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RESUMO

A diversidade e a inclusdo sdo temas urgentes dentro das empresas. Para se posicionar
com relacdo a diversidade e inclusdo muitas empresas tém colocado em pauta em
seu planejamento estratégico. H& uma crescente tendéncia por parte das
corporacbes a abracar as causas das minorias, pois estas corporacdes estao
interessadas em diversificar sua for¢ca de trabalho em busca de se tornarem mais
competitivas e inovadoras. Entretanto, cultura corporativa ndo é algo que se muda
da noite para o dia. E preciso romper a inércia dos gestores que compdem a
instituicdo, transformar a mentalidade em sua forma de agir, atrair e reter pessoas
diferentes, para que acbes de inclusdo sejam adotadas e praticadas de fato. O
objetivo deste artigo € entender como a tematica da diversidade e inclusdo nas
organizacdes é abordada em empresas cearenses em diversos ramos de atividade
econbmica. Para analise, utilizou-se a aplicagcdo de questionario com perguntas
fechadas, através do Google Forms. Os resultados da pesquisa apontam que a
maioria das empresas estudadas ainda ndo possuem departamento ou agdes de
gestdo de diversidade e inclusdo, precisam ser mais atuantes principalmente em
relacdo a pessoas com deficiéncia, seguindo a diversidade de raca e orientacao
sexual.

Palavras-chave: Diversidade, Inclusdo e Organizacoes.

ABSTRACT

Diversity and inclusion are urgent topics within companies. To position themselves
with respect to diversity and inclusion many companies have put on the agenda in
their strategic planning. There is a growing trend for corporations to embrace minority
causes, as they are interested in diversifying their workforce in order to become more
competitive and innovative. However, corporate culture is not something that can be
changed overnight. It is necessary to break the inertia of the managers that make up
the institution, to transform the mentality in their way of acting, to attract and retain
different people, so that inclusion actions are adopted and practiced in fact. The
objective of this article is to understand how the theme of diversity and inclusion in
organizations is approached in companies from Ceard in several branches of
economic activity. For the analysis, we used a questionnaire with closed questions,
through Google forms. The results of the research indicate that most of the
companies studied still do not have a department or management actions for
diversity and inclusion, and need to be more active, especially in relation to people
with disabilities, following the diversity of race and sexual orientation.

Keywords: Diversity, Inclusion and Organizations.



1 INTRODUCAO

O espaco que o tema da diversidade tem tido nas organizagbes vem
crescendo. As empresas, acabaram por fazer de tal teméatica uma vantagem
competitiva, sendo tratada como aspecto de responsabilidade social, uma vez que
se torna uma pratica que apoia e viabiliza a insercao profissional destes individuos
(FLORES-PEREIRA; ECCEL, 2010).

No Brasil, os estudos sdo mais recentes, sendo que O nao
reconhecimento da existéncia de preconceito e discriminacdo é um dos fatores
determinantes para a postergacdo da discussdo do tema (FLEURY, 2000). Os
programas de gestao da diversidade foram introduzidos no Brasil por multinacionais
estrangeiras que ja tinham, em suas matrizes, praticas contra a discriminacéo, as
guais ndo eram comuns nas organizacdes nacionais, apesar de os brasileiros se
considerarem livres de preconceitos (FLEURY, 2000).

Entretanto, observa-se uma lacuna de pesquisa nos estudos de
diversidade: embora sejam percebidas algumas potenciais vantagens da
diversidade, a maioria dos estudos foca na questéao legal referente ao cumprimento
da lei de cotas (GONCALVES, 2016). Apos a onda da informacao (globalizacéo e
tecnologia) ndo existe mais espaco para essa dificuldade. E a era dos times de
trabalho, dos grupos por projetos, dos intercambios culturais, dos cursos
internacionais de aprimoramento, etc.

Contudo, ainda se presencia pessoas com dificuldade para aceitar a
simples maneira de se vestir (do outro) que “foge” aos padrdes estabelecidos (para
essas pessoas). Temos, de forma mais rapida e intensa, novas informacdes, novos
fatos, novas condi¢Bes, novas ameacas e novas oportunidades (NUNES; PAULO
ROGERIO, 2019).

Dentro das organizacdes, a gestdo da diversidade surge como uma
preocupacao emergente de promover a inclusdo social harmonizando as diferencas
e sem desconsiderar o desigual, pertencente fundamentalmente ao RH
(CONCEICAO; RIBEIRO; NOVAES, 2015) e de interesse de todos os membros da
instituicdo, que agrega consigo também o valor do ser humano de forma integral.

As empresas estao tendo de competir num ambiente de negdcios cada

vez mais complexo, onde ndo € mais suficiente oferecer qualidade e precos



competitivos (STEFANIE K, 2021). As companhias de sucesso serdao cada vez mais
pressionadas a olhar intensamente o impacto das suas operagdes dentro e fora de
suas paredes institucionais e, cuidadosamente, verificar os impactos de suas
politicas e a¢Bes nos seus colaboradores, clientes, comunidades e na sociedade
como um todo (STEFANIE K, 2021).

A valorizacao da diversidade € uma responsabilidade social, uma vez que
tem como finalidade reduzir a discriminacdo racial observada nas empresas.
Entenda-se aqui, como discriminacgédo racial, qualquer tipo de atitude que prejudique
uma minoria ou um grupo pequeno de pessoas, como por exemplo, excluséo de
racas em um processo de admissao na empresa. Declarou Rachel (2021), “faltam
mulheres nas mesas de deciso, falta diversidade. E uma mudanca de cultura, mas
alguém tem que comecar a fazé-la”.

