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RESUMO

Com o avanco da sociedade, as organizagdes buscam cada vez mais se adequar aos programas
e acdes que surgem no ambito organizacional como um fator competitivo entre as demais
organizacfes. Com isso, muitas empresas estdo adotando politicas e a¢fes de Diversidade e
incluséo social, e implantando este programa como cultura organizacional da empresa, pois as
empresas buscam adotar pessoas que compfe 0s grupos minoritarios da sociedade. Desse
modo as organizacdes modificam o quadro de colaboradores, com um publico diverso,
conseguindo obter turmas engajadas e criativas, tornando-se um diferencial competitivo entre
as demais empresas. No entanto para que as empresas coloquem em prética este programa de
Diversidade e inclusdo (DI), é preciso adequar a sua cultura organizacional e implantar os
pilares da DI como valor da empresa, trabalhando com todo o quadro de colaboradores,
demonstrando a importancia de se trabalhar em um ambiente diverso e quais 0s benéficos que
0 colaborador pode adquirir em fazer parte dessas organizagdes. Este trabalho tem como
objetivo analisar a percepcdo do colaborador perante a diversidade e inclusédo dentro das
empresas e quao relevante sdo essas acOes para o bem-estar (respeito e acolhimento) aos
funcionarios das empresas. Foi realizada uma pesquisa com 129 participantes, que através dos
resultados obtidos foi possivel avaliar como as pessoas enxergam a DI, como analisam a sua
importancia no ambiente de trabalho e o qudo as empresas sdo diversas e inclusivas pela
percepcao do colaborador. Os resultados mostraram que a diversificacdo de povos e incluséo
das minorias proporciona um melhor ambiente de trabalho, porém ainda ndo € o suficiente,
pois ainda existem minorias que ndo possui uma boa representacdo nas empresas, COmo as
frentes de atuacdo da orientacao sexual e pessoas com deficiéncia.

Palavras-chave: Diversidade; Inclusdo Social; Percepc¢éo social; Organizagéo.



ABSTRACT

With the advancement of society, organizations increasingly seek to adapt to programs and
actions that arise in the organizational sphere as a competitive factor among other
organizations. As a result, many companies are adopting Diversity and social inclusion
policies and actions, and implementing this program as the company's organizational culture,
as companies seek to adopt people who make up society's minority groups. In this way,
organizations modify the staff, with a diverse audience, managing to obtain engaged and
creative groups, becoming a competitive differential among other companies. However, for
companies to put this Diversity and Inclusion (DI) program into practice, it is necessary to
adapt their organizational culture and implement the pillars of DI as a company value,
working with the entire staff, demonstrating the importance of being working in a diverse
environment and what benefits the employee can acquire in being part of these organizations.
This work aims to analyze the employee's perception of diversity and inclusion within
companies and how relevant these actions are for the well-being (respect and acceptance) of
company employees. A survey was carried out with 129 participants, which, through the
results obtained, made it possible to assess how people see ID, how they analyze its
importance in the work environment and how diverse and inclusive companies are in the
employee's perception. The results showed that the diversification of peoples and inclusion of
minorities provides a better work environment, but it is still not enough, as there are still
minorities that do not have a good representation in companies, such as the fronts of action of
sexual orientation and people with deficiency.

Keywords: Diversity; Social inclusion; Perception; Organization.
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1. INTRODUCAO

Nos Ultimos anos, as organizacdes estdo trabalhando constantemente para sempre
estarem em alta, seja em seus produtos e servigos ou até mesmo sendo referéncia através da
sua marca. Para alcangar o objetivo de serem reconhecidas, as empresas precisam se
aprimorar, ndo apenas em seu processo produtivo, mas em suas diretrizes e doutrinas
(FLEURY; FLEURY, 2000). Constantemente, as empresas buscam inovacles e
modernidades juntamente com o setor de gestdo de pessoas, pois através desta area, pode
trazer estratégias competitivas entre as demais empresas do mesmo segmento de
competitividade.

Para uma organizacdo ter éxito no mercado, era necessario apenas a entrega de
produtos e servigos de qualidade, com precos acessiveis a toda sociedade (POTER, 2002).
Com o crescimento constante, € preciso que as empresas busquem estratégias de inovagdes
para se alavancar no mercado empresarial. Os consumidores estdo mais exigentes e buscam
inovacdes tendo, assim, a necessidade das empresas de se atualizarem a todo momento.

Com a busca incessante por estratégias competitivas surge a necessidade das empresas
tratarem de questdes que impactam diretamente na sociedade, como é o caso da desigualdade
social. A desigualdade social é um fator presente no Brasil desde o periodo da escraviddo, por
mais que seja um pais que lute pela equidade, ainda ha muita desigualdade (SOUZA, 2019).

A desigualdade percorre inimeras relagdes na comunidade. E essencial refletir sobre
as possiveis formas de conter a desigualdade na sociedade, pois devido a prépria sociedade ter
como objetivo de visar o lucro, faz com que haja as situacdes de diferenca, falta de igualdade,
desvantagem quanto ao outro, assim, com o fato de prejudicar um individuo, se ocorre a
desigualdade (CARDOSO, 2016).

A desigualdade é um fator que impacta diretamente na sociedade e, com isso, as
empresas buscam formas de conduzir este assunto evitando que essas ocorréncias adentrem
em suas reparticdes (CONCEICAO, 2014).

Em virtude desses fatos, muitas empresas estdo buscando meios para combater a
desigualdade social, principalmente no ambito financeiro, promovendo empregos e
proporcionando o poder de compra. Outra alternativa estad na inclusdo socioecondmica,
equidade de género, raca e etnias, Lésbica, Gay, Bissexual, Transgénero, Travesti e

Transexuais, Queer, Intersexual, Assexual, Pansexual, + (o sinal de mais indica a comunidade
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que inclui mais expressdoes de género e de sexualidade, como o arromantismo) -
LGBTQIAP+, pessoas com deficiéncia, faixa etaria (50+). Segundo Nkomo e Cox (1996) a
diversidade e inclusdo é uma temética muito debatida nos Gltimos anos, ndo apenas no Brasil,
mas em grandes poténcias econémicas como nos Estados Unidos da América — EUA, e em
todo o mundo.

Conceicédo, Ribeiro e Novais (2015) apontam que as empresas estdo buscando cada
vez mais aplicar e trabalhar uma gestéo de diversidade, buscando promover a incluséo social,
unindo as diferencas sem desvalorizar o desigual. A Diversidade e Inclusdo (DI) é de interesse
de todos componentes da empresa, pois, mesmo que indiretamente, ela unifica o objetivo de
elaborar uma vantagem competitiva baseada na modificagdo dos grupos. Realizar uma gestao
de diversidade pode proporcionar as classes minoritarias adentrar em locais que jamais
imaginariam um dia ocupar (SANTOS; SANTANA 2017).

Segundo Cox (1994) a diversidade pode ser compreendida como uma
representatividade de diversos grupos em uma sociedade, como: pessoas com deficiéncia,
raca/etnia, sexualidade, igualdade de género, dentre outros pontos. De acordo com Hayes
(2002) a inclusdo nas instituicGes esta relacionada ao consentimento das pessoas em propor ao
individuo um sentimento de valorizacdo e aceitagdo para os integrantes da organizacdo. Com
isso, as empresas estdo buscando cada dia mais implementar gestdo que buscam a inclusédo
das pessoas. Logo, surge o seguinte problema de pesquisa: Qual a percepcao do colaborador

sobre a existéncia do programa de diversidade e inclusdo no ambiente de trabalho?

1.1 Objetivo geral:

Analisar como o programa de DI pode contribuir com equipes mais engajadas e a

percepcao do colaborador sobre a diversidade presente na organizacéo.

1.2 Objetivo especifico

e Analisar quais sdo as frentes de atuacdo que possui maior aderéncia nas organizacdes.
e Analisar a opinido dos colaboradores a respeito do programa de diversidade e inclusao
adotado pelas empresas.

