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RESUMO

Em uma sociedade onde as pautas de minoria estdo cada vez mais presentes, a
discussédo das medidas de inclusdo dessas minorias no ambiente de trabalho
ganham importancia. Nesse estudo de caso, uma empresa X de tecnologia sera
parte de um estudo de caso para entendermos como se da a diversidade no
ambiente de trabalho. Entendermos as origens de diversos grupos de minoria é
importante para entendermos como se fazem medidas para a incluséo efetiva deses
grupos. A inclusdo de pessoas diversas ndo € apenas uma forma de estarmos
retratando a sociedade dentro das empresas, mas também uma forma de todas as
pessoas de uma empresa aprenderem e empatizarem com os diversos grupos. Essa
incluséo precisa ser feita por medidas pensadas para cada grupo diverso, que
possui suas proprias particularidades, além de ser importante pensarmos no
desenvolvimento social de todas as pessoas (inclusive as que aprendem ao
conviverem com pessoas diversas) e técnico-profissional das pessoas diversas. O
trabalho conclui que a empresa X ndo apenas garante um ambiente de trabalho

diverso e seguro como oferece oportunidades para essas pessoas.

Palavras-chave: Economia da diversidade. Inclusdo de minorias. Estratégias de

inclusdo. Estudo de caso. Diversidade.



ABSTRACT

In a society where minority agendas are increasingly present, discussion of the
measures of inclusion of these minorities in the workplace is important. In this case
study, a technology company will be part of a case study to understand how diversity
in the work environment occurs. Understanding the origins of various minority groups
IS important to understand how measures are taken to effectively include these
groups. The inclusion of diverse people is not only a way of portraying society within
companies, but also a way for all the people in a company to learn and empathize
with different groups. This inclusion needs to be made by measures designed for
each diverse group, which has its own particularities, and it is important to think
about the social development of all people (including those who learn to live with
different people) and technical-professional of different people. The work concludes
that company X not only guarantees a diverse and safe working environment but

offers opportunities for these people.

Keywords: Diversity economics. Inclusion of minorities. Inclusion strategies. Case

study. Diversity.
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1 INTRODUCAO

Em um mundo em que a questdo das minorias se torna cada vez mais
importante, € fundamental garantir condicbes mais igualitarias para todos,
independentemente de raca, género, orientacdo sexual, idade. O ambiente de
trabalho e suas condicfes espaco em que passamos a maior parte das horas de
nosso dia, refletem a nossa sociedade, perpetuando seus preconceitos, por iSso 0
foco deste trabalho sera na capacidade das empresas garantirem melhores
condicOes de igualdade para seus trabalhadores.

O estudo de como as empresas se preparam e caminham em direcdo a uma
sociedade mais igualitaria, no que diz respeito a direitos, remuneracao,
oportunidades, faz-se indispensavel. Nesse estudo de caso, pretendemos analisar
como uma empresa do ramo de consultoria em Tecnologia da Informagédo se
diferencia ao propor solucdes ativas para a promocdo de um ambiente de trabalho
diverso. O nosso propdsito sera responder algumas questbes como: que medidas
sdo tomadas para a inclusdo de minorias no ambiente de trabalho? Essas medidas
sao efetivas? Qual o impacto que essas medidas tém dentro e fora da empresa?
Como as pessoas da empresa, pertencentes a alguma minoria ou ndo, sentem-se
em relacdo a essas medidas? Além das medidas de inclusdo, ha algum tipo de
protecdo e/ou criacdo de ambiente de trabalho seguro para essas pessoas?

Essas questdes s&o importantes para analisarmos o ambiente de trabalho
diverso e como pessoas de grupos de diversidade se adaptam a ele, como beneficia
esse grupo e o que € possivel fazer para melhorar. Também verificaremos o efeito
desse espaco para grupos diferentes de minorias, se ocorre aprendizado mutuo e se
é possivel criar empatia.

O ambiente de trabalho diverso confere importancia ao respeito ao outro e
nao beneficia apenas aqueles que fazem parte de um grupo diverso, pois pessoas
gue nédo fazem parte de nenhum grupo, como por exemplo, homens, heterossexuais,
brancos e cis género, também sao favorecidos, pois, ao conhecer pessoas com
mentalidades diferentes, fazendo com que encarem seus preconceitos,
desenvolvendo mais o respeito ao proximo.

O trabalho discutira aspectos econémicos de como se da a insercao de
pessoas diversas no mercado de trabalho formal e como isso pode alavancar os

resultados de uma empresa. E também, ira analisar aspectos culturais e sociais de



como essa interacao € benéfica para todas as pessoas que fazem parte da empresa
expressa pela maior adequacao, empatia e felicidade.

O trabalho sera dividido em quatro capitulos. No capitulo 2, “Aspectos
metodoldgicos”, apresentaremos 0 embasamento tedrico utilizado para o
planejamento do estudo de caso. Também serd apresentado nesse capitulo como
sera a apresentacao dos dados levantados no estudo de caso e seus resultados, em
comparacao com o discutido no capitulo trés.

No capitulo 3, “Diversidade e seu contexto social e econdmico”, sera
realizada a revisdo tedrica sobre o tema diversidade através de alguns autores, cujo
objeto de estudo é essa questdo em seus varios aspectos inclusive a analise critica
da situacdo das minorias na sociedade. O objetivo é, com 0 aporte tedrico obtido
através do estudo desses autores, ser capaz de analisar se as medidas de incluséao
implantadas na empresa, objeto deste estudo, podem ser consideradas como forma
de ruptura dos padrdes da sociedade.

No capitulo 4, “A importancia da diversidade no ambiente de trabalho”, sera
discutido aspectos relevantes que mostram os beneficios de investir em diversidade
de forma intencional. O investimento estratégico em criar um ambiente de trabalho
diverso tem beneficios para a empresa no aspecto econémico e social.

No capitulo 5, “O estudo de caso”, serdo apresentados e discutidos os
resultados encontrados, isso sera feito através da representacéo grafica que resume
os resultados obtidos através do questionario aplicado respondido pelos
trabalhadores da empresa que foi objeto do estudo de caso.

Com a compreensao do contexto social e econémico dos grupos minoritarios,
somados ao estudo de caso, poderemos entender melhor os porqués da
mentalidade inclusiva e como pode influenciar no modo de trabalhar das pessoas,
conseguiremos entao ver, como e se, uma empresa pode ser disruptiva ao tratar
com seriedade o assunto da diversidade no ambiente de trabalho e ter nisso um

diferencial de destaque no mercado.



10

2 ASPECTOS METODOLOGICOS

Para conseguirmos alcancar o objetivo do trabalho, qual seja, analisar os
impactos sociais e econémicos de medidas para inclusdo de minorias no ambiente
de trabalho, dividimos o trabalho em duas etapas.

A primeira etapa consiste na revisdo da literatura, onde apresentamos as
guestbes de contemporaneidade, como o que € diversidade, as relacbes de poder
gue existem entre maiorias e minorias, a sociedade na qual estamos inseridas, 0
porqué certas pessoas tém vantagens sobre outras e por que € necessario
discutirmos isso, no Nosso contexto social e econdmico atual.

Apoés esse trabalho de apresentacdo conceitual e histérica, discutimos a
necessidade de mudanca das estruturas da nossa sociedade, para que todas as
pessoas estejam, cada vez mais, em uma situacdo de igualdade. Apresentamos,
também, os movimentos sociais e seu contexto nas Ultimas décadas, as discussdes
e as medidas de inclusdo para minorias nos ambientes de trabalho. Além disso, foi
apresentado como a politica da empresa estudada, pode colocar pessoas diversas
em situacdes melhores, trazendo mais bem-estar pessoal e profissional, e como isso
pode, a0 mesmo tempo, ser 0 motivo de maiores lucros para a empresa e uma
mudanca na estrutura social de todas as pessoas envolvidas.

A segunda parte do trabalho consiste na pesquisa de campo, na primeira
etapa foi aplicado um questionario elaborado com base em literatura académica com
0 objetivo de:

a) medir os niveis de satisfacdo médio das pessoas funcionarias com a
empresa e sua Vvisao;

b) verificar o impacto econdmico e social das medidas dentro e fora da
empresa e a sensacao das pessoas em relacdo a essas medidas;

c) a existéncia de ambiente de trabalho seguro para pessoas
pertencentes a alguma minoria;

d) impactos externos causados pelo modus operandi da empresa. Esse
questionario foi distribuido a todas as pessoas funcionarias para
preenchimento voluntario, sem disting&o de nivel hierarquico.

O questionario é, segundo Abegg (1998), uma forma de levantamento de
dados primario, que € quando o pesquisador entrega 0 questionario para a pessoa

entrevistada e, depois de preenchido, na hora ou ndo, o pesquisador recebe as
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perguntas de volta. Como o questionario se deu por via digital (pelo Google Forms),
0 preenchimento podia ser feito na melhor hora para a pessoa entrevistada. Por
serem feitas precisamente as mesmas perguntas, na mesma ordem, com 0 mesmo
sentido e as mesmas palavras para todas as pessoas que foram entrevistadas, o
questionario entdo é definido como estruturado (ou estandardizado). Dentre as
vantagens do método selecionado, temos:

a) anonimato: como ndo ha a presenca de uma pessoa entrevistando, é
provavel que a pessoa que esta respondendo o questionario sinta-se
mais a vontade para responder perguntas que podem gerar
desconforto;

b) menor viés do entrevistador-pesquisador: pela entrevista ndo ser
presencial, ndo existe a pessoalidade e reacdes que poderiam ocorrer
em uma entrevista presencial;

c) menor tempo despendido: como as entrevistas ndo Sao presenciais e
com cada pessoa, e sim virtuais por questionario, ndo € necessario
tempo para a realizacdo de cada uma das entrevistas.