Atualmente, a valorizacdo da diversidade ndo se aplica somente a
diferentes grupos étnicos, mas também a deficientes fisicos, pessoas de diferentes
religides, orientacdo sexual, idade, sexo, ou seja, essa pratica visa trabalhar as
diferencas entre as pessoas de forma que nenhuma fique excluida da sociedade
(CAMILO, JULIANA; FORTIM, IVELISE; AGUERRE, PEDRO, 2020).

Este artigo tem como objetivo geral identificar se as organizacbes
selecionadas adotam ou ndo a promocao da diversidade e inclusdo em seus
ambientes corporativos. Quando a organizacao pratica a diversidade com a intencao
de se legitimar frente aos clientes, ou ao mercado, limitam-se as reais vantagens
competitivas que podem ser obtidas por meio da incluséo e respeito as diversidades,
pretende-se promover uma discussao sobre o tema e atentar os gestores sobre as
praticas de gestao da diversidade.

O artigo pautou-se primeiramente em uma pesquisa bibliogréfica que
abrangeu o tema da diversidade e inclusdo nas organizacbes e em seguida no
intuito de aprofundar ainda mais o tema, foi realizado aplicacdo de questionario com
0s gestores das organizagfes escolhidas.

O presente estudo realizou uma pesquisa descritiva quantitativa a partir
de um questionario estruturado com os diversos gestores das instituicdes. A enquete
elencou o tipo de empresa, quantidade de colaboradores, setor de atividade, origem
do capital, se sdo atuantes na diversidade e inclusdo, o que justifica essas iniciativas
e quais as principais barreiras encontradas. A coleta de dados foi realizada do dia 01

de novembro a 25 do mesmo més do ano de 2021. Os dados coletados visam



descrever se tais organizacdes praticam agOes para promocdo da igualdade,
analisando e refletindo o que precisa ser adotado para se construir empresas mais
diversas. Diante disso, concluir se a diversidade nessas organiza¢cfes € apenas um
discurso ou uma realidade efetiva.

Nessa linha de raciocinio, justifica-se a escolha do tema no intuito de
discutir e se inteirar melhor sobre temas como as empresas vem trabalhando sua
forma de inclusdo em relacdo a homofobia, preconceito, discriminacao, violéncia
moral e psicologica, comumente sofrida por essa parcela da populacdo no ambiente
corporativo.

A escolha do tema trabalhado se deu pelo interesse de aumentar a
insergdo da minoria no mercado de trabalho, valorizando o talento e empenho, néo
através da lei de cotas ou politicas publicas, mas sim pela capacidade de
desenvolver um excelente trabalho, onde em um futuro proximo as novas geracdes
tenham maiores chances de igualdade e oportunidades e, portanto, as cotas sejam
abolidas e a visao tradicional das areas de relacbes humanas nessas organizacoes
seja transformada. Na medida em que o estimulo a diversidade representa um
reforco a expressdo dos talentos e potencialidades individuais, ele tornara a
empresa mais bem capacitada para avaliar e promover seus colaboradores tendo
por base sua efetiva competéncia.

O artigo sera estruturado em cinco secdes, a partir da introducdo as
seguintes serdo dessa maneira: Uma andlise tedrica sobre o conceito da
diversidade, conceito sobre a incluséo, diversidade nas empresas, seus desafios e
estratégias. Mostrando na quarta se¢do a pesquisa e o resultado dos dados. Dessa
forma, abre-se espaco para as discussdes sobre a diversidade e inclusdo na

organizacao e por fim, segue as consideracdes finais do artigo.

2 REFERENCIAL TEORICO

Quanto a estrutura do referencial tedrico, este artigo apresenta quatro
subsecdes. A primeira busca conceituar a diversidade entre as pessoas. A segunda,
refere-se ao conceito de inclusdo. A terceira, Diversidade nas empresas. A quarta,

Desafios e estratégias para a diversidade e inclusao.



2.1Conceituando a diversidade

A diversidade é a existéncia de diferencas entre as pessoas, podendo ser
relacionadas a género, raca, classe social, orientagdo sexual, deficiéncias e idade
(FLEURY, 2000). E uma caracteristica da vida ou, mais do que isso, é o segredo da
vida. Diversidade é uma riqueza, e nao um problema ou um “defeito” da pessoa
humana (CAMILO, JULIANA; FORTIM, IVELISE; AGUERRE, PEDRO, 2020
AUTOR, ANO).

A diversidade inclui todos, ndo é algo que seja definido por raga ou género.
Estende-se a idade, histdria pessoal e corporativa, formacédo educacional,
funcdo e personalidade. Inclui estilo de vida, preferéncia sexual, origem
geografica, tempo de servico na organizacao, status de privilégio ou de nao
privilégio e administracdo ou ndo administracdo (THOMAS apud NKOMO;
COX JR., 1999, p. 334-335).