1.3 Justificativa:

A Diversidade e Inclusdo (DI) € um tema de extrema importancia para a sociedade e,
constantemente, é necessario que as empresas adotem programas como o de DI para implantar

em sua cultura e seus valores. Nesse ambito, sabe-se que a DI estd muito além de realizar
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recrutamentos e selecdo de mulheres, pessoas com deficiéncias ou negros para
preenchimentos de cotas. A DI é incluir e fazer com que eles se sintam incluidos e integrados
a organizacao.

DI é uma tematica que vem sendo adotada como um fator estratégico dentro das
organizacdes. Estratégia esta que pode contribuir para um clima organizacional melhor e mais
eficiente. Pois, pessoas diferentes podem contribuir para um ambiente mais criativo e eficaz,
no qual pode impactar em alancar as vendas de seus servigos e produtos e tornar a marca
conhecida para todos, passando a ser considerada uma empresa que se preocupa com as
causas sociais que afeta diretamente a sociedade.

Com a implantagdo de programas de DI, a sociedade como um todo é o maior
beneficiado, pois consegue incluir pessoas, que buscam engajamento, porém Sao
discriminadas pelo mercado de trabalho e atingir 6timos cargos, como analiticos e até mesmo
de gest&o e isso ndo por cumprimentos de cotas das empresas, mas por capacidade propria de
conhecimento e capacidade técnica para assumir as atividades inerentes a funcao.

Nesse contexto, o trabalho mostrard com o estudo do tema uma analise sobre como a
Diversidade e inclusdo social nas empresas e qual a percepc¢do do colaborador quanto a estes
programas, Vvisto que se € identificado diversos cases de sucesso em organizacfes que buscam
trabalhar com a DI, organizacgdes estas que conseguem atingir suas metas, tornando assim um

fator competitivo para atingir seus objetivos.
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2. REFERENCIAL

Neste capitulo sera apresentado sobre os aspectos conceituais, primeiramente de forma
geral sobre as caracteristicas sociais brasileiras, em seguida, destaca sobre as estratégias e sua
importancia dentro das organizagdes. Posteriormente serd explorado sobre o conceito da

Diversidade e incluséo, e o enquadramento deste programa dentro das empresas.

2.1 Caracteristicas sociais brasileiras

Segundo Jesus e Silva (2021) as caracteristicas da sociedade brasileira atual trazem
diversos aspectos de acontecimentos da colonizagcdo no Brasil que ocorreu entre 0s anos de
1530 a 1822. Isso porque durante esse periodo de colonizacdo diversos povos vieram para
explorar o Brasil, e consigo trouxeram a méo de obra escrava, com isso houve a mistura de
culturas, racas e etnias, gerando uma maior miscigenacdo entre povos de cultura europeia,
africana e indigena, proporcionando uma maior diversidade de cultura através da mistura de
racas.

Com toda essa miscigenacdo de culturas, surgiu-se também a discriminacdo, em
especial com os negros africanos que vieram para o Brasil para explorar as riquezas existente
no pais de forma escrava. E importante ressaltar que a discriminacio ndo é reflexo apenas de
negros, mas também de diversos grupos minoritarios, como por exemplo de raca, orientacéo
sexual, identidade de género, religido, pessoas com deficiéncia, dentre outros (TORRES;
PEREZ-NEBRA 2014)

De acordo com Trennepohl (2014) o Brasil € considerado um dos paises mais
diversificado do mundo. Com uma sociedade que possui ragas/etnias, culturas, identidade de
género, socioecondmica diferente para cada cidaddo residente no Brasil. Dessa forma essa
variedade de povos impacta nas estruturas das empresas, no qual devem adaptar a cultura da

empresa com a realidade que se é encontrada no pais.

2.2 Estratégia
E notdrio que para uma empresa ter sucesso em seus negdcios seja ele do segmento
que for, é fundamental ter uma estratégia, e deve ser seguida fielmente para ter resultados
positivos (FELERICO 2002). Porém, é necessario analisar o mercado e, a partir dessa
premissa, estabelecer a sua estratégia, posteriormente deve dar sequéncia para todas as

atividades que serdo desenvolvidas, seja elas a curto, médio ou longo prazo. E necessario que
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as organizagdes tenham um maior planejamento sobre suas estratégias (KAPLAN, NORTON,
2001).

De acordo com Rodrigues (2014) é necessario que as empresas adotem uma estratégia
empresarial sobre 0s seus processos, pois sera a partir dessa estratégia empresarial que ela
tracara os seus objetivos e iniciara o processo de planejar, executar e controlar.

De acordo com Gongalves, Filho e Neto (2006) a estratégica teve uma evolugdo a
partir do planejamento estratégico. Segundo Gamble, Thompson Jr. (2012) a formacdo da
estratégia é essencial, pois define como se chegara em seu objetivo, e como a gestdo pretende
competir com o setor e com as demais empresas.

Na busca por estratégias que sejam um fator de competicdo no mercado, muitas
empresas vém buscando programas que impactam diretamente na sociedade para aplicar em
seu negocio. Um desses programas que vem sendo bastante discutido no meio organizacional
é a Diversidade e Inclusdo (DI), pois muitas empresas estdo adequando suas culturas
organizacionais para se enquadrar nessa modalidade, e através dessa adogdo de uma cultura
diversificada se obtém uma empresa com diferencial entre as outras, conquistando assim uma
estratégia competitiva entre as demais empresas.

OrganizagOes que possuem uma equipe com a combinacdo de racas/etnias, faixa etaria
diversificada, identidade de género, no geral pessoas com caracteristicas diferentes séo
capazes de contribuir com uma maior criatividade, que impactara em um crescimento
profissional e pessoal da empresa, gerando uma maior produtividade das atividades e
impactando no resultado final da empresa, tornando assim a organizacdo com um fator
competitivo entre as demais (THOMAS, ELY, 1996).

2.3 Diversidade

Entende-se diversidade como um conjunto de identidades diferentes dentro da
sociedade. Desta forma compreende que existe grupos de maioria e minoria, caracterizando
assim maior beneficio econdmico e de poder em relacdo a grupos minoritarios (FLEURY,
2000).

Segundo Anca e Aragon (2018) a DI possui diversos conceitos para a sociedade. No
entanto em um estudo realizado com parte do quadro de uma empresa analisada, aponta que
existe trés categorias de diversidade, sendo elas: demogréafica, experiencial e cognitiva. Dessa
forma, isto mostra como dentro de uma sociedade contem diferentes tipos de povos e culturas

em um mesmo ambiente.
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De acordo com Maccali (2015) a diversidade possui aspectos visiveis ou ndo, tomadas
como frente de atuacdo, sendo elas: orientagdo sexual, socioecondmico, equidade de género,
raca e etnia, pessoas com deficiéncia e faixa etéria.

Orientacdo sexual: Segundo APA (2008) a orientacdo sexual se refere a pessoa que
possui identidade pessoal e social através de suas atracdes, determinando atitudes e adotando
comportamentos a um grupo de individuos que partilham da mesma orientacdo sexual.
Refere-se a relagdo amorosa, emocional, ou atracdo por homens, mulheres ou ambos 0s sexos.

Equidade de género: Segundo Alves (2016) a equidade de género se refere a uma
questdo de direito humano. E a luta de mulheres para conquistarem seu empoderamento, com
a igualdade de oportunidades.

Raca e etnia: Segundo Santos, Palomares, Normando e Quintdo (2010) a raca se refere
a aspectos fenotipicos (cor da pele, cabelo, olhos, etc.) ja a etnia como aspectos cultuais
(religides, nacionalidade, tradicdes, etc.).

Pessoa com deficiéncia (PCD): Refere-se a perda geral ou parcial de alguma funcéo do
corpo humano. Os PCDs comecaram a ser incluidos na sociedade por suas competéncias e
posteriormente as organizacbes comeg¢am a incluir PCD em seu quadro de colaboradores
(CARVALHO-FREITAS; MARQUES, 2006).