Por mais que tenhamos boas vantagens com o0 método, existem
desvantagens citadas pelo autor, como por exemplo:

a) baixa taxa de resposta: enquanto entrevistas individuais tém uma taxa
de, segundo Abegg (1998), em média 95%, a taxa de resposta de
guestionario por correspondéncia (digital, nesse caso) varia de 20 a
40%. Isso pode representar um Viés, pois as pessoas que nhao
responderam o questionario podem ter caracteristicas muito diferentes
de pessoas que responderam;

b) perguntas simples: considerando que a pessoa ao responder o
questionario ndo poderda solicitar esclarecimentos sobre as perguntas,
as perguntas e respostas precisam ser claras e objetivas.

Para a elaboracdo das perguntas que foram feitas no questionario, foram
utilizadas principalmente escalas sociais e de atitude, descritas por Martins (2008),
que viabilizam adaptando variaveis qualitativas para variaveis quantitativas. Como a
maioria das perguntas do questionario tem carater subjetivo, fica mais acessivel
para a pessoa entrevistada se o enunciado enfatiza o uso da informacdo em uma
escala. Ao fazermos isso, estamos transformando uma varidvel qualitativa em

quantitativa, facilitando a analise posterior dos dados coletados.
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A principal escala usada no questionario no trabalho foi a do tipo Likert,
desenvolvida por Rensis Likert nos anos 30. Na Escala de Likert, apresentam-se
questbes em formas de afirmacdo para que a pessoa entrevistada indique uma
posicdo favoravel ou desfavoravel para cada item. Para manter uma padronizacao,
foi utilizada a direcéo positiva ou favoravel, o que mantém um fécil entendimento de
como responder 0 questionario, mas pode gerar certo viés positivista para as
respostas. Na direcao positiva ou favoravel, o normal € utilizar os seguintes pesos:

a) discordo plenamente;

b) discordo parcialmente;

c) nao concordo nem discordo;
d) concordo parcialmente;

e) concordo plenamente.

Todas as questdes do questionério que utilizavam a escala de Likert eram de
carater opcional, para caso houvesse desconforto por parte da pessoa entrevistada,
ou caso uma pergunta ndo fosse aplicavel para o contexto no qual a pessoa estava
inserida.

E comum, quando se analisa questionarios em Escalas de Likert, fazer uma
soma simples da pontuacdo gerada pelo questionario. No presente trabalho isso foi
realizado em conjunto com a andlise do recorte social das pessoas entrevistadas,
para vermos possiveis padrbes de percepcbes do ambiente de trabalho e dos
impactos sociais e econémicos dentre as pessoas funcionarias da empresa.

As perguntas de identificacdo pessoal foram elaboradas para que fossem
feitos recortes dos mais diversos tipos, e assim, pudéssemos observar as diferentes
percepcbes dos impactos econdmicos e sociais das medidas para a inclusdo de
minorias no ambiente de trabalho. As perguntas finais dessa categoria séo:

a) faixa etéria;

b) identidade de género;

c) ha quanto tempo vocé trabalha na empresa?

d) vocé se identifica com algum grupo discriminado na sociedade
contemporanea? Se sim, quais?

E importante ressaltar que € fato conhecido que o mercado de trabalho na
area da Tecnologia da Informacéo tem turnover alto (rotatividade de pessoal) entre
empresas, entdo nao seria surpreendente se uma maioria das pessoas

entrevistadas tenham menos de dois anos de empresa, por exemplo.
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Na secéo de percepgéo sobre impactos sociais da empresa, o proposito foi de

entender as percepc¢des de cada pessoa sobre 0 ambiente da empresa, e como iSso

afetava alguns sentimentos, como empatia e sensacao de liberdade, no ambiente de

trabalho. Nessa secdo, as perguntas ndo eram obrigatorias, pois poderiam causar

desconforto ou as pessoas poderiam ndo saber responder. As perguntas finais

dessa categoria séo:

a)

b)
c)
d)

e)

a empresa e seu ambiente de trabalho sdo ambientes que considero
seguros para discussdes relativas a grupos discriminados?

a empresa tem um ambiente diverso e inclusivo;

eu sinto que posso ser eu mesmo dentro da empresa,;

a empresa teve/tem uma influéncia positiva ha minha vida pessoal,
meus conhecimentos e/ou empatia em relacdo aos grupos
discriminados aumentaram desde que entrei na empresa;

h&, na empresa, grupos de discussado sobre discriminacado e/ou sobre

grupos discriminados na sociedade atual.

Na secdo de percepcdo sobre impactos econémicos da empresa, o foco foi

medir o nivel em que a empresa e suas politicas influenciaram a vida econémica e

profissional dos trabalhadores, o impacto que essas medidas tém no setor de

Tecnologia da Informacdo e no investimento da empresa em seus funcionéarios. As

perguntas finais dessa categoria sao:

a)
b)

c)

d)

9)

a empresa teve/tem uma influéncia positiva ha minha vida profissional;

a empresa tem medidas efetivas para a inclusdo de grupos
discriminados na sociedade atual no ambiente de trabalho;

as medidas da empresa para a inclusdo de pessoas de grupos
discriminados na sociedade atual no ambiente do trabalho tém impacto
em outras empresas de tecnologia;

a empresa investe na empregabilidade de grupos discriminados na
sociedade;

a empresa é agente transformador no que diz respeito a inclusdo de
grupos discriminados no seu ambiente de trabalho;

a empresa investe na formacdo técnica e profissional de suas
funcionéarias;

a empresa tem oportunidades de crescimento profissional para suas

funcionarias.



14

Nessa secdo, mais do que ver se as politicas eram efetivas, importava

verificar se haveria investimentos na capacitacdo dessas pessoas.
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3 DIVERSIDADE E SEUS CONTEXTOS ECONOMICOS E SOCIAIS

O objetivo desse capitulo € a andlise, leitura e revisdo de diversos autores
para entendermos a diversidade, e a importancia da inclusdo de pessoas diversas
no ambiente de trabalho. Para isso, contextualizaremos o carater de minoria de cada
grupo, para entendermos o porqué que cada grupo minoritario € discriminado na
sociedade e, em seguida, vermos os problemas de carater econémico e socioldgico
gue esses grupos se deparam no dia-a-dia.

Uma explicacdo geral do que é diversidade seré feita, mas também faremos
uma abordagem mais aprofundada para cada grupo discriminado, contextualizando-
0os historicamente. Essa analise se faz, particularmente necessaria, para
entendermos por que diversidade no ambiente de trabalho importa, ndo apenas por
contribuir para uma sociedade mais justa, mas também para que as empresas
obtenham melhores resultados.

Para que o preconceito seja compreendido em carater social, politico e
econdbmico precisamos entender o conceito da palavra etnocentrismo. Segundo o
Dicionario Brasileiro da Lingua Portuguesa, etnocentrismo é “a tendéncia do homem
de menosprezar sociedades ou povos cujos costumes divergem de seu grupo étnico
ou nagao”. Segundo Carvalho (1997), “o etnocentrismo origina e tem origem na
“heterofobia” (o Outro — em suas diversas formas [...])". O etnocentrismo, como
termo, por si s6, ndo descreve posicionamentos negativos em relacdo ao outro, mas
explica os possiveis atos de intolerancia que deste surgem.

Os grupos de diversidade que serdo abordados foram os de maior relevancia
no cenario social atual, quais sejam:

a) diversidade de género: a pesquisa parte do pressuposto de que, na
sociedade na qual estamos inseridas, 0os homens apresentam
vantagens historicas sobre as mulheres, colocando-os em posicao
favorecida;

b) diversidade racial: a pesquisa parte do pressuposto de que, na
sociedade brasileira, existe uma vantagem das pessoas brancas sobre
as negras devido ao nosso passado escravocrata e, por isso, conferem
um carater de privilégio para as pessoas brancas;

c) diversidade de sexualidade (LGBT - Lésbicas, gays, bissexuais e

trans): a pesquisa parte do pressuposto de que existe uma norma que
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desvaloriza o cidaddo que foge do padrdo heterossexual e/ou cis

género.
Ao entendermos a importancia da diversidade e como estarmos em
ambientes de trabalhos seguros pode afetar a produtividade e, por consequéncia, 0s
resultados da empresa. Com isso, entendemos o carater econémico da diversidade

e a importancia desse investimento para além do carater da justica social.

3.1 DIVERSIDADE DE GENERO E O SEXISMO

Nessa secdo, serdo abordadas questbes que tratam de diversidade de
género e o sexismo, mais precisamente estudos do feminino, do lugar da mulher na
sociedade e do movimento feminista. Para citar alguns direitos que podem ser
considerados recentes, foi apenas no Cdadigo Eleitoral Provisério de 24 de fevereiro
de 1932 que a mulher ganhou direito pleno ao voto (A CONQUISTA..., 2014).

Para Carrasco (1999), no século XIX, diversas autoras comecaram a produzir
textos que tratavam do direito das mulheres a empregos e também denunciavam as
desigualdades nas condic¢des trabalhistas e salariais entre 0s sexos.

Segundo Probst (2003), as mulheres representam 41% da for¢a de trabalho,
mas acabam por ocupar apenas 24% dos cargos de geréncia, que normalmente tem
melhores salarios e condicbes. Segundo o Instituto Brasileiro de Geografia e
Estatistica — IBGE (2018), as mulheres recebem, em média, 79,4% do rendimento
habitual recebido pelos homens, considerando mesmo cargo e atribuicdes.

Bordieu (2019) define a dominagdo masculina como uma violéncia simbodlica,
invisivel as suas proprias vitimas e exercida, em esséncia, pelas vias simbdlicas do
conhecimento e da comunicacao. A escola e o Estado sdo, segundo Bordieu (2019),
as principais instancias em que essa dominacao é elaborada e imposta e, portanto,
deveriam ser o principal foco da luta feminista. Bordieu (2019) também destaca que
a dominacdo masculina também pressupfe a existéncia de pressdo ao proprio

dominador, mesmo que, intrinsecamente, 0 homem sempre se beneficie.