Trata-se do conjunto de diferencas e semelhancas que caracterizam as
pessoas e as tornam unicas, singulares, com seus grupos de pertencimento dos
mais variados. S8o caracteristicas como orientacdo sexual, identidade de género,
religido, costumes, habitos, nacionalidade, naturalidade, crencas, opinides, raca, cor,
ter uma deficiéncia, ter uma histéria de vida e, com tudo isso e muito mais, ser uma
pessoa uUnica e sem igual no mundo (CAMILO, JULIANA; FORTIM, IVELISE;
AGUERRE, PEDRO, 2020).

A diversidade € uma riqueza que deve ser valorizada e promovida.
Valorizar é considerar a diversidade na tomada de decisdes, no momento de realizar
escolhas, para que ela esteja presente e possa se expressar. Promover a
diversidade € encontrar oportunidades para que ela se faca presente porque é
importante e, por meio da gestao, deve adicionar valor a todos e todas (STEFANIE
K, 2021).

Mendes (2005) elenca alguns motivos que elevaram a importancia da
diversidade nas organizacfes e, consequentemente, trouxeram o tema a pauta das
estratégias organizacionais, tais quais, legislacdes decorrentes de mobilizacGes
sociais, globalizacdo das empresas, migracdes em busca de emprego em paises
mais desenvolvidos, estruturas de trabalho multifuncionais e politicas de

responsabilidade social corporativa.



E importante que os gestores considerem as vantagens de ter um capital
humano diversificado e os impactos disso para a empresa (BORIN, 2015). Uma
empresa precisa considerar diferentes perfis de funcionérios e a representatividade
como forca de trabalho e produtividade. Ou seja, ter nas equipes colaboradores com
diferentes pensamentos, culturas, opinides e limitagdes ajudam a tornar a empresa
mais diversificada, a compreender melhor o seu publico sem segmentacées ou
estereotipos e a formar diferenciais estratégicos com a colaboracdo mais diversa
ainda no cerne da organizacdo. A mistura e a troca de experiéncias sO trazem
beneficios ao negécio (BORIN, 2015).

Diversidade ndo é sO ter pessoas de diferentes etnias, géneros,
orientacdo  sexual, religido. Diversidade ¢é “valorizar as pessoas,
independentemente de condi¢cdo social, condi¢cdo sexual, etnia, credo, etc., € uma
questao ética, de respeito ao ser humano”, como afirmam Borin, Fieno e Sampaio
(2015) no artigo Diversidade: Inclusédo ou estratégia, publicada pela Harvard
Business Review. A esta definicdo, eu acrescento, ainda, que diversidade é
valorizar 0 que pensa, sente, age e, consequentemente, trabalha de maneira
distinta da minha.

A diversidade nas empresas é um ambiente que acolhe uma pluralidade
de perfis comportamentais, sociais e culturais distintos, que pode envolver raca,
religido, capacidade fisica, idade, género, estado civil, conceitos ideoldgicos, entre
outros (SILVA, 2000). No entanto, essa pluralidade nas organizacdes nédo significa
dar prioridade para a selecdo de alguns grupos de pessoas, mas sim levar em
consideracao a nao distincdo de ideias e culturas, respeitando as decisdes de cada
individuo.

Além disso, a contratacdo deve apresentar vantagem para ambas as
partes. Isso significa que a organizacdo e o contratado precisam estabelecer uma
parceria de colaboracdo muatua, em que consigam perceber que ambos estdo
agregando e recebendo valor (SILVA, 2000).

O assunto diversidade esta em pauta nos diversos ambitos da sociedade
atual: os movimentos sociais e grupos de ativistas tém divulgado e discutido o tema
com mais visibilidade e, no plano institucional, nossos legisladores também se
pronunciaram no sentido de ampliar a diversidade e a inclusdo em todos os
espacos. Embora alguns direcionamentos para essa inclusdo remontam aos tempos

da velha Consolidacdo das Leis do Trabalho (CLT), apenas mais recentemente
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comecam a surgir politicas publicas que implicam a responsabilizagdo das empresas
em relacdo a diversificacdo de seus quadros, comecando pelas cotas para pessoas
com deficiéncia e pela lei do aprendiz (CAMILO, JULIANA; FORTIM, IVELISE;
AGUERRE, PEDRO, 2020).

Mais recentemente também se imp&e o debate de identidade de género e
da orientacdo sexual, do mesmo modo, aspectos como a diversidade religiosa, a
diversidade cultural e diversidade geracional, entre tantos outros, podem fazer
crescer um debate a respeito das formas de conviver com a diferenca dentro e fora
das organizagbes (CAMILO, JULIANA; FORTIM, IVELISE; AGUERRE, PEDRO,
2020).

2.2 Conceituando a inclusao

Os termos incluséo e diversidade estao diretamente ligados, isto porque
ambos remetem a ideia de respeito e acolhimento, que sdo bem importantes dentro
do ambiente de trabalho, tanto quanto na vida pessoal de cada individuo.

A inclusdo é o ato de respeitar e entender, de fato, que existem vivéncias
e histérias diferentes da sua, ou seja, € ter a capacidade de compreender o valor do
outro independente de suas caracteristicas.

E garantir que todos tenham acesso as mesmas oportunidades de
desenvolvimento e ascenséo profissional dentro da empresa. Mas, para que iSso
aconteca é necessario identificar os motivos que reforcam o preconceito dentro da
organizacdo, mesmo que isso custe reformular a cultura organizacional. Afinal,
incluir é acao, € disposi¢cado para o0 encontro, para a mudanca.