Faixa etaria: Refere-se a geracOes que sdo determinadas pela faixa etaria e
conhecimento em decéncias culturais, econdbmicas e sociais. No entanto € importante
identificar cada individuo para haver relagdes socidveis entre os grupos de diferentes faixas
etarias (NASCIMENTO, 2016).

Dessa forma, com algumas dessas frentes de atuacdo aplicadas na empresa é possivel
promover um ambiente de trabalho mais inclusivo com oportunidades igualitarias para todos.

Segundo Ely e Thomas (2001) h& numerosos estudos que indicam o aumento
significativo da implantacdo da diversidade nas organizacfes, demonstrando assim o aumento
da efetividade dos grupos nas atividades organizacionais. E importante ressaltar que a
implantacdo da diversidade nas empresas pode proporcionar duas fases, sendo elas: Fase 01:
as diferencas podem proporcionar conflitos entre os grupos e; Fase 02: E capaz de promover
um maior ganho de resultados, com um publico de colaboradores mais inovados, criativos e
engajados.

Em uma pesquisa realizada por McKinsey & Company 2017 as organizacGes com
diversidade de raca/etnia apresentam 33% de maiores chances de sucesso, e as empresas com

diversidade de género apresentam ser 21% com maior lucratividade. As organizacgdes que tem
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a pratica da aplicacdo de agOes de diversidade e incluséo, os colaboradores apresentam ser
17% mais dispostos, enquanto os acontecimentos de conflitos s&o 50% menor.

Sendo assim, para que as empresas tenham equipes mais engajadas através da
diversidade e inclusdo € preciso trabalhar a performance dos lideres para que seus liderados
consigam gradualmente se habituar a uma nova cultura e estejam abertos aplicacdo de

inovacdes dentro da cultura organizacional.

2.4 Incluséo

De acordo com Sassaki (1997) a inclusdo é a maneira como os individuos excluidos, e
a sociedade se conectam para conduzir problemas, na tomada de decisbes, na busca por
solugdes, e no equilibrio de propor oportunidade para todas as pessoas. Desta forma a
inclusdo ampara a diversidade perante a sociedade, assegurando que todos os cidad&os terdo
acesso as mesmas oportunidades, indiferente de quaisquer periculosidades (ARANHA, 2001).

As organizagdes buscam implantar a inclusdo no ambiente de trabalho, para haver uma
equipe com total equiparacdo. Assim, as empresas buscam fortalecer uma cultura diversa e
inclusiva, onde a organizacdo adotara uma politica de gestdo, atentando a aptiddo das pessoas
a possibilitar crescimento profissional e de maior comprometimento (REGINA, 2015)

Segundo Carrieri, Souza e Aguiar (2014) as organizac6es que sao diversas e inclusivas
sdo as que levam em consideracao as visdes e aprendizado dos colaboradores, como forma de
trabalhar e delinear as estratégias, valores, gestdo e normas. Desta forma, em empresas que
sdo inclusivas, os colaboradores possuem tratamento em formato de equidade e igualdade
com oportunidades para todos, com isso as pessoas tém oportunidade de demonstrar sua
autenticidade, e se sentirem aceitos por todos ali presente, sem que haja diferenciacdo por
alguma periculosidade (SOUZA, 2019).
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3. METODOLOGIA

Este presente trabalho teve como objetivo a execucdo de um estudo a fim verificar a
percepcdo do colaborador sobre a DI e se na prética as empresas sdo diversificadas e
inclusivas, contribuindo para uma maior cultura organizacional. De acordo com Bruyne
(1991) a metodologia auxilia a esclarecer ndo somente artefatos, mas especialmente o seu
préprio processo.

Quanto a abordagem utilizada nesta pesquisa foi a qualitativa. A pesquisa qualitativa
julga a existéncia de um vinculo ativo entre 0 mundo real e o individuo, isto é, uma relacdo
inseparavel entre o mundo objetivo e a parcialidade do individuo que ndo pode ser
reproduzido por nimeros, (SILVA, MENEZES, 2000).

Foi utilizado o formato de pesquisa descritiva, pois ela busca descrever a visdo dos
colaboradores de determinadas empresas e identificar quais atributos os programas de DI
pode trazer para as organizagdes. Segundo Silva e Menezes (2000) a pesquisa descritiva visa
descrever as caracteristicas de determinada populacdo ou fendmeno ou o estabelecimento de
relacbes entre variaveis. Envolve o uso de técnicas padronizadas de coleta de dados:
questionario e observacao sistematica.

Quanto aos procedimentos sera utilizado o de pesquisa de campo, pois realiza o uso da
ferramenta questionarios. A pesquisa de campo caracteriza-se COmo a pesquisa que procura
coletar elementos diretamente da comunidade pesquisada, dessa forma se faz necessario que o
investigador colete as informas no qual sucede ou sucedeu 0s acontecimentos, para que
posteriormente possa ser fundamentada. (GONSALVES, 2001). O universo da pesquisa
contempla as empresas brasileiras que contém o programa de Diversidade e Inclusdo como
pilar na empresa e a amostra sera as empresas que trabalham com a Diversidade e Inclusdo no

estado de Goias.
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4. ANALISE DE DADOS

Neste capitulo serd apresentado o0s resultados obtidos através do questionario,
abordando questfes importantes sobre a diversidade e incluséo dentro das empresas e quao o
publico é variado dentro das organizagdes.

Para o levantamento das informacbes foi elaborado um questionario utilizando a
ferramenta Google Forms com 19 perguntas. As questdes foram classificadas da seguinte
forma (obedecendo a seguinte ordem):

= 03 perguntas de caréater pessoal, buscando entender o perfil do participante;

= 03 sobre o perfil organizacional;

= (02 perguntas para capturar como 0s participantes se enxergam dentro do seu time
(sobre ser respeitado no ambiente de trabalho);

= (01 pergunta sobre a percepcdo do colaborar ao adentrar em empresas que trabalham
com a diversidade e incluséo;

= 02 perguntas para entender a importancia dada a diversidade e inclusdo pelo
participante.

= (7 perguntas sobre a relacdo da empresa para qual o participante trabalha com o tema
diversidade e incluséo.

= (01 pergunta sobre a diversidade e inclusdo pela percepcdo de ser um programa
estratégico.

O link do questionario foi enviado em contatos e grupos do aplicativo WhatsApp,
divulgacédo do link nas redes sociais da autora e na divulgacdo do link através da plataforma
Classroom. O link foi encaminhando juntamente com uma breve introducdo sobre a
diversidade e inclusdo e qual a sua importancia, juntamente com a explicacdo do objetivo da
pesquisa e esclarecendo que todas as perguntas eram de carater obrigatdrio para a resposta, no
entanto, todas as informacdes sdo sigilosas e atendem as normas bésicas previstas na Lei

Geral de Protecdo de Dados Pessoais - LGPD.

4.1 Amostra
O questionario esteve disponivel por duas semanas online, durante o més de novembro

do ano de 2022, e tinha 19 perguntas a serem respondidas.
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Perfil participante

Faixa etaria Quantitativo ~ Orientacdo sexual | Quantitativo Género Quantitativo Segmento de atuacdo | Quantitativo
De 18 a 24 anos 61 Heterossexual 116 Feminino 79 Indistria 37
De 25 a 35 anos 48 Homossexual 7 Masculino 50 Comeércio 32
De 36 a 50 anos 15 Bissexual 4 N&o binario 0 Saude 21
Mais de 51 anos 5 Assexual 2 Prefiro néo dizer Escritérios administrativos 17
Prefiro néo dizer 0 Pansexual 0 Funcionario publicos 13
Prefiro ndo dizer 0 Instituicdo de ensino 9

Tabela 1 - Perfil participante

Fonte: Elaborada pela autora

O perfil dos participantes da pesquisa em sua maioria sdo pessoas do género feminino,

cerca de 61,2%, com o maior percentual de pessoas heterossexuais, com a variacao de idade

entre 18 e 24 anos. A grande maioria sdo participantes que trabalham em IndUstria com

atividades administrativas, como pode ser observado na Tabela 01.

