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Resumo: O mercado de trabalho sofre grandes transformacdes e avanca consideravelmente no assunto diversidade
e inclusdo, todavia, apesar dos desafios, a area de gestdo de pessoas tem conseguido avancos. O presente trabalho
tem como objetivo entender como os trabalhadores de uma empresa de capital aberto, em sua filial do Rio Grande
do Sul, percebem as politicas de diversidade e inclusdo, e como consideram essas politicas e alguns marcadores
como parametro. Para a realizacdo do estudo foi aplicada uma pesquisa qualitativa baseada em uma entrevista com
roteiro semiestruturado com seis trabalhadores da filial. Como resultado constatou-se que os trabalhadores possuem
conhecimento sobre o que é feito, mas que de forma geral a diversidade é tratada de maneira secundaria, pela
auséncia de acdes direcionadas. Foram abordados dois momentos sobre a percepgao do assunto no contexto pessoal
e no ambiente profissional e através dos discursos compreenderem a problemaética. O estudo contribuiu para
fomentar o debate acerca do assunto dentro da filial estudada, para que os trabalhadores tomem consciéncia de sua
importancia e para 0 avanco tedrico, por apresentar assuntos emergentes que sdo condizentes com as organizagoes.
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Look at Diversity: Workers’ Perception of Diversity and Inclusion Policies

Abstract: The job market is undergoing major transformations and making considerable progress in terms of
diversity and inclusion, however, despite the challenges, the people management area has made progress. The
present paper aims to understand how workers at a publicly traded company, in its branch in Rio Grande do Sul,
perceive diversity and inclusion policies, and how to consider these policies and some markers as parameters. To
carry out the study, qualitative research was carried out based on an interview with a semi-structured script with six
workers from the branch. As a result, it was found that workers have knowledge about what is done, but that diversity
is generally treated secondary, due to the lack of targeted actions. Two moments were addressed about the perception
of the subject in the personal context and in the professional environment and through the speeches understanding
the problem. The study contributed to fostering debate on the subject within branch science, so that workers become
aware of its importance and for theoretical advancement, to present emerging issues that are consistent with
organizations.
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Introducéo

O mercado de trabalho brasileiro sofre grandes transformacdes a respeito das teméticas de diversidade e
inclusdo nas organizacBes. Estdo em curso movimentacBes com relacdo a heterogenia nas condicdes fisicas,
psicolégicas e emocionais, 0 que transforma as empresas em locais plurais e com um contexto de inclusdo. Contudo,
as empresas acabam por transformar tal cenario em vantagem competitiva, como descrito por Maccali et al. (2015),
trata-se de um diferencial o aspecto de responsabilidade social que aos olhos dos futuros trabalhadores e até mesmo
de nichos da sociedade sdo bem vistos, pois apoia e viabiliza a insercao profissional destes individuos no mercado
de trabalho.

Apesar do interesse das organizagdes em diversidade e inclusdo, e do tema ser estudado por pesquisadores
da area de gestdo e psicologia, necessita de mais pesquisas, como bem pontuam trabalhos recentes como os de Vilela
et al. (2020) e Fraga et al. (2022), Ademais, mesmo que organizagdes estejam incluindo em seus discursos que sao
socialmente responsaveis, que repudiam a discriminagéo e a exclusdo social, na pratica, ndo se observam muitas
acoes voltadas a incluséo das minorias, a exemplo de pessoas negras, homossexuais, pessoas com deficiéncia (PcD),
pessoas obesas e outras (FRANCO et al., 2017; FRAGA et al., 2022), havendo um descompasso entre o discurso e
a pratica (Saraiva; Irigaray, 2009; Magalhdes; Andrade; Saraiva, 2017; Fraga et al., 2022). Portanto, como afirmam
Fraga et al. (2022), ainda ha polaridade nas discussdes sobre diversidade, havendo, por um lado a inclusdo de fato
e, do outro, apenas as vantagens relacionadas a produtividade.

A justica social ¢ um assunto de interpretagdes variadas, mas € citada por Pizzio (2016 p. 356): “Trata-se de
perspectivas histdricas, que variam conforme os valores e 0s bens dominantes em cada sociedade, portanto sujeitas
as ideologias, uma vez que se assentam em concepgdes de mundo que emergem de relagdes sociais concretas.”
Trazendo para um contexto regional ao considerar que o Brasil trata-se de um pais com graves problemas no que
tange as justicas sociais (P1ZZ10, 2016) e existem aqueles que defendem a valorizagdo da gestéo da diversidade e
apontam aspectos positivos como, por exemplo, o fato de fomentar iniciativas de inclusdo social. E fundamental
que as empresas tenham um olhar humano com seus trabalhadores, pois esse comportamento ajuda se desenvolver
e entregar cada vez mais propésito para a sociedade e certamente torna-se um ambiente mais competitivo, pois
promove a imagem da organizacao, mas este processo precisa ser organico e natural.

Inclusive, nessa l6gica do olhar mais humano, estdo os Objetivos do Desenvolvimento Sustentavel (ODS),
os quais fazem parte da chamada “Agenda 2030”, que diz respeito ao pacto entre a ciipula das nagdes, realizado em
2001, por 193 paises membros. A agenda traz 17 objetivos ambiciosos e interconectados, com 169 metas, com o
objetivo de superar os principais desafios de desenvolvimento enfrentados por pessoas no Brasil e no mundo,
promovendo crescimento sustentavel global até o ano de 2030.

A ODS de ntimero 8 traz a seguinte defini¢do: “Trabalho descente e crescimento econdmico: promover o
crescimento econémico sustentado, inclusivo e sustentavel, emprego pleno e produtivo e trabalho descente para
todas e todos”. Esse objetivo explicita a importancia da incluséo e condigdes sustentaveis de trabalho. Além desse,
existem outros objetivos que sdo focados na igualdade de género e reducédo de desigualdades.

Nessa logica, se o sentido humanizado ndo for negado, a diversidade e a inclusdo impactam positivamente
na qualidade de vida dos trabalhadores, e ainda, constitui-se numa estratégica com valor econémico para as
organizagdes (FLEURY, 2000; MIGNONI; MOZZATO; SGARBOSSA, 2023). Assim, a exemplo de Santos,
Santana e Arruda (2018) e Mignoni, Mozzato e Sgarbossa (2023), entende-se que a estratégia competitiva ndo exclui
a verdadeira inclusdo social e, vice-versa.

