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Resumo

Desde a Revolucao Industrial até a era da Revolugdo da Informacao, houve mudangas
significativas nas relacdes de trabalho, com organizagdes passando a enxergar os colaboradores
como parceiros ¢ buscando compreender suas necessidades. Isso levou algumas empresas a
reconhecer as "minorias" e implementar politicas de diversidade, incluindo acdes afirmativas
previstas em codigos de governanga e compliance exigidos globalmente, tornando-se requisitos
para fazer negdcios com empresas brasileiras. Diante desse contexto, o presente estudo teve
como objetivo analisar os desafios que a Entidade X encontra ao implementar uma gestao da
diversidade em seus ambientes laborais. Para alcangar tal objetivo, realizou-se um estudo de
caso por meio de um roteiro de entrevista semiestruturado, aplicado no polo Y da Entidade X,
para a compreensao das barreiras e das dificuldades dos participantes em relagdo a tematica.
Sendo assim, a pesquisa teve uma abordagem qualitativa e exploratoria. No que tange a técnica
de analise, utilizou-se a analise de contetido com categorias definidas a posteriori. Realizou-se
uma analise detalhada e um mapeamento das diversidades presentes na Entidade X, bem como
categorizou-se os desafios enfrentados. Através dos resultados obtidos realizou-se a preposi¢ao
de sugestdes de agdes praticas a serem implementadas, além da identificacdo das principais
barreiras que a Entidade X encontra ao tentar implementar a gestdo da diversidade em seus
ambientes laborais. Essas barreiras foram categorizadas em diversas éareas, incluindo a ma
compreensdo da diversidade por parte dos colaboradores, a falta de padroniza¢do nos
procedimentos de inclusdao e contratacdo. Além disso, a auséncia de autonomia dos setores de
Recursos Humanos regionais e a caréncia de interagao entre o RH regional e o Departamento
Regional, também se mostrou como um obstaculo significativo para uma gestdo eficaz da
diversidade.

Palavras-chave: Diversidade. Inclusdo. Gestdo da Diversidade. Gestdo de Pessoas.
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Abstract

From the Industrial Revolution to the Information Revolution era, there have been
significant changes in labor relations, with organizations beginning to see employees as
partners and seeking to understand their needs. This shift led some companies to recognize
minorities and implement diversity policies, including affirmative actions outlined in
governance and compliance codes required globally, becoming prerequisites for doing business
with Brazilian companies. In this context, the present study aimed to analyze the challenges
that Entity X faces in implementing diversity management in its workplaces. To achieve this
objective, a case study was conducted using a semi-structured interview guide applied at Entity
X's Y branch to understand the barriers and difficulties faced by the participants regarding this
topic. Thus, the research adopted a qualitative and exploratory approach. Concerning the
analysis technique, content analysis with categories defined a posteriori was employed. A
detailed analysis and mapping of the diversities present in Entity X were conducted, and the
challenges encountered were categorized. Based on the results obtained, practical action
suggestions were proposed, in addition to identifying the main barriers that Entity X faces in
attempting to implement diversity management in its workplaces. These barriers were
categorized into various areas, including employees' poor understanding of diversity, the lack
of standardization in inclusion and hiring procedures, the absence of autonomy in regional

Human Resources sectors, and the lack of interaction between regional HR and the Regional
Department, which also proved to be significant obstacles to effective diversity management.

Keywords: Diversity. Inclusion. Diversity Management. People Management.
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1.Introduc¢ao

O termo diversidade ¢ empregado para descrever uma propriedade intrinseca de um
grupo social, abarcando uma ampla gama de caracteristicas que distinguem os seres humanos
entre si, seja no ambito pessoal ou em relagdo as caracteristicas associadas a organizagdo em
que estao inseridos (Van Knippenberg et al., 2020).

Dentro deste contexto, a diversidade engloba uma variedade de caracteristicas que
podem ser perceptiveis ou ndo, incluindo aspectos hereditarios, fisicos, mentais, sexuais,
religiosos, étnicos, sociais, de género, politicos, regionais, profissionais, entre outros. Essas
diferencas apresentam uma ampla gama de especificidades, podendo, em algumas situagoes,
criar obstaculos, enquanto em outras qualificam individuos para lidar com certas questdes de
forma mais eficiente do que seria possivel sem tais caracteristicas (Kaur et al., 2020).

No que diz respeito a inclusdo da diversidade no mercado de trabalho, ¢ notavel o
crescimento das iniciativas e debates contra diversas formas de discriminacdo nas
organizacoes. Organizagdes internacionais como as Na¢des Unidas (ONU) e a Organizagdo
Internacional do Trabalho (OIT) tém desenvolvido programas voltados para a promog¢ao da
igualdade de raca e género desde meados dos anos 2000, tanto no Brasil quanto em nivel global
(Reith & Rachid, 2021).

A longo prazo, a medida que a economia se estreita € o desenvolvimento e crescimento
organizacional se tornam mais agudos, o mercado adota estratégias visando um diferencial
competitivo. Uma dessas estratégias ¢ a implementagado do conceito de diversidade e inclusao
nos ambientes de trabalho. Essas iniciativas se materializam por meio de agdes afirmativas,
praticas de gestdo de recursos humanos e, por vezes, em cumprimento de leis. Essas
abordagens, de maneira positiva, facilitam o ingresso de pessoas diversificadas no mercado de
trabalho, contribuindo para uma maior inclusdo social (Kaur et al., 2020).

Renner e Gomes (2020) discorrem sobre a importancia da elaboracao de politicas e
acoOes afirmativas em relacao a diversidade no Brasil, visando superar a persistente exclusao
presente na sociedade brasileira. Em compara¢do com outros paises, o Brasil enfrenta uma
consideravel disparidade e discriminagdo na implementagdo de projetos que visam a inclusao
social de pessoas diversas. Embora as leis ndo eliminem completamente a ocorréncia da
discriminacao, elas podem contribuir para a reducao das diferengas ao longo dos anos (Reith
& Rachid, 2021).

Ao ser incorporada no ambiente corporativo, a diversidade amplia horizontes, apresenta
novas possibilidades e promove mudancas positivas nos espacos de trabalho. Acgdes

denominadas de gestdo da diversidade demonstram que, organizagdes que estao a frente em



suas iniciativas de capacitagao e inclusao da diversidade ja estao colhendo os frutos do aumento
de produtividade decorrente da colaboragdo e sinergia entre suas equipes, além da versatilidade
proporcionada pelo convivio com pessoas de origens diversas. Essas caracteristicas
demonstram ser valiosas tanto para a cultura organizacional quanto para o bem-estar dos
funcionarios que trabalham nessas organizagdes (Silva et al., 2019).

1.1Problema de pesquisa

Diante das constantes transformacdes sociais e politicas, as organizacdes enfrentam o
desafio de acompanhar as demandas por diversidade e inclusdo. Nos tltimos anos, observa-se
um movimento crescente de grupos de minorias em busca de direitos sociais € combate a
discriminacao. Entretanto, apesar dos avangos nesse sentido, muitas pessoas diversificadas
ainda enfrentam dificuldades e pré-conceitos para serem inseridas no mercado de trabalho.
Diante desse cendrio, a presente busca responder a seguinte questdo: Quais sdo as barreiras que
a Entidade X encontra ao implementar uma gestao da diversidade em seus ambientes laborais?

1.2 Justificativa

A palavra diversidade tem ganhado destaque significativo nos dias atuais, sendo tema
central de discussdes tanto na sociedade em geral quanto nos ambientes laborais. Esse interesse
crescente se deve, em grande parte, a inclusdao de grupos historicamente minorizados nas
empresas, o que tem impulsionado a implementacao de praticas voltadas para a valorizagao
desses individuos e para a obtencao de beneficios tanto para o negocio quanto para os proprios
colaboradores. Essas praticas promovem uma visdo mais ampla e acertada do negocio, sendo
assim alinhando-se com as demandas contemporaneas de responsabilidade social e
sustentabilidade (Renner & Gomes 2020).

Considerando os dados apresentados até aqui, fica evidente que a desigualdade
enfrentada por pessoas diversas ndo ¢ apenas historica, mas também persistente. Nesse
contexto, torna-se imprescindivel aprofundar o debate em torno da inclusdo desses grupos no
mercado de trabalho, pois isso ndo se restringe apenas a questoes praticas de sobrevivéncia,
mas também abrange aspectos relacionados a dignidade humana e ao desenvolvimento das
potencialidades individuais na sociedade (Aratjo & Ferraz 2019).

Deste modo, a realizagdao de um estudo sobre a gestao da diversidade na Entidade X ¢
fundamental em um contexto de constantes mudancas sociais e organizacionais. Nesse sentido,
analisar de modo investigativo compreendendo as praticas, desafios e impactos da gestdo da

diversidade nessa organizacao torna-se relevante por diversos motivos.



Autores como Cox e Blake (2019) defendem que a gestdo da diversidade vai além de
ser apenas uma obrigacao legal; ela ¢ considerada uma estratégia fundamental para conquistar
vantagens competitivas e aprimorar o desempenho das organizagoes.

Inicialmente, explorar essa tematica qualitativamente pode influenciar de maneira
construtiva a cultura organizacional da Entidade X, ao fomentar um ambiente de trabalho
caracterizado pela inclusdo, colaboracdo e respeito mutuo. Além disso, a gestdo eficaz da
diversidade estd alinhada as demandas sociais e legais atuais, sendo essencial para evitar
conflitos e garantir a conformidade com os principios éticos e normativos da sociedade
contemporanea.

A administragdo eficiente da diversidade requer a adogao de praticas inclusivas, como
a gestdo que considera diferentes faixas etarias, programas de mentoria entre colegas e
processos de decisdo participativa. Tais praticas sdo essenciais ndo s6 para potencializar as
diversas competéncias e pontos de vista presentes entre os colaboradores, mas também para
enfrentar estereotipos e assegurar que todos tenham oportunidades justas (Wang, et al., 2020).

Outro aspecto relevante ¢ o impacto da diversidade na eficiéncia e efetividade das
operacdes da Entidade X. Ao valorizar e integrar diferentes perspectivas, experiéncias e
habilidades, a organizacao pode alcangar resultados mais inovadores e competitivos. Ademais,
a gestdo da diversidade pode ser um fator determinante na atracdo e retengdo de talentos,
contribuindo para a formag¢ao de equipes mais engajadas e diversificadas.

A criagdo de um ambiente de trabalho que valorize a diversidade e a inclusdo ¢
fundamental para atrair e reter profissionais altamente qualificados. Quando os empregados
reconhecem o comprometimento da organizagdo com a diversidade, eles se sentem mais
valorizados e integrados. Essa percepc¢do positiva fortalece o senso de pertencimento, o que,
por sua vez, eleva a moral, o engajamento e a produtividade dos colaboradores (Ayoko, et al,
2023).

Além dos beneficios internos, ¢ importante considerar a dimensdo externa dessa
pesquisa. Ao promover uma gestdo efetiva da diversidade, a Entidade X pode fortalecer sua
imagem institucional e reputacdo no mercado, demonstrando seu compromisso com a
responsabilidade social e a inclusdo. Dessa forma, a pesquisa sobre a gestdo da diversidade na
Entidade X ndo apenas contribui para o avango tedrico e pratico nessa area, mas também para

o fortalecimento da organizagdo como um todo em um cenério complexo e dinamico.
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1.3 Objetivos

Considerando a questao da pesquisa, bem como a tematica, o presente estudo apresenta
na sequéncia seus objetivos (geral e especificos).

1.3.1 Objetivo geral

Analisar de modo investigativo as barreiras que a Entidade X encontra ao tentar
implementar uma gestao da diversidade em seus ambientes laborais.

1.3.2 Objetivos Especificos

a) Mapear as diversidades da Entidade X

b) Categorizar os desafios da Entidade X em seus ambientes laborais;

c) Identificar os desafios enfrentados pelos colaboradores na Entidade X;

d) Propor agdes praticas que auxiliem a inclusdo e acolhimento da diversidade, na
Entidade X do Rio Grande de Sul.

1.3.3 — Fluxograma da pesquisa

Para uma compreensao mais clara da proposta e dos objetivos desta pesquisa, elaborou-
se a Figura 1 que aborda o problema da pesquisa, o objetivo geral e os objetivos especificos.

Figura 1 — Desenho da pesquisa

PROBLEMA DA PESQUISA

QUAIS SAO 0S DESAFIOS QUE A
ENTIDADE X ENCONTRA AO
IMPLEMENTAR UMA GESTAO DA
\__ DIVERSIDADE EM SEUS AMBIENTES
LABORAIS?

OBJETIVO ESPECIFICO

Categorizar os desafios da

OBJETIVO ESPECIFICO

Mapear as diversidades da

Entidade X
- OBJETIVO GERAL

/\N frm=_Analisar de modo

investigativo as barreiras

Entidade X em seus

ambientes laborais

que a Entidade X encontra
ao tentar implementar
uma gestdo da diversidade

\/_\/ em seus ambientes

laborais.

OBJETIVO ESPECIFICO

Propor ag¢des praticas que

OBJETIVO ESPECIFICO

Identificar os desafios - ; < ;
auxiliem a inclusdo e acolhimento

enfrentados pelos

da diversidade, na Entidade X do

colaboradores na Entidade X Rio Grande de Sul

Fonte: Elaborado pela autora, 2024
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A Figura 1 permite observar o percurso metodologico proposto nesta pesquisa,
facilitando a compreensdo dos passos € etapas necessarias para alcangar os resultados
esperados.

2. Referencial Teorico

Em seguida, apresenta-se o referencial teérico, abrangendo os principais conceitos € a
contextualizagdo do tema da pesquisa proposta. Os topicos abordados incluem o principio da
administracdo, de gestdo de pessoas, a diversidade e suas variagdes, a gestdo da diversidade e
a sustentabilidade organizacional.