A maior mudanca esta, sem divida, no fato de que a dominagdo masculina
ndo se impde mais com a evidéncia de algo que é indiscutivel. Em razéo,
sobretudo, do enorme trabalho critico do movimento feminista que, pelo
menos em determinadas areas do espago social, conseguiu romper o
circulo do reforco generalizado, esta evidéncia passou a ser vista, em
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muitas ocasifes, como algo que é preciso defender ou justificar, ou algo de
gue é preciso se defender ou se justificar. (BORDIEU, 2019, p. 146)

A dominacao masculina, condicdo que podemos considerar institucionalizada,
€ constante e tdo consolidada que gera um estado de discriminacdo e exclusédo
social das mulheres que tem como base uma crenca de superioridade masculina. De
acordo com Saffioti (1987), por mais que tenhamos uma mulher que tem sob seu
dominio homens e mulheres, ela sempre se encontra sujeita ao dominio de outro
homem, seja seu pai ou marido. Essa sujeicdo nunca foi aceita de forma passiva
pelas mulheres, mesmo que a resisténcia seja individual, sem teorias e até
consciente, para casos anteriores a teoria feminista consolidada.

Para Carrasco (1999), h4, na teoria econdbmica tradicional, um
“‘esquecimento” de contabilizar o trabalho doméstico, imputado principalmente para
as mulheres. Esse trabalho domeéstico ou familiar da mulher €, geralmente,
reconhecido como importante pelo pensamento classico, mas ndo existe atribuicdo
de um valor econdmico a esse trabalho.

Essa desvalorizacdo do trabalho doméstico ou familiar feminino, que é um
processo histérico, e intensificado com a consolidacdo do sistema capitalista, €
também, para Carrasco (1999), algo que impossibilita as mulheres de investirem e
ascenderem em carreiras profissionais, pois ao engravidarem, é atribuido a elas a
responsabilidade maior de cuidar da crianca, enquanto 0 homem continua sua vida

profissional.

No Brasil, assim como em todas as sociedades regidas pelo patriarcado-
racismo-capitalismo, as escolas ensinam, em geral, aquilo que as classes
dominantes determinam, quer diretamente, quer através do Estado.
Evidentemente, os conteddos ensinados e 0s métodos autoritarios de
ensino visam a preservacdo das posicdes de mando ocupadas pelo
patriarca branco, adulto e rico. (SAFFIOTI, 1987, p. 103)

A sociedade atual tem cada vez mais trazido a tona pautas consideradas
feministas como a igualdade dos géneros tanto em questdes econdmicas quanto
sociais, como renda, direitos sobre o proprio corpo e empregabilidade. Essas pautas
Sao importantes e necessarias para avancarmos com condicdes mais igualitarias

com as questdes de género.
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3.2 DIVERSIDADE DE RACA E O RACISMO

Para essa secdo, usamos uma bibliografia que trouxe a discussao sobre as
questdes raciais que permeiam a sociedade brasileira. O Brasil, no dia 13 de maio
1888, foi o ultimo pais da América Latina a abolir a escraviddo, por meio da Lei
Aurea. Segundo dados do IBGE (2000), a populagao preta ou parda representa 54%
do nosso pais. Trés em cada quatro pessoas (75%) que estdo entre os 10% mais
pobres do Brasil sdo negras. Dentre as pessoas mais ricas, 0S negros Sao apenas
17,4%.

Para Ribeiro (2015), uma das caracteristicas que diferencia o racismo vivido
no Brasil para o racismo de outros paises é o fato de que ele ndo tem como fator a
origem racial das pessoas (sua ascendéncia), mas sim a cor da pele. O negro é
aquele negro retinto, enquanto o mulato ja é considerado pardo (por ser “meio
branco”) e, portanto, incorpora-se na comunidade branca.

Ainda segundo Ribeiro (2015), o povoamento do Brasil ndo se deu por
familias advindas da Europa, com suas mulheres brancas combatendo a reproducao
com mulheres de cor. O povo brasileiro, segundo ele, surgiu efetivamente e
principalmente do cruzamento do homem branco com uma multiddo de mulheres
indias e negras.

Para Carneiro (2011), mesmo que nao seja possivel a demonstracdo de
intencionalidade da exclusdo racial no processo de alocacdo de médo de obra no
mercado de trabalho formal, é o que acaba ocorrendo. Ao considerarmos que a
escolaridade média de brancos é de 6,6 anos de estudo e de 4,4 anos para negros,
o mercado de trabalho formal, ao exigir cada vez mais um maior tempo de
escolaridade, acaba agindo como uma forma de excluséo racial.

Ao considerarmos que ter como requerimento um maior tempo de
escolaridade € um padrdo cada vez mais presente no mercado de trabalho formal, é
importante que, para um possivel projeto de diminuicdo das desigualdades raciais
(de natureza econdmica e social) do nosso pais, a questédo racial seja levada em
conta para a criacdo de politicas de diversidade para a inclusdo, capacitacdo e
promocao escolar de trabalhadores negros.

Ainda segundo Carneiro (2011), € necessario que levemos em conta o0 que
estudos empiricos sobre a desigualdade racial afirmam: pessoas brancas sao

preferidas em processos de selecdo e ganham mais que pessoas negras com as
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mesmas funcdes e habilitagbes. Para ela, é esperado que houvesse iniciativa do
Ministério do Trabalho para tais incentivos, pois 0 mercado tende, naturalmente, a
“reproduzir a exclusao racial tradicional nos processos seletivos”.

Para Monteiro (2012), os efeitos da Lei Aurea foram, em parte, desastrosos.
Haviamos agora um povo negro liberto e ndo mais escravo, mas ao mesmo tempo,
sem nenhum amparo. Os males vividos pelo povo ex escravo que agora “tentavam a
vida” nas grandes cidades, sem nenhum tipo de politica que desse assisténcia para
uma transicdo sadia para a nova forma de vida, trouxe miséria, criminalidade, morte
prematura, entre outros.

A histéria nos mostra, entdo, que o processo abolicionista no Brasil foi, em
sua raiz, um processo excludente. As mesmas oportunidades ndo foram dadas a
populacdo negra e, portanto, sdo notaveis as disparidades econémicas existentes.
Podemos, entdo, afirmar que o Brasil € um pais economicamente racista ao nao
garantir, historicamente, condi¢cdes de trabalho, estudo e, portanto, ascensao social
para 0s negros, como aos brancos.

O empreendedorismo, uma das estratégias de subsisténcia para a populacao
negra ha mais de 300 anos, segundo Nascimento (2018), € notavel e tem crescido
muito entre a populacdo negra nas Ultimas décadas. Segundo um levantamento do
Servico Brasileiro de Apoio as Micro e Pequenas Empresas — Sebrae, com base na
Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilios (Pnad), entre 2003 e 2013, o numero
de negocios cujos donos sao pessoas pretas/pardas foi de 44% para 50%, tornando-
se, entdo, maioria no numero de empreendedores.

De acordo com Nascimento (2018), o significado de afro empreendedor é
alguém que “tenha que ser autodeclarado preto ou pardo, produzir e oferecer
servigos que estejam relacionados com a valorizacdo da identidade estética/cultural
africana e afro-brasileira”. E importante entendermos o papel do afro
empreendedorismo como forma de sobrevivéncia para a populagdo negra que, em
um contexto brasileiro, é altamente discriminada.

O racismo estrutural, segundo Porfirio ([2019]) “trata-se de um conjunto de
praticas, habitos, situacdes e falas embutido em nossos costumes e que promove,
direta ou indiretamente, a segregagao ou o preconceito racial.”. Dentre exemplos
possiveis de racismo estrutural temos o acesso da populacdo negra as
universidades e habitos de fala pejorativos, como os termos “encrespar” ou

“denegrir”.
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O racismo institucional, de acordo com Porfirio ([2019]), se caracteriza como

“a manifestacdo de preconceito por parte de instituices publicas ou privadas, do

Estado e das leis que, de forma indireta, promovem a exclusdo ou o preconceito

racial.”.

[...] os primeiros programas de cotas para negros em algumas
universidades publicas servem como estopim para desencadear, ainda que
tardiamente, o debate, no seio da sociedade brasileira, de como o Estado
deve reparar as injusticas e atrocidades causadas no passado a populagao
negra e, principalmente, de como se deve eliminar o problema do racismo
antinegro no presente. (DOMINGUES, 2005, p. 174)

Ao reconhecermos que, ao contrario do discurso de que “somos todos iguais

perante a lei”, a populagédo branca tem séculos de privilégios histéricos em relagao a

populacdo negra e, por isso, ha uma reparacdo histérica a ser feita perante a

populacdo negra. Ha de se incentivar, por meio de politicas publicas intencionais, a

maior formacgéo educacional e profissional da populagdo negra para, com o passar

do tempo, alcancarmos a igualdade da populacao branca e negra.

