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RESUMO

O presente trabalho discute as desigualdades enfrentadas por grupos historicamente
marginalizados e como essas barreiras se manifestam no mercado de trabalho. Pessoas
negras, LGBTQIAP+, com deficiéncia, imigrantes, moradores de periferias e outros grupos
frequentemente encontram dificuldades ndo por falta de qualificagdo, mas devido a
preconceitos estruturais que limitam seu acesso e permanéncia em vagas formais. A
investigagao orienta-se pela seguinte problematica: de que maneira uma plataforma digital
pode atuar como um banco de talentos inclusivo e eficiente, favorecendo a aproximagao
entre candidatos diversos e oportunidades reais de trabalho? Para responder a essa
questao, o estudo justificou-se pela necessidade de ampliar o acesso a processos seletivos
mais justos. O objetivo central consistiu em desenvolver um protétipo funcional de site
dedicado ao cadastro e encaminhamento de profissionais da diversidade, apoiado por metas
especificas como compreender os desafios vivenciados por esses grupos e analisar o papel
da inclusdo para a inovagdo nas empresas. A metodologia envolveu abordagens
quantitativas e qualitativas, com pesquisa bibliografica e estudo de caso. Os resultados
esperados incluem ampliar oportunidades de emprego, sensibilizar empresas sobre praticas
inclusivas e promover impacto social positivo. O protétipo “Emprega Mais” foi estruturado
para cumprir essa funcdo, oferecendo ferramentas de cadastro, contato, depoimentos e
analise de perfis, constituindo um recurso que integra tecnologia e responsabilidade social.

Palavras - chave: Incluséo profissional; Mercado de trabalho; Diversidade.

ABSTRACT

This paper discusses the inequalities faced by historically marginalized groups and how
these barriers manifest in the labor market. Black people, LGBTQIAP+ individuals, people
with disabilities, immigrants, residents of marginalized communities, and other groups
frequently encounter difficulties not due to a lack of qualifications, but because of structural
prejudices that limit their access to and retention in formal employment. The investigation is
guided by the following problem: how can a digital platform act as an inclusive and efficient
talent pool, facilitating connections between diverse candidates and real job opportunities?
To answer this question, the study was justified by the need to expand access to fairer
selection processes. The central objective was to develop a functional prototype of a website
dedicated to the registration and referral of diverse professionals, supported by specific goals
such as understanding the challenges experienced by these groups and analyzing the role of
inclusion in innovation within companies. The methodology involved quantitative and
qualitative approaches, with bibliographic research and a case study. The expected results
include expanding employment opportunities, raising awareness among companies about
inclusive practices, and promoting positive social impact. The "Emprega Mais" prototype was
structured to fulfill this function, offering tools for registration, contact, testimonials, and
profile analysis, constituting a resource that integrates technology and social responsibility.

Keywords: Professional inclusion; Labor market; Diversity.
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1. INTRODUCAO

1.1Contextualizagao

Reflete-se que a sociedade ainda convive com praticas preconceituosas e
discriminatérias que aprofundam desigualdades e provocam a exclusao de diversos
grupos. Pessoas que fogem dos padrdes socialmente estabelecidos, seja em
relacdo a classe social, cor da pele, orientagdo religiosa, identidade de género,
sexualidade ou etnia, muitas vezes s&o marginalizadas e colocadas em situagdes de
vulnerabilidade.

O mercado de trabalho, como reflexo dessas estruturas sociais excludentes,
também reproduz barreiras que dificultam o acesso e a permanéncia de pessoas
pertencentes a diversidade. No entanto, acredita-se que o ambiente corporativo
pode e deve atuar como agente transformador, promovendo a inclusao e valorizando
a pluralidade.

Nesse sentido, compreende-se que ao integrar talentos diversos, as
empresas nao apenas contribuem para uma sociedade mais justa, mas também
fortalecem sua capacidade de inovacdo, criatividade e adaptabilidade, ao se

beneficiarem de diferentes vivéncias e pontos de vista.

1.2 Problema de pesquisa

Mesmo com avangos nas pautas de inclusdo, muitas pessoas pertencentes a
grupos da diversidade, como pessoas negras, LGBTQIA+, com deficiéncia ou de
origens étnicas marginalizadas, ainda enfrentam dificuldades para acessar
oportunidades de trabalho. As tecnologias, especialmente as plataformas digitais,
podem ser grandes aliadas na promog¢ao da equidade, desde que sejam pensadas
com proposito e sensibilidade.

Nesse sentido, o problema de pesquisa deste Trabalho de Conclusdo de
Curso compreende investigar: de que forma uma agéncia virtual de RH pode criar e
gerenciar um banco de talentos inclusivo, capaz de conectar com respeito e

efetividade pessoas da diversidade a oportunidades reais no mercado de trabalho?



10

1.3 Justificativa

A busca por oportunidades no mercado de trabalho ainda representa um
desafio significativo para muitos grupos sociais, como pessoas de diferentes etnias,
com deficiéncia, LGBTQIAP+, refugiados, moradores de periferias e profissionais de
diversas idades. Essas pessoas, com frequéncia, enfrentam barreiras que vao além
da qualificagdo profissional, como o preconceito, a falta de acessibilidade e a
escassez de oportunidades justas e igualitarias.

Diante desse cenario, a criagdo de uma agéncia virtual de Recursos Humanos
com foco na diversidade surge como uma alternativa promissora para ampliar o
acesso e a inclusdo no mundo do trabalho. A proposta é desenvolver uma
plataforma que possibilite o cadastro de perfis profissionais diversos, promovendo o
encaminhamento para vagas alinhadas as suas competéncias e trajetorias.

Mais do que um canal de empregabilidade, essa iniciativa busca contribuir
para processos seletivos mais justos e conscientes, incentivando a responsabilidade
social das empresas e colaborando ativamente para a redugdo das desigualdades
no mercado de trabalho. Nesse contexto, a proposta também se alinha ao Objetivo
de Desenvolvimento Sustentavel 10 (ODS 10) da Agenda 2030 da ONU, que visa
reduzir as desigualdades dentro dos paises, promovendo a inclusdo social,

econdmica e politica de todos, sem discriminagao de qualquer natureza.

1.4 Objetivos

1.4.1 Objetivo geral

Tem-se como objetivo geral desenvolver uma plataforma digital que atue
como uma agéncia de Recursos Humanos, com o propdsito de facilitar a conexao
entre profissionais da diversidade e empresas comprometidas com a inclusao,
promovendo oportunidades de trabalho mais justas, acessiveis e alinhadas a

valorizacao das diferencas.
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1.4.2 Objetivos especificos

Para tanto, elencou-se os seguintes objetivos especificos:

v' Estudar a importancia da inclusdo da diversidade no mercado de
trabalho e como a pluralidade de ideias pode impulsionar a inovagao
dentro das empresas;

v Investigar os principais desafios enfrentados por pessoas da
diversidade no processo de insergao e permanéncia profissional,

v" Desenvolver o protétipo de um site acessivel e funcional, voltado para
o cadastro de talentos da diversidade e a divulgacdo de vagas em

empresas comprometidas com a incluséo;

1.5 Hipoteses

Pessoas pertencentes ao publico da diversidade, como por exemplo
individuos de diferentes etnias, pessoas com deficiéncia, LGBTQIAP+, moradores
de periferias, entre outros, ainda enfrentam obstaculos significativos para acessar e
se manter no mercado de trabalho, muitas vezes devido ao preconceito e a falta de
oportunidades igualitarias.