E incluir ndo s6 as pessoas, mas também as perspectivas que elas
trazem na sua jornada pessoal (ROBBINS; JUDGE; SOBRAL, 2010).

Para Leonardo Peracini (2015), quando se tem um estilo de fazer as
coisas, se cria uma identidade, que se torna a “cara” da empresa. Com isso, cria-se
um norte de trabalho. Mas essa cultura ndo precisa ser eterna. Afinal, sem inovacgéo,
somos escravos. Os tempos mudam toda hora, a tecnologia e as diferencas obrigam
a modernizacao de modelos e de gestdes. A organizacdo deve alinhar seu propdsito
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despertar o espirito de dono e, cada um dos colaboradores. E isso se da por meio
da inclusdo deles em decisdes e ciclos da empresa (STEFANIE K, 2021).

Falar de inclusdo é agregar o respeito e valorizar as caracteristicas
individuais, que sdo Unicas de cada pessoa, considerando sempre os diferentes
pontos de partida individuais, bem como suas historias e experiéncias ao longo da
vida. Para que se torne realidade, a diversidade para se tornar realidade deve estar
alicercada em uma forma de pensar inclusiva, rompendo com padrdes tradicionais
qgue reforcam o preconceito e a exclusdo (STEFANIE K, 2021). Para tanto, é
necessario abandonar a ideia de que apenas um determinado perfil atende a uma

demanda para, por assim ampliar os horizontes de uma equipe.

2.3 Diversidade nas empresas

A gestdo da diversidade visa a inclusdo, nas organizacdes, de grupos
tradicionalmente discriminados no mercado de trabalho, como, por exemplo,
mulheres, negros, idosos, jovens, pessoas com deficiéncia, homossexuais, entre
outros (JULIANA; IVELISE; PEDRO, 2020). Seu objetivo € reconhecer e promover a
diferenca entre pessoas como um valor positivo, como instrumento de integracao
social, em beneficio da produtividade. Fleury (2000) explica que a gestdao da
diversidade foi uma reacdo das organizacoes frente a diversificacdo crescente da
forca de trabalho e as necessidades de competitividade.

O conceito de diversidade dentro das organizacbes € explicado por
Thomas (1991, apud NKOMO; COX JR, 1999, p. 334), de forma abrangente:

“estende-se a idade, historia pessoal e corporativa, formagéo educacional,
funcéo e personalidade. Inclui estilo de vida, preferéncia sexual, origem
geogréfica, tempo de servi¢o na organizacao, status de privilégio ou de néo
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privilégio e administracdo ou ndo administracéo”.

A gestédo da diversidade deve ser fundamentada no principio da equidade.
O reconhecimento do talento das pessoas nas politicas de recursos humanos deve
estar acima da discriminacdo de sexo, raca, idade, regido geografica (ARRUDA,;
WHITAKER; RAMOS, 2009). As empresas precisam se preocupar com qualquer
forma de discriminacdo, até mesmo nos negoécios, uma vez que a diversidade
também pode gerar vantagem competitiva (STEFANIE K, 2021).

Programas de gestdo da diversidade tém sido transferidos para outros

paises, mas cada um desenvolve suas proprias. Segundo Mendes (2005) e Santos



et al. (2008), os programas de diversidade comecaram a ser adotados no Brasil a
partir da década de 1990, em empresas norte-americanas, e pela imposic¢ao legal,
como a lei para pessoas com deficiéncia.

As empresas brasileiras vém buscando programar politicas que tragam
resultados positivos e maiores retornos a seus acionistas. Muitas dessas empresas
buscam cada vez mais utilizar sua forgca de trabalho como diferencial competitivo,
ndo somente para justificar uma empresa que seja socialmente responsavel ou que
tenha politicas compensatorias, o que pode ser identificado como diferencial no
mercado, mas também trabalhando com a diferenca cultural de seus colaboradores
como uma vantagem competitiva significativa ((IBDD, 2008).

De acordo com Fleury (2000), a gestdo da diversidade foi um
desdobramento do aumento da diversificagdo da mao de obra e da busca por
maiores vantagens competitivas. Alves e Silva (2004) ratificam esse conceito, ao
afirmar que gerenciar a diversidade empresarial, ou seja, buscar, através de praticas
empresariais, a formacdo de equipes compostas por membros com distintas
experiéncias e habilidades, é uma estratégia organizacional voltada para a busca de

vantagem e diferenciacdo no mercado.

2.4Desafios e estratégias para a diversidade e incluséo

Diversidade e inclusdo sdo assuntos cada vez mais obrigatorios dentro
das organizacBes. Esse movimento vem acontecendo por uma série de fatores,
desde a valorizacdo de mudancas na sociedade ao avanco da tecnologia e criacao
de novas leis de inclusdo — consequéncia das lutas dos movimentos Lésbicas, Gays,
Bissexuais, Travestis, Transexuais e Transgéneros (LGBT), racial, de Pessoas com
Deficiéncias (PCDs), entre outros (PUCCI, 2010).

Atualmente, é crescente o niumero de organizacdes que utilizam o recurso
da diversidade para alcancar seus objetivos e metas organizacionais, admitindo-se
gue o local de trabalho e a diversidade possuem uma nova interpretacéo, ndo sendo
mais aceitos atos discriminatérios (STEFANIE K, 2021).