4.2

Resultados obtidos

O questionario obteve a participacdo de 129 pessoas nesta pesquisa, que por meios das

respostas adquiridas foi demonstrado através de graficos para uma melhor visualizacdo dos

dados obtidos. O questionario completo pode ser visualizado no Apéndice A do presente

trabalho. Inicialmente foi abordado o perfil etario dos entrevistados, podendo ser observado

no Grafico 1.

1. Qual sua faixa etaria?

129 respostas

Gréafico 1 - Faixa etaria

@ De 18 a24 anos
@ De 25 a35anos

De 36 a 50 anos
@ WMais de 51 anos

Fonte: Elaborado pela autora em 20 nov. 2022

Percebe-se no grafico 01 que os participantes sdo de todas as idades, no entanto, o

perfil que mais participou foi o publico de 18 a 24 anos com 47,3%, posteriormente o publico
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de 25 a 35 anos com 37,2% de participagdo, com 11,6% os participantes de faixa etéria de 36
a 50 anos de idade e com 3,9% os participantes com mais de 51 anos de idade.

Como o maior publico presente sdo de pessoas jovens com até 24 anos de idade,
teremos uma pesquisa com respostas voltadas ao pensamento da geragdo Z, geragdo esta que
sempre esta atenta as novidades do universo da internet. Com isso, acompanham em tempo
real quais sdo as tendéncias do momento, seja ela na vida profissional ou pessoal, como no
ambito da diversidade e incluséo, pelo qual eles possuem uma aptiddo maior sobre o assunto.

No que tange o mercado de atuacdo, Grafico 2, nota-se que a maior participacdo da
pesquisa se originou de colaboradores que agregam o quadro de IndUstria, com cerca de
28,7% de participagdo, o segundo segmento mais participativo foi o Comércio com 24,8%,
com 16,3% a area da saude, posteriormente com 13,2% o publico que atua em escritorios
administrativos, o segmento de funcionarios publicos apresentou o percentual de 10%, e com

a menor participacao as Instituicdes de ensino com 7%.

2. Qual é o segmento de atividade da organizagao em que vocé trabalha?

129 respostas

@ Comércio
@ Areadasalide
Instituicdo de ensino
@ Escritérios administrativos
@ Funcionano publicos
& Inddsiria

Gréfico 2- Segmento de atividade

Fonte: Elaborado pela autora em 20 nov. 2022

Verifica-se que o maior publico atua no segmento de Inddstria e Comércio, pode ser
que este publico possua um maior conhecimento sobre a DI devido essas empresas terem que
atuar com este programa por exigéncia legal e até mesmo vantagem competitiva entre as
demais organizacdes. Por exemplo: O segmento de indUstria pode ter apresentando um maior
percentual devido tratar a DI como pilar de sua cultura organizacional, com o intuito de atrair
e reter talentos. Ja o segmento de Comércio, pode usar estrategicamente para ter a vantagem
competitiva em relacdo a prestacéo de servico, onde o cliente pode se sentir mais representado

pelo quadro de colaboradores do Comércio.
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No que tange a quantidade de pessoas em cada empresa foi segregado da seguinte
forma: de 01 a 50 colaboradores, 51 a 100 colaboradores, 101 a 200 colaboradores, 201 a 300
colaboradores e acima de 301 colaboradores, podendo ser observado no Gréfico 3.

3. Quantos colaboradores aproximadamente existe na organizacdo em que voceé
trabalha?

129 respostas

& 1-50

@® 51-100
101-200

@ 201-300

@ Acima de 301

Grafico 3- Quantitativo de funcionarios da organizacéo
Fonte: Elaborado pela autora em 20 nov. 2022

Dessa forma nota-se que a maior participacdo sao as empresas consideradas maiores,
com 49,6% dos participantes, em segundo lugar as organizac6es consideradas pequenas, com
limite de até 50 colaboradores, apresentando 30,2%, as demais modalidades apresentaram
registros abaixo de 10% conforme demonstrado no Gréafico 03.

Além disso, a depender da quantidade de pessoas no quadro de colaboradores é
necessario incluir pessoas que apresentam necessidades especiais, conforme estipulado pela
Lei Brasileira de Inclusdao (LBI) Lei n°® 13.146/2015, assim, surge a obrigatoriedade das
empresas adotarem e cumprirem a inclusdo de pessoas com deficiéncia, onde visa
proporcionar condicGes igualitarias para que todos sejam incluidos na sociedade.

Desta forma a maior adesdo € voltada as empresas de maior porte, por trabalhar mais
severamente com as politicas de diversidade, pois como o proprio quadro de funcionarios é
grande, surge a necessidade das grandes empresas adotarem a cultura diversa para que todos
os colaboradores se sintam respeitados, acolhidos e incluidos.

Outro ponto importante destacado refere-se a grande parte dos respondentes ser do
quadro administrativo, que geralmente ndo tem contato com a producéo ou publico em geral,
como pode ser visto no Grafico 4. Tais indicios sugerem que sdo pessoas mais técnicas e
menos operacional, corroborando a ideia de grupos diversificados e engajados em resolver

problemas estratégicos da empresa com trabalhos que exigiam a criatividade e cooperagédo da
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equipe, estejam mais propensas a notar as acoes de diversidade e incluséo, pois entendem com
maior facilidade que uma equipe onde ha trocas criativas, cooperacdo, é possivel desenvolver

um melhor trabalho.

4. Qual cargo vocé atua?
129 respostas

@ Administrativo

@ Cutros
Lideranca

@ Senicos gerais
» @ Operacional

Grafico 4 - Atuacao do cargo
Fonte: Elaborado pela autora em 20 nov. 2022
O maior indice de participacdo conforme demonstrado nos dados do grafico 4
colaboradores que atuam em cargos administrativos com cerca de 45,7% da participacdo e
posteriormente pessoas de cargos operacionais com 22,5%, reflexo do grafico 02 em que o
maior perfil participativo sdo de funcionarios de Industrias. O grafico 04 é composto também
por 16,3% com pessoas que atuam em cargos de lideranca, com 9,3% colaboradores que
atuam em outras funcdes ndo apresentadas na pesquisa e 6,2% como cargo de servigos gerais.
Dos 129 participantes da pesquisa 61,2% origina-se do género feminino e 38,8% do

género masculino, como pode ser visto no grafico 05.

5. Qual seu género?

129 respostas

® Feminino
® Masculino

Mao binario (refere-se as pessoas que
nao se percebem como pertencentes a
um género exclusivamente.

@& Prefiro ndo dizer

Grafico 5 - Género

Fonte: Elaborado pela autora em 20 nov. 2022
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Nesta pesquisa nenhum participante se classificou como género ndo binério, que séo
as pessoas gque ndo se sentem pertencentes a nenhum género exclusivamente, assim como
nenhum participante se op0s a responder a pesquisa.

Como o maior percentual participativo sdo de pessoas do publico feminino, esta
participacdo pode impactar nas respostas, visto que as mulheres possuem uma aceitagdo maior
sobre as frentes de atuacdo, isso porque o publico feminino também se encaixa nas frentes de
atuacdo da DI com a equidade de género, assim, conseguem ter um olhar mais criteriosos em
relacdo a diversidade e inclusdo. Essa maior participacdo e possivelmente aceitacdo no que
tange a orientacdo sexual estd bem disseminada entre os participantes, visto que a grande

maioria é heterossexual, Grafico 6.

