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POLITICAS DE DIVERSIDADE,

INCLUSAO E GENERO: uma perspectiva
sobre empresas brasileiras a partir do olhar do
colaborador

RESUMO

A pesquisa investigou o perfil de inclusdo, diversidade e promogao de
politicas culturais e de género em empresas brasileiras, com base na
perspectiva dos colaboradores. A diversidade nas empresas abrange
uma variedade de caracteristicas dos colaboradores, enquanto a
inclusdo se refere & integracdo total dos funcionarios,
independentemente de suas caracteristicas. A abertura a diversidade e a
inclusdo traz beneficios tanto para as empresas quanto para a sociedade,
incluindo maior criatividade e atragéo de talentos. A pesquisa empirica
utilizou questionarios online e andlises estatisticas para examinar a
percepcdo dos funcionarios em relacdo a diversas dimensdes de
diversidade e inclusdo. Os resultados indicaram reconhecimento
positivo dos esfor¢os das empresas em promover a diversidade e a
inclusdo, mas também apontaram &reas que necessitam de melhorias,
como politicas de género, recrutamento racial e étnico, suporte a
pessoas com deficiéncia e apoio a mulheres que sdo maes. Embora
muitos participantes percebam avangos nessas areas, ainda ha desafios
a serem enfrentados para garantir ambientes de trabalho
verdadeiramente inclusivos e diversos. As conclusfes sugerem a
importancia de politicas e praticas mais abrangentes e eficazes para
promover a diversidade e a inclusdo nas empresas brasileiras.

Palavras-chave: Diversidade. Inclusdo. Empresas. Gestdo de Pessoas.

ABSTRACT

The research investigated the profile of inclusion, diversity, and the
promotion of cultural and gender policies in Brazilian companies from the
perspective of employees. Diversity within companies encompasses a
variety of employee characteristics, while inclusion refers to the full
integration of employees regardless of their characteristics. Embracing
diversity and inclusion brings benefits to both companies and society,
including increased creativity and talent attraction. The empirical research
used online questionnaires and statistical analyses to examine employees'
perceptions regarding various dimensions of diversity and inclusion. The
results indicated positive recognition of companies' efforts to promote
diversity and inclusion, but also highlighted areas that need improvement,
such as gender policies, racial and ethnic recruitment, support for people with
disabilities, and assistance for working mothers. While many participants
perceive progress in these areas, there are still challenges to be addressed to
ensure truly inclusive and diverse work environments. The findings
underscore the importance of more comprehensive and effective policies and
practices to promote diversity and inclusion in Brazilian companies.
Keywords: Diversity. Inclusion. Companies. People Management
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1 INTRODUCAO

A diversidade e a inclusdo trazem beneficios econdmico significativos, mas nao se trata
apenas de dinheiro, o aspecto ético assume significado quando reconhece que os funcionarios
tém direito de trabalhar em ambiente seguro e atencioso (Ayantunji, 2022).

Um ambiente onde possam florescer profissionalmente, dar a sua opinido e serem ouvidos é o
que se espera com base na legislacédo brasileira (Reith, 2022) e com base nas perspectivas de
empresas socialmente responsaveis nos dias hoje, embora existam desafios para que isto se

torne realidade.

Em tempo, o objetivo desta pesquisa foi de investigar o perfil de inclusdo, diversidade
e promocao de politicas culturais e de género em empresas brasileiras, a partir da perspectiva
de colaboradores de empresas localizadas em Maracai SP e Assis SP e alunos da Fatec de Assis
SP por meio de método snmowball. Optou-se por este modelo de pesquisa porque (a)
primariamente, existe pouco volume de pesquisa nessa area que investigam a opinido direta de
funcionarios; ¢ (b) ndo foram encontradas pesquisas com base de analise quantitativa (foco
desta pesquisa) e (c) ha contribuigdo tacita para a evolugdo da pesquisa na area, saindo da alta
caracterizacao de pesquisas em revisao de literatura que ndo necessariamente promovem amplo
conhecimento qualificado e, por vezes, sdo apenas literaturas cinzentas. Estruturalmente, esta
pesquisa se divide em mais quatro areas, em que a primeira traz a revisao de literatura, a segunda
caracteriza a metodologia, depois se tem os resultados e discussdo e, por fim, tem-se a conclusao

— finalizando a pesquisa.