Diante de tal cenério, faz-se necessario que o tem diversidade e inclusdo seja cada vez mais debatido para
que as pessoas percebam e identifiguem a importancia desta tematica. Portanto, o debate deve ir além das
prerrogativas legais existentes. E fundamental que os trabalhadores discutam acerca do tema e possam manifestar
sua percepcdo e analisem como se configuram as pessoas que trabalham naquele ambiente (SANTIAGO, 2017).

DIALOGO, Canoas, n. 53, p. 01-20, julho 2023 | ISSN 2238-9024



Um Olhar Sobre a Diversidade

Além do carater humanizador existente, um ecossistema diverso traz vantagens competitivas e ganhos culturais de
um modo geral (MACCALI et al., 2015; SANTOS; SANTANA; ARRUDA, 2018).

Diante do exposto, surge o questionamento: como os trabalhadores de uma empresa de capital aberto
identificam as praticas de diversidade e inclusdo? Com propoésito de responder a questdo de pesquisa, o trabalho
tem como objetivo analisar como os trabalhadores de uma filial de uma empresa de capital aberto percebem e
vislumbram as politicas de diversidade e incluséo.

Este trabalho esta organizado da seguinte forma: apds esta introducéo segue o referencial teérico, o qual
aborda sobre os principais contextos organizacionais, a gestao e os tipos de diversidade trabalhados na literatura e
fazer um contraponto com a maneira que os trabalhadores da filial em questdo percebem essas politicas no dia a dia.
Em seguida, ap6s apresentacao da metodologia abordada, os resultados coletados sdo discutidos a luz da literatura.
Para finalizar, a conclusdo do trabalho apresenta as limitacdes do estudo e sugestBes de pesquisas futuras.

Revisdo da literatura

Diversidade no contexto organizacional

O conceito de diversidade é abordado por Gomes et al. (2008) como um modo em que os individuos séo
diferentes entre si, com relagdes pessoais, ou com caracteristicas ligadas a organiza¢es de como e de onde atuam.
Para definir diversidade, Moreira, Capelle e Carvalho (2011) destacam que ela é representada por grupos de
minorias — negros, PcD, indigenas, mulheres, além de abranger questBes referentes a sexualidade e género, um
campo de facil polaridade, com temas controversos e polémicos.

A investigacdo sobre a diversidade tem considerado a empresa como um dado adquirido, produzindo
conhecimento da diversidade dentro dos seus limites ideacionais. No entanto, como a empresa se baseia na
desigualdade (BELL, et al., 2018; ZANONI, 2011), os atuais conceitos e politicas de diversidade revelaram-se
largamente ineficazes na promog&o da igualdade (Kalev, Dobbin, e Kelly, 2006; BENSCHOP et al., 2015). Embora
a tradicao de estudos criticos sobre a diversidade tenha contestado esta desigualdade (ZANONI et al., 2010), também
falhou largamente, por sua vez, na producéo de conhecimento que informe a mudanca social.

Diversidade Organizacional é definida como compreensdo de duas linhas de pensamento que se
complementam. A primeira refere que a diversidade nas organizacdes provém de relacdes de grupos que
historicamente sejam consideradas prejudicadas, no &mbito das interacdes social e politica (SPATARO, 2005). Ja
na segunda linha, considera-se a diversidade com caracteristicas de incapacidade mental ou fisica, posicéo politica,
ou caracteristicas que afirmem diferencas entre os trabalhadores (MACCALI et al., 2015).

Diante da necessidade da inclusdo da diversidade nas organizacgdes surge a gestdo da diversidade. A gestdo
da diversidade foi um movimento das organiza¢des devido a diversificagdo da forga de trabalho e a necessidade de
competitividade (FLEURY, 2000). Deste modo, a pesquisa de diversidade em nivel organizacional pode
desenvolver e melhorar nossa compreensdo de como esses contextos se relacionam com a diversidade e
desigualdade (JANSSENS; ZANONI, 2021).

A década de 80 trouxe estudos importantes que mostraram que a diversidade da forca de trabalho nas
empresas e conceituaram que questdes de cunho pessoal pouco influenciam nos resultados da organizacdo
(SARAIVA; IRIGARAY, 2009). Desta critica inicial, como referem os autores, a gestdo da diversidade passou a
ter uma forma instrumental de converter a preocupacdo social em resultados. Essa perspectiva aperfeicoa trocas de
informacdes sobre novas experiéncias, estimula & criatividade a flexibilidade, inovacdo e a mudancga além de
aprimorar o processo decisorio (ARANHA et al., 2006). Ao ilustrar outra perspectiva, pode—se diminuir a integracdo
e a relacdo do contato social, enfraquecer o0s lagcos com os colegas de trabalho e com a empresa e gerar novos
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conflitos, pois para os empregados conviver com individuos de identidades distintas pode ser inaceitdvel em

determinadas situacbes (IRIGARAY, 2008).

Para comparar o conceito de diversidade, Fleury (2000) relaciona o aspecto da individualidade e o seu
reconhecimento, a forma como as pessoas percebem e se identificam de maneira visivel ou invisivel. Um fator
importante que deve evidenciar, e trata-se de agente fundamental de discriminacéo, diz respeito ao estigma com
alguns grupos de individuos que considerados por estudos académicos como minorias e tornam-se alvos de
constantes ataques por parte da sociedade, configurando discriminacdo. Esses estudos evidenciam pessoas negras e
guestdes de raca em geral, deficiéncias, pessoas obesas, PcD e orientacdo sexual (SARAIVA; IRIGARAY, 2009).

O estigma € um conceito socialmente construido que possui uma implicagdo negativa em suas vitimas, pois
contém atributos tidos como depreciativos. O estigma reduz expectativas dos outros, podendo ressignificar
anormalidade, avareza, ou até mesmo incapacidades fisicas e mentais (GOFFMAN, 1963; SARAIVA; IRIGARAY,
2009). E fundamental que a diversidade seja gerida e trabalhada dentro das organizagdes, com propostas bem
definidas e seguramente estruturadas, questfes que sdo mais bem trabalhadas na sequéncia

Gestao da diversidade

No que se refere a gestdo da diversidade, esta ndo deve limitar-se apenas a contrata¢do de minorias, mas na
manutencdo dela e em agOes pertinentes de gestdo. Mas claro, no ge tange a contratacdo de minorias nas empresas,
ele se tornou fundamental e o interesse por um modelo de gestdo que assegure a igualdade de oportunidade dos
individuos de diversos grupos sociais precisa tornar-se cada vez mais evidente e presente nas politicas de gestao de
pessoas (GP) (MATTE; SANTOS, 2017).