6. Qual sua orientagéo sexual?

129 respostas

@ Assexual

@ Heterossexual
Homossexual

@ Bissexual

@ Pansexual

@ Naotenho certeza

Grafico 6 - Orientagéo sexual
Fonte: Elaborado pela autora em 20 nov. 2022

Identifica-se que no grafico 06 em que é abordado o assunto de orientacdo sexual,
89,9% dos participantes se consideram heterossexual, o excedente dos participantes da
pesquisa se considera 5,5% como homossexual, 3,1% bissexual, 1,5% assexual. Nenhum dos
participantes se classificam como pansexual ou que ndo tenha certeza de sua orientacdo
sexual.

Analisando os graficos de numero 01 a 06 é possivel perceber que o maior perfil de
participacdo da pesquisa originou de um publico considerado jovem, de 18 a 24 anos de idade,
com a segmento de atuagdo em Inddstrias, com o quadro acima de 301 colaboradores, com
cargo de atuacdo em atividades administrativos e operacionais. O publico predominante da

pesquisa sdo pessoas que se classificam como género feminino, representado por 61,2% dos
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participantes e com a orientacdo sexual pessoas que se consideram heterossexual, ou seja, que
possui atracao por pessoas do sexo oposto ao seu.

Os resultados obtidos ao indagar se o colaborador ja percebeu politicas ou agdes de
diversidade e inclusdo na empresa em que 0 mesmo trabalha, é possivel ser visualizada no
grafico 7, em que de 129 resposta, 62,8% dos participantes avaliaram que a empresa em que
trabalha promove programas de DI, enquanto 20,9% afirmaram que nunca percebeu agdes de
Dl e 16,3% nao souberam responder.

7. Vocé ja percebeu politicas/ac@es de Diversidade e Inclus@o sendo aplicadas na
empresa para qual vocé trabalha?

129 respostas

@® Sim
@ Nao
M&o sei dizer

Gréfico 7- Percepcao de politicas/acBes de DI na empresa.
Fonte: Elaborado pela autora em 20 nov. 2022

Com este resultado € possivel perceber que dos participantes do questionario, em sua
grande maioria ja teve acesso a programas de DI em seu ambiente corporativo, demonstrando
que a grande maioria das empresas estdo trabalhando com acbes voltadas a grupos
minoritarios, acdes estas que estdo surtindo efeito, pois os colaboradores conseguem ter essa
percepgéo.

No tocante a integracdo no de DI no trabalho, nota-se no grafico 8, com 55,8% das
respostas, foi apontado achar interessante, porém nunca avaliaram essa cultura corporativa,
enquanto 31,8% sendo o segundo maior dado coletado afirma avaliar a cultura da empresa
com relacdo a DI e julga importante fazer parte de empresas que trabalham com este
programa. Dessa forma, é possivel identificar ao analisar as duas maiores respostas, cerca de
87,6% dos participantes, possuem conhecimento sobre o programa e uma boa aceitacdo da DI
como fator importante para adentrar as empresas, enquanto apenas 12,4% avaliam como algo

indiferente.
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8. Em um processo de integragdo a um novo trabalho, vocé procura saber como é a
cultura corporativa da empresa em relagdo a Diversidade e Inclusdo antes de se
tornar um colaborador?

129 respostas

@ Acho interessante mas nunca avaliei.
@ Sim, mas nao importo em saber se a

empresa tem processos de
Diversidade e Inclus3o.
Sim, acho importante fazer parte de
empresas que trabalham com a
Diversidade e Inclus3o.

@ Nio, é algo indiferente na minha
percepcao.

Grafico 8 - Percepcédo de DI em processo de recrutamento.

Fonte: Elaborado pela autora em 20 nov. 2022

Observa-se com este resultado que as pessoas nos processos de integragdo a um novo
trabalho procuram saber como € a cultura corporativa da empresa em relacdo a DI, e o torna
como um fator decisivo para a candidatura da vaga, pois compreende a importancia de atuar
em ambientes que respeitam e trabalham com essas acGes. Esses resultados sugerem ainda

que as pessoas estdo dando maior atencdo as empresas que apresentam programas de DI,
conforme observado no Grafico 9.

9. Para vocé, qual a importancia de trabalhar em um ambiente diverso e inclusivo?

129 respostas

@ Indiferente
@ Mormal
Satisfatario

Grafico 9 - Importancia da DI no local de trabalho.
Fonte: Elaborado pela autora em 20 nov. 2022
Nota-se que no grafico 09, das 129 respostas adquiridas, 60,5% do resultado classifica
como satisfatério trabalhar em lugares que classificam a diversidade e inclusdo como um

programa importante a ser aplicado nas empresas.



30

Desse modo, € possivel identificar que os colaboradores que compéem o quadro das
empresas estdo cada vez mais ligados a DI, e entendem a sua importancia, assim, as empresas
tendem a tornar um pilar importante a agregar em sua cultura organizacional, conforme ja
apontam diversos autores que a diversidade é capaz de promover o bem-estar do colaborador.
No tocante, a sensacdo de acolhimento € grande entre os participantes, como pode ser visto no
Gréfico 10.

10. Vocé se sente uma pessoa acolhida e respeitada em seu ambiente de trabalho?

129 respostas

® sSim
® Nao

Sim, parcialmente

Gréfico 10 - Percepcéo de respeito e acolhido pela visdo pessoal do colaborador.
Fonte: Elaborado pela autora em 20 nov. 2022

Ao ser questionado se o participante se sente respeitado em seu ambiente de trabalho,
81,4% dos participantes responderam que sim, isto representa 105 respostas, enquanto 14,7%
se consideram parcialmente respeitado e 3,9% ndo se consideram respeitado. Sabe-se que 0
respeito e o acolhimento sdo alguns dos pilares mais importantes que sdo trabalhados em
projetos que envolve a diversidade e inclusdo, e os participantes dessa pesquisa em sua
maioria conseguem observar que essa percepcdo de diversidade também é vista por seus
colegas de trabalham.

Analisando os graficos 10 é notorio que a grande maioria dos participantes enxergam
o ambiente de trabalho como um lugar respeitoso e acolhedor, reafirmando os dados dos
graficos 07 e 09 que apontaram uma maior adesdo sobre a importancia da DI no ambiente de
trabalho e que conseguem perceber que as politicas de fato sdo aplicadas, pois surte um maior
sentimento de respeito pelos participantes.

Os graficos 11 ao 24 representa a percepc¢do do entrevistado em relacdo a diversidade
e inclusdo presente sobre as cinco frentes de atuagdo analisadas neste trabalho, sendo elas:
género, orientacdo sexual, raca e etnia, faixa etaria e pessoas com deficiéncia. Atraves dos

dados coletados por meio da pesquisa, 62,8% dos entrevistados apontam que ja perceberam
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acOes e programadas de diversidade e incluséo sendo trabalhado na empresa em que 0 mesmo
habita. Os gréaficos de percepcdo que serdo analisados a seguir, apresentam de forma
individual cada frente de atuacdo e o quanto cada frente é diversa nas empresas.

12. Em relagdo aos seus colegas de trabalho, qudo diverso vocé define o seu
ambiente de trabalho em relagdo a GENERO?

129 respostas

@ Altamente diverso
@ FPouco diverso
Mao & diverso

Grafico 11 - Percepgao sobre a diversidade em relagéo a género.

Fonte: Elaborado pela autora em 20 nov. 2022

A frente de atuagéo de género foi apontada com o maior registro de resposta na opgao
de pouco diverso, no qual obteve cerca de 49,6%, na alternativa altamente diverso apresentou

39,9% e 10,9% considerando que o local de trabalho ndo € diverso no quesito género.

