir o nivel de relacionamento
entre os funcionarios e a empresa e, portanto, deve envolver todos os empregados da
organizagao, apresentando perguntas abertas para que ndo haja um viés determinado, como:

. Vocé observa a diversidade nos cargos da organizacao?

. Existem atividades que promovam a inclus@o de todos os colaboradores?
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. Vocé acredita que a diversidade € promovida em todas as areas da empresa?

Esses sdo apenas alguns exemplos que poderdo estar contido na pesquisa, mas outros
pontos devem ser elencados e estudados de acordo com as necessidades da organizacao.

Muitas vezes, ao fazer esse levantamento, os gestores de RH chegam a concluséao de que
a empresa ndo engloba a diversidade em seus diversos processos e em suas politicas. Assim,
antes de debater o assunto, € necessario verificar qual é a cultura presente na empresa, quais
sdo os valores existentes e como eles se relacionam com a diversidade, pois esses elementos

estdo diretamente ligados as posturas adotadas.

3.1.3 Compromissos com a diversidade

Conforme destacado pelo Instituto Ethos (2000), para que o programa de diversidade
seja efetivo, muitas vezes é necessario superar varias resisténcias culturais e realizar uma
profunda revisdo de valores e atitudes na organizacdo. Alguns tipos de barreiras que
frequentemente se impdem estdo relacionados a contratacdo e a manutencédo da diversidade nos
diversos setores das empresas. Por exemplo, em muitas empresas ainda é comum encontrar
colocagdes como:

. “mulheres ndo podem desenvolver tal funcdo, pois poderdo engravidar e

atrapalhar o processo produtivo da empresa”;

. “negros possuem baixa escolaridade, entdo provavelmente ndo se adequardo ao
cargo”;

. “pessoas com deficiéncia ndo estdo aptas a trabalhar nessa area”;

. “aquela pessoa esta com a idade muito avancada para o cargo”;

. “funcionarios dessa religido tém restri¢cdes ao trabalho, ndo podemos contar com
eles™;

Um programa de diversidade visa, acima de tudo, equilibrar as divergéncias que
podem emergir por causa de “pré-conceitos” como esses, que surgem em relacdo a grupos
sociais considerados minorias e que nem sempre sao verdadeiros. Assim, uma organizacao que
deseja incluir a diversidade em seus quadros deve, imediatamente, apresentar um olhar atento
ao tratamento que é dado aos seus colaboradores e aos candidatos as vagas. E neste momento

que deve ser iniciado 0 processo de mudanga, ou seja, a partir da compreenséo dos objetivos da
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empresa, ¢ possivel “remodelar” sua missdo, sua visao e seus valores para que eles incluam a
diversidade.
Ainda segundo o Instituto Ethos (2000), alguns exemplos de acGes para
incentivar a diversidade nas organizacdes incluem, de forma resumida, as seguintes préaticas:
1. Obter informac6es sobre os colaboradores j& presentes na empresa.
2. Recrutar pessoas com diferentes perspectivas, incentivando a diversidade desde

0 momento da contratacdo e integracao de novos colaboradores.

3. Adotar a diversidade como referéncia para questdes de desenvolvimento e
remuneracao.

4. Realizar a¢des e treinamentos sobre diversidade com o conjunto de empregados.

5. Criar métricas na avaliacdo de desempenho que visem a diversidade.

6. Buscar uma consultoria externa, se necessario.

7. Criar canais de multiplicacdo para a pratica de diversidade, interna e
externamente.

8. Buscar parcerias para a promocao, manutencdo e ampliacdo da diversidade.

9. Disseminar 0 assunto entre parceiros comerciais, entre a comunidade e o

ambiente em torno da empresa.

10.  Estratégias de marketing, desde que sustentaveis, devem ser estudadas.

Assim como dito anteriormente, a mudanca de postura para a gestdo da diversidade deve
partir inicialmente dos gestores das areas e da alta direcdo da empresa. Em uma organizacao
que tem diversidade como parte de sua responsabilidade, os lideres devem ser instruidos e
compreender e aceitar o trabalho com equipes plurais, buscando ser 0 mais inclusivos possivel.
Nesse sentido alguns pontos podem ser destacados:

. E importante que os lideres busquem conhecer seus colaboradores sem fazer
qualquer tipo de julgamento prévio ou qualquer juizo de valor.