2.1 O principio da administracao

Criado por Frederick Wilson Taylor no final do século XX, escola de administragao
cientifica, surgiria para mudar a forma de gerenciar e supervisionar uma empresa
(Santos,2020). De acordo com Taylor, a organiza¢do e a Administragdo deveriam ser estudadas
e tratadas de forma cientifica e ndo empirica, sendo que a improvisagao deveria ceder lugar ao
planejamento e a ciéncia (Almeida, 2016).

Através de andlises cientificas, Taylor exponha suas teorias e analises sobre os métodos
em quais os operarios deveriam usar em seus trabalhos, para que assim o melhor trabalho fosse
feito e da melhor maneira possivel, assim ele cria a forma de observagao dos resultados obtidos,
ja que estes devem ser visivelmente superiores do que os utilizados por iniciativa e incentivos,
medidas bastante comuns para o pagamento dos trabalhadores, tendo em vista que o resultado
do sistema sobre os trabalhadores ¢ a economia de dinheiro e de uma vida melhor (Raposo &
Silva 2017).

Denomina, como administragdo cientifica por estabelecer uma organizagao racional do
trabalho, Taylor da origem a 4 principios:

1- Principio do planejamento: tem como objetivo efetuar a troca da mdo de obra
improvisada por métodos cientificos € comprovado, desenvolvendo assim o planejamento.
2- Principio do preparo: foi desenvolvido com a finalidade de selecionar cientificamente
0s operarios através de suas aptiddes e treind-los para o seu melhor.

3- Principio do controle: verifica e controlar, as agdes aplicadas, assim ¢ possivel verificar
como verdadeiro qual melhor trabalho esta sendo executado como pré-estabelecido.

4- Principio da execu¢do: tem como objetivo ordenar e responsabilizar os operarios, para

que a execugao das tarefas seja disciplinada.

Embora Taylor tenha como objetivo inicial a ideia de potencializar linearmente a

producdo dos operarios, por consequéncia ele acaba por aumentar a produ¢do industrial e seus
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beneficios aos operarios, € a longo prazo melhorou a relacao chefe e empregado (Raposo &
Silva 2017).

Posteriormente diversos outros autores criaram suas criticas e suas contribuigdes em
cima dos principios de Taylor.

Na ideia inicial da administragdo cientifica era a padroniza¢do do trabalho, dos
processos e da produgao, assim sairiam beneficiados tanto patrao quanto empregados (Vieira,
2022). Assim surge o que foi denominado de Organizacdo Racional do Trabalho uma
importante célula de propagagdo da racionalidade positivista no seio da classe trabalhadora
(Silva; Araujo; Conde, 2022).

ApOs esse contexto a organizagao racional do trabalho, se solidifica além de uma teoria,
no qual tem como objetivo executar melhor as tarefas didrias no trabalho, e através de seus
principios torna a empresa mais eficiente e produtiva. O sucesso organizacional nos dias atuais
esta relacionado ndao somente ao perfil dos lideres administrativos que apresentam
competéncias de conduzir as demandas simultaneas de seus concorrentes, mas também a
eficiéncia e producao que as modela no decorrer do tempo (Santos, 2020).

Porém, com passar dos anos, torna-se necessario a criagdo de uma abordagem, mas
humanistica dentro das organiza¢des. Abordagem no qual surge a partir de 1927, denominada
como Teoria das relagdes humanas, no qual tem como objetivo solidificar a relagao existente
entre a intensidade da iluminagdo e a produtividade dos operarios (Alperstedt, 2018).

Durante o periodo de 1927 a 1933, o professor Elton Mayo conduziu um experimento
conhecido como Hawthorne, composto por cinco fases, no qual foi possivel observar a
relevancia das relagdes humanas no contexto das atividades laborais. Esse experimento teve
um impacto significativo na teoria da administragdo, levando a uma revisdo dos principios
anteriormente aceitos e a abertura de novas discussdes. Os principios administrativos classicos,
que eram amplamente aceitos até entdo, foram submetidos a uma reavaliacdo e foram
reformulados, evidenciando a necessidade de corrigir a tendéncia de desumanizagdao do
trabalho por meio da aplicacdo de métodos cientificos e precisos (Alperstedt, 2018).

A abordagem humanistica na administrag¢ao s6 obteve reconhecimento apds a Segunda
Guerra Mundial nos Estados Unidos, em parte devido as caracteristicas democraticas desse
pais. Algumas conclusdes importantes desse periodo incluem a compreensao de que o nivel de
producdo estd ligado a integracdo social, o comportamento social dos funciondrios, as
recompensas e sanc¢des sociais, a existéncia de grupos informais, a valorizacao das relagdes
humanas e a importancia do conteudo e da natureza dos cargos ocupados pelos trabalhadores.

Essas conclusdes contribuiram para uma mudanca significativa na maneira como as
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organizacdes compreendem e gerenciam as relagdes entre os colaboradores € o ambiente de
trabalho (Monego, et al 2021).
2.2 Gestao de pessoas
Apos a teoria das relagcdes humanas, diversos outros autores buscaram compreender as
estruturas nao visiveis da eficacia das organizagdes, mantendo como foco “A humanizagdo
dos operarios em suas tarefas trabalhistas”, diante desse contexto as atuais organizacoes,
passam a dar mais atengdo aos seus colaboradores, e quais tarefas desempenham (Reynier,
2021). De acordo com Gil (2019), a gestdo de pessoas ¢ a fun¢do gerencial que visa a
cooperacao das pessoas que atuam nas organizacdes para o alcance dos objetivos tanto
organizacionais quanto individuais.

Para a compreensao da mao de obra humana dentro das organizagdes, se faz necessario
obter-se um processo de desenvolvimento continuo dos individuos e sobre sua a realidade
social, no qual se tornar um fator fundamental que impacta diretamente em melhores condigdes
de vida, trabalho e saude fisica e mental em diferentes organizagdes (Cortez, 2019). Dentro das
organizagdes a Area de Gestdo de Pessoas (G.P) é responsavel por este processo. Por meio de
um conjunto de praticas politicas, métodos e organizacdes operadas por um gestor, a (G.P),
tem o objetivo de conduzir e fortificar as relagdes humanas entre a organizagao e os operarios
(Silva et al,2020).

A G.P. passa a se tornar parte essencial e sensorial na mentalidade corporativa e na
cultura organizacional de uma empresa. Por meio de diversas varidveis como, cultura
organizacional, a estruturacdo o da organizacdo, seus paradigmas organizacionais, relacoes
mercantis, nivel da organizacao, procedimentos internos, entre outros fatores ¢ o que tornam a
G.P. parte essencial na constituicdo das empresas modernas (Araujo, 2021).

Atrelado as funcionalidades da G.P a cultura organizacional ¢ possuida em todas as
organizagoes, indiferentemente de seus tamanhos, tipos, funcionalidade e propdsitos, a cultura
organizacional ¢ a imagem de lideranca da organizagao, que tem como objetivo evidenciar as
relacdes humanas de uma empresa (Mikusova,2023).

Gerenciar corretamente a G.P e a cultura organizacional, torna-se o principal cuidado
das empresas, pois para o mercado de negdcios, ela passa a ser vista como um recurso vital
para a sobrevivéncia e desenvolvimento de uma organizagdo. Além do experimento de
Hawthorne, h4 outros diversos estudos, como a Teoria de X ¢ Y de McGregor (1960), a
Hierarquia das Necessidades de Maslow (1943), a Teoria dos Fatores Higi€nicos e
Motivacionais de Herzberg (1950) e o Modelo Contingencial de Victor Vroom (1958). No Qual

classificam os funcionarios como centro da gestdo, uma gestao eficaz de equipes e pessoas, no
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qual prevé a vida util das organizagdes, suas produtividades e de seus funciondrios e sobre o
seu sucesso financeiro (Pedraza-Rodriguez, et al, 2023).

Dutra, Dutra e Dutra (2017) destacam que a atencdo que as organizacdes t€ém com as
pessoas desempenha um papel importante para que seja criada uma relacdo de trabalho
fundamentada na confianca.

A integracao e familiarizacdo da tematica Gestao de Pessoas, cultura organizacional e
Diversidade, dentro das empresas ,¢€ vista como um processo essencial no desenvolvimento da
empresa moderna no qual acaba por desempenhar um papel importante na inovagdo e

crescimento de uma organizagao (Kim et al., 2023).

2.3 Diversidade e suas variacoes

Para melhor compreensdo da tematica apresentada, torna-se necessario a definicdo e
contextualizacdo do termo diversidade organizacional, e suas variedades, deste modo
apresenta-se o Quadro 1 com o conceito de suas tipologias, no quais foram escolhidas a serem

apresentadas devido suas ligacdes aos resultados desta pesquisa.

Quadro 1 — Conceito da diversidade

Diversidade Conceito Autor

Género Refere-se (1) desafiar as divisdes rigidas que classificam "homens" e | Adelman (2002)
"mulheres" como categorias estaticas, estabelecendo uma oposi¢do binaria
fundamental, a fim de (2) compreender em toda a sua diversidade as
maneiras como as masculinidades e feminilidades foram historicamente
construidas, (3) identificando suas relagdes com sistemas de controle social,
desigualdade e poder, visando (4) colaborar para a sua superacao.

Etnico-Racial A diversidade étnico-racial pode ser descrita em nivel individual como a | Martarello &
implementa¢ao de medidas para a contratacdo, retengdo, elaboracdo de | Conceicao (2024)
planos de carreira e desenvolvimento de pessoal visando a igualdade racial
dentro do contexto corporativo. Em nivel coletivo, envolve a criagdo de um
ambiente propicio, o desenvolvimento de uma nova cultura organizacional
e a implementagao de estratégias direcionadas para a inclusdo de diferentes
grupos étnicos.

Religiosa Sdo variadas manifestacdes religiosas que emergem em distintos cenarios | Matos &  Sousa
sociais, representadas por diversos agentes religiosos que possuem suas | (2020)
proprias perspectivas sobre o divino, o humano e o mundo. Sdo também
distintas interpretagdes das religides e de suas interagdes com o mundo e
com outras crengas religiosas.

Sexual Crenga coletiva que percebe a homossexualidade como uma condi¢do | (Altman Et Al., 2012;
menos valorizada em comparagdo com a heterossexualidade, sendo | Arreola Et Al., 2015;
estigmatizada e desvalorizada socialmente. Herek, 2011; Herek,

Et Al., 2009; Herek;
Mclemore, 2013;
Teliti, 2015;
Drummond
&Versiani,2022 ).

Etaria O processo de envelhecimento da for¢a de trabalho. Na verdade, a
caracterizagdo de um funcionario como mais experiente ndo se restringe | Sabbag (2021)
apenas a questoes de nomenclatura ou dados estatisticos; em vez disso,
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reflete a tendéncia das organiza¢des em categorizar ¢ identificar certos
colaboradores como pertencentes a uma faixa etdria mais avancada.

sensoriais de longa duragdo, as quais, quando combinadas com varias
barreiras, podem limitar sua participacdo em igualdade de condi¢cdes com
os demais na sociedade.

Funcional Individuos que apresentam deficiéncias fisicas, mentais, intelectuais ou | Oliveira (2021)

Fonte: Elaborado pela autora, 2024

A Diversidade organizacional pode ser definida como a diferenciagdo com base em
varias caracteristicas em que os funciondrios diferem ou se percebem como diferentes dos
colegas de trabalho (Yuliya, 2022). Caracteristicas de aspectos como, raga, crenca, sexualidade,
género e at¢é mesmo limitagdes fisicas, sdo exemplos de diversidade que levantam
questionamentos organizacionais de modelo administrativo (Malheiros et al, 2020).

A inclusdo da diversidade organizacional pode ser definida como “a percepcao de um
funciondrio sobre a justiga organizacional nas praticas, a integracdo das diferencas e o
compromisso da lideranga com a diversidade” (Jaiswal & Dyaram, 2020, pag. 1125). Diante
da tematica, algumas organizacdes de forma obrigatoria ou nao, iniciam acgodes internas para
que o conceito de minoria seja estabelecido nas diretrizes das politicas voltada a diversidade
(Sposato et al,2015).

2.3.1 Gestiao da diversidade

A gestao da diversidade ¢ uma abordagem estratégica adotada pelas empresas em
resposta a pressao de grupos sociais em desvantagem e as exigéncias legais. Essa pratica
organizacional visa promover a inclusdo da diversidade nos ambientes de trabalho por meio de
diversas acdes e politicas, como recrutamento e sele¢do, programas de treinamento internos,
estratégias de branding, entre outras estratégias (Martarello & Conceigao 2024)

O surgimento desse tema ocorreu em um contexto em que a composi¢ao da forga de
trabalho estava se diversificando rapidamente nas ultimas décadas, abrangendo aspectos como
género, raga, entre outros. Embora a gestdo da diversidade seja amplamente adotada como uma
pratica gerencial, sua implementagdo nas organizagdes ndo ¢ tarefa simples. Diversos
obstaculos surgem nesse processo, incluindo a resisténcia por parte dos funcionarios em relagao
a eficidcia dos programas de diversidade e as dificuldades de alteracdo das rotinas
administrativas no setor de recursos humanos.

A anélise sobre a gestdo da diversidade no Brasil, especialmente nas organizagdes,
requer uma compreensao das politicas publicas que promovem a igualdade de oportunidades
no mercado, das regulamentacdes contra a discriminacdo e do que esta estabelecido na

Constitui¢ao Federal.
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Considerando que sociedade brasileira possui graves problemas de justica, ainda ha
quem proteja a explanagdo sobre valorizacdo da gestdo da diversidade e que ela possua um
aspecto altamente positivo por representar iniciativas promissoras de inclusdo social
(Fleury,2000). Alves & Galedo - Silva (2004) indagam sobre a real poténcia a gestdo da
diversidade em criar uma solugdo capaz de excluir grupos historicamente discriminado, ainda
perguntam se a gestdo da diversidade ndo poderia ocasionar de uma forma ideologicamente
articulada esconder conflitos que sdo constituidos em campos sociais como por exemplo, da
existéncia de preconceitos contra grupos sociais marginalizados, haveria possibilidade da
gestao da diversidade reverter os direitos de um grupo descriminado através de uma simples
acao afirmativa?