DIVERSIDADE E INCLUSAO - GENERO

40

9

24
22

10

Mdo é diverso  Altamente  Pouco diverso | Ndo é diverso  Altamente  Pouco diverso
diverso diverso

Masculing Fermining

Grafico 12 - Comparativo da diversidade de género x género dos participantes

Fonte: Elaborado pela autora em 20 nov. 2022
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Com a frente de atuacdo género sendo considerada pouco diversa, e realizando um
comparativo com o género dos entrevistados, € possivel analisar que as pessoas do género
feminino sdo as que mais apontam que o ambiente de trabalho possui pouco ou até nenhuma
diversidade quando se trata da divisdo de géneros, ou seja, se classificam como grupos

minoritarios em relacdo ao publico masculino ali presente.

13. Em relacio aos seus colegas de trabalho, qudo diverso vocé define o seu
ambiente de trabalho em relagdo a ORIENTAGAO SEXUAL?

129 respostas

@ Altamente diverso
@ Pouco diverso
MNao é diverso

Gréfico 13 - Percepcéo sobre a diversidade em relacdo a orientagdo sexual.
Fonte: Elaborado pela autora em 20 nov. 2022
A frente de orientacdo sexual obteve um registro ainda maior de da pouca diversidade
se comparado ao género no grafico 11 de género, definindo como pouco diverso um total de
56,6% das respostas, 22,5% sendo altamente diverso e 20,9% considerando que o local de

trabalho ndo é diverso no quesito orientacdo sexual.

DIVERSIDADE E INCLUSAO - ORIENTAGAO SEXUAL
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Instituicdo de ensino Funcionario Escritdrios Sadde Comércio Indistria
publicos administrativos

Grafico 14 - Comparativo da diversidade de orientacdo sexual x orientacao sexual dos participantes.

Fonte: Elaborado pela autora em 20 nov. 2022

Com a orientagdo sexual sendo considerada pouco diversa, e realizando um

comparativo com a orientacdo sexual dos participantes da pesquisa, € possivel identificar que
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as pessoas heterossexuais, que sdo 0s maiores participantes, também s&o as que mais apontam
que o ambiente de trabalho é pouco ou ndo possui nenhuma diversidade quando se trata da
presenca da orientacdo sexual, ou seja, entendem que ha pouca diversidade em seu local de
trabalho. Contudo, esse mesmo entendimento ndo é preponderante no que tange a Raca/Etnia,
Gréfico 15.

14. Em relacédo aos seus colegas de trabalho, qudo diverso vocé define o seu
ambiente de trabalho em relagdo a RAGA/ETNIA?

129 respostas

® Altamente diverso
@ Fouco diverso
MNao & diverso

Gréfico 15 - Percepcdo sobre a diversidade em relacdo a raca/etnia.
Fonte: Elaborado pela autora em 20 nov. 2022

A frente de atuacdo raca e etnia foi apontada com o maior registro de resposta na
alternativa altamente diversa apresentando 58,9% das respostas obtidas, e apenas 3,9% dos
participantes alegam que a empresa ndo é diversa. Segundo pesquisa realizada em 2016 pelo
Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE) a populacdo brasileira é altamente
diversa em relacdo a raca e etnia, sendo os pardos representando cerca de 46,74% da
populacdo no ano de 2016. Compreende-se que o Brasil possui alta diversidade seja na raca,
cultura, por conta da miscigenacédo de povos provocada desde a populacdo no Brasil no ano de
1500. Analise esta que também é observado pela pluralidade de resposta, afirmando que esta
frente é altamente diversa e vista no local de trabalho dos participantes. No tocante, os
ambientes de trabalho sdo variados quanto a experiéncia profissional e idade entre 0s

funcionarios, Grafico 16.
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15. Em relacdo aos seus colegas de trabalho, gudo diverso vocé define o seu
ambiente de trabalho em relagéo a IDADE — Funcionarios com idade variada entre
18 a 65 anos?

129 respostas

@ Altamente diverso
@ Fouco diverso
MNao é diverso

Grafico 16 - Percepcéo sobre a diversidade em relacdo idade.
Fonte: Elaborado pela autora em 20 nov. 2022
A frente de atuacdo de faixa etaria foi o segundo grafico com maior indice de
diversidade presente, com cerca de 56,6% dos participantes, foi afirmando que o ambiente de
trabalho € inclusivo quando se trata de idade, Grafico 17, sendo assim, para a grande parte dos

cento e vinte e nove participantes, relatam o ambiente ser diverso.
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De 18 a 24 anos De 25 a 35 anos De 36 a 50 anos Mais de 51 anos

Grafico 17 - Comparativo da diversidade de faixa etria x Faixa etéria dos participantes.
Fonte: Elaborado pela autora em 20 nov. 2022
Quando analisado qual é a visdo individual sobre a definicdo da diversidade no
trabalho, € visto que para todas as faixas etéarias, eles classificam e entendem que a faixa etaria
possui grande diversidade no ambiente de trabalho conforme aponta o gréafico 17,
principalmente pelo publico que compde a geracdo Z, pois € capaz de entender a necessidade

de trabalhar com pessoas que possuem mais experiéncia nas atividades, mesmo que a faixa



35

etaria possa conter mais conhecimento sobre a teoria, eles conseguem respeitar a diferenca de
todos e entender o qudo € importante estd em um ambiente diverso e inclusivo.

Jé para a inclusdo quando é apresentado alguma deficiéncia os resultados estdo ainda
aquém do esperado, gréafico 18.

16. Em relacdo aos seus colegas de trabalho, gudo diverso vocé define o seu
ambiente de trabalho em relagdo a DEFICIENCIA?

129 respostas

@ Altamente diverso
@ Fouco diverso
M&o é diverso

Gréfico 18 - Percepcdo sobre a diversidade em relacdo a deficiéncia.
Fonte: Elaborado pela autora em 20 nov. 2022

No gréfico 18 é analisado os dados sobre a frente de atuacdo de pessoas com
deficiéncia (PCD), onde foi observado através dos nimeros que os participantes avaliam que
é pouco diverso e que ndo possui nenhuma diversidade com os PCD, sendo representado com
41,9% ambas as alternativas.

Conforme estipula a Lei 8.213/91 que define que as organizacGes devem possuir PCDs
em seu quadro sob preenchimento de cotas, é interessante analisar que esta frente é a Unica
das analisadas que possui lei sobre a obrigatoriedade de existir pessoas que possua alguma
deficiéncia, seja ela fisica, intelectual, visual, auditiva, multiplica, entre outras, e da mesma
forma é frente de atuacdo que possui menor diversidade na visdo dos participantes da pesquisa
em seu local de trabalho. Mesmo assim, ainda é baixa a inclusdo das empresas, como

observado no gréafico 19.
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Funcionario publicos 5
Instituicdo de ensino 2
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Industria 7
Funcionario publicos 3

Escritorios administrativos 1

Altamente diverso
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Gréfico 19 - Percepcéo da diversidade de PCD nos segmentos de atuacao.
Fonte: Elaborado pela autora em 20 nov. 2022

Como retratado anteriormente, das frentes de atuacdo analisada, a que possui menor
adesdo em todos os segmentos analisados, sdo os PCD, que desde o resultado coletivo ao
resultado individual de cada segmento & possivel perceber que todos os segmentos séo
poucos, ou ndo possui nenhuma diversidade em relacdo a esta frente, assim, mesmo 0s
segmentos considerados mais diversos nesta pesquisa, como a indudstria e 0 comercio, Sdo 0s
que também possui menor inclusdo desta frente no quadro de colaboradores.

Com esses resultados coletados, observa-se que mesmo que tenha politicas e leis sobre
a inclusdo de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho, ainda assim é considerada a
frente de atuacdo que possui menor diversidade presente.

No ambito da gestdo, as empresas estdo visualizando que as pessoas tém potencial e
usando a meritocracia em sua promocdo independente de serem mulheres, negros dentre

outros enquadrados nos DI, Gréfico 20.



17. Nos cargos de gestdo da organizacao em que vocé trabalha, existem lideres
Mulheres, Negros, PCD, Faixa etéria 50+ e LGBTQIA+?