. E preciso que todos tenham igualdade de oportunidades dentro das equipes

. O principal comportamento a ser evitado por um lider € a discriminacdo. As
“piadinhas de mau gosto”, embora muitas vezes sejam inofensivas, poderdo gerar cisdo no
grupo, a ponto de atrapalhar totalmente a continuidade do trabalho, e por isso devem ser
evitadas.

Vale ressaltar que as regras da organizacdo acerca dessas condutas devem ser

claras, mesmo as que nao estdo devidamente registradas.
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3.1.4 Avaliagéo dos programas de diversidade

A criacdo e manutencdo de um programa de gestdo de diversidade passar por inUmeros
pontos, €, como ocorre com qualquer outro programa realizado em uma organizacdo, sua
avaliacdo também é crucial, pois € o momento de verificar se todas as a¢oes e politicas pensadas
foram realmente implementadas e qual foi o seu resultado.

No entanto, talvez por ser um assunto relativamente novo para a realidade empresarial
brasileira, ainda ndo foram propostos métodos especificos para essa avaliagdo. Como lembra
Amcham (2017), quando pesquisamos KPIs (sigla para Key Performance Indicators, ou
indicadores-chave de desempenho) ou indicadores sobre diversidade na internet, poucos
resultados sdo encontrados e, na maioria das vezes do materiais em inglés, ou seja, referentes a
realidades estrangeiras.

Dessa forma, como uma alternativa para mensurar 0s resultados desses programas é
possivel utilizar alguns indicadores ja conhecidos, adaptando-o0s ao quesito de diversidade.
Podemos citar 0s seguintes:

. Turn-over: indicador que pode ser utilizado considerando-se o nimero de
contratacdes e a retencdo de colaboradores abrangidos pelo programa de diversidade;

. Oferta e preenchimento de vagas: verificar se as vagas disponibilizadas estéo
se estendendo a determinadas pessoas e se estdo abrangendo a diversidade;

. Analise de produtividade: toda organizacdo busca aumentar seus lucros, logo,
medir a produtividade de todos os grupos, inclusive aqueles inseridos na diversidade, também
levara a compreensdo da efetividade do programa;

. Acdes judiciais: possuir a diversidade arraigada a cultura da empresa reduz 0s
custos atrelados a processos judiciais por discriminacao, assédio, entre outros, por isso, a analise
dessas acOes também é uma maneira de medir se 0 programa de gestdo da diversidade esta
sendo mesmo efetivo.

Esses sdo apenas alguns exemplos de como medir a diversidade, mas é possivel buscar
outros indicadores que também auxiliariam na avaliagdo dos programas.

Compreender o significado de diversidade e fazer com que ela seja de fato contemplada
nas organizacgdes ndo é algo simples, mas se faz necessario nos dias de hoje. O primeiro passo,
geralmente, é a conscientizacdo da necessidade de criar um programa de diversidade adaptado
a realidade da empresa. Para isso, como dito anteriormente, é possivel contar com elementos

que facilitem o trabalho de elaboracéo desse programa, como um planejamento de considere:
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. Objetivos: o0 que a empresa deseja alcangar com o programa de diversidade no

curto, médio e longo prazo, e de que forma pode deixar isso claro para todos da organizacao;

. Processos: quais sdo os pontos fundamentais para o desenvolvimento do
programa;
. Cenarios: como a empresa se encontra atualmente em relacdo a diversidade e

como ela quer estar em um futuro determinado;

. Prazos: em quanto tempo espera-se que 0s objetivos do programa sejam
cumpridos.

Por fim, em um prisma de inclus&o, os programas devem atender a diversidade como
um todo, e ndo apenas escolher um Unico grupo social ou, muito menos, servir somente como
marketing. E importante que todos os colaboradores da empresa participem ou possam ser

sensibilizados pelas acdes do programa, independente do cargo.

3.2 Estrutura da pesquisa de campo

Para levantamento das informacgdes e tendéncias, foi elaborado um questionario
utilizando a ferramenta Google Forms com 13 perguntas, e uma cépia pode ser consultada na
secdo Anexos do presente documento. As questbes que podem ser classificadas da seguinte
forma (obedecendo a seguinte ordem):

e 7 perguntas de carater pessoal, para entender o perfil do participante;

e 1 pergunta para capturar como 0 participante enxerga potencial em um programa de
diversidade;

e 1 pergunta para capturar como o participante percebe alguns recortes sociais em seu
time de trabalho;

e 1 pergunta para entender a importancia dada a diversidade e a influéncia na deciséo de
escolha entre um produto ou servigo;

e 3 perguntas sobre a relacdo da empresa para qual o participante trabalha com o tema
diversidade e incluséo;

Todas as perguntas do questionario séo fechadas e de multipla escolha (com excecéo do

nome) e foram construidas similarmente a escala de Likert. A motivacdo para utilizar um
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método similar a essa escala de Likert foi extrair insights qualitativos de uma pergunta
estruturada de forma quantitativa.