A criagdo de uma agéncia virtual de RH voltada para esse publico pode
contribuir de forma efetiva para sua insercao profissional, funcionando também como
um banco de talentos acessivel para empresas que desejam ampliar a diversidade e

promover a inclusdo em seus times.

1.6 Metodologia

A pesquisa adotou uma abordagem integrada, combinando procedimentos
quantitativos e qualitativos para compreender com maior amplitude o fenébmeno
estudado.

O enfoque quantitativo permitiu levantar dados mensuraveis e verificar
padrées de forma objetiva, especialmente aqueles provenientes do banco de
talentos da agéncia de RH virtual. Ja a abordagem qualitativa possibilitou aprofundar

a compreensdao das experiéncias dos participantes, por meio da analise de
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discursos, revisdo de literatura e observagcdo de situagdes relacionadas a
diversidade no mercado de trabalho.

Como técnicas de investigacao, foram utilizados a pesquisa bibliografica e o
estudo de caso. A bibliografia consultada reuniu materiais ja publicados e serviu de
base para contextualizar o tema e identificar evidéncias sobre desigualdades no
acesso ao emprego. O estudo de caso, aplicado em uma agéncia de RH virtual,
permitiu examinar de forma detalhada como a diversidade se manifesta no processo
seletivo e quais experiéncias de inclusdo ou discriminagcdo emergem nesse
ambiente.

A combinagcdo dessas abordagens e meétodos proporcionou um quadro
analitico amplo, articulando dados estatisticos e interpretagdes qualitativas para
revelar, com maior consisténcia, os desafios enfrentados por grupos da diversidade

no mercado de trabalho.

1.7 Resultados esperados

Espera-se com essa pesquisa:

v" Ampliar o acesso de pessoas da diversidade a oportunidades de
emprego condizentes com suas habilidades, experiéncias e potencial.

v' Contribuir para que as empresas estejam mais preparadas e
conscientes para adotar politicas inclusivas, diversificando seus times e
valorizando a pluralidade.

v" Gerar um impacto social positivo ao fortalecer a inclusdo, a equidade e

o respeito as diferencas no ambiente corporativo.
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2. METODOLOGIA

Esta pesquisa apresenta as principais naturezas de abordagem utilizadas em
investigacdes cientificas: quantitativa e qualitativa.

De acordo com Hernandez Sampieri, Fernandez Collado e Lucio (2013):

A pesquisa quantitativa nos oferece a oportunidade de generalizar os
resultados mais amplamente, ela nos permite ter o controle sobre os
fendmenos, assim como um ponto de vista de contagem e suas
magnitudes. Também nos proporciona uma grande possibilidade de
réplica e um enfoque sobre pontos especificos desses fendbmenos,
além de facilitar a comparagdo entres estudos similares. Ja a
pesquisa qualitativa proporciona profundidade aos dados, disperséo,
riqueza interpretativa, contextualizacdo do ambiente ou entorno,
detalhes e experiéncias Unicas. Também traz um ponto de vista
“novo, natural e holistico” dos fenébmenos, assim como flexibilidade
“exatas ou naturais” (Hernandez Sampieri; Fernandez Collado; Lucio,
2013, p. 41).

O enfoque qualitativo também se guia por areas ou temas significativos de
pesquisa. No entanto, ao contrario da maioria dos estudos quantitativos, em que a
clareza sobre as perguntas de pesquisa e as hipoteses devem vir antes da coleta e
da analise dos dados, nos estudos qualitativos é possivel desenvolver perguntas e
hipéteses antes, durante e depois da coleta e da analise dos dados.

A pesquisa quantitativa tem como fundamento o uso de dados mensuraveis e
verificaveis, apoiando-se em comprovacdes empiricas e estatisticas. Esse tipo de
abordagem é adequado quando se pretende levantar informag¢des objetivas, como
os dados obtidos em um banco de talentos de uma agéncia de RH virtual. A
pesquisa qualitativa, por sua vez, busca compreender percepcdes, experiéncias e
significados atribuidos pelos participantes. Essa abordagem costuma envolver
analise de discursos, revisdo de literatura e estudos de casos, possibilitando um
olhar mais aprofundado sobre a subjetividade das relagbes humanas. No contexto
de uma agéncia de RH, ela permite captar relatos de experiéncias profissionais,
vivéncias de diversidade e opinides de gestores.

Para dar sustentacdo ao estudo, adotaram-se dois métodos de pesquisa:
pesquisa bibliografica e estudo de caso.

A pesquisa bibliografica reune materiais ja publicados — artigos, livros,

relatorios, paginas institucionais — e é essencial para compreender o contexto da
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diversidade no mercado de trabalho, bem como para identificar desigualdades ja
apontadas em pesquisas anteriores.
Para Marconi e Lakatos (2024):

A bibliografica é realizada com base em fontes disponiveis, como
documentos impressos, artigos cientificos, livros, teses, dissertagoes,
mas nao podemos esquecer que toda pesquisa implica o
levantamento de dados de variadas fontes, quaisquer que sejam os
métodos ou técnicas empregados. Os dois processos pelos quais se
podem obter os dados sdo a documentagao direta e a indireta
(Marconi; Lakatos, 2024, p. 45).

O estudo de caso, por sua vez, permite analisar em profundidade a realidade
de um ambiente especifico.

Segundo Nascimento (2020):

Estudo de caso — consiste no desenvolvimento de uma pesquisa
investigativa, baseada no estudo de um evento de carater exclusivo,
sendo que seus resultados ndo podem ser estendidos e aplicados a
outros, por mais parecidos ou assemelhados que sejam. Esse tipo de
pesquisa inclui a possibilidade de realizagcdo da pesquisa
bibliografica. A monografia de estudo de caso se apresenta como
aquela que proporciona a proposta mais apropriada para que se
conhegam, ampla e profundamente, as caracteristicas de um assunto
ou problema (Nascimento, 2020, p. 31).

Neste trabalho, ele foi aplicado a uma agéncia de RH virtual, possibilitando
observar como a diversidade aparece no processo de selecdo e como se
manifestam situacdes de discriminacdo ou de inclusdo. Esse método pode ser
conduzido tanto por uma abordagem interpretativa, que busca compreender a
experiéncia dos participantes, quanto por uma visdo mais pragmatica, voltada a
apresentar o fendmeno de forma ampla e organizada.

Em conjunto, essas técnicas possibilitaram uma analise abrangente, capaz de
integrar dados estatisticos e relatos subjetivos, oferecendo um panorama
consistente sobre os desafios enfrentados pela diversidade no mercado de trabalho

e sobre as praticas adotadas por uma agéncia de RH virtual nesse cenario.
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3.REFERENCIAL TEORICO

3.1 CAPITULO | — A DIVERSIDADE NO MERCADO DE TRABALHO

Reflete-se que a diversidade no ambiente profissional consolidou-se como um
tema de relevancia crescente, embora ainda represente um desafio persistente. As
diferengas entre as pessoas, muitas vezes, sao interpretadas como obstaculos,
refletindo estruturas sociais excludentes que impdéem barreiras ao ingresso e a
permanéncia de grupos diversos no mercado de trabalho. Entretanto, ao incorporar
talentos variados, as organizagbes nao apenas contribuem para uma sociedade
mais equitativa, mas também ampliam seu potencial de inovagédo, criatividade e
adaptabilidade, enriquecendo seus processos com diferentes experiéncias e pontos
de vista.