O papel dos departamentos de GP é também combater qualquer forma de discriminagao, pois uma equipe
diversa também pode gerar vantagens competitivas (ARRUDA; WHITAKER; RAMOS, 2009). Conforme Franco
et al. (2017), para as empresas seriam cada vez mais interessante aproveitar a0 maximo o potencial das ditas
diversidades para um crescimento econémico e vislumbrar a lucratividade, assim a empresa se liberta de valores
sociais tradicionalmente praticados e aceitos para se modernizar com a inser¢do da diversidade social. Abre-se,
entdo, a contradicdo propria da gestdo da diversidade nas empresas: se por um lado o discurso pela diversidade é
aparente, falsedvel, pois que em esséncia é justificado pela obtencéo de resultados positivos, por outro pode servir
de eliciador ao reconhecimento das minorias sociais, reduzindo a sua invisibilidade (MAGALHAES, 2014).

Uma politica importante sdo as a¢Oes afirmativas no Brasil que se tratam de um conjunto de decisdes que
sdo tomadas pelas organizagdes para que sejam equiparadas as oportunidades de trabalho (Ribeiro; Carneiro, 2009).
Contudo, o sistema de cotas tem uma grande repercussido negativa por parte da sociedade, principalmente por
pessoas que nao fazem parte de um determinado grupo de beneficiarios (JABBOUR et. al 2011). Desta forma o
autor reforca que a insercdo de cotas é constantemente discutida nos ambientes académicos, juridicos e
organizacionais. Deste modo, nos capitulos a seguir, apresenta-se a contextualizacdo dos principais marcadores de
diversidade e suas prerrogativas para criticas sociais.

A vista disso, o instituto Ethos elaborou um manual que trata do tema de diversidade de raca, género, etnias,
PcD, crengas, idades entre outros temas de fundamentais importancias na diversidade, pois estdo relacionados a
responsabilidade social e acréscimo de valores para as empresas (MATTE; SANTOS, 2017). Nesse contexto, a
diversidade, também pode ser utilizada e interpretada como principio de cidadania e valores estratégicos, como
possibilidade de uma virtude e uma demanda global, como uma maneira de unir a ética e a competitividade (SILVA,
2000).
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Marcadores de diversidade

Segundo Moreira, Cappelle e Carvalho-Freitas (2011), a diversidade se ocupa dos grupos de minoria, como
negros, PcD, mulheres, indigenas e outros, sendo um campo fértil para discussdes, uma vez que € um tema polémico
e controverso. Moreira et al. (2011) reforcam que existem diversos marcadores de diversidade. A seguir,
apresentam-se alguns dos principais marcadores de diversidade utilizados neste estudo.

Diversidade de género

Género é o marcador de diversidade que toma como base diferencas bioldgicas e aspectos pontuais sobre 0s
seus corpos. Essas diferencas foram fundamentais para a separacdo de afazeres de homens e mulheres de acordo
com suas atribuicoes fisicas (BARRO; CASTELO, 2021). De acordo com as atribui¢des fisicas historicamente,
mulheres séo as descriminadas no que diz respeito a género, inclusive no meio corporativo (BARRO, 2021). A
insercdo de mulheres no mercado de trabalho tem um aumento nas &reas administrativas, em cargos de geréncia e
chefia, mas ainda existe uma grande disparidade para homens que ainda ocupam cargos estratégicos (GONCALVES
etal., 2016). Essa diferenca € citada por Pucci (2010), cujo, apenas 13,7% das mulheres ocupam fun¢des executivas,
com uma pequena evolugao nos cargos de geréncia (22,1%) e de superviséo (26,8%).

Segundos dados do Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE, 2013), o crescimento relativo ao
género feminino da populagdo economicamente ativa bastante perceptivel, pois em 2000 as mulheres eram 35,4%
dos trabalhadores. J& no ano de 2010 conforme o novo SENSO, as mulheres ativas no mercado de trabalho
correspondiam a 43,9% dos trabalhadores, ou seja, um aumento de 24% em 10 anos. De acordo com Gongalves,
Espejo e Altoé (2016), torna-se necessario ter a percep¢do se no ambito empresarial este aumento se aplica, pois,
este ambiente é fortemente marcado pela dominagdo masculina e poucas chegam a cargos estratégicos.

Dennissen, Benschop e Van Den Brink (2018), ressalvam que as mulheres tém menos ligagcdes com gestores
seniores (predominantemente homens). Por conseguinte, as desigualdades sdo geradas devido a exclusdo das
mulheres ou de outros grupos minoritarios dominados por homens brancos. Para enfrentar a questdo das
desigualdades, as organizagbes podem desenvolver mecanismos que chamem & atencdo das desigualdades,
utilizando-se deles como uma ferramenta eficaz para promover a igualdade.

Diversidade racial

A diversidade racial tem uma grande influéncia histérica complexa e bastante atual, com o avanco da
globalizacéo, existe uma quebra de paradigma em relagéo a etnias da sociedade, todavia, essas diferencas ainda sdo
um grande dilema (GONCALVES; ESPEJO; ALTOE, 2016).

Noutro tempo, havia apenas trés principais grupos que eram os europeus, os indios e os afros-descendentes,

mas com a miscigenagdo em toda a América Latina, surgiu um grande grupo de “mesticos” ¢ mulatos (SILVA et
al., 2020).

No contexto empresarial, as minorias étnicas percebem uma barreira relacionada a carreira maior do que
para pessoas brancas (MYERES, 2003). O autor ainda refor¢a que essa barreira de raga tem um grande impacto em
todas as camadas das organizacdes no mercado de trabalho e cabe as empresas minimizar a discriminacdo e
desigualdade por meio de agBes de inclusdo social. Quando o assunto em questdo é abordado dentro das
organizacgdes ainda é dada pouca atencao neste assunto, tendo em vista que parte dos brasileiros ainda se sentem
pouco confortaveis em conversar sobre este assunto, pois o pais ainda ndo resolveu essas questdes (ROSA, 2014).
Nesse sentido, apresenta-se na sequéncia o marcador da diversidade geracional.
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Diversidade geracional

Geracdes sao definidas por faixas etarias e experiéncias comuns no contexto social, cultural e econémico
(WELLER, 2010). No meio corporativo existem diferentes faixas de geragdes, por este motivo o ambiente de
trabalho precisa ser colaborativo e com ideias, acBes e processos. E extremante relevante a identificacdo de cada
perfil geracional para que sejam mais comuns e eficazes as conexdes (NASCIMENTO, 2016).