Com o questionario pronto e online na plataforma Google Forms, foi acrescentada uma
breve introdugdo quanto a motivacao da pesquisa, a garantia de que os participantes nao serao
identificados para além dos dados demograficos fornecidos em meio as perguntas. Em seguida
o link de acesso a pesquisa foi divulgado a publicamente em redes sociais, empresas e

faculdades.
3.2.1 Amostra

Em um periodo de aproximadamente duas semanas online, no més de outubro do
presente ano, o questionario obteve 151 respostas. O perfil dos participantes esta detalhado nos
primeiros seis graficos. Compreende, em sua maioria, pessoas brancas (67,5%) de orientacao
heterossexual (66,9%). A primeira pergunta do questionario solicitava de forma nédo obrigatéria
0 nome do participante. Os nomes ndo serdo divulgados nem utilizados como métricas, pois sua
funcdo era Unica e exclusivamente para a validagdo dos dados.

Na Figura 2, sdo apresentados os dados obtidos a partir das respostas ao questionario:

Figura 2: Qual a tua idade?

Qual a tua idade?
151 respostas

@ Até 20 anos
@® De 21 a 30 anos
De 31 a 40 anos

@® De 41 a 50 anos
@ De 51 a 60 anos
‘ @ Acima de 60 anos

Fonte: Elaborado pelo autor através do Google Forms.
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Nota-se a presenca maioritaria de respondentes com idades entre 21 a 30 anos (52,3%).
Pessoas com idade entre 31 a 40 anos representam 24,5% dos respondentes e 9,3% sdo pessoas
com idade entre 41 a 50 anos. H& também porcentagens ndo despreziveis de pessoas entre 51 a
60 anos, e pessoas de até 20 anos, ambos representam 6,6% das respondentes. Apenas 0,7%

dos respondentes possuem mais de sessenta (60) anos.

Figura 3: Qual o teu género?

Qual o teu género?
151 respostas

@ Masculino
@® Feminino
@ Outro

Fonte: Elaborado pelo autor através do Google Forms.

Na figura 3, os respondentes desta pesquisa sao quase proporcionais entre 49,7% de
mulheres que responderam a pesquisa, 49% de respondentes homens e 1,3% que declaram

outros tipos de género ndo listados nessa pesquisa.

Figura 4: Qual a tua identidade de género?

Qual a tua identidade de género?

151 respostas

@ Mulher cisgénero

@ Homem cisgénero

@ Mulher transexual/transgénero
@ Homem transexual/transgénero
@ N3zo binario

@ Prefiro nao dizer

@ Outro

Fonte: Elaborado pelo autor através do Google Forms
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Observa-se na figura 4 uma maioridade de homens (44,4%) e mulheres (43,7%)
cisgénero respondentes de pesquisa, 0 que é absolutamente normal dada a configuracdo da
sociedade. Presenciamos porcentagens pequenas, mas ndo menos importantes como mulheres
trans (1,3%), homem trans (0,7%) e ndo binarios (5,5%). Existem ainda pessoas que nédo se
identificaram com nenhuma das identidades de género listadas na pesquisa, estas representam
2% dos respondentes, e 4,6% optaram por ndo revelar a identidade de género.

Apesar dos baixos numeros de minorias, nota-se um padréo de aceitacdo e visibilidade
trans que, se considerados todos os 151 participantes, € um nimero notavel. Pessoas trans ainda
sofrem discriminacdo em muitos campos sociais, € 3 pessoas (2%) dos 151 respondentes
(100%) é um marco da inser¢do de pessoas trans no mercado. O ndmero tende a crescer com
novos programas de integracdo e diversidade desenvolvidos continuamente por empresas

diversas.

Figura 5: Qual a tua orientagdo sexual?

Qual a tua orientacao sexual?
151 respostas

@ Heterossexual
@ Homossexual
Bissexual
@ Assexual
@ Pansexual

@® Outro

Fonte: Elaborado pelo autor através do Google Forms

Como ja esperado, a figura 5 demonstra que a maioridade de respondentes é composta
por heterossexuais, representados por 66,9%. Nesse grafico, a fatia vermelha é representada por
homossexuais (21,9%), numero bastante expressiva. Bissexuais sdo 7,9% dos respondentes,
pansexuais representam 1,3%, assexuais em minoria (0,7%) e 1,3% dos respondentes ndo se
identificam com nenhuma das identidades de género descritas na pesquisa.