129 respostas

® Sim
@ Nao

Grafico 20 - Percepgdo sobre a diversidade em cargos de gestdo

Fonte: Elaborado pela autora em 20 nov. 2022
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A pergunta de numero 17, indaga o participante se ele avalia que em cargos de

aparéncia fisica.

lideranca possui uma diversidade e incluséo de lideres que fazem parte das frentes de atuacédo
da DI, tendo como resultado que 76,7% dos participantes avaliaram que as empresas
trabalham com as diferencas nos cargos de liderangas. Assim é possivel considerar que as

empresas tém seu quadro de lideranca pela capacidade e dominio nas atividades, e ndo por sua

Conforme analisado sobre o publico de lideranca anteriormente, o grafico 21 trata

sobre a representacdo diversa em cada segmento que aqui foi analisado.

Representacdo da lideranca sobre as frentes de atuacdo da DI

Indtstria

Comércio

Satde

Sim

Escritdrios administrativos
Funcionario publicos
Instituicdo de ensino

Satde

Escritorios administrativos

(=] . Ls T
e Funciondrio publicos
Indstria

Instituicdo de ensino

Grafico 21 - Representacao da lideranca sobre as frentes de atuacéo da diversidade e incluséo.
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Fonte: Elaborado pela autora em 20 nov. 2022
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Conforme € demonstrado no gréafico 21, sobre a representacdo da lideranga perante as
frentes de atuacdo da diversidade e inclusdo, é possivel perceber que em todos 0s segmentos
analisados, os participantes conseguem ter a percepcdo que os cargos de lideranca séo
compostos e representados por pessoas que compde a DI. Sendo que os segmentos avaliados
com maior nimero de lideres diversos é a Industria e 0 Comércio e como 0 segmento que com
menor representacao, destacou o segmento da area da salde.

O grafico 22 analisa a percepg¢do dos participantes sobre insercdo de grupos diversos e
inclusivos como contribuicdo para uma equipe mais criativa e engajada na entrega do

trabalho.
18. Vocé acredita que a insergdo de grupos diversos e Inclusivos contribui para uma
equipe mais criativa e engajada na entrega do trabalho?

129 respostas

& Sim
® Nao
3im, parcialmente

Grafico 22 - Percepcgdo sobre a inclusdo de minorias perante a contribuicéo para uma equipe engajada e
criativa.

Fonte: Elaborado pela autora em 20 nov. 2022
Como retorno foi identificado que 71,3% acredita que sim, 22,5% acredita que
parcialmente. Desse modo, o total de 93,8% dos participantes acredita que a DI contribui de
alguma maneira para uma equipe de trabalho com entrega de melhores resultados, enquanto
apenas 6,2% acredita ndo haver correlacdo entre a DI com uma boa entrega do trabalho.
No que tange a DI como percepcéo de estratégia na visao dos colaboradores, o grafico
23 mostra esse resultado pelos seis segmentos de atuacdo presente neste trabalho, onde é

possivel ter uma percepcao afunda sobre cada segmento.
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DIVERSIDADE E INCLUSAO SOBRE A PERCEPCAO DA ESTRATEGIAS DE OPTER EQUIPES
ENGAJADAS

Sim 31

Ndo 3

Indistria

Sim, parcialmente 3

Sim 22
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publicos

Sim, parcialmente 3
Sim 5
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Instituicio de
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Ndo 1

Grafico 23 - Percepcgdo sobre a incluséo de minorias como estratégia x Percepc¢do da importancia sobre cada
campo de atuagéo.

Fonte: Elaborado pela autora em 20 nov. 2022

Analisando inser¢do de grupos diversos e inclusivos e observando as respostas sobre
ser capaz de contribuir para a obtencdo de uma equipe mais criativa e engajada cooperando na
entrega de um trabalho mais eficaz, é possivel perceber que o segmento de atuacdo dentre as
respostas obtidas em primeiro lugar é o segmento de Industria, onde fazendo uma relagdo com
os graficos anteriores € o local que possui a maior quantidade de colaboradores.

Este nUmero pode ser obtido por conta das empresas que possuem programas mais
estruturados e a pratica de trabalhar com a DI como diferencial competitivo, visto a
quantidade de pessoas que estdo analisando a cultura das empresas em relacdo a DI como seu
futuro local de trabalho, conforme aponta o grafico 07. Em segundo lugar a segmentacéo que
possui maior visdo é a do Comeércio, isso se da devido a pluralidade de individuos que
movimentam o comércio, pois como a sociedade € mista, € necessario que o Comércio se

adeque, para que todos se sintam incluidos na sociedade. Assim é perceptivel que a visdo dos
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colaboradores sobre a presenca da diversidade como estratégia é considerando altamente

diverso, como observado no gréafico 24.

19. Vocé acredita que a diversidade e inclusdo pode ser um fator
estratégico utilizado pelas empresas ?

129 respostas

@ Sim
® Nao
Sim, parcialmente

Grafico 24 - DI como estratégia pela visdo do colaborador.
Fonte: Elaborado pela autora em 20 nov. 2022

Por diversos autores a diversidade e inclusdo é pautada como um fator estratégico para
as empresas, e quando esse mesmo questionamento € realizado aos participantes, € possivel
notar que a 91% dos participantes possuem essa Vvisdo do programa ser uma estratégia
utilizada pelas empresas. Com isso reafirma a teoria em que Poter (2002) afirma que as
organizagdes precisam estabelecer estratégias competitivas devido ao crescimento constante
guem veem enfrentando com o passar dos anos, pois ndo somente 0s consumidores estdo mais
exigentes e buscam inovacGes, mas também os colaboradores que compde o quadro de
funcionarios, assim surge a necessidade das empresas se atualizarem a todo momento.

Diante dos dados coletados € notorio identificar que a grande maioria dos participantes
possuem conhecimento sobre programas e acdes de diversidade e inclusdo nas empresas em
que trabalham, que se sentem respeitados e acolhidos e percebem essa visao também por parte
de seus colegas de trabalho. Apontam também sobre a satisfacdo que sentem em fazer parte

de empresas que buscam praticas diversas e inclusivas.
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5. CONSIDERACOES FINAIS:

O objetivo deste trabalho é analisar como programas de DI é visto pela percepcéo do
colaborador e a presenga dela no ambiente de trabalho, e sua contribuigdo para equipes mais
engajadas. Trata-se de uma pesquisa descritiva, com abordagem qualitativa. Para a obtencéo
dos resultados foi aplicado um questionario com o intuito de analisar a presenca da
diversidade e inclusdo no ambiente de trabalho. Diante os dados apresentados, é possivel
obter as seguintes conclusdes.

Com os resultados é possivel ter como parametro a forma como as empresas trabalham
e atuam com as politicas/acbes de diversidade e inclusdo no ambiente corporativo. Foi
identificado que das pessoas que trabalham em empresas de grande porte, acima de 301
colaboradores como as Industrias, possuem vasto entendimento sobre a DI, possivelmente
pela organizagéo trabalhar severamente as politicas e agdes existente.

No entanto todos os segmentos de atuacdo abordados neste trabalho, estdo buscando
gradativamente aplicar em sua cultura organizacional a¢des que trabalham a DI, que consigam
promover a diversidade de diferentes grupos com respeito e acolhimento a todos os
colaboradores, e com base nos resultados obtidos do questionario € possivel notar que as
acOes estdo de fato ocorrendo, que as empresas buscam promover a cultura no colaborador,
para que 0 mesmo compreenda a importancia de um ambiente diverso e inclusivo e quais 0s
beneficios podem ser adquiridos através dessas acdes.

Analisando no contexto geral os participantes avaliam suas respectivas empresas como
diversa e inclusiva, no entanto quando se é analisando cada frente de atuacdo de forma
individual, somando a categoria altamente diverso e pouco diverso € possivel perceber que as
frentes de atuacdo que possuem maior adesao dentro das organizacGes é a de raca e etnia com
cerca de 96,10%, reflexo da propria cultura e formacdo de povos do Brasil, faixa etaria com
cerca de 95,40%:, género com 89,10%, orientacdo sexual com 79,10% e com 0 menor

registro, PCD com cerca de 58,20% de diversidade presente no local de trabalho.