Consoante Zenke et al. (2011), as geracGes prevalentes hoje no mercado de trabalho séo as geragfes X e Y,
porém iniciou-se a insercao da geracdo Z. Os autores ainda reforcam que a gera¢do X sdo 0s nascidos entre 1960 e
1980 que tem caracteristicas de materialismo, comprometimento, bons salérios, seguranca e instabilidade no
trabalho. J&4 a geracdo Y sdo as pessoas que nasceram entre 1980 e 2000. Suas caracteristicas principais sao
imediatismo, ambicdo, ansiedade, flexibilidade e facilidade com tecnologias (OLIVEIRA, 2011). Por fim, a geracao
Z se compde por pessoas que estdo a iniciar no mercado de trabalho, nasceram com as questdes tecnoldgicas entdo
é algo do dia a dia e isso se reflete na forma que desempenham suas atividades no dia a dia, possuem um
comportamento individualista (BARRO; CASTELO, 2021).

Um ambiente de trabalho composto por diversas geracdes tende a ser mais criativo e financeiramente
equilibrado, pois sabe-se que novas mentes sdo desafiadoras e essenciais para mudancas de mercado, mas também
é necessario o valor da experiéncia para transformacéo do negécio (BARRO; CASTELO, 2021). Um dado relevante
trazido por Silva e Helal (2019) é que com 0 aumento da expectativa de vida, o nimero de trabalhadores mais velhos
no pais tem aumentado, esse fendmeno tem levado a sociedade a sociedade repassar aspetos importantes
relacionados a velhice, protecdo social e aposentadoria e vivenciar com mais respeito 0 ageismo no contexto
organizacional. Outro marcador de diversidade que necessita de respaldo legal e protecéo social é o ligado a PcD.

Diversidade de pessoas com deficiéncia

A inclusdo de pessoas com deficiéncia aconteceu ap6s a segunda guerra mundial, pelo fato de muitos
soldados terem retornado com diversos tipos de limitagdes fisicas (PEREIRA; SARAIVA, 2017). Essas pessoas
sofreram preconceitos por serem taxadas de incapazes de realizar suas atividades como as outras pessoas. Essa
rejeicdo social acontece tanto nos espagos publicos e privados e da mesma forma ocorre dentro das organizacdes
gue ndo se preparam para receber e incluir essas pessoas (FREITAS et al., 2017).

A pessoa com deficiéncia é excluida dos espagos de sociabilidade, hoje os PcD sdo capazes de realizar as
atividades das quais foram contratadas, respeitando seus espacos e suas limitagdes de acordo com a sua deficiéncia
(HEINSKI, 2004). A diversidade como forma de inclusdo dos PcD no mercado de trabalho proporciona que a
empresa desempenhe um papel social no qual o portador deixa de ser um simples receptador de servicos e passa a
ser um agente integrador.

Contudo, a gestdo de diversidade n&o se trata apenas de um pacote de solucdes prontas, mas sim, de um
processo de construgdo em que as pessoas aprendem a se relacionar com as diferencas, desta maneira, as empresas
precisam contratar, conservar e promover PcD, identificando seus potenciais e oferecendo condi¢Bes de
desenvolvimento profissional (HEINSKI, 2004).

A adocdo de praticas de inclusdo de pessoas com deficiéncia promove uma boa imagem perante o
consumidor, além de cumprir a obrigacdo no quadro de trabalhadores, assim a contratacdo de PcD atende trés
importantes dimenses: social, legal e estratégica (HEINSKI, 2004). Outrossim, apresenta-se o Ultimo marcador
deste estudo.
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Diversidade de orientacdo sexual

O contexto de orientacdo sexual é um processo de grande estigma e um grande paradigma pela sociedade
até os dias de hoje, considera-se que durante séculos a homossexualidade foi considerada crime pela religido catélica
e patologia pela ciéncia (LOPES, 2002). Por conta desse posicionamento do passado, hoje a comunidade
LGBTQIA+ sofre uma perseguicdo por parte da sociedade com atitudes de repulsa e de desejo de punir pessoas
com relagéo as suas orientag0es sexuais, conceituando essa aversdo com o termo homofobia (ROVERI, 2020).

As pessoas que ndo se enquadram nos padrdes heterossexuais sao tratadas como minorias nas organizacdes
modernas, tratando-se como ardua a gestdo da diversidade quanto a sexualidade (CAPRONI; SARAIVA,;
BICALHO, 2014). Enquanto o homossexual torna-se vitima de diversas situa¢des de constrangimento e de violéncia
no mercado de trabalho, travestis e pessoas transexuais nem ao menos alcancam posi¢des no mercado de trabalho
formal (CAPRONI NETO; BICALHO, 2012). No que tange 0 contexto empresarial comumente, as pessoas ndo-
heterossexuais prefiram o anonimato a fim de protegerem-se (CARRIERI; SOUZA; AGUIAR, 2014).

Como complemento, torna-se importante que as organizagdes criem politicas de prote¢do e inclusdo de
pessoas da comunidade LGBTQIA+, pois 0 aumento dessas politicas de protecéo a diversidade reflete uma mudanca
de diregdo e aceitacdo destes grupos (SALES, 2019), visto que o preconceito e a discriminacao ainda estao presentes
no ambiente corporativo (ROVERI, 2020).

Procedimentos metodoldgicos

Inicialmente, para o desenvolvimento da pesquisa, optou-se pela empresa em questdo, por ter capital aberto
na area do mercado financeiro que culturalmente possui uma tradicdo em um meio homogéneo, com pessoas do
mesmo perfil econdmico, social e cultural. Para aplicar a pesquisa foi escolhida a filial da cidade de Passo Fundo/RS,
cidade de médio porte, de aproximadamente 206.000 mil habitantes. Passo Fundo é uma cidade localizada no
Planalto galcho e considerada a capital da regido norte do Estado do Rio Grande do Sul.