Para Mouracade (2019),

Atualmente no Brasil existem algumas empresas que trabalham com
programas de diversidade e inclusdo, essas empresas buscam
integrar a diversidade e inclusdo a cultura organizacional,
principalmente na area de Recursos Humanos e também para
funcionarios com cardo de gestdo dentro da empresas. Em alguns
casos estas empresas, identity-conscious, procuram realizar
treinamentos, campanhas e eventos para que todos os
colaboradores fiquem mais atentos as suas agdes, entendendo
melhor os "preconceitos inconscientes", facilitando assim um
ambiente inclusivo (Mouracade, 2019, p. 8).

Teixeira et al. (2024) contribuem para essa discussao ao afirmarem que:

A variedade de pessoas e suas experiéncias agrega valor & medida
em que, baseada em diferentes vivéncias, € indutora de ideias e
de solugbes originais, enriquecendo o processo de tomada de
decisdes. (...). Os diferentes pontos de vista oferecem  maior
criticidade aos processos, ao elaborar uma maior e mais
fundamentada variedade de solugdes, o que pode gerar resultados
mais bem-sucedidos (Teixeira; et al., 2024, p. 6-7).

Antes de tratar dos diferentes tipos de diversidade, é essencial compreender
os conceitos envolvidos e como se inter-relacionam. A diversidade pode ser
classificada como aparente, relacionada a caracteristicas visiveis, como etnia,

género e idade, ou como complexa, vinculada a comportamentos, valores e
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experiéncias pessoais. Cada individuo e grupo social carrega singularidades que
enriquecem o convivio coletivo.

Conforme Lorentz et al. (2022):

A diversidade no contexto do trabalho vem sendo estudada desde da
década de 80 pelos pesquisadores norte-americanos, portanto, ndo é
um tema novo. Todavia, mostra-se como um tema da atualidade,
conforme percebido nas recorrentes publicagbes nacionais e
internacionais das mais variadas areas de conhecimento, tendo em
vista seu carater transdisciplinar. Ressalta-se, que nos estudos
organizacionais e na administragdo, especialmente no ambito da
area dos recursos humanos a discussao se tornou frequente
motivada pela heterogeneidade da forga de trabalho, contexto global,
mudangas na organizacdo do trabalho, e também devido aos
diversos mecanismos existentes que visam possibilitar a insergao e
ou a inclusdo dos grupos diversos nas organizagoes (Lorentz; et al.,
2022, p. 98).

No contexto empresarial, a diversidade vai além de um ideal e se concretiza
como pratica que reconhece e valoriza competéncias distintas, perspectivas
variadas e herancas culturais multiplas. Trata-se de uma filosofia que reconhece a
unicidade de cada pessoa e promove ambientes em que conflitos sdo mediados por
normas justas e inclusivas (Martins; Horta, 2021). No entanto, a forma como a
diversidade é implementada muitas vezes reproduz distor¢cdes, contribuindo para a
perpetuacao de preconceitos e visdes equivocadas sobre os grupos historicamente

marginalizados.

[...] percebe-se que a gestdo da diversidade nas empresas
brasileiras, que deveria ser natural na gestdo de pessoas, tem
dificuldade em se concretizar, porque ao invés de ser utilizada como
um brago da gestdo de pessoas se mostra como uma politica
adicional do setor de RH. Para equiparar as oportunidades, as
empresas utilizam das ag¢des afirmativas, como o sistema de cotas
em alguns casos (Martins; Horta; 2021, p. 6).

O marcador de género envolve tanto diferengas biolégicas quanto
construgdes socioculturais que moldaram, ao longo do tempo, a divisdo de fungdes
entre homens e mulheres. Historicamente, as mulheres foram alvo de discriminacgao,
inclusive no ambiente corporativo. Apesar de avancgos, elas ainda ocupam uma
parcela reduzida de cargos de lideranga, como evidenciam estudos que apontam a

sub-representacdo feminina em fungbes executivas, gerenciais e de superviséo.
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Superar a desigualdade de género requer estratégias que priorizem competéncias e
talentos, e ndo esteredtipos.
Para Feitosa e Albuquerque (2019):

[...] a mulher sempre foi rotulada de sexo fragil, submissa, ou
mesmo incapaz de enfrentar e vencer grandes desafios, de
modo que suas responsabilidades eram limitadas a servigcos
domeésticos, ou seja, a mulher era boa para cuidar do lar. Entretanto
cada vez mais vem se consolidando a indiscutivel presenca feminina
no mundo dos negécios, provando que a mulher é capaz de estar
presente no lar e na empresa, alcangando resultados expressivos em
ambas as funcdes. Paralelamente a evolugdo feminina, com a
insercdo da mulher no mercado de trabalho, persiste barreiras
socialmente construidas que reproduzem padrbes de dominagao e
subordinagdo, o qual atingem o publico feminino (Feitosa;
Albuquerque, 2019, p. 3).

A desigualdade racial € uma problematica estrutural que afeta diversos
grupos, incluindo negros, indigenas, asiaticos e pessoas mesticas. No ambiente
corporativo, individuos ndo brancos frequentemente enfrentam maiores barreiras
para ascender profissionalmente. Mesmo na atualidade, muitas empresas ainda
demonstram resisténcia em tratar o tema com a profundidade necessaria.

Wroblevski e Cunha (2020) explicam que:

[...] os individuos n&o brancos podem ser discriminados no mercado
de trabalho devido ao preconceito em relacdo a essa caracteristica —
discriminagao por preferéncias, ou ainda, devido a falta de
informagdo, em que os empregadores podem relacionar
trabalhadores nao brancos com uma menor produtividade para o
trabalho e, assim, restringir a contratacdo e oferecer menores
salarios para as pessoas desse grupo — discriminagao estatistica.
Diante do exposto, trabalhadores ndo brancos podem ser, portanto,
tratados de forma menos favoravel do que os brancos (...
(Wroblevski; Cunha, 2020, p. 4).

Outro aspecto relevante é a diversidade etaria. Convivem nas organizagdes
diferentes geragdes, como a X (1960-1980), que valoriza estabilidade e seguranca;
a Y (1980-2000), que busca flexibilidade e agilidade; e a Z (a partir de 2000),
caracterizada pelo dominio tecnoldgico e visdo mais individualista. Quando bem
administrada, essa diversidade pode gerar sinergias positivas entre experiéncia e
inovacao (Barro; Castelo, 2021).

A incluséo de pessoas com deficiéncia ganhou forga apds a Segunda Guerra
Mundial, diante da necessidade de reintegrar soldados com limitagdes fisicas.
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Contudo, preconceito e falta de preparo das organizagdes ainda dificultam a inclus&o
plena. Além de atender exigéncias legais, como as previstas na Lei de Cotas,
empresas que adotam praticas inclusivas fortalecem sua imagem institucional e
agregam valor social, legal e estratégico ao seu quadro funcional (Feitosa;
Albuquerque, 2019; Mouracade; 2019; Wroblevski; Cunha, 2020; Martins; Horta,
2021; Barro; Castelo, 2021; Lorentz; et al., 2022; Teixeira et al., 2024).

As pessoas LGBTQIA+ continuam enfrentando preconceitos severos no
mercado de trabalho. Travestis e pessoas trans, por exemplo, encontram
dificuldades para ingressar no mercado formal e, muitas vezes, optam pelo
anonimato como forma de autoprotecdo. Diante disso, € indispensavel que as
organizagbes adotem politicas de inclusdo e acolhimento, promovendo ambientes
mais respeitosos e representativos (Feitosa; Albuquerque, 2019; Mouracade; 2019;
Wroblevski; Cunha, 2020; Martins; Horta, 2021; Barro; Castelo, 2021; Lorentz; et al.,
2022; Teixeira et al., 2024).