Mendes (2005) lista alguns motivos que promoveram o mérito da
diversidade nas empresas e, consequentemente, trouxeram o tema a pauta das

estratégias dentro das organizacoes: legislacbes decorrentes de mobilizagbes



sociais, globalizacdo das empresas, migracdes em busca de emprego em paises
mais desenvolvidos, estruturas de trabalho multifuncionais e politicas de
responsabilidade social corporativa.

McShane e Glinow (2014) afirmam que a diversidade apresenta tanto
oportunidades quanto desafios para as organizacbes e destacam dois tipos: 1)
Diversidade superficial: Diferencas demogréficas ou de caracteristicas fisicas
observaveis nas pessoas, como cor da pele, etnia, género, idade e deficiéncias
fisicas. 2) Diversidade profunda: Diferencas nas caracteristicas psicologicas dos
funcionarios, incluindo personalidades, crencgas, valores e atitudes.

A Inclusdo também pode ser definida como quando os membros de todos
0S grupos séo tratados de forma justa, sentindo-se incluidos, possuem igualdade de
oportunidades e sdo representados em todas as fungdes e niveis organizacionais
(HOLVINO; FERDMAN; MERRILL-SANDS, 2004).

Uma organizacgdao inclusiva e justa deve ter um sistema de aprendizagem
continua sobre como usar todas as capacidades humanas para obtencdo de um
objetivo comum. Dessa forma, devem-se desenhar politicas, estruturas e normas
especificas que produzam respeito e a inclusdo de todos os membros
organizacionais (STEFANIE K, 2021).

Segundo Saraiva (2009, p. 338), as politicas de diversidades aplicadas
nas empresas sao constituidas de modo a:

“tratar diferentes com igualdade”. Assim sendo os discursos empresariais
acerca dos programas de diversidade “atuam em multiplos niveis e em
diferentes frentes — difundem uma nova Vvisdo de organizagdo, tratando de
aspectos dispares e, ao mesmo tempo, complementares, na tessitura de
uma visao de cidadao (mais do que de empregado), e da comunidade (mais
do que da empresa), em busca de legitimidade.

Consequentemente, através dessa compreensdo, varias sementes
serdo plantadas para o combate a discriminacdo, ndo s6 em relacdo as mulheres,
mas as minorias em geral. A diversidade ndo se resume somente ao sistema de
guotas ou do conhecimento do numero de pessoas provenientes de um ou outro
grupo de identidade representado na organizacdo (JULIANA; IVELISE; PEDRO,
2019).

Assim, a inclusdo vai além da diversidade, e sua concretizacdo depende

do gerenciamento da diversidade de modo a criar um ambiente organizacional que
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possibilite a todos o pleno desenvolvimento de seu potencial na realizagdo dos
objetivos da empresa (THOMAS; ELY, 1996).

3 METODOLOGIA

“Pode-se definir o método como caminho para se chegar a determinado
fim.” (GIL, 2008, p. 8). Esta € uma pesquisa bibliografica e de levantamento, de
objetivo descritivo e abordagem quantitativa. No que tange a estratégia de coleta de
dados, foi adotado o questionario com perguntas objetivas, permitindo assim
analisar junto aos gestores, se as organizagdes selecionadas praticam a diversidade
e a inclusdo em seus ambientes corporativos.

O(s) método(s) escolhido(s) determinara (&0) os procedimentos a serem
utilizados, tanto na coleta de dados e informacdes quanto na analise. “Esses
métodos tém por objetivo proporcionar aos investigadores 0os meios técnicos, para

garantir a objetividade e a preciséo no estudo dos fatos sociais” (GIL, 2008, p. 15).

3.1 Caracterizacéo da pesquisa

A pesquisa bibliogréafica € o levantamento ou revisdo de obras publicadas
sobre a teoria que ira direcionar o trabalho cientifico o que necessita uma dedicacéo,
estudo e analise pelo pesquisador que ird executar o trabalho cientifico e tem como
objetivo reunir e analisar textos publicados, para apoiar o trabalho cientifico. Para Gil
(2008, p.50), a pesquisa bibliografica “[...] € desenvolvida a partir de material ja
elaborado, constituido principalmente de livros e artigos cientificos”.

O levantamento é um tipo de pesquisa que se caracteriza pela
interrogacdo direta das pessoas cujo comportamento se deseja conhecer.
Basicamente, procede-se a solicitacdo de informacBes a um grupo significativo de
pessoas acerca do problema estudado, para, em seguida, mediante andlise
guantitativa, obter-se as conclusfes correspondentes aos dados coletados
(CAJUEIRO, 2015).
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3.2 Caracterizagao das organizagdes estudadas

O lécus desta pesquisa compreende entre empresas privadas,
multinacionais, do terceiro setor e associacoes, com mais de dez anos de
existéncia, em sua maioria, e dentre essas, uma que conquistou as certificacbes 1SO
9001 e GTPW no ano de 2020. Essas foram escolhidas mediante a percepcao de
gue sao espacos que demandam investir na formacao para a diversidade e incluséo.

Tais instituicbes atuam com tecnologia da informagdo, como
administradora de condominios e franqueadora de hotéis, dentre outros ramos de
atividade como: instituicdo de ensino superior, assessoria contabil, indUstria no
segmento de beleza e higiene pessoal. Também nas areas de terceirizacdo de mao
de obra, limpeza e conservagao. Dentre elas uma empresa familiar de Fortaleza,
com vasta experiéncia na advocacia imobiliaria, atuando em prol da defesa dos
interesses de Construtoras e Incorporadoras, Imobiliarias e Administradoras de
Condominios. Foi contatada uma associacao desportiva sem fins lucrativos, onde
tem como Presidente a Unica mulher dentre todos os clubes cearenses a ocupar o
principal cargo de diretoria.