2 REFERECIAL TEORICO

A diversidade nas empresas corresponde a variedade de perfis dos colaboradores. As
equipes de trabalho podem ser compostas por uma diversidade de habilidades, origens, culturas,
crengas, idades, géneros, orientagdes sexuais, entre outros. A inclusdo refere-se ao conjunto de
praticas que visam criar um ambiente de trabalho onde cada funcionario é totalmente integrado,
independentemente de suas caracteristicas ou habilidades. Logo, a empresa inclusiva valoriza,
respeita e responsabiliza todos os seus funcionarios. Ela os trata com equidade, sem favorecer
certos perfis em particular. Diversidade e inclusdo sdo, portanto, conceitos diferentes, mas
complementares. A diversidade é um fato que pode ser objetivamente observado, enquanto a
inclusédo é a vontade de integrar as partes interessadas na atividade da empresa para transformar

a diversidade em uma forca (Mustafa, 2023).



Ja a diversidade é fato que pode ser objetivamente observado. E o grupo de diferencas
e semelhangas que define as pessoas, que agrupa e desagrupa. Diversidade e incluséo s&o,
portanto, conceitos diferentes, mas complementares (Luz; Alves, 2023).

A abertura a diversidade e a inclusao trazem beneficios claros, tanto a empresa quanto
para a sociedade. Os funcionarios de organizacgdes inclusivas podem trabalhar juntos sem sentir
medo/constrangimento. E quando empresas respeitam a diversidade, trabalhadores conseguem
concentrar-se melhor nas suas carreiras e no desenvolvimento profissional (Arenas et al., 2017).

Mas qual é a diferenca entre diversidade e inclusdo? Reconhecer a diversidade significa
reconhecer as diferengas que existem entre colaboradores. A incluséo valoriza a diversidade.
Consiste em aceitar plenamente essas diferencas, aprecid-las e considera-las uma mais-valia
(Arenas et al., 2017).

N&o por menos, as empresas de mente mais aberta atraem e recrutam frequentemente 0s
funcionarios mais talentosos. Se esforcos de diversidade e inclusdo se concentrarem demasiado
no ganho financeiro, candidatos gerais de grupos sub-representados correm risco de questionar
a integridade da empresa e de recusar a oferta de emprego (Geertz, 2006).

Segundo D.A. Abrams, no livro "Diversidade e Inclusdo”, a promoc¢do de um ambiente
de trabalho diverso e inclusivo é considerada "o novo normal”. Abrams (2022) argumenta que
a inclusdo e a diversidade ndo sdo apenas modismos ou estratégias temporarias, mas sim
praticas fundamentais para o sucesso continuo das organizacdes no mundo moderno. Ele
ressalta que empresas que ndo adotam essas praticas correm o risco de ficar para trds em termos
de inovacdo, engajamento dos funcionarios e competitividade no mercado.

Todos sdo diferentes. Por vezes, estas diferencas ddo origem a discriminacgéo direta ou
indireta e a desigualdade de tratamento entre colegas. Além de um amplo assedio manifesto, a
discriminagdo envolve outras situac¢Ges dificeis de conviver no dia a dia, como microagressoes.
Um exemplo classico de discriminacdo € quando uma mulher perde uma promog¢do em favor
de um homem. Mas os exemplos s&o muito variados e vdo além da politica salarial. (Silva,
2020).

O aumento da diversidade pode ajudar a empresa a ir além do pensamento obstinado
para produzir solu¢fes mais criativas. 1sso s6 funciona se cada colaborador se sentir confortavel
o suficiente para opinar sem temer que suas ideias sejam ignoradas ou menosprezadas. Além
disto, organizacdo que promove a diversidade beneficia de uma ampla variedade de ideias,
experiéncias e formas de trabalhar. A cultura empresarial d& salto em frente quando
colaboradores séo aceitos e valorizados por todo o seu verdadeiro valor, independentemente de

sua realidade (Borges; Longen, 2017).