3.3 DIVERSIDADE DE SEXUALIDADE E LGBTFOBIA

Para entendermos a diversidade de sexualidade e LGBTfobia, se faz

necessdaria uma explicacdo do que é género, sexo biolégico, orientacdo sexual e

identidade de género:

a)

b)

género: segundo Género... (2009), “para as ciéncias sociais e
humanas, o conceito de género se refere a construcdo social do sexo
anatomico. [...] género significa que homens e mulheres séo produtos

da realidade social e n&o decorréncia da anatomia de seus corpos.”;

sexo biologico: de acordo com Neutrois.com ([201-?]), em traducdo
livre, o sexo € composto pelas caracteristicas biolégicas nas quais uma
pessoa nasce. Isso pode incluir cromossomos, gametas (6vulo ou
espermatozoide), gonadas, Orgdos reprodutivos, composi¢cao

hormonal, entre outros;

orientacdo sexual: segundo Principios... (2006), “compreendemos
orientacdo sexual como uma referéncia a capacidade de cada pessoa

de ter uma profunda atracdo emocional, afetiva ou sexual por
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individuos de género diferente, do mesmo género ou de mais de um
género, assim como ter relacdes intimas e sexuais com essas
pessoas.”. Entende-se como heterossexual a pessoa que sente
atracdo por pessoas do sexo oposto, homossexual a pessoa que sente
atragao por pessoas do mesmo sexo (gay para homens homossexuais
e lésbica para mulheres homossexuais) e bissexual a pessoa que

sente atracao pelos dois géneros;

d) identidade de género: de acordo com Principios... (2006),
“‘Compreendemos identidade de género a profundamente sentida
experiéncia interna e individual do género de cada pessoa, que pode
ou ndo corresponder ao sexo atribuido no nascimento, incluindo o
senso pessoal do corpo (que pode envolver, por livre escolha,
modificacdo da aparéncia ou funcao corporal por meios médicos,
cirirgica ou outros) e outras expressfes de género, inclusive
vestimenta, modo de falar e maneirismos.”. Entende-se como pessoa
cis género a pessoa cuja identidade de género reflete a do sexo
biol6gico. Para o caso de divergéncia entre identidade de género e

sexo bioldgico, entende-se como uma pessoa transgénero.

De acordo com Heller (1970), é na vida cotidiana que todas as manifestacées
humanas se desenvolvem. Afetivas, racionais, insignificantes ou muito significativas.
E na vida cotidiana que ocorrem sonhos, desejos, frustracdes. Heller (1970)
identifica, na vida cotidiana, duas categorias que compreendem a organizacao e o
funcionamento dela: a heterogeneidade e a hierarquia. E é nessa heterogeneidade e
hierarquia que se encontram, por meio da generaliza¢do, a origem do preconceito.

Para Leal (2016), o estudo da atuacdo da publicidade para o publico
homossexual e mais conhecido como pink money ou “mercado cor-de-rosa”
identifica que valor do produto vai, hoje, muito aléem do produto em si, mas também
com 0 que a marca representa, explicitam valores que correspondem politicamente
aos seus publicos. Os homossexuais sdo um importante segmento de mercado, a
forma como homens gays e mulheres lésbicas séo representados na midia desde os
anos 70, evidenciam o forte preconceito, escancarado na forma de estereétipos do
homem “feminino” e da mulher “masculina” e da visdo de mulheres trans ou travestis

como “quase-mulher”.
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Ainda segundo Leal (2016), a publicidade, até poucos anos atras, nao
apresentava casais e pessoas diversas sexualmente, e quando o fazia era de forma
estereotipada ou como chacota. Somente recentemente o mercado publicitario e as
empresas perceberam que a populacdo LGBT representa um importante segmento
de consumidores, pois detentores de consideravel poder econdmico, surgindo entéo,
a publicidade expressamente diversa, fugindo do padrdo do comportamento
heteronormativo.

De acordo com Leal (2016), ao ndo representarmos homossexuais nas
propagandas, ficamos com a impressdo de que ndo existem e que homossexuais
ndo consomem refrigerantes, servicos bancarios, servigcos de operadoras de celular,
servicos de alimentacao (seja em restaurantes, fast food, delivery), carros, imoveis,
motos. Ao verificar revistas para homens gays no Brasil, verificou-se um padrédo de
publicidade para gays que se restringia a boates, sites de relacionamento, saunas e
estéticas, ndo existe nenhum carater humano ou normal no homossexual como é
representado, e por isso, € um consumidor fatil. A midia acaba por reforcar os
esteredtipos do homossexual promiscuo, portador de HIV/AIDS.

Os homossexuais também, por parte do Estado, segundo Leal (2016),
recebem um tratamento de n&o-cidaddo, ao serem invisibilizados e n&o
representados em anuncios de saude, transito, seguranca, educacédo, etc. Ainda é
algo novo e recente no Brasil a representacdo e identificacdo dos homossexuais (e
da comunidade LGBT como um todo) como uma for¢ca econdmica a ser reconhecida.
Apenas recentemente as empresas tém usado casais diversos afetivamente para
atingir publicos diferenciados. A propaganda da “O Boticario” ao mostrar trés casais
(um de dois homens, um de duas mulheres e um de uma mulher e um homem) foi
polémica e causou grandes reacdes, tanto por parte da comunidade LGBT que se
sentiu representada (de uma forma condizente com a realidade) quanto por parte de
setores conservadores e fundamentalistas.

Segundo Rezende (2016), “a homossexualidade, que j4 deveria ocupar o
status de ser uma sexualidade tdo legitima quanto a heterossexualidade, depara-se
ainda com um grande entrave. Esse entrave é desempenhado pela prépria

homofobia que”:

[...] desempenha um papel importante na medida em que ela é uma forma
de inferiorizacdo, consequéncia direta da hierarquizacdo das sexualidades,
além de conferir um status superior a heterossexualidade, situando-a no



23

plano do natural, do que é evidente (BORRILO, 2010' apud REZENDE,
2016, p. 81).

Rezende (2016) afirma que a homofobia tem como base a mesma Idgica de
inferiorizag&o pelas quais outras intolerancias passam, como o racismo, a xenofobia,
0 classismo e o antissemitismo. Também é ressaltado pelo autor que uma das
diferencas significativas da homofobia — que é considerada um agravante — é que 0s
individuos desse grupo muitas vezes ndo podem contar com o apoio familiar e
também ndo encontram amparo e protecdo juridica em casos de discriminacao.

Para Rezende (2016), a interiorizacdo da normatividade suprema da
heterossexualidade — seja ela por meio da familia, da escola, da Igreja — é muito

comum por homossexuais durante o seu processo de socializag&o.

O desenvolvimento da historia revelou que muito se avangou na luta pelo
fim do preconceito contra homossexuais e [...] pude constatar, ainda que
preliminarmente, os avanc¢os conquistados pelo movimento LGBT, mas [...]
ainda hd muito a ser feito para a superagdo do preconceito, ou seja,
enquanto as escolhas estiverem voltadas para a particularidade individual,
nossa luta se faz necessaria. (REZENDE, 2016, p. 99).

Os direitos e prote¢cOes da populacdo LGBT ainda tem um longo caminho de
lutas pela frente, mesmo que o sistema Judiciario do pais possa ser considerado um
aliado no que diz respeito a defesa e promocéo dos direitos LGBT. Podemos citar
como medidas o reconhecimento do casamento civil entre pessoas do mesmo sexo
e a defesa da alteracdo de nome e sexo em registros civis para pessoas trans. Mais
recentemente, também, podemos citar a criminalizacdo da homofobia e transfobia

por parte do Supremo Tribunal Federal — STF.

3.4 PESSOAS COM DEFICIENCIA E ACESSIBILIDADE

Para essa secao, € importante entendermos os diversos tipos de pessoas
com deficiéncia que podemos encontrar na sociedade brasileira. Segundo o IBGE
(2010), 23,9% dos brasileiros declaram ter algum tipo de deficiéncia. Essas
deficiéncias podem ser congénitas (quando a pessoa hasce com a deficiéncia) ou

adquirida ao longo da vida.

1 BORRILLO, D. A homofobia. In: LIONCO, T.; DINIZ, D. (Orgs.). Homofobia & Educacdo: um desafio
ao siléncio. Brasilia: Letras Livres: EAUnB, 2009.
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Entende-se como portadora de deficiéncia a pessoa que possuir limitagdo ou

incapacidade relativo as seguintes categorias:

a)

b)

c)

d)

e)

deficiéncia fisica: alteragdo completa ou parcial de um ou mais
segmentos do corpo humano, acarretando o comprometimento da
funcao fisica, apresentando-se sob a forma de paraplegia, paraparesia,
monoplegia, monoparesia, tetraplegia, tetraparesia, triplegia, triparesia,
hemiplegia, hemiparesia, ostomia, amputacdo ou auséncia de membro,
paralisia cerebral, nanismo, membros com deformidade congénita ou
adquirida, exceto as deformidades estéticas e as que ndo produzam
dificuldades para o desempenho de funcdes;

deficiéncia auditiva: perda bilateral, parcial ou total, de quarenta e um
decibéis (dB) ou mais, aferida por audiograma nas freqiiéncias de
500Hz, 1.000Hz, 2.000Hz e 3.000Hz;

deficiéncia visual: cegueira, na qual a acuidade visual é igual ou menor
gue 0,05 no melhor olho, com a melhor correcdo Optica; a baixa viséo,
gue significa acuidade visual entre 0,3 e 0,05 no melhor olho, com a
melhor correcdo 6ptica; os casos nos quais a somatéria da medida do
campo visual em ambos os olhos for igual ou menor que 600; ou a
ocorréncia simultanea de quaisquer das condi¢Bes anteriores;

deficiéncia mental: funcionamento intelectual significativamente inferior a
média, com manifestacdo antes dos dezoito anos e limitacdes
associadas a duas ou mais areas de habilidades adaptativas [...]
deficiéncia mdltipla: associagcdo de duas ou mais deficiéncias. (BRASIL.
Art. 5°, Decreto n. 5.296, de 2 de dezembro de 2004).

Segundo o MPF (BRASIL, 2013), “respeitar os deficientes € reconhecer que

eles possuem os mesmos direitos que nos aos bens da sociedade”. Para citar

alguns exemplos de acessibilidade existentes, temos:

a) 0os cegos poderem navegar na internet utilizando programas

b)

especiais para deficientes visuais ou terem acesso a cultura por
meio de livros escritos em Braille (a escrita para cegos);

0s surdos assistirem TV com a ajuda de legendas ou de um
intérprete de Libras (a lingua dos surdos);

os deficientes fisicos poderem ter acesso aos locais publicos
gracas a portas largas e rampas que permitam o transito de suas
cadeiras de roda, ou pela garantia de encontrarem vagas em

estacionamentos proximas da entrada dos prédios;

d) escolas inclusivas onde os deficientes possam estudar nas salas de

aula regulares com os demais alunos sem serem discriminados.