Equipes diversas tendem a ser mais criativas, inovadoras e eficazes na
solucdo de problemas. A multiplicidade de experiéncias possibilita decisbes mais
justas e fundamentadas (Feitosa; Albuquerque, 2019; Mouracade; 2019; Wroblevski;
Cunha, 2020; Martins; Horta, 2021; Barro; Castelo, 2021; Lorentz; et al., 2022;
Teixeira et al., 2024).

Ambientes inclusivos fortalecem o sentimento de pertencimento, reduzem a
rotatividade e aumentam o engajamento das equipes. Além disso, evitam o chamado
‘pensamento de grupo”, favorecendo a inovagdo e a construgdo de solugdes
eficazes (Feitosa; Albuquerque, 2019; Mouracade; 2019; Wroblevski; Cunha, 2020;
Martins; Horta, 2021; Barro; Castelo, 2021; Lorentz; et al., 2022; Teixeira et al.,
2024).

Diante desse panorama, torna-se evidente que a diversidade no mercado de
trabalho ndo se limita a reconhecer diferengas, mas envolve a construgdo de
ambientes que saibam acolhé-las e transforma-las em forga estratégica.

A ampliacdo das oportunidades, a revisdo de praticas excludentes e o
compromisso com uma cultura organizacional mais aberta s&o etapas
indispensaveis para que as empresas avancem rumo a relagdes profissionais mais

equilibradas e representativas.
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3.2 - CAPITULO Il - CONCEITOS DE AGENCIA DE RH E SEUS MODELOS
TRADICIONAIS X CONTEMPORANEOS

A trajetoria da area de Recursos Humanos revela que sua consolidagéo n&o
pode ser atribuida apenas ao “descobrimento” do valor das pessoas nas
organizagbes. Na verdade, diversos empresarios e reformadores sociais ja
defendiam praticas de gestdo mais humanizadas muito antes da institucionalizagcédo
da fungdo, indicando que essa evolugao foi gradual e influenciada por multiplos
fatores estruturais (Caldas; Tonelli; Lacombe, 2002).

O avanco tecnoldégico e produtivo no final do século XIX e inicio do século XX
desempenhou papel decisivo nesse processo. A mecanizagido das industrias elevou
a complexidade do trabalho, exigindo trabalhadores mais qualificados e métodos de
selecdo mais rigorosos. Esse cenario tornou a rotatividade insustentavel e fez com
que as empresas passassem a valorizar, por necessidade, a retencdo e o
desenvolvimento da m&o de obra (Caldas; Tonelli; Lacombe, 2002).

Paralelamente, valores de inspiragcdo humanista comecaram a circular com
maior forga, impulsionados por movimentos reformistas, pelo pensamento socialista
e por posicionamentos institucionais, como a doutrina social da Igreja Catdlica.
Essas ideias contribuiram para ampliar o debate sobre justica social, condicbes de
trabalho e dignidade do trabalhador (Caldas; Tonelli; Lacombe, 2002).

O crescimento das fabricas e o surgimento de contingentes maiores de
empregados também intensificaram tensbées entre capital e trabalho. O
fortalecimento dos sindicatos, o aumento das greves e a pressdo por melhorias
impulsionaram iniciativas voltadas a reorganizacdo das relagdes laborais.
Reformadores sociais e gestores passaram a buscar mecanismos capazes de
reduzir conflitos, estimular a cooperagdo e modernizar praticas de gestdo. Nesse
contexto, ganharam espago as primeiras estruturas formais dedicadas a
administracao de pessoal (Caldas; Tonelli; Lacombe, 2002).

Assim, a fungdo de Recursos Humanos ndo nasce como ruptura com
modelos anteriores, mas como resultado da combinagdo entre transformacgdes
econdmicas, mudancas sociais e pressoes politicas que marcaram o inicio do século
XX. O campo se desenvolve a partir da disputa, e da convivéncia, entre visdes
racionalistas e humanistas, que continuam influenciando a gestdo de pessoas até
hoje, tanto em ambito internacional quanto no Brasil (Caldas; Tonelli; Lacombe,
2002).
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De acordo com Costa Neto (2025):

O Setor de RH passou a ser o mais importante recurso
organizacional e  fator  determinante para o] sucesso
empresarial, aliado as tarefas burocraticas e operacionais.
Dessa forma, esse setor se encarrega do recrutamento, selecéo,
treinamento, avaliacdo, higiene e segurangca do trabalho. Na
década de 90, as empresas perceberam a necessidade de valorizar
os funcionarios. Surge entao o conceito que os funcionarios que se
sentem bem na organizagdo, produzem melhor e com mais
qualidade. Dessa forma algumas tarefas esta associado ao Setor de
RH, tais como: recrutamento e Selecao; treinamento de
funcionarios; administragao de comportamentos internos;
premiac&o por metas atingidas; palestras motivacionais; avaliacdo de
desempenho; e plano de carreira (Costa Neto, 2025, p. 9).

Essa evolugédo gradual da area cria um percurso histérico que culmina nas
transformacdes contemporéneas, nas quais a gestdo de pessoas assume um

carater mais tecnoldgico e integrado, como destacam Mariano e Gualter (2024):

O setor de Recursos Humanos (RH) tem passado por uma
transformacao significativa nos ultimos anos, impulsionado pelas
rapidas mudancgas tecnoldgicas e a necessidade de adaptar-se a um
ambiente de trabalho cada vez mais dindmico. Uma dessas
transformagcbes é o surgimento do RH 4.0, uma abordagem
inovadora que utiliza tecnologias e estratégias digitais para otimizar o
gerenciamento de pessoas e processos. Para atender as demandas
da economia global, as organizagdes estdo se adaptando
rapidamente e adotando métodos mais competitivos (Mariano;
Gualter, 2024, p. 2).

Embora o desenvolvimento internacional da area de Recursos Humanos
tenha sido influenciado por transformacdes industriais intensas, o Brasil percorreu
um caminho distinto. A economia nacional ainda se estruturava majoritariamente em
atividades agricolas, o que retardava a modernizagdo das relagbes de trabalho e
mantinha praticas herdadas de um passado marcado por profundas desigualdades
sociais. Nesse cenario, a preocupagdo com métodos sistematicos de gestdo de
pessoas praticamente nao existia, pois 0 ambiente produtivo ainda ndo demandava
a mesma sofisticagdo organizacional observada nos paises industrializados. Essa
diferenga estrutural ajuda a contextualizar por que, no pais, a profissionalizagdo da
gestao de recursos humanos ganhou corpo apenas mais tarde:

No Brasil, as condi¢bes de contexto e de trabalho eram um pouco
mais primitivas. O processo de industrializagdo era mais incipente e a
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economia predominantemente agricola, fatores que promoviam a
manutencdo de um modelo de relagbes de trabalho mais préximo (e
certamente inercialmente derivado) do sistema escravocrata. A
gestdo de recursos humanos neste contexto ndo era um tema de
interesse. E possivel perceber uma distancia entre as condicdes
sécio-econbmicas dos paises que se industrializavam e o Brasil que
ainda mantinha uma base agricola. Entretanto, se de um lado eram
distintas a organizag&o do trabalho e a gestdo dos recursos humanos
entre o Brasil e os paises industrializados, de outro, guardavam
semelhangas, ja que n&o havia qualquer preocupagdo com a gestao
dos recursos humanos (Caldas; Tonelli; Lacombe, 2002, p. 6).