A diversidade e a inclusdo trazem beneficios econdémico significativos. Mas ndo se trata
apenas de dinheiro. O aspecto ético da diversidade e da inclusdo assume todo o seu significado
guando se reconhece que todos os funcionarios tém direito de trabalhar em ambiente seguro e
atencioso. Um ambiente onde possam florescer profissionalmente, dar a sua opinido e serem
ouvidos € o que se espera com base na legislacéo brasileira (Silva, 2020).

Quando falamos sobre inclusdo, de forma mais superficial, sabemos que é algo
relacionado a incluir pessoas ou grupos que de alguma forma sdo excluidos da sociedade. A
definicdo de inclusdo segundo o dicionario Luft (2002) é abranger, compreender, inserir,
introduzir ou fazer parte (Silva et al., 2021).

A incluséo social tem como objetivo principal trazer cada vez mais medidas para
pessoas e grupos que sdo excluidos da sociedade, buscando também oferecer oportunidades de

acesso a bens e servigos, como saude, educacao, emprego, lazer e cultura (Silva et al., 2021)

3 METODOLOGIA CIENTIFICA

Optou-se por uma pesquisa empirica, especialmente considerando que a literatura
geradora de conhecimento na area ainda é bastante defasada no Brasil. Em geral, revisdes
secundarias sdo muito mais produzidas do que conhecimento primario. Por este motivo, optou-
se por usar uma pesquisa empirica, partindo da experiéncia de colaboradores de diversas
empresas, com o uso do método snowball. O método snowball é uma técnica de pesquisa em
gue se inicia com uma pequena quantidade de informacdes e, em seguida, usa essas informacdes
para encontrar mais referéncias relevantes, ampliando progressivamente a pesquisa. E como
fazer uma “bola de neve”, onde sua compreensao do tépico aumenta a medida que vocé coleta
mais informagdes relacionadas. Relevante evidenciar que, conforme aponta Gil (2011), uma
pesquisa empirica € um tipo de investigacdo que se baseia na coleta e analise de dados reais,
que é o foco desta pesquisa: a producdo de conhecimento na area.

Foi utilizado este método porque se optou por ndo definir nenhuma natureza de empresa
ou setor para aplicar a pesquisa, buscando somente uma amostra aleatoria sobre a qual a propria
amostra iria ampliar a quantidade de respostas. Assim, apresentou-se o questionario a diferentes
individuos, por meio de redes sociais, de sala de aula e convivio desta autoria, com a solicitacdo
para que respondessem 0 questionario e republicassem para que outros pudessem assim
responder. Desta forma, ter-se-ia uma amostra variavel, representativa e diversificada,

refletindo uma ampla gama de perspectivas e experiéncias.



Optou-se também por uma pesquisa de natureza quantitativa. Como afirmam Lakatos;
Marconi (2017, p. 122), pesquisas “quantitativas buscam quantificar e medir as caracteristicas
do fenémeno em estudo, utilizando técnicas estatisticas para analisar padrdes e tendéncias”. O
modelo quantitativo foi definido por possibilitar uma analise mais objetiva dos resultados das
respostas da amostra, reduzindo possiveis enviesamento.