Por fim, é de extrema importancia sempre considerarmos op¢des para tornar

a vida da pessoa com deficiéncia a mais proxima possivel da realidade das pessoas

ouvintes. E importante que as empresas tenham intérpretes de LIBRAS,
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infraestrutura acessivel para deficientes fisicos e visuais, entre outros. Assim,
estaremos caminhando para termos uma sociedade inclusiva para todas as

pessoas.
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4 A IMPORTANCIA DA DIVERSIDADE NO AMBIENTE DE TRABALHO

Tao importante quanto discutirmos a origem do carater minoritario de cada
grupo minoritario € entendermos a importancia da inclusdo dessas minorias no
ambiente de trabalho. Para isso, analisaremos a pesquisa de Hunt (2015), que trata
de como a inclusdo apropriada de minorias no ambiente de trabalho impacta néo
apenas na vida da pessoa que € uma minoria, mas nas pessoas ao seu redor e a
propria empresa.

Em seu estudo, Hunt (2015) descobriu que as empresas que apresentam
uma maior diversidade de género nas suas liderancas tém uma probabilidade 15%
maior de auferirem lucros acima da média da mesma industria. Para a diversidade
étnico-racial, esse percentual sobe para 35%. Por mais que essa correlacdo
encontrada ndo implique em uma relacdo de causalidade (que diversidade de
género e étnico-racial em cargos de lideranca aumentam o lucro), ela pode ser um
indicador de que liderancas diversas sdo mais bem-sucedidas.

Hunt (2015) indica que um dos problemas das empresas ao tomarem agdes
para aumentar a diversidade no ambiente de trabalho € n&o partir do pressuposto
gque um programa unico de inclusdo serd efetivo para todos os grupos de
diversidade. Programas especificos para grupos especificos mostram uma maior
efetividade em incluir talentos diversos.

Em relacdo a participacdo dos grupos diversos, Hunt (2015) trata dos
impactos positivos que a diversidade traz para a performance organizacional. Um
exemplo disso € o aumento da satisfacdo pessoal e reducdo do numero de conflito
entre grupos, aumentando a colaboragéo e a lealdade. Um ambiente de trabalho
diverso e mais libertador para as pessoas aumenta/possibilita a criatividade e, por
iss0, a resolucdo de problemas se torna mais variada.

O aumento da diversidade nas empresas, assunto em voga atualmente, traz a
tona o debate da diversidade e da necessidade de existir ambientes de trabalhos
diversos e abertos a criatividade, muitos paises estdo se adequando a isso com
requisitos legais de diversidade (seja racial, de género, de orientacdo sexual ou de
pessoas com deficiéncia). Uma empresa, ao incluir mais pessoas diversas, acaba
tendo uma imagem melhor vista e, portanto, atingindo publicos maiores.

Segundo Moreira (2009), quando o individuo € educado para lidar com a

diversidade desde cedo, aprende a aceitar de forma mais natural os portadores de
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deficiéncia no ambiente de trabalho, independentemente da natureza dela. Isso além
de ser uma forma de incentivar o ensino da diversidade e de como lidar com ela,
também acaba por humanizar mais as pessoas com deficiéncia, que encontram
dificuldades para viverem dignamente.

Hunt (2015) indica que a satisfacdo de grupos minoritarios € maior em
empresas que apostam em ambientes diversos, pois tem o poder de aumentar a
autoestima e confianca desses grupos de pessoas que, superando o preconceito,
sentem-se livres para colocar solucdes diferenciadas em pratica. Apenas a
existéncia de politicas contra discriminacdo ndo é suficiente para garantir maior
satisfacdo desses grupos, é preciso investir em uma cultura nas empresas que dé

suporte para minorias, com colegas e supervisores atuando propositivamente.

A diversidade no nivel de lideranca elimina preconceitos insulares por meio
da experiéncia pessoal, tornando a organiza¢do mais propensa a agir de
forma inclusiva, promover uma cultura comunicativa e criar um ambiente
onde os trabalhadores sao livres para expressar pontos de vista
heterodoxos e sugerir solu¢des criativas. (HUNT, 2015, p. 12).

Tanto a existéncia de diversidade inata, ou seja, aquela que reflete os
nameros da empresa no que se refere a nimero de pessoal diverso, quanto a
diversidade adquirida pelo meio de experiéncias vividas por cada pessoa, que acaba
induzindo a organizacéo a ter mais atitudes e politicas inclusivas, criar uma cultura
interna mais comunicativa e um ambiente onde os funcionarios sentem-se livres
para externalizar opinides e pontos de vistas pouco ortodoxos e sugerir solugdes

criativas.

Pessoas com diferentes estilos de vida e diferentes experiéncias desafiam
umas as outras mais e mais. A presenca de diversidade cria divergéncias, e
elas s@o necessérias. Sem essas divergéncias, vocé ndo conseguira
nenhuma investigacéo profunda ou avancos. (HUNT, 2015, p. 12).

No capitulo 3 de seu estudo, Hunt (2015) trata de como empresas podem se
tornar mais diversas, considerando a ja constatacdo, de que diversidade no
ambiente de trabalho é favoravel para o sucesso de uma empresa. O progresso nao
pode ser negado, e pessoas diversas precisam estar em toda a piramide hierarquica
da empresa, dos aprendizes aos seniores. No entanto, apenas o recrutamento de

pessoas diversas ndo garante o sucesso de uma campanha de recrutamento e
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diversificacdo da empresa, existem algumas etapas consideradas chaves para uma

aplicacao efetiva de programas que vao aumentar a diversidade de uma empresa:

a)

b)

d)

definir uma proposta clara de valores para ter uma cultura diversa e
inclusiva. Escolher os publicos-alvo (e ndo cotas) que balancearao
complexidade com coesao;

estabelecer uma base de fatos para entender a situagéo atual, usar
dados estatisticos, identificar formas de pensar e aprender com as
praticas de outras empresas, buscar entender as raizes dos
problemas e mentalidades subjacentes;

criar iniciativas com foco em diferencia-las com as necessidades de
cada grupo minoritario, pois podem ser insuficientes ou
incompativeis entre elas. Exemplo: reduzir a desigualdade de
género, ndo afeta a desigualdade racial;

definicho do modelo de governanca, definir estratégias, propor
projetos com alta visibilidade no comeco do esforco e monitora-los
constante e rigorosamente, para verificar reacfes e possiveis
mudancas que podem ser necessarias;

construcdo da inclusédo, empregar formas de diminuir barreiras de
entrada para pessoas diversas e dar a devida importancia as

mudancas que seréo necessarias para abracar a diversidade.

Programas de diversidade devem ir além de recrutar pessoas e manté-las

confortaveis dentro da empresa. Deve haver incentivos para aumentar o numero de

mulheres, de pessoas nao-brancas, com deficiéncia, Iésbicas, gays, bissexuais e

transexuais, assim como, devem também criar espaco para que pessoas desses

grupos cheguem aos cargos de lideranca e tornem-se especialistas no seu trabalho.,

criando um ambiente diverso e homogéneo que leve em consideragcdo a relagao

entre diversidade e senioridade.

Como concluséo, a diversidade importa, e muito. Empresas diversas sdo um

reflexo do mundo real e, quanto mais reflexo da vida real uma empresa é, maiores

sdo as chances de a empresa conseguir melhores taxas de lucro e satisfacdo dos

funcionarios. Investir em diversidade, da forma correta e com intencdes realmente

diversas, como explicado anteriormente, cria empresas e funcionarios ganhadores.
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Empresas que apostam no progresso social, e ficam cada vez mais distantes
daquelas com politicas conversadoras e tradicionalistas.
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5 O ESTUDO DE CASO

Nesse capitulo, serd apresentada a pesquisa realizada em uma empresa do
setor de Tecnologia da Informacdo. O questionario foi enviado para todas as
pessoas funcionarias da empresa, de todos os niveis hierarquicos no Brasil. O
objetivo era manter a privacidade, tanto dos respondentes, como da empresa, por
isso ndo foram feitas perguntas que facilitasse essa identificacao.

A empresa em Tecnologia da Informacédo (TI) tem como foco a consultoria
global e desenvolvimento agil de software. Foi fundada nos Estados Unidos na
década de 90 e, hoje, estd presente em 14 paises em diversos continentes,
contando com mais de 6.000 funcionarios. No Brasil, esta presente em diversas
cidades, incluindo Porto Alegre.

A empresa se destaca pela prestacdo de servicos de consultoria, por tratar a
diversidade, a justica econdmica e social, a liberdade da internet e a inclusédo no
setor da Tl, como temas estratégicos e sérios. Ela costuma contribuir com apoio
tecnoldgico e/ou financeiro aos projetos que tratam com temas semelhantes, como
eventos de tecnologia que sao focados no ensino da area de Tl para pessoas de
grupos diversos, entre outros.

Foram 148 respostas ao questionario, de um total de 638 pessoas
funcionérias da empresa, representando 23,2%, estando de acordo com o previsto
por Abegg (1998), ao estar entre 20 e 40%. A pesquisa foi aplicada no periodo de 29
de marco de 2019 até o dia 12 de abril de 2019. Esta pesquisa permitird que
verifiguemos os efeitos de ter um ambiente diverso numa empresa, observando o
impacto na vida das pessoas que la trabalham, além de considerar as possiveis
mudancas no setor de tecnologia e na sociedade decorrentes da politica de inclusédo

da empresa.