A recorréncia da discussdo sobre acessibilidade de pessoas diversificada nas diversas
atividades sociais demonstra os diversos problemas enfrentados em seu cotidiano, visivelmente
quando da sua inser¢do no mundo académico e no mercado de trabalho. De acordo com, Cabral
(2018) A dificuldade encontrada pela pessoa com deficiéncia para a adquirir competéncia
profissional e se inserir no mercado de trabalho ¢ historica. A desinformagdo e o consequente
estigma associado a pessoa e a deficiéncia, numa sociedade que tem aparéncia, um dos critérios
fundamentais para a selecio de mao de obra, constituem obsticulo de tal modo, que as
conquistas nesse campo, embora significas, continuam timidas.

As acdes afirmativas ¢ uma medida de politica publica que tem como finalidade provir
a eliminacao das desigualdades historicamente acumuladas (Lyrio, et al, 2019). Sobre as agdes
afirmativas Lyrio, et al., (2019), decorrem a seguinte informacao:

(...) O termo agdo afirmativo, tem origem nos Estado Unidos da América, no qual foi
utilizada em uma ordem executiva federal norte americana durante um movimento de
reivindicagdes democraticas internas(...) No contexto brasileiro, as politicas de agdes
afirmativas foram adotadas com o objetivo de assegurar a igualdade de tratamento e,
especialmente, de oportunidades, além de buscar compensar as desvantagens causadas pela
discriminacdo e marginalizagdo de diversos grupos sociais, cujas razdes sdo complexas e se

acumularam ao longo do tempo na sociedade.

2.4 Sustentabilidade organizacional

Por meio de um acordo mundial, em 2015 a ONU estabeleceu como meta desenvolver
um mundo mais sustentavel e responsavel at¢ 2030. Para contemplar este principio, a ONU
delimitou 17 Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel (ODS), que tém, entre suas definicoes,

ter um planeta mais justo e erradicar a desigualdade social (Royo et al., 2021).
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Desde a assinatura do acordo o Brasil ndo vem medindo esforgos para alcangar bons

resultados em relagdo aos ODS, porém tematicas como, o crescimento da desigualdade social;
a sustentabilidade socioambiental a integragao da perspectiva/divisao por género, a luta contra

a discriminacdo racial, étnica, por orientacdo sexual e identidade de género, os desafios
enfrentados pela juventude, e a inclusdo das pessoas com deficiéncia continuam sendo alguns
dos desafios persistentes que o Brasil enfrenta diariamente em relacao a agenda 2030. (Gomes
et al., 2020).

Com a consolida¢cdo do documento Transformando Nosso Mundo: a Agenda 2030 para
o desenvolvimento sustentdvel em 2015, por 193 Estados-membros da ONU aprovou-se a
implementacao da proposta que se iniciou em 2015. Com a consolidagdo estabeleceu-se um
plano de acdo que possui dezessete ODS (Figura 2) e 169 metas, no qual para se ter éxito, ¢
necessario o envolvimento dos governos, da sociedade civil, do setor privado, do meio
académico, da midia e da ONU, deste modo considera-se como uma parceria global (Souza e
Vaz, 2019). Diante disto, formou-se um acordo internacional em torno da expectativa de que
todos os territérios implementardo medidas para executar as metas e atingir os objetivos dos
ODS no periodo 2015-2030, agindo de forma adequada, rapida e consciente, e assegurando um
desenvolvimento sustentavel para o futuro das proximas geracdes (Oliveira e Silva, 2019)

Figura 2 - ODS DA ONU
@ OBIJETIVE.3S sustentaver
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Fonte: ONU. Objetivos do Desenvolvimento Sustentavel, 2016

A Figura 2 apresenta os 17 Objetivos de Desenvolvimento Sustentdvel (ODS) estabelecidos
pela Organizagdo das Nacdes Unidas (ONU) como parte da Agenda 2030. Cada objetivo
aborda questdes importantes, como erradicacdo da pobreza, fome zero, saide e bem-estar,

educagdo de qualidade, igualdade de género, entre outros, refletindo os esfor¢os globais para
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alcancar um futuro mais sustentavel e equitativo. Esses objetivos servem como diretrizes para
politicas e agdes em nivel internacional, nacional e local, visando promover o desenvolvimento

econdmico, social e ambiental de forma integrada.

ODS 5 — Igualdade de género

Conhecido como ODS 5 — Igualdade de género, O ODS 5, conhecido como Igualdade
de Género, visa alcangar a plena igualdade e o empoderamento de mulheres e meninas (IPEA,
2019) Igualdade de género refere-se a distribuicdo equitativa de direitos entre homens e
mulheres em diversos setores, incluindo politica, economia, profissdo e educagdo. Por outro
lado, a desigualdade denota qualquer disparidade, tangivel ou intangivel, que resulte em falta
de equilibrio ou diferencas entre os géneros. Ao unir esses conceitos, podemos entender a
desigualdade social como a discrepancia de poder entre homens e mulheres, refletida nas
dificuldades que enfrentam para acessar esferas culturais, profissionais e politicas. (Rezende,
2021)

Dentro do contexto organizacional, a igualdade de género emerge como um dos
aspectos da inclusdo da diversidade, destacando a relevancia do entendimento e aplicacdo do
ODS 5 nos locais de trabalho. Embora tenha ocorrido uma redugdo na disparidade de género
nos cargos corporativos € nos salarios ao longo do tempo, esse processo ainda avanga

lentamente e carece de avangos significativos (Proni & Proni, 2018).

ODS 10 — Reducao das desigualdades

O Objetivo de Desenvolvimento Sustentavel 10 visa reduzir as disparidades dentro e
entre os paises. No entanto, a desigualdade social ndo se limita apenas as diferencgas entre
grupos sociais com culturas e estilos de vida distintos; também esta intimamente relacionada
as oportunidades e capacidades individuais. Portanto, a definicdo de desigualdade social deve
considerar o acesso desigual a recursos, servigos publicos e oportunidades, excluindo assim
determinados grupos do usufruto equitativo dessas condi¢gdes (Dultra et al,2020).

A desigualdade social ¢ um efeito constante e atuante em diversos paises e o seu
adequado combate tem sido um dos grandes desafios no quais os governos vem enfrentando
diariamente através de praticas e politicas publicas (Dultra et al, 2020). No Brasil, a criacao e
implementagdo de politicas ptblicas voltadas para o tema se constitui uma ferramenta eficaz
para combater a desigualdade. Contudo, para que as ag¢des empregadas possam ser

efetivamente tteis no sentido de diminuicao da desigualdade da populagdo, este caminho exige
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atencdo, uma vez que carece de um preciso diagndstico do problema a ser combatido,
associando-o a populagdo a ser impactada com tais agoes (IPEA, 2019).

O objetivo geral desta pesquisa ¢ analisar de modo investigativo as barreiras que a
Entidade X enfrenta ao tentar implementar uma gestdo da diversidade em seus ambientes
laborais. Com o objetivo de alcangar os resultados propostos, apresenta-se, a seguir, 0 método
detalhado.

3.Método

Neste capitulo, apresenta-se a o detalhamento do método utilizado na pesquisa,

considerando o objeto de estudo, os participantes, procedimentos adotados, o instrumento de

coleta de dados e a técnica de analise utilizada com estudos de caso na Entidade X.

3.1 Classificacio e abordagem de pesquisa

Devido a abordagem do tema, que envolve questdes de cunho social e que sao de dificil
quantificagdo, o presente trabalho optou por uma abordagem qualitativa. Esta escolha
metodoldgica permitiu uma investigacdo mais profunda e detalhada dos aspectos subjetivos
relacionados a gestdo da diversidade na Entidade X.

Nesse contexto, a pesquisa adotou uma abordagem qualitativa e exploratéria, sendo
realizado um estudo de caso na Entidade X. Essa abordagem possibilitou uma compreensao
mais holistica e aprofundada das praticas, desafios e impactos da gestdo da diversidade na
organizagdo, considerando as experiéncias e percepcdes dos agentes envolvidos.

O rigor metodologico ¢ essencial em qualquer pesquisa, especialmente em estudos
qualitativos como o presente trabalho (Farias et al., 2020). Nesse sentido, destaca-se que a
abordagem adotada ¢ exploratoria, conforme sugerido por Gil (2007), visando proporcionar
uma maior familiaridade com o problema em estudo.

Além disso, a pesquisa possui caracteristicas de estudo de caso, conforme descrito por
Gil (2007) e Yin (2015). O estudo de caso ¢ uma forma de investigacdo empirica que busca
compreender um fenomeno contemporaneo dentro de seu contexto real. Essa metodologia
permite uma analise detalhada e profunda do problema em questdo, contribuindo para a geragao
de novos conhecimentos e para a compreensao dos processos subjacentes aos acontecimentos.

Ao integrar elementos da pesquisa exploratoria, do estudo de caso e da pesquisa
documental, o presente trabalho busca oferecer uma contribuicdo significativa para a
compreensdo do problema, e também gerar novos insights e conhecimentos que possam
enriquecer o campo da gestdo da diversidade na Entidade X, contribuindo para o avango

académico e pratico nessa area.
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3.2- Objeto de estudo

A Entidade X, ¢ uma agente de transformacdo social, que tem como objetivo apoiar a
industria por meio de servigos focados em educacdo e satde. Ha mais de 75 anos, a mesma
esta presente em 14 polos operacionais, com objetivo de gerar inovagao para a industria e
impulsionar a sociedade para o futuro, a agéncia atua com estruturas fisicas, moveis e
plataformas digitais que contribuem para o atendimento de mais de 9.000 industrias e 400.000
pessoas. Para atender a alta demanda das industrias, A Entidade X possui aproximadamente 46
unidades distribuidas em 14 polos. Em relagdo a pesquisa, realizou-se um estudo de caso
multiplo no Polo Y.

O Polo Y, localiza-se no norte do Rio Grande do Sul, atualmente compreende as
unidades de Passo Fundo, Erechim, Marau, Guaporé e uma extensao em Nova Prata. No total,
sao aproximadamente 200 colaboradores distribuidos em 4reas técnicas, administrativas,
educacionais e de satde, todos prestadores de servigos para as industrias. Atualmente, o polo

atende aproximadamente 886 industrias.

3.3 — Atores envolvidos

Os atores envolvidos na pesquisa, que se concentra na gestao da diversidade na
Entidade X, especificamente no Polo Y do norte do Rio Grande do Sul, incluem o setor de
Recursos Humanos, a coordenagdo e os colaboradores. O estudo aborda as praticas, desafios e
impactos da gestao da diversidade nessas unidades, considerando os departamentos de saude,
educagdo, atendimento ao cliente e compras, e busca compreender como as politicas de
inclusdo e diversidade influenciam a dindmica organizacional e a qualidade de vida dos

funcionarios.

3.4 Instrumento de Coleta de dados e Procedimentos

Destaca-se que, todo o processo de coleta de dados e apresentacdo dos resultados foi
conduzido em conformidade com a Lei Geral de Protecdo de Dados (LGPD). Isso garantiu o
respeito a privacidade e a identidade dos dados de todos os participantes envolvidos no estudo.

Para iniciar a coleta de dados, o processo da pesquisa foi dividido em quatro etapas
distintas:

1- Autorizagdo para coleta de dados:
Em agosto de 2023, realizou-se a etapa de Autorizagdo para coletas de dados. Nessa

etapa, apresentou-se a importancia da pesquisa para a Entidade X — Polo Y, respeitando a
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hierarquia e a burocracia do sistema da Entidade X. Os passos seguintes incluiram um breve
dialogo com a Coordenacdo responsavel pelas unidades do Polo, apds a qual foram feitas
aprovagoes e ponderacdes. Em seguida, o projeto foi encaminhado para a aprovagio do gestor
da Polo Y, que estabeleceu a comunicagdo com o Departamento Regional (DR), localizado em
Porto Alegre - RS, para solicitar autorizagao para a execugao da pesquisa no Polo Y.

Para obter a autorizagdo, foi necessdrio enviar um pré-projeto ao Departamento
Regional (DR), que solicitou algumas alteracdes, as quais foram atendidas. Apods as alteragdes
feitas, a autorizacao foi concedida para a realizag¢ao da pesquisa. Houve também didlogos com
o Gestor da unidade para solicitar autorizagdo aos setores responsaveis, apresentando a
intengdo e a importancia do projeto, e realizando ajustes conforme o padrao da Entidade X,

disponibilizando-o para revisao antes da aplicagdo efetiva do projeto.

2- Leituras, pesquisa e conversas informativas com comunidades diversas:
No periodo de julho, agosto e setembro de 2023, realizou-se a etapa de leitura, pesquisas

e conversas informativas com comunidades diversas. Nessa etapa, realizou-se pesquisas €
discussdes aprofundadas sobre a temadtica, a fim de compreender melhor o assunto, suas
simbologias e o vocabulario adequado. Isso possibilitou a estruturagdo de um questionario e
um roteiro de entrevistas semiestruturadas: um contendo inicialmente 12 perguntas fechadas
sobre diversidade, além de uma pergunta aberta (Apéndice A) e outro 12 perguntas abertas
sobre gestao da diversidade (Apéndice B). Esses roteiros foram desenvolvidos com o objetivo
de obter informacgdes detalhadas e abrangentes dos participantes sobre a gestao da diversidade

na Entidade X.