As empresas hoje estdo em um processo de mudanca cultural, ndo apenas para
cumprimento das leis, mas para fornecer direitos iguais a colaboradores homossexuais. Dados

da pesquisa “Anual de Beneficios/Saude de 2012”, realizada no Brasil pela consultoria Towers
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Watson, com 198 companhias mostrou que as politicas de diversidade estdo avangando dentro
do ambiente corporativo. Em 2011, 66% das empresas consultadas aceitavam parceiros do
mesmo sexo como beneficiarios do plano médico, contra 41% em 2010. Essa comparacdo s
demonstra o desenvolvimento das empresas e 0 aumento de politicas de inclusdo, o que em

teoria, deveria ser algo comum se desconsiderarmos o padrdo de unido tradicional brasileiro.

Figura 6: Qual das opg¢des de raca melhor te representa?

Qual das op¢des de raca melhor te representa?

151 respostas

@® Branco
® Pardo

» Negro
@ Indigena
@ Amarelo
@® Outro

Fonte: Elaborado pelo autor através do Google Forms

A figura 6 busca identificar a raca do respondente. Brancos representam a maior faixa
do grafico, sdo 67,5% dos respondentes. Em seguida pardos (21,2%). Pessoas negras
representam apenas 7,3% dos respondentes desta pesquisa e 3,3% declaram-se amarelos. Nessa
pesquisa ndo obtivemos nenhuma pessoa indigenas e 0,7% sdo pessoas que ndo se identificam

com nenhuma das racas listadas nessa pesquisa.
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Figura 7: Voceé possui alguma deficiéncia?

Vocé possui alguma deficiéncia?
151 respostas

® Sim

@ N3zo possuo nenhum tipo de deficiéncia

Fonte: Elaborado pelo autor através do Google Forms

A figura 7 aponta que 97,4% dos participantes ndo possuem nenhum tipo de deficiéncia
e 2,6% dos respondentes possuem deficiéncias nao especificadas.

Em 2016, 418.521 pessoas com deficiéncia (PcD) trabalhavam com carteira assinada
(segundo a Relacdo Anual de Informacdes Sociais daquele ano). Embora numero expressivo,
representa apenas cerca de 1% do total de vinculos empregaticios do pais. Vale a pena lembrar
que o Brasil de acordo com o Censo do Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE)
possui mais de 45 milhdes de Pessoas com Deficiéncia (PcDs) o que representa certa de 24%
da populacdo. Tal desafio de inclusdo foi a motivacdo, anos antes, da criacdo da lei de
contratacdo 8213/91, que estipula cotas de PcDs nos quadros de funcionarios das empresas.

N&o s6 os insuficientes esforcos em os trazer para o mercado de trabalho sdo parte do
problema, como acontece em muitos processos analogos de integracdo de grupos as relacoes

sociais, faltam politicas que, de fato, promovam adaptacdo — de todas as partes envolvidas.
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Figura 8: Na tua visdo, o programa de diversidade nas empresas aumenta o engajamento e proporciona um espaco
mais criativo?

Na tua viséo, o programa de diversidade nas empresas aumenta o engajamento e proporciona um
espago mais criativo?
151 respostas

@ Sim, aumentam bastante o engajamento
e a criatividade

@ Sim, mas acredito que aumentam outros
aspectos nao citados
Nao fazem diferenca no engajamento
ou criatividade

@ Nazo sei dizer

Fonte: Elaborado pelo autor através do Google Forms

A pergunta da figura 8 tenta capturar a viséo de colaboradores de diferentes empresas
em relacdo ao aumento nos indices de engajamento e na criatividade decorrentes de programas
de diversidade. A maioria dos respondentes (60,9%) acreditam que o ambos engajamento e
criatividade aumentam bastante quando se existe um programa desse tipo, que proporciona
maior visibilidade e liberdade para as minorias. J& outros 28,5% dos respondentes,
representados pela fatia vermelha no grafico, acreditam que apesar de aumentar a criatividade
e 0 engajamento, existem outros aspectos ndo listados que também sdo melhorados pela
existéncia do programa. Ocupando a fatia amarela do gréfico, 7,9% das pessoas acreditam que
programas de diversidade ndo fazem diferenca no engajamento ou criatividade e outros 2,6%

nao sabem dizer se ha ou ndo melhorias.
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Figura 9: Vocé observa a presenca da diversidade em todos os niveis hierarquicos da empresa?