A atuacado do setor de Recursos Humanos pode ser compreendida como um
processo continuo que comega na identificacdo e atragcdo de candidatos e se
estende até o desenvolvimento de profissionais com potencial para assumir fungdes
estratégicas (Costa Neto, 2025).

O recrutamento funciona como a porta de entrada desse ciclo, pois aproxima
organizagdes e pessoas em um mercado competitivo, buscando perfis compativeis
com a identidade e os objetivos institucionais. Na etapa seguinte, a sele¢gao aprimora
esse filtro ao identificar, entre os candidatos, aqueles que melhor se ajustam as
demandas dos cargos, utilizando diferentes métodos avaliativos para garantir
eficiéncia e desempenho futuro (Costa Neto, 2025).

Uma vez integrados, os colaboradores precisam ser preparados para suas
atividades, e o treinamento cumpre exatamente essa funcdo ao fortalecer
competéncias e atualizar habilidades, favorecendo ganhos de produtividade e
permitindo que talentos com maior capacidade de evolugdo comecem a se destacar
(Costa Neto, 2025).

O desenvolvimento, por sua vez, volta-se a um horizonte mais amplo,
orientando agdes formativas que ampliam a maturidade profissional e constroem
condigdes para que determinados individuos se tornem aptos a assumir posigdes de
lideranca e até responsabilidades executivas. Assim, quando analisadas em
conjunto, essas fases revelam que o papel estratégico do RH esta em transformar
um grupo inicial de candidatos em profissionais qualificados e, posteriormente, em
potenciais lideres capazes de impulsionar os resultados organizacionais (Costa
Neto, 2025).

Conforme o portal SEBRAE (2025), as agéncias de emprego surgem como
um segmento especializado em apoio as organizagbes na gestdo de pessoas,
atuando principalmente na identificagcdo, atragcdo e selecdo de profissionais para

vagas permanentes ou temporarias. Esse tipo de empreendimento funciona como
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um elo entre empresas e candidatos, contribuindo para suprir demandas decorrentes
do crescimento dos negocios, variagdes sazonais, afastamentos e outras
necessidades momentaneas de reposicao de pessoal.

A atividade pode ser desenvolvida tanto em estruturas fisicas quanto em
formato digital, pois os servigos se concentram na intermediagédo entre o mercado de
trabalho e as organizagbes parceiras. No cenario atual, marcado por forte
competitividade, destacam-se tendéncias como a digitalizagdo dos processos
seletivos, a especializagdo em nichos profissionais, a busca ativa por talentos
qualificados e a oferta de solugbes ampliadas de RH, incorporando consultorias,
treinamentos e gestao de talentos. A utilizacdo de tecnologias avangadas, incluindo
sistemas de triagem automatizada, também tem fortalecido a eficiéncia desse setor.
Para se manter competitiva, a agéncia precisa consolidar uma presenca digital
sélida, investir em ferramentas de gestdo, estabelecer parcerias relevantes e
acompanhar continuamente as mudangas do mercado de trabalho (SEBRAE, 2025).

De acordo com o Portal Solides (2025), a trajetéria da area de Recursos
Humanos mostra uma transformacdo profunda. O setor, antes voltado quase
exclusivamente a rotinas administrativas — como controle de ponto, admissdes e
desligamentos — passou a ocupar posicdo estratégica nas organizagoes,
acompanhando as mudangas sociais, tecnoldgicas e do proprio mercado de
trabalho.

As primeiras praticas de RH surgiram no contexto da Segunda Revolugéo
Industrial, quando predominava a visdo de que o trabalhador era apenas mao de
obra. Apos a Segunda Guerra Mundial, com o fortalecimento do Estado de Bem-
Estar Social e novas teorias sobre motivagdo humana, o foco deslocou-se para
acdes que favorecessem o bem-estar, a produtividade e o engajamento dos
colaboradores (Portal Sélides, 2025).

Com o tempo, diferentes fases moldaram a area. O modelo tradicional, ainda
presente em muitas empresas, concentra-se em tarefas operacionais e pouco utiliza
dados para apoiar decisbes. A partir disso, ganha forga o chamado RH 4.0,
impulsionado por inovagdes digitais que permitem automatizar processos, gerir
talentos com mais eficiéncia e adotar ferramentas analiticas como apoio estratégico.
Esse movimento acompanha o perfil das novas geragdes profissionais, que esperam
ambientes dinamicos, tecnolégicos e alinhados a seus valores (Portal Sdlides,
2025).
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Dentro desse novo cenario surge também o RH Agil, inspirado em
metodologias flexiveis que priorizam colaboragdo, adaptagdo rapida e
desenvolvimento de equipes autbnomas. A adocado desse modelo reforca o papel do
RH como agente de inovagéao e transformacgéao organizacional (Portal Sdlides, 2025).

A pandemia acelerou ainda mais essa mudanca. O setor passou a depender
de tecnologias para manter operagdes, apoiar gestores, compreender perfis
comportamentais e planejar a retomada das atividades. O periodo pés-pandemia
exige atencdo redobrada as necessidades dos colaboradores, que retornam ao
ambiente de trabalho com novas expectativas, habitos e valores (Portal Sdlides,
2025).

De modo geral, a evolugdo do RH acompanha as mudangas da sociedade e
tende a continuar avangando. Com atuag¢ao mais estratégica e integrada aos demais
setores, o0 RH se consolida como peca essencial para a valorizacao das pessoas e
para a competitividade das organizagdes (Portal Sdélides, 2025).

Conforme o SEBRAE (2025), o setor de agéncias de emprego ganhou
relevancia a medida que o mercado de trabalho se tornou mais dindmico e
competitivo. Essas empresas atuam como intermediarias especializadas,
aproximando candidatos e organizagdes por meio de servigos estruturados de
recrutamento e selegcdo para vagas temporarias e permanentes. Sua fungdo vai
além do simples encaminhamento de curriculos: elas identificam perfis compativeis,
respondem a demandas sazonais de pessoal e apoiam empresas em momentos de
expansao ou substituicdo emergencial de trabalhadores.

Com o avango tecnolégico, muitas agéncias migraram para modelos virtuais,
ampliando o alcance das buscas e agilizando processos. As principais tendéncias do
setor incluem a digitalizagdo das etapas seletivas, a atuagdo em nichos especificos,
0 uso de buscas ativas para profissionais experientes, a oferta de pacotes completos
de gestdo de pessoas e a adocdo de ferramentas de inteligéncia artificial para
triagem e analise de candidatos (SEBRAE, 2025).

Nesse cenario competitivo, diferenciais como presenga digital consistente,
atendimento personalizado, dominio de tecnologias de gestdo e parcerias
estratégicas fortalecem a atuagcdo e favorecem a construgdo de uma reputagéo
solida. A atuacéo ética, o cuidado no atendimento e o respeito as particularidades de
cada candidato também sao fundamentais, especialmente porque muitas pessoas
buscam essas agéncias em momentos de vulnerabilidade profissional. Em sintese, o

sucesso no ramo depende da combinagdo entre tecnologia, especializagéo,
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qualidade dos servigos e visdo estratégica, permitindo que o negocio se destaque
em um mercado cada vez mais exigente (SEBRAE, 2025).