3- Coleta informativa com a equipe especializada:
Em setembro de 2023, realizou-se a etapa de coleta informativa. Para a coleta

informativa realizou-se entrevistas com a equipe especializada, incluindo profissionais de
Recursos Humanos ¢ Coordenacdo. Para as entrevistas realizadas, utilizou-se um roteiro de
perguntas semiestruturado elaborado com base nas informagdes sobre politica de inclusao
obtidas por meio de leituras e estudos sobre a tematica. Esse roteiro foi desenvolvido de forma
a abordar aspectos relevantes relacionados a implementagao e eficdcia das politicas de inclusdo
na Entidade X, permitindo uma analise mais aprofundada e direcionada durante as entrevistas

com os colaboradores e a equipe especializada.

4- Coleta pratica com os colaboradores do Polo Y:
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No ultimo trimestre de 2023, iniciou-se a etapa de coleta pratica com os colaboradores
do polo Y. Para a fase de coleta pratica com os colaboradores do Polo Y, o processo dividiu-
se em duas fases. Primeiramente, deslocou-se para as unidades de Passo Fundo e Guapore,
onde foram realizados dialogos individuais com os colaboradores para explicar sobre a
pesquisa e aplicar o questionario aos que concordavam em participar. Apos a coleta de todas
as respostas dos questionarios, deu-se inicio a etapa de entrevistas individuais. Nessa fase,
foram selecionados 14 colaboradores para participarem das entrevistas, considerando critérios
como interesse em participar, disponibilidade de horério e representatividade nos setores de

educagdo, saude, atendimento ao cliente e compras.

3.5 Técnica de Analise dos dados

A técnica adotada para a andlise dos dados foi a analise de conteudo conforme proposta
por Bardin (2011), que consiste na categorizacao das unidades de dados a posteriori, realizando
uma interpretacao reflexiva e sistemadtica para a construgdo de significados. Essa abordagem
busca uma compreensao profunda dos textos por meio da interpretacdo, conforme destacado
por Bauer & Gaskell (2015). Além disso, realizou-se a enumeragdo da codificacdo e a
frequéncia das categorias para identificar o que ¢ mais mencionado dentro desse contexto. Essa
abordagem permitiu identificar lacunas, ou seja, o que foi mais mencionado, a fim de direcionar
as discussdes, buscar significados e propor solugdes.

Os dados foram analisados sem auxilio de software, embasados no referencial teérico,
com o objetivo de compreender se os desafios encontrados na literatura também se aplicam ao
Polo Y da Entidade X. Essa técnica de analise oferece o rigor necessario sem que o pesquisador
se distancie da realidade do contexto em estudo, evitando assim a criagdo de uma versao

distorcida da entrevista ao categorizar as informagdes (Godoi & De Mattos 2006).

A seguir, apresentam-se os resultados obtidos neste estudo, os quais evidenciam as
descobertas e as contribui¢des da pesquisa. Por meio da analise detalhada dos dados coletados
e da aplicacdo dos métodos especificos, correlacionou os resultados alcangados com os

objetivos inicialmente propostos.

4. Resultados
E importante ressaltar que durante o periodo de coleta de dados, o polo Y da Entidade
X passou por mudancas organizacionais e instabilidades de gestdo. Essas interferéncias

inviabilizaram a coleta de dados em todo o polo Y, sendo possivel concentrar apenas nas
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unidades de Passo Fundo e Guaporé. Além disso, ndo foi vidvel dar continuidade ao suporte de
coleta de dados com a gestdo do polo Y, pois esta foi transferida para o polo W da Entidade X.
Até a presente data da pesquisa (maio de 2024), o polo Y encontra-se sob rodizio de gestores

interinos.

4.1 — Perfil dos Participantes

Com o propésito de alcangar o objetivo de mapear a diversidade da Entidade X, aplicou-
se um questionario de perguntas fechadas para todos os colaboradores das unidades de Passo
Fundo e Guaporé, a fim de identificar e mapear as diversidades dos colaboradores de cada
unidade.

A coleta de dados teve inicio em outubro de 2023 nas unidades mencionadas. Durante
o periodo de coleta, contabilizou-se um total de 65 funcionarios nas duas unidades. No entanto,
devido a logistica de trabalho em campo e a participagao voluntaria na pesquisa, obteve-se uma
amostra de 49 respostas ao questionario. Conforme a Figura 3 apresenta os dados abaixo.

Figura 3 - Perfil dos participantes
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Ao examinar a composi¢ao sociocultural do Brasil, torna-se claro a ampla variedade e
a complexidade da diversidade de diferentes grupos €tnicos, muitas vezes divididos por fatores
como género, identidade de género, religido, raga/etnia, regionalismo, e outros marcadores,

coexistindo no mesmo contexto (Benedito et al., 2022). Diante do contexto, observa-se que a
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integragdo da diversidade nas organizagdes brasileiras ocorre por meio de um processo de
selecdo natural, considerando o carater miscigenado do pais, onde diferentes grupos étnicos,
marcados por variaveis como género, identidade de género, religido, raca/etnia e regionalismo,
coexistem de forma complexa e variada.

Considerando o mapa com o perfil dos participantes, nota-se que a Entidade X, realiza
uma gama de agdes de inser¢ao da diversidade em seus ambientes laborais, entretanto torna-se
valido ressaltar que no contexto organizacional existe uma diferenga de aplicagdo dos conceitos
de insercdo e inclusdo.

Para promover a inclusao, ¢ importante que a organizagdo implemente uma politica de
gestdo abrangente, englobando aspectos como acomodacgdo, supervisdo, treinamento,
desenvolvimento e capacitacdo de seus colaboradores que representam diferentes grupos
sociais. Essa abordagem ndo apenas busca impulsionar o crescimento profissional individual,
mas também visa criar um ambiente de trabalho colaborativo e engajado. Ressalta-se a
importancia de destacar de forma constante os beneficios de uma cultura diversificada e
inclusiva, por meio de atividades como palestras, treinamentos, workshops e programas de
sensibilizacdo, que tém como objetivo manter a conscientizagdo e promover o aprimoramento
continuo de todos os membros da organizagao (Silva et al, 2020).

Ainda sobre o perfil dos participantes e sobre seus resultados, pondera-se que as
diversidades de género, racial, etdria, sexual e étnico racial estdo inseridas na Entidade X e a
diversidade funcional esté inclusa por meio de uma acao afirmativa e da obrigatoriedade da lei.
Para melhor compreensao sobre a diferenciagdo da insercao e inclusdo, sera exemplificado as
diversidades do mapa de diversidade da Entidade X.

Sobre a diversidade de género, observa-se que o niimero de mulheres ¢ superior ao
nimero de homens. O que segundo Benedetto et al, (2020) a inser¢do de mulheres nas
organizacdes ¢ um fato concretizado, entretanto, mesmo estando “dentro” do mercado de
trabalho, suas fungdes e cargos nao sao semelhantes. Uma vez visto que tal género enfrenta
dificuldades na inclusdo e equidade de diretos e ndo ocupam mesmos cargos e
responsabilidades que o género masculino.

Benedetto et al, (2020), também afirma que embora exista um nimero expressivo de
mulheres na organizagdo, a quantidade de cargos de lideranca ocupados ¢ maioritariamente

pelo sexo masculino, fato correlacionados a atos discriminatorios ou sexistas que demonstram

que o preconceito ainda estd sendo sinalizado pelo género e nao pelas competéncias devidas.



25

Fato observado durante a coleta de dados, uma vez, visto que das 30 mulheres
respondentes ao questionario, apenas 4 destas ocupam cargo de lideranga (13,33%), enquanto
dos 19 respondentes do sexo masculino 7 ocupam cargos de lideranga (36,84%), considera-se
uma diferenca expressiva quando apresentado um percentual de apenas 8,1% das mulheres que
atuam em cargo de lideranga em relagdo ao total de 49 respondentes, considerando 14,29% dos
homens que ocupam cargo de lideranca em relagao aos 49 respondentes . O que de acordo com
Benedetto et al, (2020) uma estratégia de mudanca que pode ser adotada pelas organizagdes
afim de igualar as oportunidades para ambos sexos, ¢ a inclusdo de praticas e diretrizes que
tornem possivel a inclusao de mulheres em cargos de lideranca.

No que diz respeito a diversidade étnico-racial no contexto da Entidade X, sao
evidenciados dados relevantes. Apesar de a maioria dos participantes do questionario serem de
pele branca, representando 75,5%, destaca-se que a Entidade X apresenta uma significativa
representacdo de outras racas/etnias. Observa-se que 14,3% sdo de pele negra, enquanto as
etnias latinas e indigenas correspondem a 2% cada, e outras etnias totalizam 4%.

A comunidade negra enfrenta ha séculos um persistente conflito no ambito das relagdes
de trabalho, uma questdo enraizada desde os tempos da escravidao no Brasil, instituida pela
coroa portuguesa no século XVI e apoiada pelo sistema juridico, pelos latifundidrios e pela
igreja (Martins & Pimenta,2020). Apds mais de um século e trés décadas desde o fim da
escravidao no Brasil, persistem profundas marcas desse periodo, incluindo a marginalizagao,
as disparidades sociais e o preconceito enfrentados ndo so para a comunidade negra, como para
comunidades de outras etnias (Farias et al, 2018).

Esta discriminagdo racial esta intrinsecamente conectada ao mundo do trabalho,
estabelecendo uma hierarquia que restringe principalmente negros, mas nao s6, a ocupagoes de
baixa qualificagdo intelectual, subalternas e economicamente desfavorecidas (Martins &
Pimenta,2020).

Assim, ¢ essencial que as organizagdes reconhecam e valorizem o trabalho de seus
colaboradores étnicos raciais, proporcionando-lhes oportunidades que estejam alinhadas com
suas habilidades e formacdo, em vez de relega-los a cargos inferiores. Além de garantir
posicdes adequadas, ¢ importante que esses profissionais recebam remuneragao igualitiria em
relacdo aos seus colegas brancos que possuam as mesmas qualificagdes para um determinado
cargo (Farias et al, 2018).

Uma vez que, a sexualidade humana ¢ um conjunto complexo de fatores bioldgicos,

psicolodgicos e sociais, que inclui o sexo bioldgico, a orientagdo sexual e a identidade de género.
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A diversidade sexual refere-se as diversas maneiras de experimentar ¢ manifestar a sexualidade
(Silva,2021). Observa-se que no contexto da diversidade sexual na Entidade X, destaca-se um
nimero reduzido de apenas 3 respondentes, o que representa 6% do total de 49 participantes.
No entanto, ¢ importante ressaltar que, apesar da baixa representatividade numérica, essa
diversidade merece ser completamente incluida e tratada com sensibilidade, assim como
qualquer outra forma de diversidade.

No contexto da diversidade religiosa, ¢ fundamental considerar que o Estado ¢ laico,
ou seja, ndo possui uma religido oficial e mantém uma postura neutra em assuntos religiosos.
Isso assegura a liberdade de crenga e pratica religiosa para todos os cidadaos,
independentemente de sua afiliagdo ou convic¢des. No entanto a predominancia da religido
catdlica no Brasil ¢ significativa, representando cerca de 50% da populacdo, conforme dados
do IBGE de 2020. Esta realidade também se reflete no perfil dos participantes, onde 51% se
identificaram como catélicos, seguidos pela segunda maior propor¢ao de 24,5% de cristdos.
No entanto, ¢ interessante observar que 7% dos respondentes indicaram ndo possuir religido,
mesmo indice daqueles que optaram por ndo responder.

Entretanto, salienta-se que religido engloba a compreensdo da divindade, seja através
da fé em um Deus tnico ou em multiplos deuses, bem como das leis e rituais praticados pelos
individuos. Cada pessoa possui sua propria visao religiosa, baseada em suas crengas e
convicgoes (Barro & Castelo,2021).

Portanto, essa diversidade, se distingue das outras devido a sua natureza intima, ja que
a religido € um aspecto pessoal no qual os individuos vivenciam sua fé de forma
individualizada. No entanto, varias correntes divergentes em relagdo as diversas religides
podem gerar, em alguns casos, certos "preconceitos" e dividas sobre os diferentes tipos de
religiosidade, limitando assim sua ampla exposi¢do (Barro & Castelo,2021).

No que diz respeito a diversidade etaria na Entidade X, ¢ possivel identificar um
equilibrio notavel, uma vez que as idades dos 49 participantes variam de 23 a 67 anos. Destaca-
se que o maior grupo etario ¢ composto por pessoas de 30 anos, representando 12,5% do total
de respondentes, seguido pelos participantes de 40 anos, com 10,4% do total. Isso indica que,
em termos de diversidade etaria, a Entidade X ndo apresenta grandes disparidades.

Entretanto ¢ valido ressaltar que a populacao brasileira e global estd passando por um
evidente processo de envelhecimento, com projecdes indicando que até 2050 havera trés vezes
mais pessoas com mais de 60 anos do que em 2015 (Trigueiro et al., 2016). Este fendmeno tem
levado a um prolongamento da permanéncia das pessoas em seus empregos, varios sao 0s

motivos que levam os idosos a permanecerem no mercado de trabalho, incluindo a vasta
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experiéncia que estes colaboradores possuem e a necessidade das empresas em manter este
capital intelectual. Outro fator esta relacionado a questdo financeira, onde muitos colaboradores
sentem-se compelidos a continuar trabalhando devido as aposentadorias insuficientes para
suprir suas necessidades (Farias et al, 2018).

No entanto, para que o mercado de trabalho absorva adequadamente essa populacao, ¢
necessario considerar desde a nova geracao ingressando até aqueles j& inseridos ha muitos anos.
Contudo, esta realidade nao tem sido refletida nas organizagdes, que tém dado preferéncia a
forca de trabalho mais jovem, negligenciando os colaboradores mais experientes as
organizac¢des muitas vezes justificam suas contratagdes preferenciais por jovens, argumentando
que estes sao mais criativos e inovadores, enquanto os funcionarios mais velhos nao possuem
a mesma competéncia e capacidade (Farias et al, 2018).

