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RESUMO

O presente trabalho trata da tematica do papel da area de recursos humanos na gestdo da
diversidade no contexto corporativo, que surge a partir da necessidade das empresas de estarem
sempre atentas em se adequar ao cenario global e as demandas da sociedade que estdo em
constante transformacdo. A diversidade, relacionada a presenca de diferentes caracteristicas e
perspectivas entre os colaboradores, tem sido reconhecida como um fator essencial para o
mercado empresarial, bem como para a promo¢do de um ambiente de trabalho inclusivo e
produtivo. Diante disso, o principal objetivo é realizar uma analise acerca do papel do setor de
recursos humanos diante da gestdo da diversidade em uma organizacgéo a partir da percepcao
de profissionais da area, uma vez que, enquanto a area esta estritamente ligada aos individuos
e suas particularidades, a gestdo da diversidade esta ligada as praticas e estratégias adotadas
pelas empresas para promover a incluséo, o respeito e a valorizagdo das diferencas entre os
colaboradores, incluindo aspectos como género, racga, orientagdo sexual, idade, deficiéncia,
entre outros. Busca-se entender, ao final, qual a percepgéo desses profissionais acerca do setor
responsavel pela gestdo da diversidade nas empresas. Para isso, a pesquisa foi desenvolvida por
meio de uma abordagem qualitativa e foram conduzidas entrevistas individuais
semiestruturadas com profissionais de recursos humanos que atuam na area, analisadas através
da técnica de analise de conteddo. Como resultado, observou-se que a gestdo da diversidade
vem sendo um tema debatido dentro das organizacdes, e os profissionais de recursos humanos
reconhecem a necessidade da participacdo da area no gerenciamento da diversidade, mesmo
que ainda ndo esteja claro o real responsavel por essa gestdo. Destaca-se ainda que, a medida
gue as empresas passam a adotar a diversidade como um pilar de suas culturas e passam a aderir
0 tema como responsabilidade social e ndo somente visando uma estratégia competitiva, 0s
desafios enfrentados na implementacdo efetiva dessa gestdo tendem a ser superados com a
utilizacdo do RH como agente de mudanca, promovendo um ambiente de trabalho inclusivo e

preparado para enfrentar os desafios de um mundo cada vez mais diverso e globalizado.

Palavras-chave: Diversidade; Gestdo; Recursos Humanos; Organizacdes.
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1. INTRODUCAO

A gestdo da diversidade é um tema cada vez mais relevante no ambiente corporativo,
tendo em vista a necessidade das empresas se tornarem mais inclusivas e representativas na
sociedade em que atuam. A convivéncia intercultural assumiu ao longo dos anos uma
importancia no ambito organizacional fazendo com que empresas tenham o interesse em buscar
0 estabelecimento de condutas e valores que orientem e indiquem os comportamentos esperados
a partir do cenario global que se diversifica diariamente (SIQUEIRA et al., 2022). Em um
ambiente cada vez mais competitivo e mutavel, as organizacdes tém a necessidade de se adaptar
as novas realidades e exigéncias do mercado de trabalho (FERRARI; CABRAL, 2019; NEVES,
2020).

Ao passo que Mendes (2005) aponta que o tema da gestdo da diversidade trouxe pautas
sociais e estratégicas como politicas de responsabilidade social corporativa, legislacfes
decorrentes de mobilizagdes sociais e a globalizacdo das empresas que promoveram 0 merito
do conceito exposto, Thomas (2019) destaca que a gestdo da diversidade envolve uma
abordagem proativa e deliberada por parte da sociedade para a inclusdo de individuos de
diferentes origens, racas, géneros, orientacdes sexuais, habilidades e experiéncias em todos 0s
niveis da organizacdo. As afirmativas expostas apontam a necessidade de as organizacoes
estarem sempre atentas a todos os aspectos da diversidade, implicando em uma resposta a
diversificacdo crescente da forca de trabalho, as necessidades de competitividade e a aplicacéo
de acOes afirmativas.

Gerir a diversidade deixou de ser uma escolha para as empresas a partir do momento em
que é vista como um aspecto relevante para o0 modelo de negécio (FONSECA, 2022), visto que
empresas que adotam politicas de diversidade tendem a ser bem-sucedidas em termos de
inovacdo, produtividade e engajamento dos colaboradores (MCKINSEY, 2020). Além disso,
os valores e 0 comportamento das empresas repercutem nas suas relagbes com potenciais
clientes, fornecedores e com a sociedade no geral (JESUS; COSTA, 2022).