A empresa em seu nimero absoluto de trabalhadores soma 513 a considerar a Matriz na Cidade de Séo
Paulo e afilial de Passo Fundo. Em Passo Fundo trabalham 46 pessoas e dessas foram escolhidas seis pessoas para
serem entrevistadas. Tendo em vista a abordagem qualitativa da pesquisa optou-se pela escolha dos participantes de
maneira probabilistica intencional, sem considerar que essas pessoas sejam parte de algum tipo de grupo de minoria,
ou pelo menos que se classifiqgue como uma.

Esta pesquisa tem abordagem qualitativa embasada em Yin (2016) e se constitui em um estudo de caso
(YIN, 2015). Como técnica de coleta de dados foi escolhida a entrevista, seguindo-se um roteiro semiestruturado.
Com tal roteiro tem-se flexibilidade no transcorrer do trabalho, mas sem perder o foco da entrevista, ndo foram
formuladas novas questdes durante as perguntas, apenas realizado um melhor aprofundamento com determinado
entrevistado. Dessa forma, seguiu-se os preceitos de Yin (2016), Boni e Quaresma (2005) e Gil (2009). Das seis
pessoas escolhidas trés sdo mulheres e trés sdo homens, sendo composto de um diretor, um gestor de area, um
especialista e trés analistas um da area de experiéncia do cliente, outra da area comercial e outro entrevistado da
area de desenvolvimento. A quantidade de entrevistas seguiu o critério de saturagdo de dados (GIL, 2009), ou seja,
encerrou-se o processo quando as informagdes se tornaram repetitivas e o material coletado ja era suficiente para as
analises.

No que se refere ao roteiro semiestruturado, 0 mesmo baseou-se em duas partes, uma com perguntas mais
abrangentes relacionadas a diversidade de uma forma mais geral e uma segunda etapa com perguntas relacionadas
a diversidade e inclusdo dentro do ambiente corporativo. Procurou-se identificar as fun¢bes-chave relacionadas ao
objeto do estudo para a obtencéo de contetdo relevante, o que levou a selegdo de sujeitos que se dispuseram a falar
e que tinham diferentes perspectivas.
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As entrevistas aconteceram durante o més de outubro de 2022, na filial de Passo Fundo, em espaco silencioso

e restrito, 0 que permitiu que a dindmica do ambiente de trabalho ndo interferisse no roteiro. Foi adotado um
disclaimer para todos os entrevistados, que poderiam ficar a vontade para que expressassem da maneira mais natural
e veridica, sem medo de julgamentos por qualquer pessoa, pois a entrevista se manteria em sigilo e ndo seriam
citados os nomes e fungdes no presente trabalho. As entrevistas foram gravadas, com permissao dos participantes,
e anotadas percepcOes sobre gestos e expressoes faciais.

Apos a transcricao das entrevistas os dados foram tratados por meio da analise qualitativa proposta por Yin
(2016), com a finalidade de aprender a mensagem e de explorar o seu sentido, o seu significado: o que se fala e
como se fala, o que esta explicito e o que esta implicito. Desta forma, séo analisadas as falas, os enunciados verbais
e ndo verbais, como comportamento comunicativo, elementos constituintes da identidade do grupo.

Analise e discussao dos resultados

As entrevistas realizadas tiveram dois momentos, um que serviu para gque fossem analisados cenéarios e
entendimento da construcao do individuo de um modo geral sobre a importancia da diversidade e inclusdo. O outro
mais focado na visdo de diversidade e inclusdo dentro do ambiente corporativo em especial, dentro da empresa
estudada. Nesta ldgica que o tratamento dos dados acontece na sequéncia.

Perfil sdcio demogréafico

Inicialmente apresenta-se o perfil sociodemografico dos entrevistados, sendo importante contextualizar para
contextualizar com as defesas apresentadas. Segue Tabela 1 para tal demonstrativo

Tabela 1 - Caracteristicas sociodemograficas dos entrevistados

Carga horaria x Tempo de suspenséo fora da Pandemia

Carga horaria Tempo de suspensao
120 horas 2 meses
180 horas 3 meses
240 horas 4 meses
300 horas 5 meses

Fonte: dados primarios (2022)

A Tabela 1 mostra informagdes sociodemograficas dos entrevistados, ficando evidenciado que a maioria
dos respondentes séo solteiros, branco, jovens e com ensino superior completo.

Um olhar sobre a importéncia da diversidade e inclusdo

A construcdo dessa narrativa mais abrangente sobre a diversidade é importante, pois demostra qual é a
percepcao do assunto relacionado a sua vivéncia e se a diversidade e inclusdo tem um espaco de reflexdo na vida
dessas pessoas. A relevancia desse tema de uma forma mais abrangente vai direcionar para a visdo e 0 pensamento
dentro da organizacdo e como buscam se inteirar desse assunto. A trecho a seguir trata-se do pensamento critico e
olhar sobre a diversidade para o entrevistado um (E1).
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E importante ter diversidade, até porque a gente que vive em sociedade a gente precisa ter isso, por que,
ndo adianta... A gente ndo consegue conviver com pessoas, iguais a nds, exatamente iguais a nés e na
verdade isso, de ter diversidade se encaixa na minha experiéncia pessoal. (E1)

Por meio dos depoimentos fica evidente que as pessoas se consideram abertas para diversidade, o que vai
ao encontro do pensamento de Fleury (2000), o qual destaca a diversidade como sendo valiosa. Durante as
entrevistas foi perceptivel que o entendimento sobre diversidade acontece de forma organica e legitima e em outras
situacOes acontece de forma menos natural. Nesse sentido, seguem falas comprobatdrias de mais dois entrevistados
referente a seus entendimentos sobre o tema:

Eu me considero uma pessoa muito aberta para isso, uma pessoa muito receptiva para isso. [...] Eu sou
uma pessoa de facil acesso, as pessoas chegam muito facil em mim, eu me julgo com facilidade de me
relacionar e isso para todo mundo. (E6)

Eu me considero aberta, mas eu sei que a gente é muito mais preconceituosa do que imagina ser. Eu me
considero aberta, mas eu tenho consciéncia que tem coisa que eu preciso aprender, tem coisa que talvez
eu tenha algum grau de dificuldade que eu ainda ndo reconhega em mim, o que é bem comum. [...] Eu me
considero aberta, mas eu sei que eu posso aprender mais. (E2)

Esses dois discursos demostram, de um modo geral, que a diversidade € presente no dia a dia das pessoas,
considerando que tanto na vida profissional, quanto na vida pessoal serdo abordados em alguns casos de forma mais
intensa a depender da exposicao com esses grupos de pessoas. Algo levantado que deve ser considerado € o discurso
do E2, corrobora a afirmacéo de Saraiva e Igaray (2009) quando reforgam que minorias e ndo minorias demonstram
conceitos e preconceitos e atitudes discriminatorias entre si. O reconhecimento de que as pessoas tem um grau de
preconceito, ter a consciéncia desse fator e que se dispde a aprender e a mudar, pois 0s convivios em sociedade
possibilitardo esse aprendizado.