Em relagcdo a inclusdo da diversidade funcional, observa-se que 14,29% dos 49
respondentes, possuem alguma deficiéncia, salienta-se que a palavra deficiéncia abrange uma
série de limitacdes que podem afetar diferentes areas, como linguagem, audicdo, visdo,
mobilidade, entre outras (Malheiros et al, 2021). Um nimero expressivo, ja que ultrapassa o
valor estabelecido pela legislacdo brasileira.

A inclusdo de pessoas com deficiéncia (PcD) ¢ respaldada legalmente pela Lei 8213/91,
mais precisamente pelo Artigo 93, que estipula uma quantidade especifica de vagas destinadas
a contratacdo desses profissionais. Essas vagas sdo distribuidas de acordo com o tamanho da
equipe, variando de 2% a 5% para os diferentes cargos disponiveis na organizagdo. Por
exemplo, em empresas com até 200 colaboradores, 2% das vagas sdo reservadas para PcDs; de
201 a 500 colaboradores, 3% das vagas sdao destinadas a esse grupo; para empresas com 501 a
1000 colaboradores, 4% das vagas s3o reservadas; e em organizagdes com mais de 1001
colaboradores, 5% das vagas sdo direcionadas a inclusdo de pessoas com deficiéncia
(Malheiros et al, 2021).

Além da inclusdo por meio da lei, a Entidade X também utiliza de praticas de acdes
afirmativas, algumas destas praticas sdo: Vagas afirmativas para PCD, monitoramento de

adaptagdo, campanhas de informagdes sobre a importancia da inclusdo, entre outras.

4.2 Analise dos dados - Coleta informativa

Objetivando identificar os desafios que a Entidade X encontra ao tentar implementar
uma gestao da diversidade em seus ambientes laborais, conduziu-se uma investigacdo que se

pautou pelos pressupostos metodoldgicos da pesquisa qualitativa, delineando um processo de



28

interlocugdo com os responsaveis pelo departamento de Recursos Humanos e com a

coordenagdo da Entidade X. Esta abordagem permitiu uma anéalise aprofundada dos principios,

politicas e praticas adotadas pela entidade em relacdo a gestdo da diversidade.

As entrevistas, seguiram um roteiro de questdes semiestruturado, com perguntas

abertas, afim de obter-se uma andlise profunda da tematica, subjugando como principal questao

a gestao da diversidade e seu contexto na Entidade X (Quadro 2).

Quadro 2: Analise de contetido (Desafios) do RH da Entidade X

Unidade de registro Enumeracao Unidade de contexto Categorias
(codificacio)
Caréncia de interag¢do 5 “..Para mim, enquanto RH regional, ndo tem | Interacdo Social
entre o RH regional e implicdncia nenhuma nesse assunto, ¢ sempre a
o Departamento tratativa do gestor com o recrutamento e sele¢do de
R .p 1 Porto Alegre...” RH, 27 anos
cgiona
Falta de padronizagao 4 “..Entdo, ndo tem um padrdo, ndo tem um | Padronizagdo de
nos procedimentos de procedimento padrio, entrou um PCD, vocé tem que )
contratacio e inclusio perguntar se ele precisa de alguma adaptagdo...” RH, | procedimentos
& 27 anos
Auséncia de 4 “...Minha fungdo aqui se torna mais RH generalista, | Autonomia e
autonomia aos RH entdo a gente faz varios processos, mas alguns, mais
regionais especificos, ¢ tudo por Porto Alegre. Entio, algumas | Empoderamento
g : coisas, tipo, a gestdo de pessoas, de fato, ndo cabe a
mim, ¢ mais o gestor e o pessoal 1a da sede...” RH,
27 anos
Falta de instrug¢des 3 “...Talvez a gente ndo receba instrugdes especificas | Orientagodes €
especificas em com relacdo a diversidade mas acho que entra )
relacio a Diversidade dentro de um contexto até maior...” Coordenagio, | Politicas
¢ 49 anos
Caréncia e 3 “...Ndo t.em um treinamento, ndo tem o antes, como Sensibilizagao
treinamento ao RH ¢ que vai tratar uma pessoa...” RH, 27 anos
regionais
Auséncia de um canal 2 “...Esse canal, assim, para todas as qgestées, ndo s6 | Canal de
de comunicaqéo de 1.nclusao ei tudo mais, até assS:dlo, en,l’ algum ] .
confiavel para sentido, questdo de moral, enfim, ndo tem...” RH, 27 Comunicag¢ao
. anos
denuncias.
Caréncia de dominio 2 “...Bem sincera, eu ndo conhego se existem politicas | Orientagdes €
em relacdo as especificas para isso, se tem um olhar do RH. Por
oliticas isso que eu disse, eu ndo sei se isso tem muito mais | Politicas
p ) a ver com a gestdio local ou se ¢ uma
politica institucional. Isso eu ndo sei dizer...”
Coordenacdo, 49 anos
Falta de dominio em 2 “..Tem o programa acolhida, o programa acolhida | Sensibiliza¢do

relacao aos
programas da
Entidade X.

que envolve essa diversidade, s6 que ele ¢ bem
genérico, eu ndo sei se ele vai pegar focado nessas
questdes de diversidade, daria para questionar o
pessoal, mas ele ¢ mais um abrago para todo o
mundo...” RH, 27 anos
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Categorias

Frequéncia:

Interagao social: 12,5%

Padroniza¢do e Procedimentos: 12,5%
Orientacdes e Politicas: 25%
Sensibilizagdo: 25%

Autonomia e Empoderamento:12,5%
Canal de Comunicagao: 12,5%

Fonte: Dados da pesquisa, 2024

Durante a analise dos dados, identificou-se oito desafios significativos relacionados a
gestdo da diversidade na Entidade X. Esses desafios foram categorizados a posteriori com base
nos dados coletados, considerando fatores como interacdo social, padronizagdo de
procedimentos, orientagdo politica, sensibilizacdo, autonomia e empoderamento, bem como
canais de comunicagao (Figura 4).

Figura 4 — Frequéncia das categorias

Canal de Comunicagao Interagéo social
12.5% 12.5%

Padronizagao e Procedimentos
12.5%

Autonomia e Empoderamento
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100%
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5% ~ Orientagdes e Politicas
o

25%

Fonte: Dados da Pesquisa,2024

A andlise dos dados apresentados na Figura 4 demonstra uma distribui¢do significativa
dos desafios encontrados e das areas de atuacao relacionadas a interacdo social, padronizacao
de procedimentos, orientagdes e politicas, sensibilizagdo, autonomia e empoderamento, bem
como no canal de comunicacao. Entre os desafios destacados, ressaltam-se a falta de interagao
entre o departamento de Recursos Humanos (RH) regional e o Departamento Regional, a
auséncia de padronizagdo nos procedimentos de contratagdo e inclusdo, e a caréncia de
autonomia para os RH regionais. Os mesmos sdo contextualizados abaixo.

Em um cenario empresarial cada vez mais globalizado, no qual as organiza¢des buscam

uma vantagem competitiva, a area de Recursos Humanos assume um papel estratégico e ativo,
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agindo como um agente de mudanca que integra a diversidade as demandas do negdcio. Nesse
contexto, a fungao do RH na gestao da diversidade ¢ criar politicas e procedimentos que apoiem
a harmonizacao dos objetivos organizacionais com a gestdo da diversidade (Siqueira et al.,
2022).

No entanto, de acordo com a estrutura hierarquica da Entidade X, visando a eficiéncia
dos 14 polos e suas 46 unidades, a opcao ¢ ter um representante de RH em cada polo, além de
manter um departamento de RH centralizado na unidade principal em Porto Alegre. Embora
essa organizacao traga beneficios as unidades, como a proximidade do Departamento Regional
com os funcionarios e prontidao para lidar com questdes praticas e burocraticas, ela também
apresenta desafios de comunicagdo e cria uma lacuna de interacao entre o RH regional e o
Departamento regional. Essa caréncia de interagdo ¢ identificada como o principal desafio pelo

RH do polo. Agente de RH, 27 anos.

“...E, aqui, na questdo do interior, como a gente diz, eles ndo passam nada por nos.
Eu acredito que talvez se a gestdo veja que essa pessoa, PCD, seja uma pessoa que
tenha que ocupar os carros, se deslocar e tudo mais, ela teria... O gestor teria que ver
junto, né? Se € necessario, e tal, fazer essas modificagdes, alteragcdes no carro. Talvez,
também, sempre leve para Porto Alegre, talvez uma pessoa 14 visse como € que faz
essa parte, né? De modificar algo, no sentido, conforme necessario. Acho que tudo
passa por 14, por mim, nem chega essa informagao...” RH, 27 anos.

A complexidade do desafio de interagdo entre o RH regional e o Departamento regional
resulta em desafios adicionais, como observado no Quadro 2. No entanto, as declaragdes
fornecidas pelo RH regional evidenciam que a falta de padroniza¢do nos procedimentos de
contratacdo e inclusdo, juntamente com a falta de autonomia dos RH regionais, emergem como

situagoes criticas tao significativas quanto o desafio principal.

“...Ndo, ndo tem, ndo ¢ um formulario, ndo ¢ um padrio alto, nem formalizado, vai
entrar fulano, que é surdo, ndo ¢ avisado, vai conforme o fluxo normal... RH, 27 anos.

Linearmente, isso se reflete no desafio da autonomia do RH regional.

“...Teve mais umas questdes de assédio, ndo chega a ser moral, foram questdes mais
de funcionario que ndo se sentiam mais confortaveis, né? Com o seu superior, ¢ ela
ndo se sente confortavel pra explicar as angustias dela. Entdo, por medo e repressao,
ela acabou me comentando, na situacdo, eu guardei, comentei com ela alguma coisa,
como dica, né? Que ela procurasse o gestor dela, mas ela, ainda assim, ndo se sente
confiante por medo de represalias, né? Entdo, eu compartilhei com a minha X, minha
RH de referéncia, e ela teve, aceitou ali, acolhida, mas a gente ndo conseguiu fazer
um trabalho, né? Dar uma orientagdo, assim, mais construtiva pra ela...” RH 27 anos

A falta de autonomia do Recursos Humanos reflete uma lacuna na capacidade de tomar
decisdes e implementar politicas de forma independente e eficiente ocasionando situacdes

negativas e indesejadas.
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“...Até ela saiu da empresa, né, pelas questdes, e ficaram cada vez mais graves, né? E,
como ndo tinha uma resolugdo, ¢ ela também, mesmo, optou por sair da
empresa porque viu que nao ia ter avango nessas questoes, né? Entdo, ela decidiu sair
pra ndo evitar alguma, né? Uma depressdo. Ela optou por sair, sim, porque viu que
ndo ia ter resolucdo no problema dela, né? ...” RH, 27 anos.

Além de prevenir situacdes negativas, conforme evidenciado, a autonomia do RH pode
assegurar comportamentos adequados no ambiente de trabalho, contribuindo para a redugdo
significativa de praticas discriminatorias. Além disso, a autonomia também permite manter
uma politica de diversidade que favoreca o desenvolvimento de uma cultura organizacional
inclusiva (Siqueira et al., 2022).

A gestdo da diversidade tem como objetivo, incluir Programas e politicas que visam
aprimorar a equidade nas organizagdes e incentivar a inclusdo, contratacdo, retengdo e
promocao de grupos de minoria (Dover et al., 2019). Entretanto tais agdes nem sempre sao
claras ou realizadas por parte das organizacdes, quando questionado ao RH da entidade X se
havia uma Gestao da Diversidade na empresa foi mencionado que:

“A principio eu acho que tem sim, s6 nio vou me lembrar, as pessoas que
referenciam, mas eu digo que tem sim.” RH, 27 anos.

Ainda sobre a relacdo entre a autonomia do RH e a gestao da diversidade, a autonomia
desempenha um papel importante na promocgao de praticas eficazes de gestao da diversidade.
Nesse contexto, o agente de Recursos Humanos assume uma fung¢ado essencial ao promover e
incentivar as praticas de gestdo da diversidade, participando de forma ativa e influenciando
tanto a gestdo como toda a estrutura organizacional. Para isso, ¢ importante que o agente atue
de forma estratégica, planejando, integrando e impulsionando iniciativas que resultem em uma
gestao eficaz da diversidade.

Contudo, conforme destacado pelas declaragcdes do setor de Recursos Humanos,
percebe-se que a gestao da diversidade ndo ¢ uma prioridade evidente no polo, e suas estratégias
nao estdo claras ou ndo sao conhecidas por todos os colaboradores. Por outro lado, conforme
mencionado pela coordenagdo da Entidade X, ¢ notdvel que a organizagdo nao pratica
discriminacdo em seus processos de contratagdo, demonstrando um compromisso com a

inclusdo e abrangendo a diversidade tanto antes quanto apds o processo seletivo, conforme

evidenciado em uma de suas declara¢des. Coordenagao, 49 anos.

“.Para mim isso ¢ bastante claro, assim. Inclusive na rigidez dos processos
seletivos, a gente tem etapas em que passa pelo RH, o gestor tem um poder limitado
no processo seletivo, porque eles s6 chegam no final. Entdo, isso para mim ¢ uma das
grandes formas de vocé garantir... Diversidade e igualdade também, né? Que para
mim sdo conceitos que conversamos. Porque € que eu entendo que na Entidade X
alguém ndo vai deixar de ter oportunidades porque ¢ mulher. Ndo vai deixar ter
oportunidades porque €, vocé, sei la, adventista. Ou ndo vai deixar porque ¢ judeu,
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ou porque ¢ negro, ou porqué... E quando se olha para a competéncia, vocé acaba
naturalmente trazendo um ambiente de diversidade. Entdo, hoje eu percebo que a
gente tem... colegas de orientacdes sexuais diversas, e isso é tratado com muita
naturalidade e respeito. A gente tem pessoas de religides diferentes, e isso ndo
¢é... Também ¢ tratado com respeito, ndo ¢ levado em consideragdo. Até mesmo
opinides politicas diferentes.” Coordenacdo, 49 anos.