A de atividade de tecnologia da informacé&o, € uma empresa com mais de
25 anos de experiéncia, sendo a pioneira no mercado cearense se tratando de
provedor e dominio de internet. Seu diferencial foi apostar na classe C e D da
populacdo cearense, com inclusao de tecnologia de internet de qualidade e custo

baixo.
3.3 Populacédo e amostra

Segundo Medeiros (2019), denomina-se populacdo o conjunto de
pessoas que tém pelo menos uma caracteristica comum. Para este estudo, foram
escolhidos os gerentes de recursos humanos, gerentes gerais, coordenadores de
setor e lideres de equipe das referidas empresas. Essa decisao foi fundamentada na
concepcao de que a lideranca é um dos fatores mais importantes na garantia da
transformacéo e institucionalizacdo de uma agenda para a diversidade e inclusao,
bem como por serem estes 0s responsaveis pelas praticas adotadas pela
organizacao (KEZAR, 2008).

Nem sempre, conforme Medeiros (2019), € possivel estudar todas as

pessoas de um conjunto, por isso, deve-se eleger uma amostra dessa populacao.
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Essas sdo utlizadas quando se pretende conhecer como determinados
comportamentos aparecem “em certo conjunto de pessoas para a qual se vai
generalizar essa descoberta" (MARCONI; LAKATOS, 2017). Nessa perspectiva, esta
investigacdo contard com a participacdo sujeitos diversos, entre gerentes de
recursos humanos, gerentes gerais, coordenadores de setor e lideres de equipe.

3.4 Procedimento de coleta de dados

Para mensurar a diversidade e a inclusao nas empresas envolvidas nesse
estudo, foi elaborado um questionario com dez perguntas fechadas, sendo,
respondidas por meio de autopreenchimento em sistema on-line (Google Forms).

Segundo Cervo & Bervian (2002, p. 48), o questionario “[...] refere-se a
um meio de obter respostas as questdes por uma formula que o proprio informante
preenche”. Ele pode conter perguntas abertas e/ou fechadas. As abertas
possibilitam respostas mais ricas e variadas e as fechadas maior facilidade na
tabulacéo e analise dos dados.

Os gestores das empresas escolhidas foram contatados por telefone e
mensagem por rede social, onde foi realizado o convite para participar. Nessa
mesma ocasiao, cada participante foi informado sobre os objetivos da pesquisa. Em
um segundo momento, também por telefone e mensagem, foi proferido uma breve
explanacao acerca da importancia da pesquisa, orientacdo quanto ao preenchimento

do questionario, garantia de sigilo e o prazo final para recolhimento das respostas.

3.5 Procedimentos de coleta de dados

De acordo com Gil (2008), o questionario constitui hoje uma das mais
importantes técnicas disponiveis para obtencdo de dados nas pesquisas sociais,

sendo caracterizada como uma técnica de investigacao.

4. ANALISE DOS DADOS
Neste capitulo apresentarda a pesquisa aplicada, bem como suas

respectivas respostas e analises dos seus resultados. Além disso, "o0s
procedimentos devem ser descritos com clareza, para que o leitor acompanhe

virtualmente as etapas do processo” (CANZONIERI, 2010, p.17).
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Desta forma para a coleta de dados foi elaborado um formulério
estruturado na plataforma do Google Forms e contou com 10 questdes, sendo todas
fechadas a respeito da diversidade e incluséo nas empresas.

No grafico 1 percebe-se que o tipo de empresa participantes, conta com
um total de 71,4% das respostas empresas nacionais, seguindo por 19%

considerado entidade do terceiro setor e 9,5% de empresas multinacionais.

Gréfico 1

Tipo de Empresa?
21 respostas

@ Privada Nacional
@ Privada Multinacional
@ Entidade/03° Setor

Fonte: Pesquisa 2021

Grafico 2

N° de Funcionarios
21 respostas

@ Até 100

@ De 101 a 500
@ De 501 a 1000
@ De 1001 a 3000
@ Acima de 3000

Fonte: Pesquisa 2021

O gréfico 2 mostra respectivamente os percentuais de funcionarios das

empresas coletadas na pesquisa, 0 que nos apresenta que 47,6% possuem até 100
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funcionarios, segundo 38,10% entre 101 a 500 funcionarios, ndo constou na
pesquisa empresas entre 1001 a 3000 colaboradores, finalizando com 9,5% acima
de 3000 funcionarios.

Grafico 3

Setor de Atividade

21 respostas

@ Tecnologia da Informagéo
@ Servicos Advocaticios

) Gestao e Administracao da propriedade
privada

@ Associacao Desportiva

w @ Demais - Outras

Fonte: Pesquisa 2021

No grafico 3 apresenta-se o0s setores de atividades das empresas
pesquisadas na qual consta: 57,1% diversos setores de atividades nao
especificados, 23,8% gestdo e administracdo de propriedade, 9,5% tecnologia da

informacéo, 4,8% tanto para servicos advocaticios e associacdes desportivas.