Vocé observa a presenca da diversidade em todos os niveis hierarquicos da empresa?
151 respostas

@ Sim, em todos os niveis
@ Sim, em alguns

Talvez
@ N3o sei dizer

@ Nao observo a presenca em todos os
niveis hierarquicos

14,6%

Fonte: Elaborado pelo autor através do Google Forms.

A figura 9 apresenta uma pergunta que busca captar a percep¢do dos funcionarios
participantes quanto a aplicacdo pratica de politicas de diversidade e inclusdo em seus
ambientes de trabalho por meio da presenca da diversidade em diferentes niveis hierarquicos
da empresa.

Nesse caso, 42,4% (64 em numero absoluto) afirmaram notar a presenca da diversidade em
diferentes niveis de lideranca. Esses numeros expressam o crescimento significativo da
diversidade nas pequenas e grandes empresas brasileiras, em diversos setores. Contudo, apenas
14,6% (22 pessoas) afirmam observar essa pluralidade em todos os niveis, 0 que evidencia que
ndo obstante as organizacdes estdo gradualmente inserindo um publico mais diversos, adversos
sdo 0s motivos para que a diversidade, ou ainda, a percepc¢do de diversidade seja reconhecida

pela maioria das pessoas inseridas na organizacao.
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Figura 10: No teu ponto de vista, uma empresa que possui um programa de diversidade tem uma imagem mais
positiva no mercado?

No teu ponto de vista, uma empresa que possui um programa de diversidade tem uma imagem

mais positiva no mercado?
1517 respostas

@ Sim, e isso pode influenciar na escolha
da compra

@ Sim, mas isso n&o influencia na decis&o
da compra

Talvez
@ N3o sei dizer

@ Eu acredito que néo tenha uma imagem
mais positiva

Fonte: Elaborado pelo autor através do Google Forms

A figura 10 apresenta o ponto de vistas dos respondentes em relagdo a imagem que uma
empresa diversa passa para 0 mercado e como isso afeta a decisdo de consumidores no momento
de decidir uma compra ou servi¢co. A maioria (72,8%) acredita que empresas diversas nao sé
passam uma boa imagem, mas também tem influéncia sobre a escolha de compra ou contratacao
delas. Outros 21,9% concordam que empresas com programas de diversidade tem uma imagem
mais interessante, porém isso ndo afeta o a decisdo de compra delas. Outros 4 % optaram por
talvez, o que pode caracterizar outros fatores ndo listados sobre imagem e influéncia e 0,7%
ndo acreditam que empresas diversas tenha boa imagem no mercado. Nao desconsiderando
também os 0,7% que ndo sabem dizer.

E not6rio a maioridade de pessoas que do preferencias as marcas que apoiam os direitos
iguais e a inclusdo das minorias. Resultados como esse sdo combustivel para que mais empresas
busquem pelo impeto de incluirem a diversidade na cultura, ndo apenas como uma forma de
vantagem comercial, mas como a incluséo de uma cultura moderna e com grande potencial para
aumento de desempenho em diversos topicos na organizagao.

O numero de pessoas que ndo sabem informar sua opinido ou que acreditam que
empresas diversas ndo fazem diferenca em relacdo as outras € minimo para esta pesquisa, ou
seja, os dados aqui presentes mais do que comprovam a efetividade da implantacédo de préaticas
de gestdo de diversidade humanas em relacdo aos beneficios que podem ser cultivados e

mantidos a partir do kickoff.
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Figura 11: Para vocé, o que é mais importante dentro de um programa de diversidade nas empresas?

Para vocé, o que € mais importante dentro de um programa de diversidade nas empresas?
1517 respostas

@ A cultura de respeito as diferengas

@ A visibilidade das minorias (promogées
de diversidade em diversos canais)

Representatividade em cargos de
lideranca
_— |

@ Programas e debates em relacéo a
temas relacionados

@ Acredito que tenham outros itens mais
importantes

Fonte: Elaborado pelo autor através do Google Forms

A figura 11 apresenta uma questdo que traz algumas das opc¢bes mais relevantes quando
se fala em programa de diversidade nas organizagdes. Aqui os respondentes assinalaram apenas
uma opcdo dentre as disponiveis para expressar o que consideram ser, dentro de um programa
de diversidade, o topico mais relevante.