Considera-se que além de entenderem que a diversidade é importante em um contexto social, nota-se a
diferenca de homens e mulheres, o que se estende também para o mercado de trabalho. As falas a seguir corroboram
para esta afirmagé&o:

Por exemplo, na minha graduacdo é visivel a diferenga entre homens e mulheres, n6s temos uma
dificuldade de encontrar mulheres na minha area, 0 mesmo acontece aqui na empresa. [...] Eu considero
que ainda exista uma diferencga grande para a mulher se inserir no mercado de trabalho (E3).

Hoje o preconceito, eu acho que acontece muito. Tem pessoas... Eu ja trabalhei com mulher, eu mais velha
que a mulher... Ela me intimidava, como mulher. Ela colocava em prova a minha competéncia. Eu
tentando aparecer na sociedade, querendo dizer: Sou capaz de fazer isso e ela me mostrava que um homem
podia fazer melhor do que eu (E6).

Os relatos acima se tratam de mulheres que demonstram em seus cotidianos como suas experiéncias sao
delicadas com questdes de género na sociedade e que de certa forma, ainda reflete de uma maneira bastante
expressiva no mercado de trabalho. As mulheres ainda possuem um papel de grande diferenca tanto salarial, quanto
de cargos e de posicionamento, de voz ativa dentro de uma organizacdo e comparam-se depreciativamente a um
homem, o que reforga a visdo de Bordieu (2007) e de Saraiva e Ingaray (2009), de que o mundo corporativo €é
androcéntrico sendo que as mulheres devem ser comparadas a homens para ter a qualidade referida.

Um olhar de dentro da empresa

Apos a analise sobre como as pessoas enxergam o assunto diversidade e a devida importancia que o tema
requer, foi questionada aos entrevistados a visdo que eles possuem do assunto dentro do ambiente corporativo. Essa
parte da entrevista é importante para que os trabalhadores possam dar o relato sobre a sua percep¢do do tema dentro
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da empresa e conforme os relatos € possivel entender como a empresa trata o assunto, através de acdes e até mesmo

compreender a cultura da empresa.

Meyrs (2003) explica que a diversidade forma uma equipe heterogénea e que uma equipe com novas ideias
remete a aspectos de inovacdo e criatividade, sendo estas umas das maiores vantagens apresentada pela pratica da
gestdo da diversidade de pessoas no contexto organizacional. Quando perguntados se conhecem algum tipo de
politica de diversidade e inclusdo, os entrevistados ficaram divididos, pois alguns j& ouviram falar de acdes
relacionadas ao assunto, e outros nem ouviram falar no tema. Essas acdes relatadas foram informadas de maneira
resumida pelos entrevistados:

Eu me lembro que a gente chegou a receber um e-mail a um tempo atras para responder algumas coisas
sobre algo do género. [...] Eu acredito que tenham algumas politicas internas, mas nao respondi, ndo
cheguei a prestar muita atencdo sobre o que era [...] (E1).

Eu acredito que tenham campanhas pontuais, por exemplo, o dia mundial do LGBT, ou algo assim, vejo
mais neste quesito. Eu posso dizer que “o copo ndo transborda” neste quesito, ele preenche na medida em
que se é para fazer, ndo é forcado nada a mais (E5).

Teve uma reunido com o pessoal da matriz com relagdo a isso, mas isso ha um tempo. Se vocé me
perguntar de politicas, eu ndo sei ao certo te responder, pois na verdade eu nunca fui atrés. Como isso é
uma coisa que teoricamente ndo me afeta, a gente ndo vai atrds. Mas se eu ndo me engano foram uma ou
duas reunides (E4).

O relato dos entrevistados trata-se de um breve resumo de informagdes que alguns trabalhadores da filial
presenciam. Poucas informagfes chegam ao trabalhador com relacdo as politicas de diversidade e incluséo, ou,
como mencionado pela (E4), o trabalhador ndo se interessa nesses assuntos.

Atualmente, a empresa estd com um processo de criacdo de um comité para que sejam tratados assuntos
relacionados a diversidade e inclusdo. Nesse sentido, foi realizada entre todo o grupo uma pesquisa de censo para
identificar o perfil do trabalhador. Essa pesquisa foi aplicada durante o més de maio/2022. Esse Censo foi aplicado
para os mais de 550 trabalhadores do grupo, mas ainda ndo foram divulgados os resultados para toda a corporacéo.

Tal acéo realizada pela empresa, confirma a ideia de Caproni, Saraiva e Bicalho (2014) de que é papel dos
gestores e da gestdo da diversidade buscar uma perspectiva humanista, portanto colocar em préatica essa pesquisa
do Censo possibilita pensar em novas acdes e politicas para os trabalhadores de todo o grupo, incluindo a filial de
Passo Fundo.

Acles como essas sao importantes para que a empresa possa construir estratégias de incluséo e que possam
ser pensadas a¢des para quem ja trabalha na institui¢do e de certa forma, ainda nédo se sintam acolhidos, justamente
por falta de politicas, melhorias de espacos e espacos de discussdo. Ou seja, como referem Barro e Castelo (2021),
a diversidade nas empresas € importante para trazer um ambiente com geracao de novas ideias e inclusdo de novas
relacGes e conhecimentos abrangentes sobre as diferencgas, obtendo-se assim relacionamentos harménicos e livres
de preconceitos.

Quando os entrevistados foram questionados quanto a importancia de uma equipe diversa e inclusiva,
confirmam que falta entendimento sobre o tema e sobre a real necessidade de uma equipe inclusiva como um ganho
social, cultural e de resultados para uma equipe. Como reforca Malheiros et. al (2015) ainda assim, torna-se
importante em enfatizar que a inclusdo social ndo deve ser considerada como “formalidade”, deve ser encarada
como algo natural e necessario, pois além de fortalecer o quadro de trabalhadores, sdo possibilitadas novas
oportunidades de trabalho a todas as pessoas.