A analise de conteudo dos dados oriundos do RH da Entidade X, revelou desafios
significativos enfrentados pela organizagado, incluindo a falta de interacdo entre o RH regional
e o Departamento Regional, a auséncia de padronizagdo nos procedimentos de contratagdo e
inclusdo, bem como a falta de autonomia dos RH regionais. Estes desafios podem ser vistos
como obstaculos para uma gestao eficaz da diversidade, especialmente quando consideramos
a importancia de promover confianga e inclusdo dentro da organizagao.

Neste contexto, ¢ importante reconhecer que as organizagdes comprometidas com uma
estratégia de RH de alto desempenho nao questionam se devem ou nao aderir a gestdo da
diversidade. Em vez disso, elas buscam a melhor maneira de implementar essa gestdo de forma
eficaz. Essas estratégias devem ser cuidadosamente desenhadas para promover a confianga
entre os colaboradores ¢ fomentar uma cultura inclusiva, onde todos se sintam valorizados e
respeitados (Siqueira et al., 2022). Isso ressalta a importancia de superar os desafios
identificados anteriormente e implementar praticas que garantam uma gestdo eficaz da

diversidade dentro da organizagao.

4.3 Analise dos dados — Desafios da diversidade na Entidade X.

A segunda fase da pesquisa teve como objetivo identificar os desafios relacionados a

diversidade na Entidade X, utilizando para isso uma analise de conteudo.

4.3.1 — Perfil dos participantes da segunda etapa

Na fase subsequente de coleta de dados da pesquisa, foram adotados procedimentos
metodologicos para selecionar os participantes. Ap6s a conclusdo do questionario inicial sobre
diversidade, os respondentes foram abordados com uma questdo adicional, indagando se
estariam dispostos a participar de uma segunda etapa que envolveria uma entrevista individual
sobre gestdo da diversidade na Entidade X. A participagdo nesta etapa era voluntaria e
requerida através do consentimento do respondente. A selecdo dos entrevistados foi realizada
de maneira criteriosa, com a escolha de 1 a 3 individuos de cada setor representado,

considerando critérios como a manifestacdo de interesse em participar, disponibilidade de
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horério para a entrevista e pertencimento aos setores de educacao, saude, atendimento ao
cliente e compras. No Quadro 3 ¢ possivel analisar o perfil dos participantes:

Quadro 3: Perfil dos participantes

Entrevistado Cidade Setor Género Diversidade
(identificada)
Entrevistado 1 | Guaporé Educagao Feminino Género, racial
Entrevistado 2 | Guaporé Educacao Feminino Género, religiosa
Entrevistado 3 | Guaporé Educacao Feminino Género
Entrevistado 4 | Guaporé Atendimento ao Feminino Género
cliente
Entrevistado 5 | Guaporé Atendimento ao | Masculino Funcional, etario
cliente
Entrevistado 6 | Guaporé Atendimento ao Feminino | Género, racial, cultural,
cliente sexual
Entrevistado 7 | Guaporé Saude Masculino *Nao possui
Entrevistado 8 | Guaporé Saude Feminino Género
Entrevistado 9 Passo Saude Feminino | Género, sexual, religioso
Fundo
Entrevistado Passo Saude Masculino Funcional
10 Fundo
Entrevistado Passo Educacao Feminino Género, etario
11 Fundo
Entrevistado Passo Atendimento ao | Masculino Funcional
12 Fundo cliente
Entrevistado Passo Compras Feminino Funcional, género
13 Fundo
Entrevistado Passo Gestdao/Saude Feminino | Género, funcional, etario
14 Fundo

Fonte: Dados da pesquisa, 2024

*Em relacdo ao participante 7, observou-se que durante o processo de coleta dos dados ndo foi identificada
nenhuma manifestac¢ao percebida de diversidade, o que levou a considera-lo dentro do que pode ser chamado de
"padrdo". No entanto, a decisdo foi de prosseguir com a entrevista, visto que o o intuito desta pesquisa ¢ identificar
iniciativas de inclusdo da diversidade, independentemente de serem perceptiveis ou nao.

A diversidade nas organizagdes apresenta um contexto desafiador, embora também
ofereca beneficios significativos ao promover a inclusao social de diferentes culturas e
caracteristicas diversas. Em termos gerais, a administracdo de recursos humanos representa
uma atividade complexa, sujeita a multiplos desafios nesse ambito. No entanto, quando
abordada de forma eficiente e compreendida em toda a estrutura organizacional, a consecucao

de metas e objetivos se torna mais eficaz. A harmonia e cooperacao no trabalho em equipe sao
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facilitadas na auséncia de conflitos negativos, contribuindo para um ambiente de trabalho mais

produtivo e alinhado (Malheiros et al, 2020)

Diante do contexto anterior e em relagdo ao objetivo de identificar os desafios que os

colaboradores da Entidade X encontram em seus ambientes laborais, a presente pesquisa

identificou os seguintes desafios (Quadro 4) mencionados pelos 14 entrevistados.

Como

categorias de analise foram estabelecidas: Percepcoes e atitudes; Valores culturais; Praticas

organizacionais; Impactos da diversidade; Acolhimento e Acesso e diante disso foi mensurado

por meio da frequéncia os pontos mais latentes.

Quadro 4: Analise de conteudo dos dados coletados dos colaboradores

deficiéncia no ambiente
laboral

responsavel pelo sentimento das
pessoas especiais. E agora, ndo tem
mais...”ES

Unidade de registro Enumeracio Unidade de contexto Categorias
(codifica¢ao)
Ma compreensdo da 14 “...Eu acredito que diversidade, para | Percepgdes e atitudes
diversidade mim ¢ tdo claro que as vezes fica
dificil assim, mas a diversidade é a
multiplicidade de possibilidades que
a gente convive...” E3
Preconceito disfar¢ado de 8 “...Eu acho que a cultura, ndo s6 da | Valores culturais
Cultura regional nossa instituicdo, mas da nossa
cidade,ela ainda ¢ um pouco...Mas eu
acho que ¢ ali na cidade. Eu vejo isso
muito... na cidade. Eu acho que por
ser uma cultura muito italiana, muito
gringa, sabe?...” ES
Falta de padronizag@o nos 6 “..N@o segue um padrio de | Praticas
procedimentos de contratagao. Desde que uma pessoa | oroanizacionais
contratagdo ¢ inclusao sgja_ um  bom profissional,
independentemente de  qualquer
outra classifica¢do...” E13
Falta de confian¢a na 4 “..Néo tenho.... Claro, se | Praticas
gestdo para lidar com acontecesse alguma coisa, eu saberia organizacionais
intercorréncias da para quem falar, mas... Se... Se iria
. . ser resolvido, ai ja sdo... Entdo,
diversidade confiavel... Confiavel, eu ndo sei...”
E9
Constrangimento 3 “...Etarismo, porque eu era muito | Impactos da
ocasionado por colegas de mais velho que uma pessoa que | {iversidade
trabalho em relacio a estava trabalhando aqui, entdo sofri
; . ¢ bastante reconceito uanto a
p q
diversidade isso. Muitas risadas, muitas
piadinhas. Diziam que eu ndo ia dar
certo, que ndo era aqui o meu
lugar...” E11
Caréncia de acessibilidade 2 “..A gente tem uma dificuldade | Acesso
no ambiente de trabalho estrutural em nossa unidade...” E4
Falta de amparo a 2 “..Tinha at¢ uma psicologa | Acolhimento
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Percepgoes e atitudes: 11,11%
Valores culturais: 11,11%
Praticas organizacionais:33,33%
Impactos da diversidade: 22,22%
Acolhimento:11,11%

Acesso: 11,11%

Constrangimento “..Com os uniformes. para vocé | Impactos da
ocasionado por tenha um tamanhf) legal.... mas pega | diversidade
procedimento/padronizacio o outro lado aieu sou um - cara
grande, eu tenho cento e... vinte e
da empresa poucos quilos.Entdo, vocé pega o
maior uniforme da empresa e ele ¢é...
ndo consigo usar,ndo vou usar
também, parecendo cropped, né?...”
E10
Auséncia da gestdo da “..Eu ndo vejo ter gestdo dessa | Praticas
diversidade diversidade, ~assim. Tem pessoas organizacionais
diversas que trabalham, mas ndo tem
uma gestdo...”E9
Categorias
Frequéncia:

Fonte: Dados da pesquisa, 2024

Observa-se que foram evidenciados nove desafios latentes, e estes foram categorizados

a posteriori considerando fatores obtidos na coleta de dados, como por exemplo, impacto da

diversidade, valores culturais, percepgdes e atitudes, praticas organizacionais, acolhimentos e

acesso (Figura 5).

Figura 5 — Frequéncia das categorias

Acolhimento
M.1%

Impactos da diversidade :
22.2%

Percepgdes e atitudes
N.1%

Valores culturais
M.1%

Praticas organizacionais
33.3%

Fonte: Dados da pesquisa, 2024.

Observa-se por meio da analise dos dados da Figura 6, uma distribui¢ao dos percentuais

de percepcdes e atitudes (11,11%), valores culturais (11,11%), praticas organizacionais
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(33,33%), impactos da diversidade (22,22%), acolhimento (11,11%) e acesso (11,11%). Esses
numeros destacam a relevancia das praticas organizacionais, que representam o maior
percentual, seguido pelos impactos da diversidade. Os mesmos sdo contextualizados abaixo.

O conceito de "diversidade" refere-se a presenca de individuos com caracteristicas
distintas em um determinado contexto social ou organizacional. Essas caracteristicas podem
abranger uma ampla gama de aspectos, como género, idade, nivel educacional, etnia, filiacao
religiosa, origem geografica, raca e idioma (Malheiros et al., 2020). No entanto, ¢ importante
notar que a defini¢do e a aceitacdo do conceito de diversidade ndo sdo uniformes e universais,
sua defini¢do pode variar conforme a area de estudo (Fonseca et al., 2022).

Diante desse contexto, ¢ importante destacar que a compreensao e defini¢cao da tematica
podem variar conforme a perspectiva de cada individuo, o que torna desafiador alcangar um
consenso absoluto sobre o assunto, como evidenciado pelas respostas de todos os participantes

(Quadro 5).

Quadro 5 — Compreensdo da Diversidade

Vocé sabe o que é diversidade?

Entrevistado 1 | “...Bom, para eu entender, diversidade é um estilo multiplo de pessoas, enfim, pessoas
diferentes, questdo racial, questdo de religido, questdo de sexualidade, acho que tudo isso
estd envolvido na diversidade..”

Entrevistado 2 | ”...Eu entendo que s@o pessoas que as vezes ndo estdo no mesmo, posso dizer, ndo tém a
mesma ideia que a sua. As vezes tem pessoas que tém religido diferente, hébitos
diferentes, modo de vida também diferente...”

Entrevistado 3 “...Eu acredito que diversidade, para mim ¢ tdo claro que as vezes fica dificil assim, mas
a diversidade ¢ a multiplicidade de possibilidades que a gente convive...”
Entrevistado 4 | “..-A gente fala que sabe quando vai pensar para explicar... Me fugiu a palavra...”

Entrevistado 5 | “...N&o é um controle, uma forma de agir, alguma coisa assim? Pode ser isso. Desencaixa
isso também. Quando a pessoa envelhece...”

Entrevistado 6 | “...Acho que sim, me facilita um pouco a nogao ali do formulério que vocé traz, mas eu
entendo isso assim, como diversidade sendo um conjunto de caracteristicas proprias, um
grupo, um individuo em si...”

Entrevistado 7 | “Sim”

Entrevistado 8 | “...Eu acho que tem que ver com essas coisas que diferenciam a gente uns dos outros...”

Entrevistado 9 | “...Em partes. Talvez eu ndo saiba, assim, o todo, né? Ndo, eu sei em partes, assim,
diversidade, tipo... Pra mim ¢ tudo que ndo é... Tipo, comum a sociedade...” E9

Entrevistado “..Diversidade ¢ nds todos somos iguais, mas ao mesmo tempo diferentes. Entdo,

diversidade sdo pessoas que tém caracteristicas diferentes num mundo que ¢ igual pra
10 todos...”

Entrevistado “...Imagino que sim. Acho que tem a ver com diferengas. Mas na palavra diferenca a gente
também costumou ela a ter um sentido meio ruim, né? Um pejorativo de diferenga. Mas

11 diversidade, diversificar, varias formas de diversas coisas, né?...”

Entrevistado “..Eu acho que tem. Eu acho que diversidade... Nossa, que pergunta dificil e profunda.

Sao pessoas diferentes, com caracteristicas diferentes, mas ndo diferentes no sentido ruim
12 ou negativo, mas diferentes...”
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Entrevistado “..A gente ¢ igual na linha que se estrutura, né, somos todos iguais. Mas eu acho que
pensar assim em diversidade, eu acho que todo mundo ¢ diferente um do outro. Até pelo

13 contexto em que tu nasces, em que ¢ criado a cultura...”

Entrevistado “...Sendo redundante, né, mas para mim diversidade é o que ¢ diverso, o que ¢ diferente,
o que ¢ multiplo, plural, né?...”

14

Fonte: Dados da pesquisa, 2024

Embora o conceito de diversidade ndo seja uniforme, esta pesquisa optou por considerar
11 respostas, pois estas capturaram a esséncia da diversidade. As outras 3 respostas foram
desconsideradas devido a falta de resposta, auséncia de justificativa e a apresentacdo de uma
defini¢do distorcida da terminologia em questao.

A auséncia de uma defini¢do clara do conceito de diversidade reflete lacunas no
conhecimento de uma sociedade, mas também apresenta desafios para a sensibilizagdo sobre
essa tematica. Durante as entrevistas, observou-se que os participantes compreendiam, em certa
medida, a esséncia da diversidade. No entanto, quando questionados se consideravam-se
pessoas diversas, houve duvidas e negativas, seguida por uma associagdo com estereotipos
relacionados a diversidade funcional e racial (Quadro 6).