Pouco mais de metade (52,3%) acreditam que a cultura de respeito as diferencas. Essa
fatia representa uma visdo compartilhada pela maioria das pessoas participantes da pesquisa.
Isso é reflexo de uma sociedade que caminha rumo ao desenvolvimento de boas praticas. A boa
convivéncia empresarial requer maestrias como empatia, paciéncia, trabalho em equipe etc.
Deve-se levar em conta que quando se trata de cultura de respeito as diferengas, ndo estamos
tratando aqui de politicas empresariais, mas do potencial de cada ser humano de fazer do viés
inconsciente, uma ferramenta de autoconhecimento, para que possamos respeitar o proximo,
independentemente de suas particularidades.

Dos respondedores, 27,2% acreditam que a representatividade em cargos de lideranca
sdo o diferencial dentre os aspectos de diversidade organizacional. Isso é representatividade,
olhar para alguém que seja parecido contigo, e que tenha voz ativa ou privilégios independentes
de sua opcdo sexual ou cor, e que possa falar por ti, porque tal pessoa se assemelha com tal
particularidade. O mundo empresarial precisa de mais representatividade para que minorias
continuem se sentindo representadas. Tal feito tem potencial para engajar muitos colaboradores
gue sonham em crescer em postos de trabalho, pois podem ou ndo possuir, alguém em guem se

inspirar.
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A fatia vermelha da figura mostra que 12,6% consideram que a visibilidade das minorias
é a questdo mais importante pois a divulgagdo da diversidade através dos diversos canais da
empresa é um fator importancia para visibilidade: redes sociais, banners pendurados, cartazes,
campanhas etc. Diversos meios de mostrar que a organizacao estima os profissionais e todo o
potencial que eles tém a oferecer ndo apenas para a propria organizacdo, mas para a sociedade.

6,6% dos respondentes apontam que programas e debates em relagdo a temas
relacionados a diversidade é a coisa mais importante dentro de um programa de diversidade.
Uma empresa que inclui debates e palestras sobre diversidade, € uma empresa que vive essa
cultura. O incentivo aos assuntos relacionados aos temas LGBTQIA+, mulheres em cargos de
lideranca, étnica e raca, pessoas com deficiéncia e diversos outros grupos de minoria séo
essenciais para que o conhecimento seja transmitido para todos.

A figura também aponta que 1,3% das pessoas acreditam que existam outros itens mais
importantes alem dos que ja foram citados, um nimero bem baixo, se considerar todos os outros
que optaram pelas outras opcoes ja listadas, mas, ainda assim, ndo deve ser desprezado, pois
toda visdo de importancia deve ser considerada quanto tratamos de minorias. Neste caso, ndo
havia nenhum campo aberto para sugestdes, ndo sendo possivel identificar qual aspecto poderia

ser acrescido.

Figura 12: Sua empresa se preparou com acessibilidade para Pessoas com Deficiéncia?

Sua empresa se preparou com acessibilidades para Pessoas com Deficiéncia?
151 respostas

@ Sim, ela esta preparada com todas as
adaptagbes necessarias para
necessidades especiais

@ Parcialmente, algumas facilidades ainda
precisam ser realizadas

Nao sei dizer

@ Minha empresa néo se preparou ainda,
mas esta tomando providencias

@ Minha empresa nao se preparou

Fonte: Elaborado pelo autor através do Google Forms

A pergunta da figura 12 busca entender a preparacdo das empresas para receber pessoas
com deficiéncia. Aqui pode-se observar que os resultados estdo bem divididos. A fatia vermelha
mostra que 35,1% das pessoas percebem que a empresa esté parcialmente preparada, por ainda
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h& necessidade de implantacdo de algumas facilidades. Outros 26,5% afirmam que a empresa
estd totalmente preparada com todas as adaptacfes necessarias para receber pessoas com
deficiéncia. Um namero expressivo de pessoas (20,5%) ndo sabe informar se a empresa possui
instalacBes para PcD. Segundo 14,6% dos respondedores, suas empresas ndo tomaram atitudes
para desenvolver adaptacOes necessarias para receber pessoas com deficiéncia, o que pode ser
entendido de diversas formas, ndo apenas colaboradores, mas clientes também. Dessa forma a
empresa ndo so estaria descumprindo a lei, como também deixaria de dar a devida atencédo a

totalidade de clientes internos e externos que ela poderia conseguir.

Figura 13: Para finalizar, a diversidade na sua empresa é de fato reconhecida como um dos valores?