O Quadro 01 apresenta uma comparacgéao sintética entre as caracteristicas do
RH tradicional e as praticas do RH virtual, evidenciando como a digitalizagao e o uso
de tecnologias avangadas tém redefinido processos, competéncias e o papel
estratégico da area de Recursos Humanos. Essa distingdo permite visualizar de
forma objetiva as mudancas estruturais que marcam a evolugdo da gestdo de

pessoas nas organizagdes contemporaneas.

Quadro 1 — Comparagao entre o RH Tradicional e o RH Virtual

Reducao significativa do uso de papel devido a digitalizagao
e armazenamento em nuvem.

Enfase nas competéncias relacionadas a gestéo da
informacéo, analise de dados e dominio de tecnologias.

Atuacao voltada ao planejamento estratégico do capital
humano e a tomada de decisao baseada em dados.

O RH assume papel consultivo, apoiando gestores e
direcionando estratégias organizacionais.

Uso de plataformas digitais, testes on-line, entrevistas
virtuais e sistemas automatizados de triagem.

Profissionais buscam ativamente novas solugoes
tecnolégicas e demandam inovagao constante para
melhorar processos.

Fonte: Elaborado pelos autores (2025).

Verifica-se que a transicdo para modelos digitais amplia significativamente a
eficiéncia, a capacidade analitica e o impacto estratégico do RH. Ao adotar praticas
mais tecnoldgicas e orientadas por dados, a area fortalece sua atuagdo como
parceira essencial no desenvolvimento de talentos e na constru¢ado de organizagdes
mais ageis e competitivas.

Assim como a area de Recursos Humanos passou por transformacoes
profundas ao longo do tempo, seus processos também precisam acompanhar essa
evolugdo. O avango do RH virtual, impulsionado pelo uso de tecnologias da

informagao e pela incorporagédo da inteligéncia artificial, mostra que praticas mais
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dinamicas, acessiveis e eficientes tém maior aderéncia no cenario atual. Diante
desse movimento, torna-se indispensavel que as organizagdes abandonem antigos
preconceitos, abram espaco para a diversidade e valorizem a pluralidade de perfis e
trajetérias. Somente com uma postura aberta a inovagao e ao respeito as diferencas
o RH conseguira cumprir seu papel estratégico e contribuir para ambientes de
trabalho mais justos, modernos e alinhados as demandas da sociedade

contemporanea.
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3.3 CAPITULO Il - POLITICAS DE DIVERSIDADE E INCLUSAO NO MERCADO
DE TRABALHO

As politicas de diversidade e inclusdo representam métodos contemporaneos
que trazem uma nova visdo para a sociedade, especialmente em relacdo ao
mercado de trabalho. Embora ja existam legislagbes voltadas a essa tematica, o
principal propésito dessas normas € promover a igualdade e a equidade,
assegurando que pessoas pertencentes a diversidade possam ingressar e se manter
no ambiente corporativo com respeito e valorizagao.

Dessa forma, os oOrgdos competentes criaram mecanismos legais que
protegem os grupos diversos no mercado de trabalho, e essas leis vém sendo
aplicadas de forma efetiva no cotidiano de muitas empresas. Entre as principais
legislagdes que tratam do tema, destacam-se:

. Lei de Cotas (Lei n° 8.213/91)

. CLT (arts. 373-A e 461)

. Lei n° 9.029/95

Essas leis garantem que diversas pessoas tenham a oportunidade de
trabalhar com dignidade e respeito. A seguir, apresentam-se breves explicagbes
sobre cada uma dessas medidas.

A Lei n° 8.213/91, conhecida como Lei de Cotas, € uma das principais
legislagdes brasileiras voltadas a incluséo e protecdo das pessoas com deficiéncia
no mercado de trabalho. Promulgada em 24 de julho de 1991, ela visa assegurar a
igualdade de oportunidades, combater a discriminagdo e promover a insergao
produtiva dessas pessoas na sociedade. As empresas, conforme determina a lei,
sdo obrigadas a reservar um percentual de suas vagas para a contratacdo de
pessoas com deficiéncia, garantindo que possam contribuir de forma ativa para a
economia nacional.

Nesse sentido, Nogueira, Araujo e Melo (2022):

Devido a grande quantidade de pessoas com deficiéncia em
consequéncia das duas guerras mundiais, comegou-se a surgir as
primeiras preocupag¢des com a inclusdo desse grupo. Na Segunda
Guerra Mundial, por exemplo, quando os soldados eram abatidos e
mutilados eles acabavam sendo abandonados nos grandes Centros
de concentracao até que fossem resgatados pelos seus paises. Com
o tempo, eles foram percebendo que aqueles soldados, antes
esquecidos, poderiam ser validos para fins administrativos nas
estratégias de guerra usando o aspecto intelectual. J4 no Brasil
em 1988, mediante a Constituicdo Federal, todos os individuos
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tiveram os seus direitos politicos, sociais e civis garantidos sem
qualquer forma de preconceito e discriminagao. A criacao da Lei
8.213/91, também conhecida como Lei de Cotas, trouxe a ideia de
uma assisténcia maior aos trabalhadores com deficiéncia, ja que
ficou assegurado a estes os direitos trabalhistas. Deve ser
garantido que eles tenham condigdes suficientemente boas para
o desenvolvimento de seu trabalho. E necessario que as barreiras
sociais e fisicas sejam superadas para que ndo os prejudiguem em
suas atividades laborais € no convivio na Instituicao (Nogueira;
Araujo; Melo, 2022, p. 51-52).

Observa-se que, embora exista uma legislagdo especifica voltada a inclusado
de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho, muitas organizagcdes ainda
tratam o tema de forma superficial. Em vez de compreenderem a importancia
estratégica da diversidade, limitam-se a cumprir o minimo exigido pela norma, o que
esvazia o carater inclusivo e socialmente transformador da Lei de Cotas. Essa
postura reduz o impacto positivo que poderia ser gerado quando a contratacdo de
PcDs é acompanhada de agbes que promovem igualdade de oportunidades,
respeito as diferengcas e condi¢cdes adequadas de trabalho. Somente quando a
empresa assume um compromisso real com a inclusdo € que surgem ambientes
mais cooperativos, acolhedores e produtivos, fortalecendo a cultura organizacional e
ampliando o senso de pertencimento (PCD, 2025).

A Lei n° 8.213/1991 determina que empresas com cem ou mais empregados
reservem um percentual de suas vagas a pessoas com deficiéncia, sendo essa
proporgao variavel entre 2% e 5%, conforme o porte da organizagédo. O site PCD
Online destaca que a finalidade da lei € ampliar o acesso de PcDs ao emprego
formal e reduzir disparidades historicas, estabelecendo critérios de comprovagao por
meio de laudo médico ou certificagdo de reabilitagao profissional emitida pelo INSS
(Instituto Nacional da Seguridade Social). Além disso, o portal aponta que a
legislagdo estimula mudangas internas nas empresas, como adaptagbes no
ambiente de trabalho, contratagdo de tecnologias assistivas, oferta de treinamentos
e revisdo de processos de gestado (PCD, 2025).

Mesmo com avangos, ainda ha evidéncias de que a quantidade de vagas
reservadas nao é integralmente preenchida e que a taxa de desemprego entre PcDs
permanece elevada. A propria analise divulgada pelo PCD Online ressalta que esses
obstaculos estdo ligados a falta de preparo organizacional, as dificuldades de
acessibilidade, ao desconhecimento sobre diferentes tipos de deficiéncia e ao
desafio de encontrar profissionais qualificados para determinadas fungdes. Em

contrapartida, quando as empresas investem de maneira consistente em politicas
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inclusivas, observam melhorias na reputagao institucional, maior engajamento das
equipes e ganhos de produtividade decorrentes da diversidade de experiéncias e
perspectivas (PCD, 2025).