N&o por menos, a pesquisa utilizou o instrumento questionério, que foi disponibilizado
por meio de Google Forms para o publico que respondeu, tornando a coleta de dados mais
eficiente e organizada. O questionario contou com um total de 20 perguntas fechadas, em escala
Likert, que investigaram 5 dimensfes: dimensdo 1 (adocdo de préticas de diversidade);
dimensédo 2 (adaptabilidade para receber pessoas com deficiéncia); dimensdo 3 (suporte para
mulheres que sdo méaes); dimensédo 4 (prevencdo do preconceito e discriminacdo); e dimensao
5. (adaptacdo e integracdo de minorias étnicas e culturais). A andlise foi realizada por
intermédio de SPSS (Statistical Package for the Social Sciences) da IBM, concentrando-se
somente na estatistica descritiva, isto &, investigaram-se os indicadores descritivos de todas as
dimensGes, sendo eles: média e desvio padrdo. As questdes eram assertivas que confirmavam
posicBes da empresa. Para além disto, o questionario contou com uma vertente para a analise
sociodemogréfica, considerando o género, a faixa de idade, escolaridade, a empresa em que 0
colaborador trabalha (setor), nimero médio geral de colaboradores da empresa e cargo que 0

participante atualmente ocupa. O questionario, na integra, esta em anexo.
4 ANALISE DE RESULTADOS E DISCUSSAO

Apos a finalizacdo do prazo de confirmacdo de respostas para pesquisa, iniciado em
16/04/2024 e encerrado em 21/04/2024, um total de 21 colaboradores completaram as respostas
online. Em um nivel sociodemografico, observou-se predominancia significativa de
respondentes do sexo masculino, representando 17 individuos, o que corresponde ao total de
81% da amostra, em comparagdo com os 4 individuos do sexo feminino, totalizando 19% da
amostra. Em relagéo a faixa etaria dos participantes, a maioria esta na faixa entre 18 e 25 anos,
com 9 respondentes (42,9%). Quanto a escolaridade, 0 maior nimero de respondentes possuli
ensino médio completo (38,1%). Houve diversidade de profissbes, como advogados,
engenheiros, técnicos, assistentes e professores — estes ultimos sendo a Unica classe com duas
presencas, diferente das demais, que foram Unicas. Finalmente, a maioria dos respondentes

estava empregada em empresas com mais de 100 funcionarios, com 14 participantes (66,7%).



4.1 Dimensdo 1: adogdo de praticas de diversidade

Para o eixo de adocdo de préticas de diversidade, cinco foram as assertivas investigadas:
se empresa oferece treinamentos regulares sobre a diversidade e a inclusao; se existem politicas
claras que promovem a diversidade de género na empresa; se a empresa possui programas de
recrutamento que visam a diversidade racial e étnica; se a diversidade de orientacfes sexuais é
respeitada e valorizada na empresa e se h4 uma estrutura significativa de apoio central para
funcionarios LGBTQIA+ na empresa. Os resultados encontrados sao apresentados no Grafico
1, a sequir.

Gréfico 1 — Resultados para Respostas de Adocdo de Préticas de Diversidade (ADP)
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Fonte: Mello e Silva (2024)
Em todas as cinco assertivas, foram obtidas tantas notas minimas (1) quanto também as

notas méaximas (10). Nesse caso, em ADP1, com uma média de 6,48 e um desvio padréo de
3,37, viu-se distribuicdo razoavelmente dispersa das respostas, com uma tendéncia central em
torno da pontuacdo média. No caso do item ADP2, teve-se média ligeiramente mais alta de 6,81
e desvio padrdo de 3,09. Ja para 0 ADP3, as pontuacdes variam de 1 a 10, com média de 7,05
e um desvio padrdo de 2,91. O que se pode entender sobre estas medias é que (a) as empresas
tendem a oferecer treinamentos regulares, muito embora, pelo alto desvio padréo, este ndo seja
0 caso de todas; (b) empresas parecem oferecer positivamente politicas claras que visam realizar
promogcéo de género e diversidade e (c) as empresas também parecem utilizar para selecéo e
recrutamento a diversidade racial e ética.

Para além disto, ao analisar o ADP4, observou-se a média mais elevada de 8,24 e um
desvio padrdo de 2,32 (baixo). Assim, h& percepcdo bastante positiva em relacéo a valorizagdo
da diversidade de orientaches sexuais na empresa, com tendéncia de respostas mais
concentradas em pontuacfes mais altas. Por fim, em relacdo ao ADP5, as pontuacdes variam

com uma média de 5,81 e um desvio padréo de 3,39, o que indica a menor média das respostas;



isto €, em relacdo as demais, parece ndo haver nas empresas estruturas diretas aplicadas para a

populacdo LBTQIAPN+ ou existem em baixa qualidade ou quantidade.