5.1 APRESENTACAO DOS RESULTADOS

Os dados serdo apresentados a partir dos seguintes recortes: mulheres,
pessoas negras, pessoas LGBT e pessoas com deficiéncia. E os resultados
analisados sob a luz da teoria discutida no capitulo 3 — Diversidade e seus contextos
econdbmicos e sociais, onde foi apresentado o debate atual sobre género e sexismo,

raga e racismo, sexualidade e LGBTfobia e deficiéncia e acessibilidade, para por fim,
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criarmos um entendimento maior sobre as consequéncias das politicas adotas pela
empresa, tanto econbmico como sociais.
Os resultados analisados considerardo apenas aquelas respostas obtidas

pelo questionario online. Para simplificacdo a empresa sera chamada de empresa X.

Gréfico 1 - Distribuicdo por género, na empresa X, no ano de 2019

2

77

Feminino = Masculino = OQutra

Fonte: Elaborado pelo autor (2019).

De 148 respostas, 77 (52%) se identificam com o género feminino, 69 (47%)
com o0 género masculino e 2 (1%) com outra identidade de género. Com isso,
percebemos que, considerando as pessoas da empresa que responderam ao
qguestionario, a distribuicdo por género, considerando homens e mulheres, na
empresa, é similar a do Brasil (IBGE, 2010).

No que diz respeito ao “Outra”, como o IBGE nao realiza, em seu censo,
perguntas que possam categorizar as pessoas como outros géneros que n&o
homem e mulher, ndo temos dados precisos para essa populacdo. Esse recorte

também é possivel ser pensado para as pessoas trans.
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Grafico 2 - Distribuicdo dos trabalhadores por faixa etaria, na empresa X, no ano de 2019

7 2 10

20 a 24 anos = 25 a 29 anos = 30 a 34 anos
= 35 a 39 anos = 40 a 44 anos = 45 anos ou mais

Fonte: Elaborado pelo autor (2019).

De 148 pessoas que participaram da pesquisa, podemos verificar que 71%
(105) delas tém entre 25 e 34 anos, sendo 40% na faixa dos 25 a 29 anos e 31% na
faixa de 30 a 34 anos. Esse grafico mostra como a empresa analisada no estudo de

caso tem um perfil jovem, como era de esperar para uma empresa de tecnologia.

Grafico 3 - Distribuic&o dos anos de trabalho na empresa X, em 2019
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53

44

37

Menos de 1 ano = De 1 ano a 2 anos = De 2 anos a 4 anos = 5 anos ou mais

Fonte: Elaborado pelo autor (2019).
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Das 148 pessoas que participaram da pesquisa, 36% (53) estdo na empresa
h& menos de um ano, 25% (37) estdo na empresa entre 1 e 2 anos, 30% (44) estdo
entre 2 e 4 anos e 8% (12) estdo ha mais de 5 anos na empresa. A maior parte dos
trabalhadores esta na empresa ha menos de um ano (53%).

Este resultado pode sugerir que as medidas da empresa para criar um
ambiente seguro e investir no desenvolvimento pessoal e profissional dos
funcionarios afeta positivamente a decisdo de permanecer trabalhando na empresa.
Por outro lado, ndo podemos ignorar a caracteristica do setor de Tl de ter alta
rotatividade, segundo o Sindicato dos Trabalhadores em Processamento de Dados e
Tecnologia da Informag&o do Estado de S&o Paulo — Sindpd (2012), que no primeiro
semestre de 2012 na regido de Séo Paulo foi de 9,8%, em comparacao com apenas

4 5% do setor de comércio.

O setor de TI cresce mais de 10% ao ano. Com o mercado aquecido e o
déficit de mé&o de obra qualificada, o trabalhador muda de emprego com
mais facilidade atraido geralmente por melhores salarios, beneficios e
planos de carreira mais objetivos. (SINDPD, 2012)

Por termos uma empresa que investe ativamente nas boas condi¢cdes das
pessoas que la trabalham, a empresa X, ao criar um ambiente de trabalho que ndo
apenas agrega para a satisfacdo pessoal dos funcionéarios, ao criar um ambiente de
trabalho diverso e inclusivo, mas também agrega para o crescimento técnico e
profissional das pessoas que la trabalham, acaba por reduzir a vontade dos

trabalhadores de trocarem de empresa.
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Grafico 4 - Distribuicdo dos trabalhadores da empresa X, de acordo com sua identificacao
com grupos discriminados na sociedade, 2019
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Fonte: Elaborado pelo autor (2019).

No gréfico acima, vemos as escolhas das pessoas de acordo com a
identificacdo com algum grupo discriminado na sociedade. Como era possivel
escolher mais de um grupo no qual a pessoa se identifica (por exemplo, mulheres
negras, homens LGBT portadores de alguma deficiéncia), os nUmeros passam do
total de pessoas que responderam o questionario (148). 53% (79) se identificam com
alguma minoria de género (mulheres, pessoas trans, ndo-binarias, etc.).

Do total de pessoas que responderam, 48 (32%), se identificam com alguma
minoria de orientacdo sexual (homossexuais, bissexuais, etc.). Segundo Ramos
(2017), a populacdo LGBT no Brasil € de, atualmente, 10%. Ao considerarmos que
32% da empresa se identifica com a sigla LGBT, percebemos que a participacao de
pessoas LGBT na empresa X é superior ao encontrado na sociedade brasileira.

E por fim, 24% (36) ndo se identificam com nenhum grupo discriminado na
sociedade, sendo, entdo, provavelmente, composto por homens, heterossexuais,
brancos e cis género.

E possivel observar que a politica de inclusdo de diversidade da empresa X
mostra ser bem-sucedida ja que das pessoas que responderam ao questionario,
76% (112) se identificam com pelo menos um grupo discriminado na sociedade.

E importante salientar que, no campo “Outros”, onde os respondentes
encontravam um campo livre para escreverem 0S grupos nao citados na pesquisa

com o qual se identificam, foram recebidas diversas respostas, como:
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a) maternidade;

b) pessoa obesa,;

c) pessoa com religido de matriz africana;
d) ndo-monogamica;

e) discriminagao por questbes econdmicas.

Nesta primeira fase apresentamos o perfil das pessoas que responderam ao
questionario, a seguir veremos as respostas para as perguntas mais técnicas, ou de
como a empresa e seus funcionarios lidam com as medidas internas de inclusédo de
pessoas de grupos minoritarios e seus impactos. Esta analise nos permitira inferir
sobre a efetividade dessas medidas de incluséo de diversidade e também sobre a
percepcédo, conforme cada grupo minoritario, sobre essas politicas.

Assim como as outras perguntas, estas também ndo eram obrigatérias, pois
algumas pessoas poderiam ndo se sentir confortaveis para respondé-las. Caso néo
haja 148 respostas para alguma pergunta, apos identifica-las sera realizada uma
reflexdo acerca de cada uma delas.

A partir dessa secdo, todas as perguntas devem ser respondidas
considerando a Escada de Likert, seguindo o seguinte padréo:

a) discordo plenamente;

b) discordo parcialmente;

c) nédo concordo nem discordo;
d) concordo parcialmente;

e) concordo plenamente.

No grafico a seguir, analisaremos a resposta para a pergunta “A empresa e
seu ambiente de trabalho sdo ambientes que considero seguros para discussoes

relativas a grupos discriminados?”.
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Grafico 5 - Distribuicdo das repostas para a pergunta se "A empresa e seu ambiente de
trabalho sdo ambientes que considero seguros para discussdes relativas a grupos
discriminados?"
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Fonte: Elaborado pelo autor (2019).

Como podemos observar, 94% (140) das pessoas, ao responderem O
guestionario, concordam parcialmente ou plenamente de que a empresa possui um
ambiente seguro para falarem sobre grupos discriminados. Apenas 2% (3) das
pessoas discordam parcialmente e 3% (5) ndo concordam nem discordam.

Ao investir em um ambiente seguro para as pessoas de grupos diversos, as
pessoas sentem-se mais confortaveis para discutir questbes pessoais e vivéncias.
Com isso, conforme discutido por Hunt (2015), ha intencionalidade da empresa em

investir em um ambiente seguro, o que é exibido nos resultados.



37

Grafico 6 - Distribuicdo das respostas para a pergunta "A empresa tem um ambiente diverso e
inclusivo"
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Fonte: Elaborado pelo autor (2019).

No gréfico acima, percebemos que 94% (139) das pessoas que responderam
ao questionario acreditam que a empresa tem um ambiente diverso e inclusivo. 5%
(7) ndo concordam e nem discordam e 1% (2) discordam parcial ou totalmente.

A empresa X, intencionalmente investe em criar um ambiente inclusivo para
as diferentes categorias, com politicas especificas para cada um, como 0s grupos de
discussdo particular de cada categoria que acabam por trazer medidas para o
ambiente de trabalho, como melhor acessibilidade ou cartazes informativos sobre as

formas existentes de opressao ou como ser uma melhor pessoa aliada.
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Grafico 7 - Distribuicdo das respostas para a pergunta "Eu sinto que posso ser eu mesmo
dentro da empresa"
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Fonte: Elaborado pelo autor (2019).

Com base no grafico acima, 85% (125) das pessoas sentem que podem ser
elas mesmas dentro da empresa. Das 148, 8% (12) ndo concordam e nem
discordam da afirmacéo, enquanto 7% (10) discordam parcial ou totalmente.

Como discutido por Hunt (2015), um ambiente em que as pessoas se sentem
mais livres, as solucdes encontradas para as necessidades do negoécio tendem a ser
mais criativas. Com as divergéncias geradas pelo encontro de pessoas diversas

entre si, ocorrem avancos.
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Grafico 8 - Distribuicdo das respostas para a pergunta "A empresa teve/tem uma influéncia
positiva na minha vida pessoal"
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Fonte: Elaborado pelo autor (2019).

Ao analisar o grafico acima, vemos que 97% (142) que concordam gque a

empresa teve uma influéncia positiva na vida pessoal das pessoas.