Fica evidente que os entrevistados consideram importantes, talvez pelo discurso essencial, mas que ndo
entendem como questBes de quebra de paradigma, reparacdo ou inclusdo. O discurso adotado quando questionado
se uma equipe diversa e inclusiva é considerada importante; os entrevistados afirmaram que “as pessoas devem ser
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contratadas por sua competéncia e ndo pelo que representa”.

Esse discurso torna-se comum, quando a pessoa com essa narrativa ndo faz parte desse grupo minoritéario
tratado neste estudo, 0 que se intensifica quando o assunto se trata orientacdo sexual, ragas e etnias. O discurso de
contratar pessoas competentes para o cargo anula a construcdo de inclusdo de pessoas pretas, pardas, indigenas,
transexuais e pessoas portadoras de deficiéncia por exemplo. Conforme Fleury (2000) e Bahkri (2018), o prop6sito
da gestdo de diversidade compreende em administrar as relaces de trabalho e praticas de emprego e busca,
essencialmente, reter os melhores talentos dentro dos chamados grupos de minorias. Essas afirmacGes sdo descritas
abaixo:

Eu sou totalmente a favor, que tenham as politicas levando sempre o critério da competéncia. [...] Quando
uma pessoa se inscreve para uma vaga da empresa e a pessoa é extremamente competente, independente
da idade que ela tem, da raca da etnia... Eu ndo vejo que seja necessario disponibilizar um nimero de
vagas, eu acho que ela tem que ser contratado pela competéncia. (E4).

Eu sou a favor da competéncia. Entdo se a pessoa ela é negra, se ela é branca, se ela é homossexual, se é
mulher, se é velho ou se é novo, eu acho que o que categoriza a importancia da pessoa é a competéncia da
pessoa. Claro, que se esté incluso um homossexual, uma mulher, eu acho até um quesito interessante, pois
da para ver que a empresa ndo possui essa barreira. (E5).

Eu acho que a gente deve incluir sempre quem vai dar resultado enfim... Nos entregar aquilo o que se
propGe, aquilo que se espera. Ndo vejo um fator obrigatério para contratar alguém, ndo deixaria de
contratar alguém por ser negro, por ser lésbica, enfim o que for, mas também ndo contrataria alguém
exclusivamente por isso. Faria a contratagdo justamente pela competéncia que eu busco para a vaga em
questdo. (E1).

Os discursos citados demonstram que os trabalhadores da empresa priorizam que todas as pessoas sejam
contratadas apenas pelo critério de competéncia, sem enfatizar questdes de diversidade e destoam das afirmagdes
dos autores, que reforcam que o quesito de competéncia pode ser priorizado, mas € interessante o direcionamento
de um processo seletivo exclusivo para minorias. Priorizar essa metodologia, administrar a diversidade deve resultar
na adicdo de valor a organizacdo (Fleury, 2000). Em organiza¢Ges onde ndo existem politicas de gestdo da
diversidade (Pereira; Hanashiro, 2007) também pode haver ambientes livres de preconceito, mas geralmente estas
contam com poucos representantes de grupos diversos, que ndo se identificardo com o ambiente.

Esse pensamento reforca a necessidade de discussdo e entendimento sobre esse essa problematica de
exclusdo de minorias e analisar apenas a competéncia. A empresa possui algumas propostas e agdes definidas como
a implementacgdo do comité e o Censo para mapear o perfil dos trabalhadores. Ao analisar esses discursos entende-
se que alguns trabalhadores possuem um preconceito velado, e da necessidade do discurso, dialogo e inclusdo de
pessoas ditas como minoria para que a concepcao dos trabalhadores seja ampliada.

Essas politicas afirmativas citadas, por serem ainda muito jovens, foram implementadas pelo departamento
de GP do grupo e gradativamente séo discutidas e aplicadas nas filiais. Hoje, a percepcao dos trabalhadores é que
dentro da filial em Passo Fundo, se tem pouco ou nada de informaces relacionadas a diversidade. As pessoas que
foram contratadas na empresa receberam aprovacdo no processo seletivo por este critério de competéncia e se
existem pessoas que se enquadram nos quesitos de diversidade, vieram de forma organica. Ou seja, realizou-se
primeiramente uma andlise de curriculo independente de quem seja aquele trabalhador.

No entendimento dos entrevistados essa € a maneira correta que deve acontecer 0s processos seletivos. Os
entrevistados (E2, E3 e E6), possuem uma percepc¢do diferente, pois consideram importante vagas afirmativas,
considerando a competéncia dos candidatos, mas que sejam abertas essas vagas para que a empresa seja cada vez
mais plural e diversa. Essa pratica, também chamada de a¢Oes afirmativas, é defendida por Macalli et al. (2015),
guando reforca que essas medidas tomadas pelas organizagfes como uma forma de igualar as oportunidades de
trabalho.
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Quando questionados se 0 nimero de minorias que atuam na filial de Passo Fundo, no ponto de vista pessoal,

seria suficiente as respostas ficaram divididas em relagdo aos homens e mulheres. Os homens consideram que houve
uma evolucdo, embora o mercado de trabalho na area de atuacdo da empresa é um mercado restrito a pessoas
dedicadas a este meio, para homens, brancos, geralmente ricos.

Quando questionadas as mulheres quais eram as percepc¢des, em sua totalidade acharam que os nlmeros de
minorias eram insuficientes. A percepcao é que elas se referiam ao nimero de mulheres que refletem a essa posicao.
Dentro da filial, o nimero de trabalhadoras comparado ao publico masculino é de 30% e isso também se reflete no
grupo em geral. Quando questionadas do motivo, as mulheres também informaram que acham que pode ser pelo
ramo de atuacdo da empresa e constatam que esse ramo ainda é bastante masculino. O trecho abaixo reforca que os
trabalhadores identificam essa homogenia, mas entendem que era pelo fato de que a empresa nao possui politicas
de diversidade e inclusdo no seu processo seletivo.