4.2 Dimenséo 2: adaptabilidade para receber pessoas com deficiéncia

Para o eixo PCD, cinco foram as assertivas: se a empresa possui acessibilidade fisica
em suas instalacdes para as pessoas com deficiéncia; se as politicas de recrutamento da empresa
sdo inclusivas para pessoas com os diferentes tipos de deficiéncia; se existem programas de
capacitacado e treinamento para os colaboradores com deficiéncia; se os recursos de tecnologia
na empresa sao adaptados para atender as necessidades de PCDs; se as politicas de promoc¢éo
interna consideram as habilidades e competéncias de pessoas com deficiéncia. O Gréafico 2
apresenta as respostas médias obtidas.

Gréfico 2 — Resultados para Adaptabilidade para Receber Pessoas com Deficiéncia
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Fonte: Mello e Silva (2024)
Em relacéo a assertiva PCD1, obteve-se média de 7,28 e um desvio padréo de 3,14, o

que possibilita entender que as empresa, em grande parte, possuem estruturas fisicas para estes
individuos. Para o item PCD2, a média foi de 6,90 e um desvio padrdo de 2,96, o que indica
uma distribuicdo semelhante & do PCD1, mas com uma média ligeiramente inferior, sugerindo
uma percepcao um pouco menos positiva em relagdo a presenca de politicas que promovem o
recrutamento na empresa. No caso do PCD3, a média foi de 6,38 e desvio padrédo de 3,42, muito
proximo a PCD4 (média de 6.61 e mesmo desvio padrao).

Nesse caso, ndo ha, de fato, padronizacdo quanto aos programas de capacitacdo e aos
recursos de tecnologia. Médias proximas de 6 ndo sao promotoras nem detratoras, mas o desvio
padréo alto confirma que ha grande divergéncia entre a amostra. Por fim, em PD5, o mesmo

ocorre com a média no valor de 6,42, mas com desvio-padrdo bem menor, que sugere percepcao



moderadamente positiva face as politicas de promocédo e recrutamento com qualidade nas

empresas pesquisadas.

4.3 Dimenséo 3: suporte para mulheres que sdo maes

Para o eixo SSM, cinco foram as assertivas: se a empresa apresenta licenca maternidade
adequada e flexibilidade para retorno ao trabalho; se existem creches ou servicos de assisténcia
a infancia subsidiados pela empresa; se ha programas de mentoria para as mées que desejam
avancar em suas carreiras; se as politicas de trabalho remoto facilitam uma conciliagdo entre
trabalho e vida familia; e se empresa promove cultura de apoio e respeito as necessidades das
maées no local de trabalho. Os resultados séo apresentados no Grafico 3.

Grafico 3 — Resultados para Suporte para Mulheres que Sdo Mées
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Fonte: Mello e Silva (2024)
Os resultados das assertivas investigadas revelam variacdo significativa nas respostas

dos participantes. A Assertiva SSM1 obteve uma média elevada de 8,23, com uma avaliacéo
geralmente positiva em relacdo ao item em questdo, com um desvio padrao relativamente baixo
de 1,81, sugerindo uma consisténcia nas respostas. Assim, pode-se entender que, em geral,
praticamente todas as empresas mantém legalidade e normatividade em relacdo aos direitos da
mulher gestante e buscam adaptar o servigo a elas. Por outro lado, a SSM3 apresentou uma
média mais baixa de 4,57, refletindo uma percepcdo menos favoravel em comparacdo com as
outras assertivas. O desvio padrdo de 3,35 gerou dispersdo consideravel nas respostas, o que
sugere variedade de opinides entre os participantes. Desta forma, entende-se que creches podem
ser consideradas raras, pelo desvio padréo puxar a média para abaixo.