Quando temos uma empresa em que as pessoas se sentem influenciadas
positivamente pelo ambiente que estdo inseridos, temos uma empresa que, para
Hunt (2015), esta tomando ndo apenas boas decisfes de negocio, mas também

decisdes de inclusdo de pessoas diversas boas.

Grafico 9 - Distribuicdo das repostas para a pergunta "Meus conhecimentos e/ou empatia em
relacdo aos grupos discriminados aumentaram desde que entrei na empresa"
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Fonte: Elaborado pelo autor (2019).
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Ao vermos o grafico acima, temos 96% (143) das pessoas concordando que

estar na empresa teve uma influéncia na empatia com grupos discriminados. Apenas

uma pessoa discorda parcialmente e duas ndo concordam nem discordam da

afirmacao. Nessa pergunta, duas pessoas se abstiveram de responder.

O

impacto da empresa vai para além do profissional ao disseminar o

conhecimento sobre grupos diversos. O exercicio da empatia é importante para o

crescimento social humano, pois aprendemos a viver com o diferente. Com 0s casos

das pessoas que discordam ou ndo concordam nem discordam, podemos chegar a

dois possiveis cenarios:

a)

b)

Sao pessoas que ja tinham bons conhecimentos e empatias com grupos
discriminados antes de entrarem na empresa, portanto ndo expandindo
seus conhecimentos sobre o0s grupos, mas consolidando o0s

conhecimentos ja existentes;

Pessoas com pouco tempo de empresa, que nao tém experiéncia e tempo
na empresa o suficiente para serem impactadas pelas medidas da

empresa.

Grafico 10 - Distribuicdo das respostas para a pergunta "H4, na empresa, grupos de discusséao

sobre discriminacdo e/ou sobre grupos discriminados na sociedade atual”
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Fonte: Elaborado pelo autor (2019).
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No gréfico 10, vemos que 97% (144) das pessoas que responderam ao
questionario concordam parcial ou totalmente com a existéncia de grupos de

discusséo sobre discriminacéo e/ou grupos discriminados na sociedade atual.

A empresa, de fato, tem grupos de discussdo internos para grupos
discriminados. As 4 pessoas que responderam de forma neutra, é possivel que

tenham a sensacao de que algum grupo nao esta contemplado de forma plena.

A partir de agora, as perguntas que sao feitas tém maior cunho econdmico,
visto que se trata de falar sobre empregabilidade, impacto na vida profissional,

oportunidade de crescimento profissional e formacéo técnica e profissional.

Grafico 11 - Distribuicdo das respostas para a pergunta"A empresa teve/tem uma influéncia
positiva na minha vida profissional”
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Fonte: Elaborado pelo autor (2019).

No grafico 11, € possivel percebermos que 97% (144) das pessoas acreditam
que a empresa tem efeito positivo na sua vida profissional. Das 148, 2% (3) néo
concordam nem discordam da afirmacéo e 0,7% (1) discorda parcialmente.

Ao analisarmos que uma ampla maioria concorda no impacto na vida
profissional positivo, podemos inferir que a empresa X ndo apenas traz mudancas
no que diz respeito a questdes sociais, mas também que ela € um fator positivo na
vida profissional dessas pessoas.

E de grande relevancia que a empresa X, além de proporcionar uma

possibilidade de crescimento pessoal, como possivel analisarmos no Grafico 9, com



42

0 maior conhecimento e empatia em relagdo a grupos discriminados, proporcione
também uma boa experiéncia para o desenvolvimento técnico e profissional dessas

pessoas.

Gréfico 12 - Distribuicédo das respostas para a pergunta"A empresa tem medidas efetivas para
aincluséo de grupos discriminados na sociedade atual no ambiente de trabalho"
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Fonte: Elaborado pelo autor (2019).

O gréafico 12 mostra que 89% (132) das pessoas que responderam ao
questionario concordam parcialmente ou plenamente, com uma pequena tendéncia
a concordarem parcialmente. Das 148 respostas, 2% (3) delas acham que ndo ha
medidas efetivas na empresa para a inclusdo de grupos discriminados no seu
ambiente de trabalho.

Aqui vemos que ndo h& maioria absoluta concordando plenamente com a
afrmacdo. A empresa X, de fato, tem medidas para a inclusdo de grupos
discriminados na sociedade atual no ambiente de trabalho. Essas medidas podem
ser mais efetivas para alguns grupos discriminados na sociedade atual do que para
outros grupos.

Ao termos uma maioria concordando plenamente, podemos inferir que alguns
grupos sao bem abarcados, por terem medidas de fato efetivas. Outros grupos
podem ndo ter medidas tdo efetivas, e por isso uma maioria ndo concorda

plenamente com a afirmacao.
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Gréfico 13 - Distribuicdo das respostas para a pergunta "As medidas da empresa para a
incluséo de pessoas de grupos discriminados na sociedade atual no ambiente do trabalho tém
impacto em outras empresas de tecnologia"
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Fonte: Elaborado pelo autor (2019).

Ao analisarmos o gréfico 13, podemos ver que 34% (50) das pessoas que
responderam que ndo concordam e nem discordam que as medidas da empresa
para a inclusdo de pessoas de grupos discriminados impacte outras empresas
tecnologias para fazerem o mesmo. 61% (90) das respostas consideram que ha um
impacto em outras empresas. Das 148 respostas, uma delas ndo respondeu a esta
pergunta.

Por mais que a estratégia de auferir maiores lucros seja importante para as
empresas, € importante vermos que uma empresa que investe em diversidade,
segundo Hunt (2015), aumenta suas chances de ter lucros acima da média em sua
respectiva industria. Com isso, ao reconhecermos que a empresa X é reconhecida
pelos seus bons resultados e pelos investimentos em diversidade, uma maioria das
pessoas que responderam ao questionario concordam que essa mentalidade acaba

por ser devidamente adaptado para as realidades de outras empresas de tecnologia.
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Gréfico 14 - Distribuicdo das respostas para a pergunta"A empresainveste na
empregabilidade de grupos discriminados na sociedade"
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Fonte: Elaborado pelo autor (2019).

No grafico 14, 89% (132) concordam que a empresa investe na
empregabilidade de grupos discriminados na sociedade. Das 148 respostas totais do
guestionario, duas delas néo responderam a esta pergunta.

A empresa estudo de caso, ao ser analisada, entende que grupos diversos
diferentes possuem diferentes necessidades, seja na hora do recrutamento, seja no
dia-a-dia no escritério. Essa diferenca € evidente nos resultados ao verificarmos uma
ampla maioria das pessoas concordando que ha intencionalidade positiva na

incluséo efetiva desses grupos.
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Grafico 15 - Distribuicdo das respostas para a pergunta "A empresa é agente transformador no
que diz respeito aincluséo de grupos discriminados no seu ambiente de trabalho"
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Fonte: Elaborado pelo autor (2019).

Com base no gréafico acima, podermos ver que, das 148 respostas, 91% (134)
concordam que a empresa, com suas medidas para a inclusdo de minorias no
ambiente de trabalho, é um agente transformador.

Segundo Hunt (2015), é preciso investir em uma cultura nas empresas que dé
suporte para minorias, com colegas e supervisores atuando propositivamente. Ao
verificarmos ampla maioria concordando que a empresa é transformadora no quesito
de inclusdo de pessoas diversas no ambiente de trabalho, € possivel inferir que a
empresa tem, internamente, uma cultura que abraca a diversidade, entendendo suas

necessidades como grupo.
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Grafico 16 - Distribuicdo das respostas para a pergunta "A empresa investe na formacéao
técnica e profissional de suas funcionarias"
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Fonte: Elaborado pelo autor (2019).

No grafico 16, podemos ver que 10% (15) das pessoas discordam que a
empresa investe na formacéo técnica e profissional de suas funcionarias. Das 148,
76% (113) concordam que a empresa de fato investe nessa formacéao.

Como citado por Hunt (2015), é preciso além do recrutamento de pessoas
diversas. E preciso que exista espaco para que essas pessoas diversas cheguem a
cargos de lideranca ou de especialista. Esse espaco surge quando temos, segundo
Hunt (2015), programas especificos para grupos de diversidade especificos, que
acabam por ter uma maior efetividade. Deve haver, de acordo com Hunt (2015), nao
apenas uma homogeneidade nos nimeros absolutos de funcionarios, mas também

uma distribuicdo mais igualitaria em niveis de senioridade.
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Grafico 17 - Distribuicdo das respostas a pergunta "A empresatem oportunidades de
crescimento profissional para suas funcionarias"
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Fonte: Elaborado pelo autor (2019).

Ao analisarmos o grafico 17, podemos ver que 88% (130) das pessoas
concordam que a pessoa oferece oportunidades de crescimento profissional para
suas funcionarias. Das 148, 3% (5) discordam dessa afirmacdo e 9% néao

concordam e nem discordam.

Deve haver, de acordo com Hunt (2015), ndo apenas uma homogeneidade
nos numeros absolutos de funcionarios, mas também uma distribuicdo mais
igualitaria em niveis de senioridade. Essa intencionalidade aparece para 0s
funcionérios quando uma maioria concorda que esse espaco € visivel.

Com essa apresentacdo e andlise dos dados, o estudo de caso se revela
alinhado com as bibliografias analisadas anteriormente. Nao apenas foi possivel
medirmos a percepcao dos funcionérios sobre as medidas para uma melhor incluséo
de pessoas diversas, mas também a intencionalidade da empresa em criar um
ambiente seguro para essas pessoas.

Ha também uma intencéo positiva da empresa em investir profissionalmente
nas pessoas da empresa, desenvolvendo-as para uma maior senioridade e/ou
cargos de lideranca. Como mencionado por Hunt (2015), é importante que haja
investimento para além do conforto das pessoas diversas no ambiente de trabalho,

mas também para o desenvolvimento profissional delas.
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6 CONCLUSAO

O presente trabalho buscou verificar, por meio de uma revisdo bibliogréfica
sobre diversidade, a posi¢cédo de alguns grupos de diversidade na nossa sociedade.
Ao entendermos e criarmos empatia com cada grupo e sua posi¢cao na sociedade,
entendemos como € possivel agirmos em seu prol, contribuindo para a construcao
de uma sociedade mais justa social e economicamente.