Diante disso, torna-se essencial investigar o papel do departamento de recursos humanos
na gestdo da diversidade nas empresas, visto que a area atua diretamente com os individuos.
Segundo Maccali et al. (2015) o setor de RH possui um papel estratégico e fundamental na
gestdo da diversidade, uma vez que é responsavel por recrutar, selecionar e desenvolver as
pessoas pertencentes a uma empresa. Nesse contexto, o papel do RH é considerado essencial

para garantir a implementacg&o de politicas e praticas que valorizem a diversidade. Ademais, em



uma sociedade cada vez mais plural, o respeito as diferengas vem sendo um tema significativo
dentro e fora das organizacfes. No entanto, apesar da importancia do tema na atualidade, ainda
existem muitos desafios a serem enfrentados. Silva et al. (2021) apontam que a diversidade
muitas vezes é tratada apenas como um mero discurso, sem ac¢bes concretas para a sua
promocao.

As discussOes inerentes a presenca da diversidade nas empresas sdo fundamentalmente
complexas e sensiveis, uma vez que englobam aspectos de injusticas que foram negligenciados
durante anos e assumidos como reflexos naturais de uma sociedade desigual. Nesse sentido, a
gestdo da diversidade ¢ uma forma de preencher as lacunas de inequidades que a prépria
sociedade construiu ao longo dos anos, a fim de proporcionar condigdes e dinamicas de
valorizagéo e socializagdo do individuo no ambito organizacional. (BENEDITO; RIBEIRO,
2021).

A partir do exposto, surge o0 seguinte questionamento como problema de pesquisa: como
os profissionais de recursos humanos percebem o seu papel na gestdo da diversidade nas
organizagdes? Busca-se entender, portanto, como o setor de recursos humanos pode ajudar a
promover a incluséo e equidade nas empresas, a partir da visdo dos profissionais da area, alem
de compreender de que forma esses profissionais contribuem para a construcdo de um ambiente
mais positivo, inclusivo e diverso.

Sendo assim, a partir dos resultados da pesquisa, espera-se poder contribuir para a
compreensdo do papel desses profissionais na gestdo da diversidade para incentivar a discussao
sobre a importancia do tema nas organizagdes e a promoc¢ao de incentivos para a criacdo de
estratégias eficazes para promover a diversidade e inclusdo e, por fim, contribuir para a

construcdo de um ambiente mais justo e igualitario para todos.

1.1.  Objetivos
1.1.1 Objetivo Geral

e Analisar as percepcdes dos profissionais de recursos humanos acerca de seus papéis na

gestdo da diversidade nas empresas.

1.1.2 Objetivos Especificos
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e Analisar o papel do departamento de recursos humanos na promogao da diversidade no
ambiente de trabalho;

e Identificar as préaticas de gestdo da diversidade adotadas pelos profissionais;

e Investigar o impacto das politicas de diversidade nas organizagoes;

e Compreender as percepcdes dos profissionais de recursos humanos sobre a importancia
da diversidade no ambiente de trabalho e os beneficios que ela pode trazer para a

empresa;

1.2 Justificativas

E evidente que as organizacdes precisam valorizar a diversidade para garantir uma
cultura de inclusdo no ambiente de trabalho. Chenault (2020) afirma que “a diversidade ¢ mais
do que um objetivo corporativo. E um imperativo moral para as empresas e um elemento critico
para o sucesso a longo prazo”. Entretanto, entende-se que, por ndo ser uma tarefa simples,
requer uma abordagem estratégica por parte da empresa. Dessa forma, para ter sucesso na
gestdo da diversidade, as organizacbes precisam integrar o assunto em todas as areas da
organizacdo, incluindo préaticas de recursos humanos e cultura organizacional (BARBOSA,;
SCHMITZ, 2021)

Vale destacar que a gestdo da diversidade ndo é um processo linear. E um processo
continuo que exige uma abordagem estratégica e comprometida a longo prazo (COX, 2021).
Nesse sentido, o setor de recursos humanos pode desempenhar um papel critico na promocéo
da diversidade nas empresas, criando um ambiente de trabalho que valorize a diversidade e
promova a equidade.

De acordo com Monteiro (2022), coordenadora de Diversidade e Inclusdo na Ambev,
“o RH deve estar preparado para entender as particularidades de cada individuo ¢ apoia-los em
suas necessidades especificas”. Diante disso, é necessario entender se os profissionais da area
estdo comprometidos com a promocdo da igualdade de oportunidades e com a inclusdo em
todos os aspectos da empresa, visto que o tema se faz crucial no contexto atual, onde as
organizacdes estdo cada vez mais globalizadas e multiculturais.