Ainda temos uma equipe muito padrdo, eu acho que ainda a empresa ndo teve como... Justamente por nao
haver essa preocupacio, tudo acontece muito aleatdrio, tudo muito natural & contratagdo. [...] Se chegou
até aqui e a pessoa serve para o cargo vocé sera contratado independente do que a pessoa €. (E6)

O numero de mulheres no mercado de trabalho ainda ndo possui caracteristicas de igualdade com o publico
masculino, as mulheres buscam seus espacos, bem como equiparacao salarial e de status, pois 0 nUmero de mulheres
com cargos de geréncia e diregdo ainda sdo destoantes. Essa afirmacdo é refor¢ada por Mello (2011), quando afirma
que mulheres trabalham muitas vezes de maneira informal e sofrem com a discriminacdo com relagdo aos
trabalhadores do sexo masculino.

Um fator citado pelos entrevistos que eles consideram importante e que apareceu em praticamente todas as
entrevistas foi um sentimento de comparacdo entre a filial de Passo Fundo com a matriz em S&o Paulo. Quando
questionados se 0 numero de minorias dentro da filial seria suficiente tanto homens quanto mulheres justificaram
que talvez ndo seja tdo expressivo justamente por aspectos geograficos e historicos da regido, como a colonizacao.
Um dos motivos da empresa ter tal padréo seja pelo fato da regido de Passo Fundo ter essa caracteristica étnica.
Essa fala foi citada em mais de uma entrevista.

Proporcionalmente a populacéo de Passo Fundo é considerada menos populosa por pessoas negras e pardas
do que a capital paulista, porém a entrevista é baseada em outras variaveis de diversidade como género, orientacdo
sexual, ageismo e PcD, o que ndo justifica o fato da empresa ter uma equipe mais diversificada.

Na matriz eu acredito que tenham muito mais essas a¢des, eu ndo sei bem o porqué, eu acredito que seja
pelo fato de ser Sdo Paulo (E5).

[...] eu acho que é muito digamos... Da cidade. Por exemplo, olha Sao Paulo, olha quantas pessoas tem I,
género, raca e tudo mais. Agora, Passo Fundo... E uma questao regional (E3).

Os trechos dessas entrevistas reforcam que os trabalhadores ainda identificam que a auséncia de diversidade
seja pelo fato da cidade de Passo Fundo ter evidéncias de uma cidade bastante homogénea quando comparada a um
grande centro e que inclusive cidades da regido teriam essa caracteristica. Vale reforcar que Passo Fundo,
considerada um polo estratégico no Estado do Rio Grande do Sul e que possui um nimero expressivo de estudantes
e industrias, concentra pessoas de diversas cidades para trabalhar e estudar.

Quando questionados o que a filial de Passo Fundo poderia fazer para que fossem mais presentes essas
discussBes, como os trabalhadores poderiam sentir-se mais incluidos e quais as a¢fes que o departamento de GP
poderia abordar sobre o0 assunto, 0s mesmos refor¢aram que essa discussao deve acontecer com mais frequéncia e
gue podem existir mais reunides presenciais, bem como a insercdo de pessoas portadoras de deficiéncia e a
contratacdo de pessoas com uma senioridade mais avangada, ou a permanéncia de programas de jovens aprendizes.
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Consideracdes finais

Portanto, a realizacdo deste estudo permitiu analisar e abordar como trabalha-se a gestdo de diversidade e a
forma que ela impacta na cultura organizacional, ao deliberar estratégias e acdes para um ambiente cada vez mais
diverso e inclusivo. O primeiro ponto importante é que por meio da metodologia aplicada foi possivel entender o
pensamento critico dos trabalhadores da filial da empresa na cidade de Passo Fundo sobre a 6tica da diversidade e
da incluséo social e compreender como eles entendem a diversidade em um contexto pessoal. Ficou evidente que
as mulheres entrevistadas tem uma visao sobre a diversidade e os homens possuem outra. Pelo fato de terem um
olhar mais humanizado e também por fazerem parte de um marcador de diversidade, as mulheres foram mais
sensiveis e abertas com o assunto.

Identificou-se através da andlise de conteldo, ao interpretar comportamentos explicitos e implicitos, que
existe preconceito velado por parte de alguns trabalhadores, os quais acabam por falar aquilo que é dito como
socialmente correto. Compreende-se que esse preconceito seja reflexo do meio em que convivem e da forma que
procuram informacgdo. N&o sdo pessoas que agem de forma desrespeitosa, mas que seguem um padrdo de
pensamento normativo e conservador. Ficou perceptivel que os trabalhadores reconhecem que na filial trabalham
algumas pessoas ditas como minorias, mas que apesar dos avangos com contratacdes de pessoas negras,
homossexuais, mulheres e pessoas de diferentes faixas etérias, ainda estdo distantes de um namero equilibrado
comparado com pessoas brancas, homens, héteros e de uma faixa etaria entre 20 e 35 anos. A auséncia de PcD
também foi constatada durante as entrevistas, na filial de Passo Fundo, mesmo tendo legislacdo vigente para a
contratacdo de PcD, onde os quadros recrutados acabam a desempenhar as fungdes na matriz em S&o Paulo.

Os trabalhadores da Filial em Passo Fundo também possuem o conhecimento de que a empresa dispde de
uma politica de diversidade, mas ndo é um conhecimento aprofundado, os entrevistados tiveram em algum momento
contato com este assunto, com iniciativa partindo do departamento de GP, ou seja, a empresa possui uma gestdo de
diversidade e agora novas estratégias administrativas implementadas como comité de diversidade e novas politicas
apo6s o mapeamento do Censo. Os trabalhadores entrevistados reforcam a necessidade da existéncia de mais a¢es
por parte da empresa para que seja fomentado o debate e diretrizes.

Por fim, evidencia-se como limitagdo deste estudo a auséncia de trabalhadores dos grupos minoritérios.
Como sugestdo para proximos estudos, pode-se aplicar amesma pesquisa ap6s a divulgacao do Censo de diversidade
e, com o mapeamento dos trabalhadores, identificar quais sdo as novas politicas voltadas para os marcadores de
diversidade. Também se entende como interessante realizar um comparativo com outras empresas de capital aberto
e entender qual a percepcao dos seus trabalhadores para compreender se este recorte de diversidade é dado pelo
meio de atuacdo da empresa. Ademais, a temética inclusdo e diversidade ainda necessita de mais pesquisas
cientificas que possam contribuir tanto com o avango da tematica na academia, quanto na pratica social.
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