Ao entendermos, também pela revisdo bibliografica, a importancia da inclusao
de pessoas diversas para uma empresa, nao apenas do ponto de vista da
possibilidade do aumento de resultados, mas também das melhoras da imagem da
empresa, temos um motivador ndo apenas social, mas também econémico. Social
do ponto de vista de que € possivel entendermos a apoiarmos pessoas diversas,
ajudando a sociedade como um todo. Econémico do ponto de vista de que né&o
apenas uma maior possibilidade de lucros acima da média, mas também de
incluirmos pessoas marginalizadas pela sociedade em ambientes profissionais onde
elas ndo sO pertencerdo, mas crescerdo profissionalmente. E importante
analisarmos o beneficio da inclusdo de pessoas diversas para além dos motivos
econdmicos.

Na empresa X, podemos perceber que uma ampla maioria das pessoas esta
satisfeita com as medidas atualmente tomadas para a maior inclusdo, como a
criacdo de um ambiente mais seguro para essas pessoas, com grupos de discusséo
e redes de apoio, mas com programas especificos para o recrutamento e o
desenvolvimento profissional de pessoas de grupos de diversidade.

Com o entendimento de que as mulheres sofrem com a barreira imposta pela
sociedade, intrinsecamente sexista, ao colocar a mulher em um patamar abaixo do
homem, é possivel que se invista em medidas que promovem o desenvolvimento e
aperfeicoamento técnico e profissional delas, sem necessariamente puni-las por
quererem a maternidade, por exemplo.

Ao também entendermos as barreiras estruturais racistas que impediram e
ainda impedem de pessoas negras ascenderem, onde ainda encontram-se,
economicamente, em situagao de vulnerabilidade em comparagdo com as pessoas

brancas, podemos analisar que medidas intencionais de recrutamento e promocao
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do desenvolvimento técnico e profissional de pessoas negras é uma atitude
necessdria para que uma situacdo de maior igualdade seja atingida, amenizando as
diferencas econd6micas de carater racial ainda presentes, de acordo com o senso do
IBGE (2010).

As pessoas com deficiéncia, a luta por acessibilidade para todos os diversos
tipos de deficiéncia € continua, seja ensinando as criangas a conviverem com
pessoas diversas, seja na luta para uma maior inclusdo no mercado de trabalho
formal, que precisa se adaptar e ser inclusivo para todas as pessoas.

Para a comunidade LGBT+, a luta pela ndo discriminacdo das diversas
formas de amor e pelo direito de viver € continua, inclusive considerando a recente
criminalizacdo da homofobia e transfobia pelo STF, como diz Barifouse (2019). A
educacao continuamente se mostra como um dos meios mais fortes de incentivar a
diversidade.

N&o apenas percebemos que a empresa apresenta medidas eficiente na
inclusdo e promocao dessas pessoas diversas, mas ela esta de acordo com as
medidas recomendadas segundo Hunt (2015). Essas medidas s&o importantes para,
de dentro do ambiente de uma empresa privada, combatamos, na medida do
possivel, os problemas citados para cada grupo, a0 mesmo tempo essas pessoas
conseguem para si renda, podendo melhorar as estatisticas apresentadas que
apontam as diferencas econémicas entre as pessoas de grupos diversos e as
pessoas que nao se identificam com nenhum desses grupos.

Ao termos, na empresa X, medidas que ndo apenas incluem pessoas
diversas mas também educa todas as pessoas, de grupos de diversidade, sejam
quais forem, ou ndo, estamos dando a importancia devida ao assunto, como
indicado por Moreira (2009), pois € somente por meio da educacdo relativa a
diversidade que podemos fazer com que as pessoas entendam e gerem empatia
pelo outro, independentemente do nivel atual de conhecimento sobre as diferencas.

A empresa X acaba, portanto, por ndo apenas incluir essas pessoas diversas,
mas por levar elas por um caminho profissional de desenvolvimento, onde elas
agregam ndo apenas com a mentalidade criativa de um olhar diverso, considerada
uma bagagem técnica e profissional, mas também com toda a possibilidade de uma
empresa estar cada vez mais representando a sociedade brasileira, tdo diversa.

E possivel, a0 mesmo tempo, pensarmos diversidade sem estarmos fazendo

uma inclusdo por cotas e sim por capacidade. Os processos de recrutamento ja
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devem ser disruptivos ao serem pensados em captar pessoas que, normalmente,
estdo a margem da sociedade.

Por fim, o presente trabalho cumpre o seu papel de mostrar o porqué que 0s
grupos diversos séo, de fato, grupos diversos, de mostrar que a diversidade deve
ser incentivada dentro das empresas e que isso é algo positivo para todas as partes,
seja pelo aumento dos lucros, pela possibilidade de ascensdo econdémica e social
dificultada pelo modelo de sociedade existente atual e pela possibilidade de

crescermos e aprendermos com esses grupos diversos.
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APENDICE A — QUESTIONARIO APLICADO

O trabalho, intitulado "Medidas de inclusdo para minorias no ambiente de trabalho e
seus impactos sociais e econémicos: um estudo de caso", terd como objetivo fazer
uma andlise com as pessoas que trabalham na empresa X a fim de identificar as
percepcdes das pessoas em relacdo as medidas internas direcionadas para pessoas
de grupos discriminados e seus impactos sociais e econdmicos.

O questionario leva entre 5 a 10 minutos para ser respondido, a depender do nivel
de reflexdo sobre as perguntas.

O trabalho € de autoria do graduando em Economia pela Universidade Federal do
Rio Grande do Sul (UFRGS) Luciano Schaffer Romero, com orientacdo da Prof@ Dr2
Janice Dornelles de Castro.

Identificacdo de perfil pessoal - Nessa secdo teremos perguntas basicas que serdo
utilizadas como meio de agregar pessoas de recortes sociais semelhantes com
opinides que podem ser convergentes ou divergentes.

Faixa Etéria:
a) menor de 19 anos;
b) 20 a 24 anos;
c) 25 a?29 anos;
d) 30 a 34 anos;
e) 35 a 39 anos;
f) 40 a 44 anos;
g) 45 anos ou mais.
Identidade de Género:
a) feminino;
b) masculino;
c) outra.
Ha quanto tempo vocé trabalha na empresa?:
a) menos de 1 ano;
b) de 1 ano a2 anos;
c) de 2 anos a5 anos;
d) 5 anos ou mais.
Vocé se identifica com algum grupo discriminado na sociedade contemporanea? Se
sim, quais?:
a) género (Mulheres, pessoas trans, nao-binarias, etc.);
b) orientacdo sexual (Homossexual, bissexual, pansexual, etc.);
c) racial (pessoas negras, asiaticas, etc.);
d) pessoa com Deficiéncia (PCD);
e) pessoa idosa,
f) nenhum;
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g) Outro (especificar quais).

Instrucbes para as proximas sec¢Bes - Nas proximas sec¢fes Vocés encontrardo
perguntas a serem respondidas numa escala de 1 a 5 (Discordo plenamente ao
Concordo plenamente). Nado ha obrigacdo em responder nenhuma das perguntas
caso vocé nao se sinta confortavel para tal e/ou ndo saber responder.

Considere a seguinte legenda (disponivel para consulta nas proximas sec¢fes) para
responder as perguntas:

1) Discordo plenamente

2) Discordo parcialmente

3) Nao concordo nem discordo
4) Concordo parcialmente

5) Concordo plenamente

Obrigado.

Percepcdes sobre a empresa e seus impactos sociais - As perguntas a seguir
devem ser respondidas conforme as seguintes instrucoes:

1) Discordo plenamente

2) Discordo parcialmente

3) Nao concordo nem discordo
4) Concordo parcialmente

5) Concordo plenamente

Caso a resposta ndo se aplique ou vocé nao saiba responder, vocé podera deixa-la
em branco.

Perguntas:
A empresa e seu ambiente de trabalho sdo ambientes que considero seguros
para discussdes relativas a grupos discriminados?
A empresa tem um ambiente diverso e inclusivo
Eu sinto que posso ser eu mesmo dentro da empresa

A empresa teve/tem uma influéncia positiva na minha vida pessoal

Meus conhecimentos e/ou empatia em relagdo aos grupos discriminados
aumentaram desde que entrei na empresa
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Ha, na empresa, grupos de discussao sobre discriminacdo e/ou sobre grupos
discriminados na sociedade atual

Percepcdes sobre a empresa e seus impactos econémicos - As perguntas a
seguir devem ser respondidas conforme as seguintes instrucdes:

1) Discordo plenamente

2) Discordo parcialmente

3) N&o concordo nem discordo
4) Concordo parcialmente

5) Concordo plenamente

Caso a resposta ndo se apliqgue ou vocé ndo saiba responder, vocé podera deixa-la
em branco.

Perguntas:
A empresa teve/tem uma influéncia positiva na minha vida profissional

A empresa tem medidas efetivas para a incluséo de grupos discriminados na
sociedade atual no ambiente de trabalho

As medidas da empresa para a inclusdo de pessoas de grupos discriminados
na sociedade atual no ambiente do trabalho tém impacto em outras empresas
de tecnologia

A empresa investe na empregabilidade de grupos discriminados na sociedade

A empresa € agente transformador no que diz respeito a inclusdo de grupos
discriminados no seu ambiente de trabalho

A empresa investe na formacéo técnica e profissional de suas funcionéarias

A empresa tem oportunidades de crescimento profissional para suas
funcionarias

Consideracdes finais - Comentario, feedbacks, sensacdes e consideracdes?