Para finalizar, a diversidade na sua empresa é de fato reconhecida como um dos valores?
1517 respostas

® Sim, eisso esta presente no dia a dia,
refletindo na maneira como trabalhamos

@ Sim, mas nao & de fato tao vista na
pratica
Nao sei dizer

@® N3ao, minha empresa nao é diversa

Fonte: Elaborado pelo autor através do Google Forms

Para essa figura, tome em conta o seguinte contexto: imagine que vocé esta participando
do processo seletivo de uma empresa que prega pela diversidade. VVocé consegue a vaga, mas
quando inicia suas atividades percebe que a empresa ndo leva a diversidade como um dos
valores, e a utiliza apenas para fins comerciais.

Buscando entender a realidade baseada em cenarios como este, a figura acima representa
as informacdes das pessoas em relagfes as suas empresas e como a diversidade é tratada por
elas.

Para a maioria das pessoas (42,4%), a empresa reconhece a diversidade como um valor,
e isso estra presente no dia a dia, refletindo na maneira como ela trabalha e entrega valor. Esta
€ uma excelente noticia pois apresenta uma realidade muito positiva em relagdo aos programas

de diversidade ja existentes em algumas empresas brasileiras.
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Outros 29,1% dos respondentes dizem que a empresa reconhece a diversidade como um
dos valores, mas que isso ndo é de fato visto na pratica. Apesar de ser menor que empresas que
lidam com a diversidade paulatinamente, ainda € um percentual relativamente alto.

A fatia amarela mostra que 15,9% dos respondedores ndo sabem informar se a
diversidade ¢é reconhecida como um dos valores. Outros 12,6% afirmam que a empresa nao é

diversa.

3.2.2 Conclus6es pertinentes a pesquisa

A principal intencdo desta pesquisa é contribuir para a discussdo do tema diversidade e
inclusdo no mundo corporativo. N&o ha, no entanto, a pretensao de abranger todas as nuances
do referido tema.

Dada a natureza dos estudos aqui propostos, € salientado que seus resultados se aplicam
ao universo particular estudado, apontando tendéncias, mas sendo as amostras tanto do estudo
quantitativo como do estudo qualitativo muito pequenas para generalizagdes ou representacao
do todo, colocando em questdo a validade das conclusdes obtidas para além deste cenario
particular. Por fim, todo estudo foi executado por apenas uma pessoa, sendo assim natural que
0 Viés pessoal do pesquisador tenha tendenciado os resultados obtidos através das técnicas
aplicadas de codificacdo e analise de informacdes.

As lacunas e limitagOes deixadas por este trabalho consistem em oportunidades de novos
estudos. Sobre diversidade e inclusdo em empresas brasileiras ha poucas pesquisas, havendo
espaco para contribuicdes de estudos em diferentes regionalidades do pais, ou estudos de
esforcos mais amplos, cujos resultados sejam mais abrangentes e se aproximem um pouco mais
da realidade geral. H& ainda aspectos da presente temética que nao foram contemplados aqui e
podem ser explorados. Todo esforco a fim de contribuir para a ampliagdo da discussdo de um
tema que vem ganhando relevancia e notoriedade terd algo a somar para a sociedade.

Os dados comprovam a efetividade da aplicacdo dos programas de diversidade nas
organizagOes, uma vez que a maioria dos respondedores acreditam que as empresas sdo mais
bem vistas no mercado, que promovem o respeito e melhor convivéncia com espaco para

criatividade, e que possuem representatividade em sua hierarquia.
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CONSIDERACOES FINAIS

Representatividade melhora o ambiente de trabalho, mas néo € tudo. S6 isso ndo garante
nem os beneficios que as empresas procuram (criatividade, inovagdo) e nem asseguram um
ambiente “confortavel” para minorias quererem permanecer ¢ produzir.

Embora a excluséo de diversos grupos e minorias na sociedade ainda esteja longe de ser
superada, diversas politicas publicas, implementadas nas ultimas décadas, comecam a
transformar essa realidade. Processos sociais de afirmacédo de direitos penetram paulatinamente
na vida institucional de muitas empresas, 0 que passa a alterar também a visdo tradicional das
areas de relagdes humanas nessas organizagdes.

As politicas de diversidade sdo consideradas necessarias ndo apenas por uma questao
de justica social dentro da perspectiva dos direitos humanos, mas também pelo valor maior de
dar espaco aos talentos e as competéncias de todos numa sociedade plural e diversa, buscando
maior representatividade e espelhamento, nas empresas, do perfil da sociedade em que atuam.