Assim, a Lei de Cotas consolidou-se como um marco fundamental para
promover condi¢des mais justas de participacdo no mercado de trabalho. Mais do
que uma obrigacdo legal, ela funciona como instrumento que orienta praticas
inclusivas e impulsiona transformacdes culturais essenciais para valorizar a
pluralidade humana nas organizagdes (PCD, 2025).

O artigo 373-A da Consolidagdo das Leis do Trabalho (CLT) proibe a
discriminagdo com base em sexo, idade, cor ou situacdo familiar em relagdo a

remuneracgao, formacao e ascensao profissional:

Art. 373-A. Ressalvadas as disposi¢des legais destinadas a corrigir
as distorgcbes que afetam o acesso da mulher ao mercado de
trabalho e certas especificidades estabelecidas nos acordos
trabalhistas, € vedado: (Incluido pela Lei n°® 9.799, de 26.5.1999)
(Consolidagao das Leis do Trabalho — CLT).

Ja o artigo 461 determina que, para trabalho de igual valor, prestado ao
mesmo empregador, deve corresponder salario igual, sem distingdo de sexo, etnia,

nacionalidade ou idade:

Art. 461. Sendo idéntica a fungéo, a todo trabalho de igual valor,
prestado ao mesmo empregador, no mesmo estabelecimento
empresarial, correspondera igual salario, sem distingdo de sexo,
etnia, nacionalidade ou idade. (Redagao dada pela Lei n° 13.467, de
2017) (Consolidagao das Leis do Trabalho — CLT).

A legislacao brasileira voltada ao combate a discriminacdo nas relagdes de
trabalho tem como um de seus marcos a Lei n° 9.029/1995. Essa norma estabelece
que nenhum trabalhador pode ser tratado de forma desigual ou ter seu acesso ao
emprego limitado em razdo de caracteristicas pessoais, como sexo, raga, cor,
origem, estado civil, idade, deficiéncia ou qualquer outro fator que néo tenha relagéo
com sua capacidade profissional (JUSBRASIL, 2025).

A lei também considera ilicita a exigéncia de exames ou procedimentos
ligados a gravidez ou esterilizagdo como condigédo para contratagdo ou manutengao
do vinculo empregaticio, reforcando a protegcédo especialmente dirigida as mulheres.
Ao lado disso, a Constituigdo Federal assegura a igualdade de direitos e veda

praticas discriminatérias, fortalecendo a protecéao juridica ao trabalhador. Quando ha
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violagcado desses principios, o empregado pode recorrer a Justiga do Trabalho para
buscar reparagao, incluindo indeniza¢des e outras medidas capazes de restaurar
seus direitos (JUSBRASIL, 2025).

De modo geral, o conjunto de normas que compde o arcabougo juridico
brasileiro evidencia um avancgo significativo no enfrentamento das desigualdades no
ambiente laboral.

A Lei de Cotas, os dispositivos da CLT e a Lei n® 9.029/1995 formam um
sistema de protecdo que reafirma a igualdade como principio estruturante das
relacbes de trabalho. No entanto, a efetividade dessas medidas depende menos da
existéncia formal das leis e mais do compromisso real das organizagbes em
transformar tais diretrizes em praticas consistentes.

Assim, conclui-se que as politicas de diversidade e inclusdo somente
alcangam seu potencial quando ultrapassam o cumprimento obrigatério da
legislacdo e passam a integrar a cultura organizacional, promovendo ambientes
mais justos, acessiveis e capazes de valorizar a pluralidade que caracteriza a

sociedade brasileira.
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4, RESULTADOS E DISCUSSAO

O site “Emprega Mais” foi desenvolvido com o propdsito de conectar pessoas
pertencentes a grupos da diversidade a empresas que desejam fortalecer suas
praticas inclusivas, reduzindo as desigualdades e ampliando as oportunidades no
mercado de trabalho.

As duas primeiras abas do site apresentam informacdes institucionais —
quem somos, a motivagao para a criagao da plataforma, sua missao e as formas de
contribui¢cdo para a promog¢ao da diversidade nas organizagdes.

Na aba “Fale Conosco”, como apresenta-se na Figura 01, o visitante encontra
canais de comunicagao para tirar duvidas e obter mais informagdes. O contato pode
ser realizado via e-mail, WhatsApp ou diretamente pelo formulario disponivel no
proprio site, bastando preencher nome, telefone e enderegco de e-mail, além da

mensagem desejada.

Figura 01 — Fale conosco Emprega+

— Emprega+

FALE CONOSCO

9:00h as 17:00

Fonte: Resultados da pesquisa (2025).
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Nessa mesma secdo, ha também um espaco destinado a depoimentos de
usuarios que ja se beneficiaram dos servigos oferecidos. Essa funcionalidade foi
pensada para fortalecer a credibilidade e a confianca na plataforma. O visitante pode
relatar sua experiéncia de forma simples, preenchendo um breve formulario; apos
analise da equipe, o depoimento € publicado na aba “Depoimentos”, em um formato
direto e de facil leitura.

Por fim, ao final da pagina, os interessados podem cadastrar seus curriculos e
demais informacdes profissionais, conforme apresenta-se na Figura 02. Esses
dados sdo enviados ao banco de talentos da plataforma, onde a equipe realiza a
analise de perfil para identificar compatibilidades com empresas parceiras que

buscam profissionais com as mesmas qualificagdes e valores.

Figura 02 — Formulario de cadastro

— Emprega+

>
7

a— T

Formulario de cadastro

Um formulario para a diversidade tem como
promover a inclusao no processo seletivo, ident
valorizando diferentes perfis de candidatos, con
negras, LGBTQIA +, com deficiéncia, entre out
permite mapear a diversidade, combater ¢
inconsciente e conectar talentos diversos a er
comprometidas com a equidade, contribuind:
construcao de ambientes de trabalho mais j
representativos e acolhedores.

Fonte: Resultados da pesquisa (2025).
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O processo de cadastro foi estruturado por meio de um formulario online,
desenvolvido com a ferramenta Google Forms, visando simplicidade, clareza e

acessibilidade a todos os publicos, conforme apresenta-se na Figura 03.

Figura 03 — Formulario de Cadastro do Candidato

Vocé Esta Sendo
Redirecionado - Fique
Seguro!

Estamos prestes a redireciona-lo para o seguir
URL:

https://forms.gle/myNzVUVDATazbKMM8

Redirecionando em 10 segundos...

PROSSIGA PARA 0 SITE

Por favor, proceda com cautela. Fazemos o possivel p.
garantir a seguranga de todos os links, mas nao poder
garantir a seguranca de sites fora do nosso dominio. ¢
Nao parecer certo ou se vocé suspeitar que o site para
estd sendo direcionado possa ser phishing ou prejudic

hegite em nns deniinpiar Siia sealiranca é nngsa nrinr

Fonte: Resultados da pesquisa (2025).