Grafico 4

Origem do Capital

21 respostas

@ Brasil

@ Demais Europa
® EUA

@ Outras

Fonte: Pesquisa 2021

No grafico 4, identifica-se que a origem do capital das empresas 85,7% é
de origem nacional, seguindo de 9,5% demais paises da Europa e 4,8% de outros

paises.
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Grafico 5

Vocé considera sua organizacao atuante em diversidade e inclusao?

21 respostas

® sim
@ Nzo

Fonte: Pesquisa 2021

No grafico 5 apresenta que 85,7% sdo empresas atuantes em diversidade
e inclusédo e as que ndo sdo atuantes (14,3%), confirmando a tendéncia de um
namero cada vez mais expressivo de corporacdes preocupadas com diversidade e

inclusao.

Grafico 6

Sua organizagao tem area formal estruturada responsavel pela gestao e disseminagao do

programa de diversidade e inclusao?
21 respostas

® Sim
® Nao

Fonte: Pesquisa 2021
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No grafico 6, as empresas pesquisadas com 66,7 % ndo apresentam area
estruturada pela gestdo e disseminacdo do programa de diversidade e inclusao,
sendo que 33,3% afirmam que sua instituigdo possui.

Gréfico 7

Qual(is) area(s) é(sao) a(s) responsavel(is) pela gestéo e disseminacao do programa de
diversidade e inclusdo em sua organizacao?

20 respostas

@ Recursos Humanos

@ Responsabilidade Social
Comunicagéo

@ Juridico

@ Outra

Fonte: Pesquisa 2021

No gréfico 7, das 21 empresas solicitadas na pesquisa, 20 responderam e
1 deixou de responder a respectiva pergunta, compondo a seguinte analise: 65%
dos respondentes, colocam a area de Recursos Humanos, como responsavel pela
gestao e disseminacéao de diversidade e inclusdo, mas néo € so6 o RH, o papel mais
importante das organizacdes, na verdade, € da alta lideranca. Pois, primeiramente a
alta lideranca devera se conscientizar para ter o entendimento sobre os beneficios
da diversidade e incluséo, pois ndo se trata apenas de responsabilidade social, se
trata de negocios, ou seja, falar de diversidade e incluséo, é falar de resultados
financeiros, produtividade. Onde 20% para outra area, 10% €é de responsabilidade
social e 5% para a area de comunicacdo. E fundamental o engajamento da alta e
média lideran¢a no universo diversidade e inclusdo dentro da instituicédo, realizando
mudancas de atitudes e de comportamentos, incluindo a prépria cultura
organizacional. As pessoas aceitam as sugestdes de seus lideres, por isso é

fundamental que elas sejam incluidas na estratégia e na execucdo dessa mudanca.
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Grafico 8

Sua organizagao desenvolve atividades de treinamentos ou conscientizagao junto aos
colaboradores para impactar comportamentos ligados a diversidade e inclusao?

21 respostas

® sim
® Nao

Fonte: Pesquisa 2021

No gréafico 8, em relagdo a desenvolver atividades de treinamentos e
conscientizagcao juntos aos colaboradores para impactar comportamentos ligados a
diversidade e inclusdo, 57,1% da empresas participantes NAO desenvolvem
atividades, ou seja, se a organizacao nao realiza um diagndéstico de como a empresa
estd se tratando de diversidade e inclusdo junto aos seus funcionarios, como
entender se a cultura esta preparada ou ndo. Se faz necessario fazer um censo de
diversidade e inclusdo para saber quais 0s grupos existentes dentro da empresa,
assim estabelecer as métricas. A falta de acOes para promover a diversidade e a

inclusdo, acaba levando a um ciclo de desinformacéo e preconceito.
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Grafico 9

Quais sao as principais barreiras que sua organizacao enfrenta em relacao a estratégia para a
diversidade e inclusédo no local de trabalho?
21 respostas

@ Falta de comprometimento da alta
lideranga da organizagéo

@ Sensagéo de que a forca de trabalho j&
é suficientemente diversificada
Falha em perceber a conexao entre a
diversidade e os impulsionadores de
negocios

@ Questdes orgamentarias impedem
maior implementagéo

@ Resisténcia e falha da geréncia

Fonte: Pesquisa 2021

No grafico 9, as questbes orcamentarias (23,8%) e a falha de percepcao
da conexao entre diversidade e negocio (28,6%), sao as principais barreiras em
relacdo a estratégia para a diversidade e inclusdo. Sendo que a maioria das
empresas pesquisadas, possuem até 100 funcionarios, sendo consideradas entao
de pequeno porte. Mas, isso nao justifica dizer que uma das barreiras em relacao a
estratégia para a diversidade e inclusdo seja questbes orcamentarias, pois na
verdade o que precisa ndo € dinheiro e sim mudanca no olhar, precisa despertar
para diversidade e inclusédo, precisa transformar a cultura. As organizacdes menores
tém a possibilidade de contar com o dono do negodcio agilizando a mudanca, para
ampliar a diversidade é justamente esse: a tomada de consciéncia dos proprietarios.
A tendéncia é que diversidade e inclusdo ganhe ainda mais relevancia nas préximas
décadas, o que faz de sua ado¢do uma pauta urgente para companhias de todos 0s

portes e setores.