Quadro 6 — Auto diversidade

Vocé se considera uma pessoa diversa?

Entrevistado 1 “...eu assim, eu consigo pegar aquilo que o outro traz pra mim como mudanca dentro de
mim mesma. E as vezes eu entrei em um padrdo assim, € certo que vocé vera esse lado
da coisa, tipo situagdes....”

Entrevistado 2 | “...E a questdo de religido, por exemplo. Eu fago parte da maior religido, que é o
catolicismo, eu sou cristdo, entdo eu acho que sim. Diversidade religiosa...”

Entrevistado 3 “..Diversa, talvez, deixa eu pensar um pouquinho, por ser mae, por ter passado por
algumas vulnerabilidades...”
Entrevistado 4 | “...Ndo...”

Entrevistado 5 | “...PCD...”

Entrevistado 6 | “...Eusou preta. Eu achei bem legal que vocé tenha uma pergunta sobre ser migrante. Eu
jé sou uma mulher do interior de Sdo Paulo, dentro de um territério gaticho. E eu sou
bissexual...”

Entrevistado 7 | “Ja tive, quando era crianga, o resto mais socioecondmico. O que era bem... Embaixo,
assim, do meio. Eu me encontro no meio...”

Entrevistado 8 | “...Um, eu acho que sim. Porque todo mundo ¢ diferente. Nao consigo pensar de uma
maneira pessoal.. Em termos de racial , assim, por exemplo. A minha familia ¢ indigena,
tem mulher e tem homem. E ¢ uma diversidade, de certa forma... Outra...Nao consigo
pensar em outra, de questdo no momento...

Entrevistado 9 | “...A orientagdo sexual...”

Entrevistado 10 | “...Eu ndo me esfor¢o...Eu sou torta, sou dentuga, sou canhota, sou filha de mae solo. O
que mais? Que precisa de diversos? Sou diferente. Sou diferente...”

Entrevistado 11 | “...Deficiente, fisico. Provavelmente intelectual também. Pelo pai psicologo ele falou
sim. Também tenho sindrome de Asperger. Com certeza. Absolutamente. Obeso,
severo.Meu IMC ¢ bem alto. Minha diversidade com relacdo a algumas doengas, as
minhas também sdo um pouco...”

Entrevistado 12 | “...Eu acho que sim, devido ao PCD, por causa do meu olho. Eu ndo enxergo do olho




38

esquerdo, nada, zero....”
Entrevistado 13 | “...Eu, no meu caso, por ser PCD, acho que é uma questao de diversidade...”

Entrevistado 14 | “...Eu sou atipico para o padrdo, me considero tipico para o padrao local.... Eu sou, que a
gente conversou outro dia, eu sou enquadrada como PCD. Porque eu tenho uma
deformidade, eu tenho uma corregdo de uma deformidade na coluna que me tira
movimentos. S6 que, mesmo assim, eu ndo me considero atipico...”

Fonte: dados da pesquisa, 2024.

A andlise da diversidade revela uma complexidade significativa, sendo muitas vezes
percebida de maneira dicotomica e subjetiva. A dicotomia na compreensdo da diversidade se
manifesta na tendéncia de categorizar as diferengas de forma bindria, como homens versus
mulheres, brancos versus negros, entre outras divisdes simplificadas. No entanto, essa
abordagem bindria ndo captura a totalidade da diversidade humana, negligenciando as
multiplas identidades e nuances existentes dentro de cada grupo. Além disso, a subjetividade
na percepcao da diversidade destaca a importancia das experiéncias individuais, valores
pessoais e contextos culturais na forma como cada pessoa interpreta e valoriza a diversidade
(Borghi & cunha, 2023).

No entanto, de maneira informal e muitas vezes sem embasamento cientifico, grande
parte da sociedade associa a palavra "diversidade" com "diferenca", e esta, por sua vez, ¢
relacionada a exclusdo. Esse fendmeno leva as pessoas a evitarem se identificar como diversas,
com receio de serem excluidas dos ambientes em que estdo inseridas.

Deste modo analisando os dados apresentados no Quadro 5, nota-se que, dentre todos
os entrevistados, apenas 1 expressou sua diversidade como uma caracteristica de qualidade e

empoderamento.

“..Eu sou preta. Eu achei bem legal que vocé tenha uma pergunta sobre ser
migrante. Eu ja sou uma mulher do interior de Sdo Paulo, dentro de um territério
gaucho. E eu sou bissexual..."E6

Em relacdo a diversidade funcional, observa-se, por meio das declaragdes dos
entrevistados, uma certa relutdncia em se identificarem com essa caracteristica, mesmo que
reconhegam aspectos percebidos relacionados a ela. Além disso, eles expressam duvidas
quanto a qualificacdo desses aspectos como parte da diversidade. Como evidenciado pelos

entrevistados 12 e 13.

“...Eu acho que sim, devido ao PCD, por causa do meu olho. Eu ndo enxergo do olho
esquerdo, nada, zero....” E12

“...Eu, no meu caso, por ser PCD, acho que é uma questdo de diversidade...” E13

Considerando algumas ocasides, os participantes também evidenciam uma certa

negatividade e resisténcia em relagdo a sua diversidade funcional, sugerindo que ndo veem a
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necessidade de adaptagdes, pois ndo se consideram diferentes e nao desejam causar
"incomodos" para a Entidade X. Isso foi observado nos relatos do Entrevistado 5 e do

Entrevistado 14.

“...Eu me adapto aos lugares, nao os lugares se adaptam a mim...” ES

“...S6 que, mesmo assim, eu ndo me considero atipico porque eu entendo que tenho
os meus cuidados, que sdo meus cuidados pessoais, eles nao tém nada a ver com o
ambiente empresarial, eu consigo ter um desempenho completamente tipico dentro
do universo empresarial. Entdo, apesar de eu ser PCD para fins legais, eu ndo me
considero diferente. Eu acho que fago parte da maioria...” E14

Ainda no contexto sobre o desafio da ma compreensdo do conceito da diversidade e do
autoconhecimento, ¢ notavel um aspecto significativo relacionado a diversidade de género. Dos
14 entrevistados, 10 sdo do género feminino, representando 71,43% do total, ou seja, um indice
significativo. No entanto, ¢ interessante observar que nenhuma delas se considerou diversa por
ser mulher, apesar de serem pontuados desconfortos em relacdo a diversidade de género

durante o processo seletivo.

“..Teve uma coisa que eu me senti constrangida, que ¢ quando a gente vai fazer
entrevista... E que perguntam se vocé namora, se vocé ¢ casado, se vocé... Ai, sim, eu
me senti constrangida e eu ndo falei que eu namorava. Eu disse que era solteira...” E9

“...Eu namorava. Ai, tive um constrangimento em relagdo...Tipo assim, se eu falar
iss0, sera que eu vou ser contratada? Sera que ndo vai ser uma..., mas, no dia a dia,
depois disso, também...Depois disso, foi claro que eu fui criando mais intimidade
com as pessoas e tudo mais...Ai, eu me senti aberta a compartilhar...” E9

Esse contexto evidéncia como certas perguntas durante o processo seletivo podem criar
barreiras invisiveis para os colaboradores, impactando sua autoimagem e conforto no ambiente
de trabalho.

Por outro lado, o Entrevistado 14 compartilha uma visdo mais positiva sobre a
diversidade de género dentro da Entidade X. Ao ocupar uma posi¢ao de lideranga como mulher,
ele destaca que essa realidade ¢ incentivada e valorizada pela politica interna da organizagao.
Isso sugere que, apesar dos desafios e desconfortos relatados por alguns entrevistados, a
Entidade X promove uma cultura que reconhece e celebra a diversidade de género,

contribuindo para um ambiente de trabalho mais inclusivo e acolhedor.

“...Talvez o tnico ponto, mas dentro da Entidade X isso ndo caberia tanto, ¢ que eu
estou numa posi¢do de lideranga hoje sendo mulher. Entdo, acho que isso ¢
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interessante. Mas isso ¢ uma politica dentro da Entidade X. Entdo, dentro do Entidade
X isso ndo ¢ diferente. Isso é normal....” E14

O estudo da diversidade, como destacado por Van Knippenberg et al. (2020), revela sua
importancia como uma fonte de conhecimento, ideias e perspectivas que podem impulsionar o
desempenho nas equipes de trabalho. Contudo, ¢ fundamental reconhecer que a ma
compreensao da diversidade pode gerar desafios e barreiras invisiveis para os colaboradores,
como evidenciado na analise da Entidade X.

4.3.1 — Nuvem com palavras mais mencionadas nas entrevistas

Apresenta- se uma nuvem de palavras (Figura 6), com o objetivo de expor algumas das

palavras mais faladas nas entrevistas.

Figura 6 — Nuvem de palavras.

Nori

Diversidade

Adaotaiio

Fonte: Dados da pesquisa, 2024

Na nuvem de palavras gerada a partir das entrevistas, observa-se que a palavra
"Diversidade" frequentemente aparece associada a esteredtipos e preconceitos, com termos
como "diferente" e "normal" emergindo em destaque. Além disso, palavras como "visibilidade"
e "adaptacdo" também sdo frequentes, indicando uma importancia significativa no contexto.
Isso sugere que, embora a diversidade seja reconhecida, ainda existe um esfor¢o continuo para
superar preconceitos e estereotipos. A presenca de "visibilidade" aponta para a necessidade de
tornar as diferencas mais evidentes e valorizadas dentro das organizagdes, enquanto
"adaptacdo" reflete a necessidade de ajustes e mudancas nas praticas e politicas organizacionais
para promover um ambiente mais inclusivo e acolhedor. Isso se torna perceptivel quando se
nota que as palavras "grupo" e "seguranga" entram no contexto, evidenciando a importancia de

criar um ambiente seguro para todos os grupos dentro da organizacdo. "Informacgdo" e
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"preconceito" também sdo palavras visiveis, sugerindo que a disseminac¢ao de informagdes

corretas e educativas ¢ fundamental para combater e eventualmente eliminar preconceitos.

4.4 — Politicas e sugestoes de acoes praticas

O processo de incorporacao da gestdo da diversidade nas empresas comeca com a
introducao de politicas que visam fortalecer o compromisso da organizacao com a diversidade.
Essas politicas podem ser adotadas por uma perspectiva ética e de cidadania, ou com o objetivo
de obter vantagem competitiva. Através dessas politicas, as organizagdes procuram estabelecer
um ambiente acolhedor e equitativo para a inclusdo de grupos minoritarios (Siqueira et al.,
2022).

Considerando o contexto exposto até o momento e toda a pesquisa realizada até aqui,
com o objetivo de propor agdes praticas que contribuam para a inclusdo e acolhimento da
diversidade na Entidade X do Rio Grande do Sul, elaborou-se um quadro (Quadro 7) que
apresenta as categorias dos desafios identificados pela Entidade X e seus colaboradores em
relagdo a diversidade nos ambientes de trabalho. E importante ressaltar que tais propostas
foram desenvolvidas a partir de uma perspectiva pessoal e conhecimento do autor, embasada
em conhecimento empirico, leituras, pesquisas cientificas e experiéncias vivenciadas sobre o
tema.

Quadro 7- Proposta de acdes praticas

Categoria dos Acoes Praticas
desafios
Comunicagﬁo e e Implementar programas de comunicacao interna que promovam a diversidade
. e incentivem o diadlogo aberto sobre o tema.

Interacdo e Criar espagos de interagdo, como grupos de afinidade, para que os
colaboradores possam compartilhar experiéncias e ideias relacionadas a
diversidade.

Padronizagéo de e Desenvolver diretrizes claras e padronizadas para os processos de

) recrutamento, selegdo e inclusdo.

Procedimentos e  Garantir que todas as politicas e praticas organizacionais estejam alinhadas
com os principios de diversidade e inclusdo.

Orientagdes ¢ e Elaborar politicas de diversidade e inclusdo que abordem temas promogédo da

) diversidade de género e combate ao preconceito.

Politicas e Disponibilizar orientagdes e recursos para os colaboradores sobre como lidar
com questdes relacionadas a diversidade no ambiente de trabalho.

Capacitagﬁo e e Oferecer treinamentos e workshops sobre diversidade e inclusdo para todos

) os niveis hierdrquicos da organizacao.

Treinamento e Incentivar a participagdo em programas de capacitagdo que abordem temas
especificos, como sensibiliza¢do cultural e competéncias interculturais.

Autonomia e e Promover a autonomia dos colaboradores para que possam expressar suas
identidades e opinides no ambiente de trabalho.

Empoderamento e  Criar oportunidades de lideranga e desenvolvimento para grupos minoritarios,
visando o empoderamento e a representatividade.
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Canal de e Estabelecer canais de comunicac¢do interna, como ouvidorias e caixas de
) sugestoes, para que os colaboradores possam reportar questdes relacionadas
Comunicagdo a diversidade de forma segura e confidencial.

e  Garantir a existéncia de um canal eficaz para denuncias de discriminagdo ou
assédio, com protocolos claros de investigacdo e resolucio.

Percepgées e atitudes | ® Realizar pesquisas de clima organizacional para avaliar as percepgdes e
atitudes dos colaboradores em relagdo a diversidade.

e Promover atividades de conscientizacdo e sensibilizagdo para desconstruir
esteredtipos e preconceitos existentes.

Valores culturais e Reconhecer e valorizar a diversidade de valores culturais dentro da
organizagdo, promovendo a inclusdo de diferentes visdes de mundo.

e Incorporar praticas e rituais que celebrem a diversidade cultural, como
eventos e festivais tematicos.

Praticas e Revisar e ajustar as praticas organizacionais para garantir a equidade e
o ] inclusio de todos os colaboradores, independentemente de suas
organizacionais: caracteristicas.

e  Criar politicas de flexibilidade e adaptagdo para acomodar as necessidades
especificas de grupos minoritarios.