Explorando os dados acima é possivel perceber que a frente de atuacdo que possui
maior aderéncia nas organizacdes pela visdo dos participantes dentro do ambiente de trabalho
é a de Raca e Etnia e posteriormente a de faixa etéria. Frentes essas que 0s participantes
conseguem entender que a organizacdo busca diferentes pessoas para assumir diferentes vagas

no quadro da empresa. Ainda é possivel perceber que a frente de atua¢do que ndo possui Visao
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dos participantes sobre definir o ambiente diverso e inclusivo, é diagnosticado como a frente
de atuacgéo de orientacdo sexual e pessoas com deficiéncia.

Conforme diversos autores pontuam sobre um ambiente diverso e inclusivo contribuir
para uma equipe mais engajada, com maior criatividade e promovendo um ganho maior na
entrega do trabalho final. Os participantes da pesquisa com cerca de 71,3% concordam com
essa teoria, pois entendem a necessidade das empresas adotarem o programa de DI, para que
resultem em equipes mais engajadas, criativas e que todos se sintam respeitados, acolhidos e
incluidos em seu ambiente de trabalho.

Portanto é identificado que os colaboradores participantes desta pesquisa, possui uma
percepcao positiva sobre o programa de DI, pois conseguem entender a sua importancia no
local de trabalho e consegue analisar que em todos os cinco pilares analisados possui a
diversidade, mesmo que alguns pilares sejam classificados como pouco diverso, como € o
caso da frente de atuacdo de deficiéncia e orientacdo, porém em resumo geral, a percepcao
resultante é que ha a implantacéo da DI no ambiente de trabalho.

Desse modo, conclui-se como uma forma estratégica das organizagdes adotarem
recrutamentos, projetos e acbes diversas e inclusivas, pois edifica uma equipe de trabalho
engajada, pelo qual ocasionara um maior lucro e menores problemas de confronto entre os
colegas de trabalho.

Esse estudo possibilitou a observacdo de um cenario que vem se tornando cada dia
mais presente nas empresas, sendo possivel observar a percep¢do do colaborador perante a
diversidade e inclusdo em seu ambiente de trabalho. Essa pesquisa apresentou algumas
limitacGes, por se tratar de uma pesquisa qualitativa, ndo foi possivel obter um resultado
maior, pois o trabalho se aplica apenas a empresas pesquisadas, ndo estendendo a vasta
quantidade de empresas que existem no Brasil, 0 que torna impossivel generalizar os

resultados para a populagdo como um todo.

Esse trabalho pode servir como sugestdo para proximas pesquisas, podendo ampliar a
amostra, ampliar as empresas, ampliar 0s segmentos e trabalhar com a prestacdo de servicos

ou mais variados tipos para se coletar uma diversidade maior nas possibilidades de respostas.
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APENDICE A
Ola!
Meu nome é Raiane, sou discente do curso de Administracdo da Universidade Estadual de
Goias — UEG Campus Luziania, e essa pesquisa é parte fundamental para a conclusdo do meu
curso. O objetivo deste questionario € analisar a cultura corporativa de Diversidade e Incluséo

nas empresas através da percepc¢do dos funcionarios.

Todas as informacGes sdo sigilosas e atendem as normas basicas previstas na lei geral de
protecdo de dados (LEI N° 13.709, DE 14 DE AGOSTO DE 2018) resguardando assim suas

informacdes. Nenhum dado seré publicado e nessa pesquisa ndo é necessario se identificar.

Vocé ira demorar aproximadamente 5 minutos para responder esse questionario.
Desde j&, agradeco pela sua participacao.

1. Qual sua faixa etaria?

( ) De 18 a 24 anos
( ) De 25a 35 anos
( ) De 36 a 50 anos
( ) Mais de 51 anos

2. Qual é o segmento de atividade da organizacdo em que vocé trabalha?

( ) Industria

( ) Comércio

() Instituicdo de ensino

( ) Escritdrios administrativos
( ) Funcionario publicos

( ) Area da satde

3. Quantos colaboradores aproximadamente existe na organiza¢do em que vocé trabalha?

() 1-50

() 51-100

() 101-200

() 201-300

() Acima de 301.

4. Qual cargo vocé atua?

( ) Administrativo
() Operacional

( ) Lideranca

() Servicos gerais
() Outros
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5. Qual seu género?
( ) Feminino
( ) Masculino
() N&o binério (refere-se as pessoas que ndo se percebem como pertencentes a um
género exclusivamente).
( ) Prefiro ndo dizer

6. Qual sua orientacdo sexual?

() Assexual

( ) Heterossexual

( ) Homossexual

( ) Bissexual

( ) Pansexual

( ) Néo tenho certeza

7. Voce ja percebeu politicas/acdes de Diversidade e Inclusdo sendo aplicadas na empresa
para qual vocé trabalha?

() Sim
( ) Néo
( ) Néo sei dizer

8. Em um processo de integracdo a um novo trabalho, vocé procura saber como é a
cultura corporativa da empresa em relacdo a Diversidade e Inclusdo antes de se tornar
um colaborador?

() Acho interessante mas nunca avaliei.

() Sim, mas ndo importo em saber se a empresa tem processos de Diversidade e
Inclusdo.

() Sim, acho importante fazer parte de empresas que trabalham com a Diversidade e
Inclusdo.

() Néo, é algo indiferente na minha percepcéo.

9. Paravocé, qual a importancia de trabalhar em um ambiente diverso e inclusivo?

( ) Indiferente
( ) Normal
() Satisfatério

10. Vocé se sente uma pessoa acolhida e respeitada em seu ambiente de trabalho?
() Sim
( ) Néo
() Sim, parcialmente
11. Vocé acredita que seus colegas de trabalho se sentem acolhidos e respeitados no

ambiente de trabalho?



12.

13.

14.

15.

16.

17.
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() Sim
( ) Néo
( ) Sim, parcialmente

Em relagcdo aos seus colegas de trabalho, qudo diverso vocé define o seu ambiente de
trabalho em relagdo a GERENO?

( ) Altamente diverso
( ) Pouco diverso
( ) Néo é diverso

Em relacdo aos seus colegas de trabalho, qudo diverso vocé define o seu ambiente de
trabalho em relagdo a ORIENTACAO SEXUAL?

( ) Altamente diverso
( ) Pouco diverso
( ) Néo é diverso

Em relacdo aos seus colegas de trabalho, quéo diverso vocé define o seu ambiente de
trabalho em relacdo a RACA/ETNIA?

( ) Altamente diverso
() Pouco diverso
( ) Né&o é diverso

Em relacdo aos seus colegas de trabalho, qudo diverso vocé define o seu ambiente de
trabalho em relacdo a IDADE — Funcionarios com idade variada entre 18 a 65
anos?

( ) Altamente diverso
() Pouco diverso
( ) Né&o é diverso

Em relacdo aos seus colegas de trabalho, qudo diverso vocé define o seu ambiente de
trabalho em relacdo a DEFICIENCIA?

( ) Altamente diverso
() Pouco diverso
( ) Né&o é diverso

No cargo de gestdo da organizacdo em que vocé trabalha, existem lideres Mulheres,
Negros, PCD, Faixa etéria 50+ e LGBTQIA+?

() Sim
( ) Néo
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18. Vocé acredita que a inser¢do de grupos diversos e Inclusivos contribui para uma equipe
mais criativa e engajada na entrega do trabalho?

()Sim
( ) Néo
( ) Sim, parcialmente

19. Vocé acredita que a diversidade e inclusdo pode ser um fator estratégico utilizado pelas

empresas?

()Sim
( ) Néo
( ) Sim, parcialmente
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