O formulario inicia com uma breve introducdo explicando sua finalidade,
destacando que o objetivo é conectar candidatos a empresas comprometidas com a
diversidade. Em seguida, solicita informagdes basicas de identificagdo, como nome,
data de nascimento, género, etnia e se possui alguma deficiéncia. A etapa seguinte
contempla dados sobre formacao e qualificagdes profissionais (hard skills), incluindo
nivel de escolaridade, area de formagéo, experiéncias anteriores e tipo de vaga
desejada (efetiva, temporaria, estagio ou outra modalidade). Essas informagdes s&o
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essenciais para direcionar o candidato ao banco de dados mais compativel com seu
perfil profissional e as oportunidades disponiveis, conforme apresenta-se na Figura
04.

Figura 04 — Questionario para cadastro do candidato
.

Questionario para
cadastro de curricul
da Diversidade

Descrigao do Questiondrio de Cadastro -
Diversidade

Este questionario tem como objetivo promao
inclusdo no mercado de trabalho, garantind:
talentos de todas as origens, identidades e
habilidades tenham a chance de ser
reconhecidos. Suas informagdes serao trat:
com respeito e confidencialidade, ajudando
conectar vocé a oportunidades que valoriza
diversidade. Preencha com sinceridade e
contribua para um futuro mais justo e inclus

juju.silva.cita@gmail.com Mudar de conta

£a Nao compartilhado

&

* limAdinan timam marmitmta AlvicaadtAvia

Fonte: Resultados da pesquisa (2025).

Elaborou-se também para essa pesquisa o modelo de negdcios Canvas no
qual foi estruturado considerando os principais elementos estratégicos da

plataforma, conforme apresenta-se na Figura 05.
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Figura 05 — Modelo Canvas do Negoécio

Ong’s, instituigdes Manutencéo, Facilitar a Suporte, tutorials, Usuarios
de capacitagéo, divulgacéo, conexdo entre ha e e (diversidade) e
consultoria de RH suporte, analise diversidade e empresas

de dados empresas (inclusivas)

Equipe, banco sites, app,

de dados, redes sociais,
infraestrutura parcerias

tecnolégica

Hospedagem, manutengao, marketing Assinaturas das empresas, planos
e suporte premium, parcerias

Fonte: Resultados da pesquisa (2025).

O modelo canvas de negécio é organizado por quadrantes nas quais é

possivel explicitar:

. Proposta de valor: facilitar a conexao entre diversidade e empresas
inclusivas.
. Segmentos de clientes: profissionais pertencentes a diversidade e

empresas comprometidas com a incluséo.

. Canais: site, aplicativo, redes sociais e parcerias institucionais.

. Relacionamento com clientes: suporte técnico, tutoriais, chat e
atendimento via e-mail.

. Fontes de receita: planos de assinatura para empresas, pacotes
premium e parcerias corporativas.

. Recursos principais: equipe multidisciplinar, banco de dados,

infraestrutura tecnolégica e marketing digital.
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. Atividades-chave: manutencao do site, analise de dados, suporte aos
usuarios e divulgacdo da plataforma.

. Parceiros-chave: ONGs, instituicbes de capacitacdo profissional e
consultorias de RH.

. Estrutura de custos: hospedagem, manutencdo, marketing e suporte
técnico.

Considera-se que o site “Emprega Mais” mostrou-se uma ferramenta
relevante para auxiliar pessoas de grupos diversos que enfrentam barreiras para
ingressar no mercado de trabalho. Por meio de um sistema intuitivo, o site centraliza
os cadastros em um banco de dados, realiza a analise de perfil e conecta os
candidatos a empresas com politicas de inclusao consolidadas.

Destaca-se que essa abordagem contribui para reduzir preconceitos
estruturais e ampliar oportunidades de insercado profissional, evitando que talentos
sejam excluidos por fatores como género, etnia, deficiéncia, orientacdo sexual ou
crencgas pessoais. Assim, a plataforma atua como um elo entre a responsabilidade

social corporativa e a valorizagcao da diversidade humana.
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5. CONSIDERAGOES FINAIS

O mercado de trabalho, enquanto reflexo das estruturas sociais excludentes,
ainda reproduz barreiras que dificultam o acesso e a permanéncia de pessoas
pertencentes aos diversos grupos da sociedade. Nesse contexto, torna-se evidente
que a inclusédo de talentos diversos ndo apenas contribui para uma sociedade mais
justa e igualitaria, mas também amplia o potencial de inovagao, criatividade e
adaptabilidade das organizagbes, que passam a se beneficiar de diferentes
experiéncias, perspectivas e formas de pensar.

As tecnologias digitais, quando desenvolvidas com propédsito e sensibilidade
social, tornam-se ferramentas essenciais na promog¢ao da equidade. O protétipo do
site “Emprega Mais” foi criado justamente com essa finalidade: conectar grupos
historicamente marginalizados, como pessoas negras, imigrantes, integrantes da
comunidade LGBTQIAPN+, entre outros, as empresas comprometidas com a
diversidade e a inclusdo. Dessa forma, a plataforma contribui para a redugado das
barreiras impostas por preconceitos e discriminagdes, além de oferecer suporte as
organizagdes que desejam assumir uma postura mais responsavel e participativa no
ambito social.

Reflete-se que a tecnologia tem desempenhado papel determinante na
construgdo de ambientes de trabalho mais inclusivos. Com o avango das
ferramentas digitais e dos sistemas baseados em inteligéncia artificial, tornou-se
possivel aprimorar processos de recrutamento e selecdo, eliminando vieses
inconscientes e priorizando competéncias técnicas e comportamentais. Plataformas
digitais e algoritmos de triagem auxiliam na analise justa de curriculos e no
fortalecimento de programas de diversidade, contribuindo para decisbes mais
transparentes e objetivas.

Além disso, ressalta-se que o0s recursos tecnolégicos favorecem o
desenvolvimento de programas de mentoria e capacitagao profissional, estimulando
a troca de experiéncias, o acompanhamento continuo e o fortalecimento das
habilidades individuais. Essa integracédo entre tecnologia e gestdo de pessoas
reforga o papel das ferramentas digitais como instrumentos de transformagéo social,
capazes de promover a igualdade de oportunidades e consolidar culturas

organizacionais mais diversas e representativas.
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Considera-se que o impacto social gerado pela implementagcdo do “Emprega
Mais” concentra-se na criagao de pontes entre candidatos e empresas que valorizam
a pluralidade. A plataforma busca promover a equidade no mercado de trabalho,
permitindo que a selegdo de novos talentos seja baseada em critérios técnicos, e
nao em caracteristicas pessoais, fisicas ou religiosas. Essa abordagem valoriza as
hard skills e soft skills dos profissionais, estimulando a constru¢cdo de equipes mais
criativas, produtivas e alinhadas com os valores contemporaneos de
responsabilidade social.

Apesar dos resultados positivos e do potencial apresentado pelo protétipo
‘Emprega Mais”, reconhece-se que esta pesquisa possui limitagdes que devem ser
consideradas. O estudo concentrou-se em uma analise tedrica e na elaboragao
inicial do site, ndo abrangendo a fase de implementagdo pratica em larga escala
nem a coleta de dados empiricos sobre o impacto real da plataforma no processo de
inclusdo no mercado de trabalho.

Sugere-se que pesquisas futuras aprofundem a analise da efetividade da
plataforma por meio de estudos de caso aplicados em empresas parceiras, bem
como investiguem a percepcao dos usuarios sobre acessibilidade, usabilidade e
impacto social. Também seria relevante explorar como outras tecnologias
emergentes, como inteligéncia artificial e analise de dados, podem ser integradas ao
projeto para potencializar sua eficiéncia e ampliar seu alcance na promogao da

diversidade e da equidade no ambiente corporativo.
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