Ja quanto as outras assertivas (SSM2, SSM4, SSM5), as médias e 0s desvios padrao
mostram variagdo moderada nas respostas, mas com maior enfoque para responder detratoras,

pelo alto nivel de desvio padrdo, que foram as respostas para “1”. Assim, pode-Se assumir que



programas de mentoria para maes; politicas de trabalho remoto que facilitam a conciliag&o entre
trabalho e vida familia; e promocéo de cultura de apoio e respeito as necessidades das mées no
local de trabalho ndo séo necessariamente encontradas e/ou prioridades para as empresas desta

amostra, fundamentalmente.

4.4 Dimenséo 4: prevencéo do preconceito e discriminacao

Cinco também foram as assertivas: se 0s processos de contratacdo da empresa sdo livres
de preconceitos e discriminacdo; se existe canal eficaz para dendncia de casos de discriminagéo
e assédio; se a empresa oferece treinamentos gerais para a sensibilizacdo sobre preconceito e
discriminacdo; se os lideres da empresa sdo exemplos de respeito a diversidade e inclusdo; se a
cultura da empresa promove o respeito matuo e a igualdade de oportunidades. Resultados no
Grafico 4, a seguir.

Gréfico 4 — Resultados para Prevencdo do Preconceito e Discriminagéo
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Fonte: Mello e Silva (2024)
Para a assertiva PPD1, que avalia se processos de contratacdo sao livres de preconceitos

e discriminagdo, observa-se média elevada de 8,57, sugerindo uma percepg¢do positiva dos
funcionarios nesse aspecto. O desvio padrdo, relativamente baixo (1,93), indica consisténcia
nas respostas, com uma maioria dos funcionarios percebendo os processos de contratagdo como
justos e equitativos. No caso da assertiva PPD2, que investiga a existéncia de um canal eficaz
para denuncia de casos de discriminacgdo e assédio, a média é de 7,09, o que indica percepcao
geralmente positiva, embora mais baixa do que a da assertiva anterior. O desvio padrao (2,36)
sugere maior variabilidade nas respostas, o que pode refletir diferentes experiéncias e opinides

dos funcionarios sobre a eficacia do canal de denuncia.

Quanto a assertiva PPD3, que analisa se a empresa oferece treinamentos a sensibilizagdo

sobre preconceito e discriminacgéo, a média é de 6,09, indicando uma percepc¢ao positiva, porém



com uma pontuacdo média menor em comparagao com as assertivas anteriores. O desvio padrdo
(3,04) sugere uma maior variacdo nas respostas, o que pode indicar uma falta de consenso entre
os funcionarios sobre a eficacia ou a abrangéncia dos treinamentos oferecidos. Para a assertiva
PPD4, que investiga se os lideres da empresa sdo exemplos de respeito a diversidade e inclusao,
observa-se uma media de 7,33, sugerindo uma percepcdo geralmente positiva. O desvio padrdo
(2,37) indica uma certa consisténcia nas respostas, embora ainda haja alguma variacdo nas
opiniBes de funcionarios sobre o comportamento dos lideres nesse aspecto. Por fim, a assertiva
PPD5, que analisa se a cultura da empresa promove o respeito mutuo e a igualdade de
oportunidades, apresenta uma média elevada de 8,33, indicando uma percepcdo bastante
positiva por parte dos funcionarios. O desvio padrdo relativamente baixo (1,82) sugere uma
consisténcia nas respostas, com maioria dos funcionarios percebendo a cultura organizacional

como inclusiva e respeitosa

4.5 Dimenséao 5: adaptacéo/integracdo de minorias étnico-culturais

Cinco também foram as assertivas: se a empresa valoriza e celebra as diferentes culturas
e etnias presentes em seu quadro de funcionarios; se existem hoje os programas de integracédo
especificos para funcionarios de minorias étnicas; se a lideranca da empresa é diversificada em
termos étnicos e culturais; se a empresa promove a participacdo ativa de minorias étnicas em
programas de evolucdo profissional; se politicas de remuneracdo/beneficios sdo equitativas para
todos os funcionarios, independentemente de sua origem étnica ou cultural. Resultados a frente.