Gréafico 10
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Em quais tipos de atuacao em diversidade e inclusao sua organizacao necessita de melhorias?
21 respostas

@ Cor/Etnia
@ Orientagdo Sexual

Pessoas com deficiéncia
@ !dentidade de Género

Fonte: Pesquisa 2021

Por fim, no grafico 10 € surpreendente que 61,9% dos respondentes,
afrmam que precisa de melhoria na contratagcdo de pessoas com deficiéncia,
seguindo da orientacdo sexual (14,3%) e cor/etnia (14,3%), levando-se em
consideracdo que quase 24% da populacdo brasileira possui algum tipo de
deficiéncia e, embora a legislacdo tenha buscado ampliar as oportunidades de
acesso ao mercado de trabalho para a pessoa com deficiéncia, na pratica, o
processo nédo é tdo simples. J& 15% precisam atuar na cor/etnia, segundo o ultimo
censo demografico, feito em 2010, 43,1% da populacdo brasilei-ra se declara parda
e 7,6%, preta. Essa terminologia de classificagdo racial (“pre-tos” e “pardos”)
adotada pelo IBGE aponta para uma caracteristica marcante da nossa populacédo: a
sua composi¢cao majoritariamente € afrodescendente.

Essa correlacdo entre diversidade étnica e de género com bom
desempenho financeiro ocorre em varios paises do mundo. ISso porque, empresas
mais diversas atraem os melhores talentos, colocam mais foco no cliente, satisfazem
mais os funcionarios, melhoram os processos de tomada de decisdes e obtém mais

facilmente a licenca para operar.

5. CONSIDERACOES FINAIS

As empresas participantes, em sua maioria, se consideram atuantes

guanto a diversidade e inclusdo, mas o que se percebe é que ha um descolamento
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entre o discurso e a pratica. Elas responsabilizam o Recursos Humanos na
implementacdo de politicas de diversidade e inclusdo. Mas, os lideres devem ser 0s
porta-vozes das ideias, eles sdo mais do que zeladores do processo, eles € que
sustentam o processo de implantacdo de diversidade e incluséo, associando-as
sempre com 0s seus valores proprios e com 0s da empresa, removendo eventuais
obstaculos estruturais e culturais e orientando suas decisées de nego6cio com base
na tese de que adotar a diversidade ndo é uma opc¢ao, mas o Unico jeito inteligente
de ser empresa no século 21.

Tao importante quanto o compromisso firme da lideranga, transformado
em praticas e presente nas falas institucionais, € a comunica¢do adequada desse
compromisso para dentro e fora da empresa. Todos os colaboradores devem ser
desenvolvidos para uma cultura que ndo so6 valoriza a diversidade, mas promove a
inclusdo dos diferentes grupos de pessoas. Isso significa, a rigor, um compromisso
individual com a toleréncia as diferencas que envolve desde o exercicio de um
codigo de respeito humano nas interacfes profissionais cotidianas até o fim das
inominaveis piadas preconceituosas de corredor. Se as empresas sao feitas de
pessoas e se as pessoas sdo julgadoras contumazes dos outros, a diversidade
nunca sera um processo hatural. Ela precisa ser concebida, organizada, implantada
e gerenciada como todos os outros projetos importantes de uma instituicao.

Empresas que investem em diversidade e inclusdo tém multiplas
perspectivas para encarar problemas, aumentando as chances de chegarem a
solucdes mais criativas e ao mesmo tempo enriquecendo a lista de critérios de
priorizacdo para gestédo de risco. Além disso, nessas culturas inclusivas, as pessoas
se sentem mais seguras e confiantes para participar e contribuir, além de estarem
mais atentos aos fatos e processa-los cuidadosamente.

O momento de transicdo também traz uma nova visdo de direitos
humanos para o mundo corporativo como parte das transformacfes necessarias
para ser uma organizacdo sustentavel. Além disso, comando e controle, papeladas,
burocracias absurdas, horarios de trabalho rigidos, entre tantas outras esquisitices
para o mundo digital de hoje, demonstram que as empresas ainda sdo o que nao
podem mais ser, apesar de falarem tanto em diversidade, incluséo e inovacao.

As diferentes experiéncias e formas de abordar um mesmo problema que

a diversidade traz sao cruciais e empresas com cultura de lideranca baseada em
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confianca, colaboracdo e inclusdo, tém maior probabilidade de aproveitar as
sinergias dessas diferencas, ter uma leitura mais clara da realidade, gerar novas
ideias e formas de atravessar a crise com 0 minimo de arranhdes, para sua gente e
seus resultados.

Independente do setor de atividade, se essas organizagcdes nao
promoverem internamente a representacdo da sociedade em que estdo inseridas,
enquanto outras companhias avancam no tema, seus quadros atuais se
transformardo em desvantagem competitiva. Muito ainda precisa ser feito no sentido
de reconhecer a importancia da diversidade para a busca e manutencdo da
vantagem competitiva e para o atendimento a responsabilidade social corporativa.

O tema foi investigado a partir da realidade cearense, ndo considerando o
contexto nacional. Percebeu-se a necessidade de pesquisas mais aprofundadas,
buscando identificar relagbes diferentes que possam impactar diretamente na
guestéo da diversidade e inclusédo nas organizagdes. Portanto, a preocupag¢ao com o
capital humano e sua estratégia de composi¢cao precisa continuar sendo pauta de

discusséao e estudo académico, devido a sua grande relevancia e complexidade.
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