O desafio de avancar em direcdo a equidade étnico racial e de género evidencia a
importancia das politicas publicas e das a¢@es afirmativas que possam abrir caminho para uma
verdadeira gestdo da diversidade, que reconheca e valorize as competéncias, as habilidades e as
experiencias de todas as pessoas nas empresas e na sociedade como um todo.

Talvez o maior desafio para as préoximas décadas seja a ampliacdo da escala dessas a¢oes
e do compromisso em essas pautas, sistematizando um conjunto de experiencias exitosas e
dando lugar ao desenvolvimento de novos padrdes de gestdo das diversidades humanas.

Esse parece ser, inclusive, um caminho para a renovacao das areas de recursos humanos,
em interacdo com as respectivas estruturas de poder nas empresas e com sua cultura
organizacional, buscando transformar os aprendizados da historia recente em novos paradigmas
que valorizem a absorc¢éo e a permanéncia da diversidade social brasileira nas organizacdes e
nos demais espacos da sociedade.

A inclusdo das diversidades em empresas ainda hoje, ndo é um tema de suma
visibilidade, entretanto, é notavel o diferencial e crescimento de empresas que tem a iniciativa
de um posicionamento de diversidade e inclusdo. O kick off do presente trabalho era identificar
como as empresas poderiam se impulsionar sua imagem e saude financeira através da inclusao
de politicas de diversidade e colaboradores diversos. Com os resultados obtidos como

consequéncia do presente trabalho, percebe-se que um posicionamento das empresas em
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relagdo a questdes de diversidade e inclusdo tem se tornado uma necessidade para 0s negocios
e para seus funcionérios. Para a organizagao o posicionamento serve tanto para fins estratégicos
como para ganhos mais diretos: aumento da margem de lucro, adaptabilidade as mudancas do
mercado, aumento da producdo de inovacdo etc. Ja para seus colaboradores, o ganho é
principalmente no bem-estar e numa relagdo mais solida de confianca estabelecia com seu
empregador. Os resultados apresentados na pesquisa demonstram uma grande aceitagdo da
diversidade pela maioria dos respondentes, o que demonstra, mesmo que em apenas uma fatia
populacional, o qudo poderosa essa nova ferramenta de gestdo pode ser, e 0 quanto as
organizagGes podem crescer nos proximos anos de forma ética e responsavel.

O objetivo inicial deste trabalho académico foi propor um estudo sobre o a diversidade
nas organizacgdes, e medir o grau de avancos no campo diversidade e inclusdo a partir da visdo
de pessoas que estdo inseridas neste ambito. A partir da anélise, é possivel dizer que os objetivos
tiveram éxito, considerando que a maior parte dos respondentes acredita que a diversidade nas
organizagOes e um diferencial competitivo.

Considerando que o Brasil ainda preciso medir mais esforcos para que cada vez mais
politicas de inclus@es sociais para minorias sejam reconhecidas por lei, a sociedade avanca para
a concretizacao de tais avancos. A quebra de paradigmas segue sendo um dos principais topicos
para conscientizagdo sobre a importancia do respeito e do progresso. A implantacdo dos
programas de diversidade nas organizac@es vai crescendo a medida que outras organizacdes
observam valor, seja ele na causa, em aspectos financeiros ou por visibilidade, mas, de certo
gue ainda ha muitos estudos para se fazer nesse campo, uma vez que temas como diversidade,
incluséo e a luta pelas minorias estdo sendo reconhecidas e ganhando mais espago para serem
estudadas.

O presente trabalho de graduacdo foi de suma importancia para ampliacdo das no¢bes
de conhecimento em relacdo ao tema, visto que ainda ha muitos outros aspectos a serem
estudados. O tema sobre gestdo das diversidades humanas nas organizacfes é um desafio que
me despertou muito interesse, e me desperta muito orgulho uma vez que eu faga parte do grupo
de minorias que buscam reconhecimento pela capacidade ética e profissional.

Um dos maiores desafios ao longo do projeto foi buscar dados reais sobre a realidade
de praticas de gestdo da diversidade e da diversidade legal no Brasil como um todo, uma vez
que a maioria dos contetdos encontrados na internet sobre o tema séo de origem estrangeira, e
os livros sdo escassos, o que reflete a caréncia de materiais sobre o assunto.

Meu desejo é que este trabalho sirva de inspiragdo para quaisquer gque sejam as

necessidades por busca de conhecimento ou inspiragdo. Complemento também o quédo
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satisfatorio foi realizar o estudo de um assunto tdo importante, pois acredito que € gragas a
trabalhos como este e muitos outros que aos poucos vamos transformando a sociedade através

do conhecimento, da verdade e do respeito.
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