Gréfico 5 — Resultados para Adaptac&o e Integracdo de Minorias Etnicas e Culturais
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Fonte: Mello e Silva (2024)
Para a assertiva MEC1, que avalia se a empresa valoriza e celebra as diferentes culturas

e etnias presentes em seu quadro de funcionarios, observa-se uma média de 7,66, sugerindo

percepcdo geralmente positiva por parte dos funcionarios. No caso da assertiva MEC2, que



investiga se existem programas de integracdo especificos para funcionarios de minorias étnicas,
observa-se uma média de 6,28, 0 que sugere uma percepcao relativamente neutra, embora com
pontuacdo média menor em comparagcdo com a assertiva anterior, mas ainda positiva. Quanto
a assertiva MEC3, que analisa se a lideranca da empresa é diversificada em termos étnicos e
culturais, observa-se média de 6,66, viu-se percep¢do neutra-positiva, porém com pontuacao
média um pouco menor em comparagdo com a assertiva anterior. O desvio padréo (2,76) sugere
certa variabilidade nas respostas, o que pode refletir diferentes opinides dos funcionarios sobre
a representatividade étnica e cultural na lideranca da empresa.

Para a assertiva MEC4, que investiga se a empresa promove a participacdo ativa de
minorias etnicas em programas de desenvolvimento profissional, a média foi 6,38, sugerindo
percepcao positiva por parte dos funcionarios, embora com uma pontuacdo média um pouco
menor. Por fim, a assertiva MECD5, que analisa se as politicas de remuneracdo e beneficios séo
equitativas para todos os funcionarios, independentemente de sua origem étnica ou cultural,
apresenta uma média elevada de 8,26, indicando uma percepgdo bastante positiva por parte dos
funcionarios. O desvio padrdo relativamente baixo (2,49) sugere uma consisténcia nas
respostas, com maioria dos funcionarios percebendo as politicas de remuneracédo e beneficios

como equitativas e justas.

5 CONSIDERACOES FINAIS

Esta pesquisa realizou analise técnica acerca de cinco eixos centrais conforme os seus
objetivos, a saber, respectivamente: Adocédo de Préticas de Diversidade (ADP); Adaptabilidade
para Receber Pessoas com Deficiéncia (PCD); Suporte para Mulheres que Sdo Mées (SSM);
Prevencdo do Preconceito e Discriminacgdo (PPD); e Cultura Organizacional de Diversidade e
Inclusdo (CODI). Objetivamente, estabelece-se algumas consideracdes com base na média de
todas estas assertivas (média das cinco assertivas por dimensao).

MEC alcangou pontuacéo significativa de 7,05, indicando um compromisso substancial
com a adocéo de praticas de diversidade. Além disso, os aspectos de Prevencdo do Preconceito
e Discriminacdo (PPD) e ainda a Adaptabilidade para Receber Pessoas com Deficiéncia (PCD)
registraram valores elevados, com médias de 7,49 e 6,72, respectivamente. 1sso sugere ambiente
inclusivo e receptivo para 0s membros da equipe, independentemente de suas caracteristicas
individuais, muito embora um pouco mais neutro para PCDs, que pode sofrer com algum tipo
de problematica, potencialmente relacionada com programas de evolucao de carreira ou ainda

com tecnologias assessorias.



O Suporte para Mulheres que Sdo Mées (SSM) é pouco mais baixo em compara¢do com
0s outros aspectos, alcangando uma média de 6,23, 0 que indica necessidade de foco adicional
na implementacdo de politicas e programas de apoio especificos para mulheres que sdo méaes
nas empresas brasileiras com base nessa amostra. Mas, em geral, os resultados atuais refletem
progresso positivo em direcdo a uma cultura organizacional de diversidade e inclusédo (CODI),
que teve uma média geral de 6,88, valor neutro, mas que sugere que as organizagdes estdo no
caminho certo para criar ambientes de trabalho mais equitativos e acolhedores para todos 0s

colaboradores, ainda que distantes.
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