Impactos da e Realizar andlises regulares dos impactos da diversidade nas operacdes e
) ] resultados da organizacdo, identificando oportunidades de melhoria e
diversidade inovagio.

e Divulgar e compartilhar os beneficios e resultados positivos da diversidade,
destacando seu impacto no desempenho e na cultura organizacional.

Acolhimento e (Criar um ambiente acolhedor e inclusivo para novos colaboradores,
oferecendo programas de integragdo que valorizem a diversidade.

e Promover agdes de acolhimento e suporte para colaboradores que enfrentam
desafios relacionados a diversidade, como discriminagdo ou exclusdo.

Acesso e Garantir o acesso igualitairio a oportunidades de desenvolvimento e
progressao na carreira para todos os colaboradores, independentemente de sua
origem ou caracteristicas.

e Implementar politicas de acessibilidade para garantir que todos os
colaboradores tenham condi¢des adequadas de trabalho e participagdo nas
atividades da organizacdo.

Fonte: Dados da pesquisa, 2024

No contexto da gestao da diversidade, ¢ fundamental que cada organizagdo compreenda
o ambiente em que esta inserida e suas caracteristicas internas. As transformacdes necessarias
para a implantagdo eficaz das politicas e praticas da gestdo da diversidade sdo complexas,
especialmente em culturas organizacionais rigidamente estruturadas que tendem a excluir a
valorizagao da diversidade de talentos. Nesse sentido, a informagdo se torna um meio
compativel para a implantacdo eficaz da gestao da diversidade, pois facilita as interlocugdes e
a socializacdo desse conceito dentro da organizagdo, considerando elementos como
comunicacao, fluxos de informacao e relagdes entre os grupos (Benedito et al., 2022).

Além do contexto interno, as praticas de diversidade e inclusdo adquirem relevancia em
niveis internacionais, ndo apenas como forma de combater as desigualdades sociais, mas
também como reconhecimento da diversidade organizacional. Essas praticas abrem espaco
para novas abordagens na criagao de inovacgao, criatividade e na constru¢ao de conhecimento,

contribuindo para um ambiente mais inclusivo e dindmico (Bezerra et al., 2022).
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Contudo, a decisdo sobre a implementagdo de politicas de diversidade vai além de
procedimentos administrativos; ela envolve uma mudanca cultural profunda. Essa
transformagdo requer investimento de tempo e recursos, exigindo que a organizagdo esteja
confiante e segura no caminho que deseja seguir para promover a diversidade de forma efetiva
e sustentavel (Neves, 2020).

5.Conclusao

A presente pesquisa teve como objetivo analisar as barreiras enfrentadas pela Entidade
X ao implementar a gestdo da diversidade em seus ambientes laborais. Esse objetivo foi
estabelecido considerando a importancia de compreender tais desafios para promover um
ambiente de trabalho mais inclusivo e equitativo. Ao entender as barreiras enfrentadas pela
organizagdo, torna-se viadvel o desenvolvimento de estratégias eficazes que visam melhorar a
integracdo de politicas inclusivas, corrigir eventuais disparidades nos procedimentos de
contratacdo ¢ inclusdo, além de fortalecer a autonomia dos setores de Recursos Humanos
regionais.

Com a realizacdo do presente estudo, foi possivel encontrar resultados importantes, que
revelam que as principais barreiras apontadas pelo RH e pela coordenagdo foram a falta de
padronizac¢do nos procedimentos de inclusdo e contratagdo, a auséncia de autonomia dos RH
regionais, ¢ a caréncia de interacdo entre o RH regional e o Departamento Regional. Essas
barreiras destacam a necessidade de implementacdo de medidas que promovam maior
eficiéncia e integra¢do nos processos de gestdo da diversidade, visando criar um ambiente de
trabalho mais inclusivo e equitativo na Entidade X.

Ja em relagdo a coleta pratica realizada com os colaboradores, considera-se que a ma
compreensao da diversidade, representa uma das principais barreiras enfrentados pela Entidade
X na implementagdo de uma gestdo eficaz da diversidade em seus ambientes laborais. Essa
dificuldade decorre da falta de entendimento adequado sobre as diferentes origens,
caracteristicas e necessidades dos colaboradores, o que pode resultar em praticas
discriminatoérias e exclusdo involuntdria de grupos minoritarios. A méa compreensdo da
diversidade afeta diretamente a eficacia das politicas e praticas de inclusdo, tornando-se um
obstaculo significativo para a constru¢do de um ambiente de trabalho verdadeiramente
inclusivo e equitativo.

Sob o ponto de vista gerencial, a partir dos resultados obtidos nesta pesquisa, foi
possivel fornecer informagdes capazes de auxiliar na conex@o dos lideres com os principios da
diversidade e inclusao, promovendo treinamentos e workshops para conscientizacdo e

sensibilizacao de toda a equipe. Além disso, os gestores devem adotar politicas e praticas de



44

recrutamento, selecdo e desenvolvimento que valorizem a diversidade, garantindo
oportunidades iguais para todos os colaboradores, independentemente de suas origens,
caracteristicas ou identidades.

Outra contribui¢do importante dos gestores ¢ a criagdo de um ambiente de trabalho
seguro ¢ acolhedor, onde os colaboradores se sintam livres para expressar suas identidades e
opinides sem medo de retaliagdo ou discriminagdo. Isso envolve o combate ativo a
comportamentos discriminatdrios € a promo¢ao de um dialogo aberto e inclusivo em toda a
organizagao.

As contribuigdes gerenciais sdo fundamentais para superar os desafios relacionados a
ma compreensao da diversidade no ambiente de trabalho. Ao liderar com empatia, respeito e
comprometimento com a inclusdo, os gestores podem criar um ambiente mais equitativo,
produtivo e harmonioso para todos os colaboradores da Entidade X.

A pesquisa apresentou algumas limitagdes importantes que merecem destaque.
Primeiramente, a amostra utilizada foi restrita as unidades de Passo Fundo ¢ Guaporé da
Entidade X, o que pode dificultar a generalizagdo dos resultados para outras regides ou
unidades da organizacdo. Além disso, o estudo foi realizado em um periodo de transi¢do e
instabilidade na Entidade X, o que pode ter influenciado as percepcdes e respostas dos
colaboradores. A falta de participagao ou colaboracao de alguns setores da organizagao também
pode ter limitado a compreensdo completa dos desafios enfrentados pela empresa na
implementagdo da gestdo da diversidade.

Outra limita¢ao importante foi a dificuldade em encontrar o vocabulério adequado para
abordar as diversidades, tanto no contexto teérico do trabalho quanto nas conversas durante as
entrevistas. Isso ressalta a complexidade e a sensibilidade necessarias ao lidar com temas
relacionados a diversidade.

Com base nos dados e nas limitagdes identificadas nesta pesquisa, recomenda-se a
exploracao de temas para pesquisas futuras que possam aprofundar e expandir o conhecimento
sobre a gestdo da diversidade e seus desafios na Entidade X e em contextos similares.

Primeiramente, ¢ importante investigar e desenvolver estratégias eficazes de
comunicacdo inclusiva. Essas estratégias devem ser voltadas para promover a compreensao ¢
o respeito as diversidades presentes nas organizagdes, buscando formas de tornar a
comunica¢do mais acessivel e inclusiva para todos os colaboradores.

Os resultados do estudo podem também constituir-se em subsidios para outras
pesquisas, como o fortalecimento da autonomia e do empoderamento dos setores de Recursos

Humanos regionais. E essencial explorar maneiras de capacitar ¢ dar mais autonomia as
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equipes de RH para promover uma gestdo mais inclusiva e equitativa, adaptada as
particularidades de cada regido ou unidade da organizacao.

Torna-se relevante investigar o papel da lideranga na promog¢do da diversidade e
inclusdo. Analisar as praticas e comportamentos dos lideres que contribuem para um ambiente
mais diversificado e inclusivo pode oferecer insights valiosos sobre como a lideranca pode ser
um agente de mudanga na cultura organizacional em relagdo a diversidade.

Por fim, considera-se também que a criagdo e implementacdo de politicas publicas
representam um passo significativo em direcdo a construcdo de ambientes de trabalho mais
inclusivos e acolhedores na Entidade X. Essas politicas publicas podem abranger uma
variedade de areas, como a promocao da diversidade, a igualdade de oportunidades, a
prevengdo e combate a discriminacdo, entre outros aspectos. Ao adotar politicas publicas que
valorizem a inclusdo e a diversidade, a Entidade X estard demonstrando seu compromisso em
criar um ambiente de trabalho que respeite e valorize as diferengas, promovendo um clima
organizacional mais positivo e produtivo para todos os colaboradores.

Os temas e propostas apresentados, podem fornecer dire¢des importantes para
pesquisas futuras, contribuindo para o aprimoramento das estratégias de gestdo da diversidade

e para a constru¢ao de ambientes de trabalho mais inclusivos, equitativos e produtivos.
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APENDICE A - QUESTIONARIO DIVERSIDADE

DIVERSIDADE

Diversidade ¢ qualidade do que ¢ diverso, um conjunto variado de coisas ou pessoas que
integram um todo.

Voce esta sendo convidado(a) a participar voluntariamente de uma pesquisa do Programa de
P6s-Graduagao Stricto Sensu em Administragdo da Faculdade W No qual possui o objetivo de
identificar a real diversidade do Polo Y da Entidade X, localizada na regido norte do Rio
Grande do Sul.

Nao existem respostas certas ou erradas. Solicitamos apenas que responda de forma espontanea
e sincera a todas as questoes.

Todos os critérios éticos de pesquisa, como anonimato e utilizagdo das informagdes para fins
cientificos, serdo observados.

Qual a sua idade?

—

Qual seu género?

() Feminino

() Masculino

() Nao binario

() Prefiro ndo responder

Qual sua orientacao sexual?

() Heterossexual
() Homossexual
() Bissexual

() Pansexual

() Assexual

() Queer

() Transexual

() Intersexual

() Nao sei dizer
() Prefiro ndo responder
() Outro

Vocé se identifica como transgénero (ou outra identidade nao cisgénero)?
() Sim

() Nao

() Prefiro nao responder

Qual ¢ a sua identidade racial ou étnica?

() Negro
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() Indio
() Asiatico

() Branco

() Latino

() Outro

() Prefiro ndo responder

Vocé ¢ uma pessoa com deficiéncia?

() Sim
() Nao
() Prefiro nao responder.

Vocé se identifica com alguma das seguintes religides?

() Cristianismo
() Catolicismo
() Protestantismo
() Islamismo
() Judaismo
() Budismo
() Hinduismo

() outro

() Sem religido

() Prefiro nao responder

Em relagdo a filhos ou a cuidar de uma crianga, marque a op¢ao que mais se encaixe na sua
realidade.

) Mae

) Pai

) Mae solo

) Pai solo

() Mae adotiva

() Pai adotivo

() Nao tenho filhos

() Outro

() Prefiro ndo responder

NN AN AN

A unidade que vocé atua, fica na sua cidade natal?

()Sim
() Nao

Caso vocé nao atue na sua cidade natal e precisou mudar-se para trabalhar, devido a tal fato,
vocé se considera um migrante?

(toda a pessoa que se transfere de seu lugar habitual, de sua residéncia comum, ou de seu local
de nascimento, para outro lugar, regido ou pais)
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() Sim
() Nao
() Prefiro nao responder

Vocé considera uma pessoa que pertence ao um grupo de diversidade?

()Sim
( )Nao
( )Prefiro ndo responder.

A segunda etapa desta pesquisa, sera através de entrevistas individuais, com perguntas abertas
e fechadas, sobre a tematica diversidade e gestdo da diversidade. Caso sinta-se a vontade e
queira participar, confirme sua participagao abaixo.

() Sim
() Nao

Caso aceite a fazer parte da proxima etapa, deixe seu nome abaixo.

ple o fer
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APENDICE B — ROTEIRO DE ENTREVISTA GESTAO DA DIVERSIDADE

GESTAO DA DIVERSIDADE

Gestao da diversidade € como as organizag¢des administram as relacdes de trabalho, as praticas
de emprego e a composicdo interna da forga de trabalho, de pessoas diversas em uma empresa,
considerando sua chegada, permanéncia e desenvolvimento e legado.

Vocé esta sendo convidado(a) a participar voluntariamente de uma pesquisa do Programa de
Po6s-Graduagao Stricto Sensu em Administragdo da Faculdade W No qual possui o objetivo de
identificar a real diversidade do Polo Y da Entidade X, localizada na regidao norte do Rio
Grande do Sul.

Nao existem respostas certas ou erradas. Solicitamos apenas que responda de forma espontanea
e sincera a todas as questoes.

Todos os critérios €ticos de pesquisa, como anonimato e utilizacao das informagdes para fins
cientificos, serdo observados.

e Vocé sabe o que ¢ diversidade?

e Voce sabe o que significa gestdo da diversidade?

e Voce se considera uma pessoa diversa?

e Voce considera que a empresa para qual vocé trabalha ¢ diversa?

e Vocé considera que na empresa para qual vocé trabalha haja uma gestao da diversidade?

e Vocé ja percebeu politicas de diversidade e inclusdo sendo aplicadas na empresa para
qual vocé trabalha?

e Vocé sabia como ¢ a cultura corporativa em relagdo a diversidade e inclusdao da empresa
para qual trabalha antes de se tornar funcionario(a)?

e Vocé considera que o ambiente de trabalho na empresa na qual vocé trabalha ¢ inclusivo
a sua diversidade?

e Vocé considera que na empresa na qual vocé trabalha existem canais abertos e
confidveis para o didlogo sobre clima organizacional?

e Voce considera que a empresa na qual vocé trabalha possui uma cultura inclusiva ou
excludente?

e Vocé¢ considera que sua diversidade ja trouxe desafios na empresa na qual vocé
trabalha?

e Voce ja se sentiu constrangido por algum procedimento da empresa ou por colegas de

trabalho, em relagdo a sua diversidade?