A partir de um interesse pessoal, analisar o tema abordado faz com que as percep¢des
se tornem referéncias para um desenvolvimento do programa ja existente de diversidade e
inclusdo da minha atual empresa. Entender o pensamento dos profissionais entrevistados trara

oportunidades de melhoria para que o programa se torne ainda mais concreto e 0 mais proximo
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possivel de atender as expectativas dos funcionarios para uma gestéo efetiva da diversidade e

de atrair talentos que buscam por empresas representativas o mercado quando se trata do tema.
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2. FUNDAMENTACAO TEORICA

A gestéo da diversidade surge nas organizagdes como uma preocupacdo de promover a
inclusdo social, 0 que torna o tema uma pauta de suma importancia pertencente ao setor de
recursos humanos (CONCEICAQ; RIBEIRO; NOVAES, 2015) uma vez que esta diretamente
interligado ao ser humanos e um interesse de todos os funcionarios para que seja possivel a
criacdo de um ambiente organizacional inclusivo. Atualmente, se configura como um
importante instrumento administrativo para o ambiente organizacional, ndo se limitando
unicamente para beneficios e resultados estruturais da organizacdo, mas também para a
sociedade contemporanea como um todo (BENEDITO; RIBEIRO, 2021).

Chiavenato (2008), em seu livro “Gestao de Pessoas”, aponta que as organizagdes
buscam novas posturas das areas gerenciais que desempenham um importante papel de
administracdo, reconhecendo o potencial de cada funcionario. Um dos principais aspectos
destacados € a importancia de reconhecer a diversidade em todas as suas formas, sendo
fundamental para a construcéo de politicas e praticas que valorizem a diversidade e promovam
a inclusdo de todos, independentemente de suas origens ou caracteristicas individuais (COX;
BLAKE, 1991).

2.1 O conceito de diversidade

Fleury (2000) entende que o conceito de diversidade esta relacionado ao respeito a
individualidade dos colaboradores e que gerenciar a diversidade ird acrescentar valores a
organizacdo, assim como Cox (2001), que descreve o termo como uma variacdo de identidades
sociais e culturais entre pessoas que convivem no mesmo sistema. Atualmente, autores ainda
afirmam que a diversidade se refere a tudo que nos diferencia enquanto seres humanos,
englobando o ato de valorizar e respeitar as diferencas existentes (BAUER, 2016). Para
Bulgarelli (2023, p.17):

Falar de diversidade é falar sobre n6s mesmos e outros, na relacdo que estabelecemos,
nas nossas proprias caracteristicas, historia, cultura, o que temos aprendido ao longo
da vida, o que nossa percepg¢do tem nos feito observar e o que pode estar deixando de
lado. (BULGARELLI, 2023).
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O tema diversidade esta em pauta na sociedade e nas organizagdes empresariais nas
ultimas décadas e configura um assunto significativamente abrangente. Acredita-se que ndo
seja apenas um modismo, mas uma demanda da sociedade que cada vez mais se admite como
diversa, podendo trazer beneficios como o aumento da criatividade e inovagdo, melhoria da
tomada de decisbes, aumento da produtividade e maior satisfacdo dos funcionarios (HOPF;
CROWE; VERDON, 2021). Embora comumente associado apenas aos grupos de minoria como
negros, mulheres, pessoas com deficiéncia e homossexuais, a diversidade tem um significado
muito mais amplo e abarca dimensdes que incluem além de género, raca e etnia, outras tdo
relevantes quanto: religido, personalidade, experiéncia funcional, cultura e origem geogréfica,
por exemplo. Desta forma, entende-se a diversidade como qualquer caracteristica que possa
influenciar a identidade de uma pessoa, ou a maneira pela qual ela trata os problemas e vé o
mundo (SILVA, 2018).

O Relatério Mundial da UNESCO (2009) aponta que a diversidade pode ser uma
oportunidade para promover o dialogo e a compreensao mutua entre grupos diferentes. Diante
desse cendrio, a sociedade e as organizagdes precisam se adequar a fim de atender as demandas
desse contexto, a qual a diversidade esta intrinsecamente ligada, visto que é um assunto de
interesse de todos.

Para Sanfelice e Bassani (2020), por mais que haja uma difusdo em torno do tema
diversidade, o comeco de sua abordagem esta agregado a esfera disciplinar da antropologia,
que tem o intuito de entender a cultura de maneira abrangente, tendo como principais
caracteristicas: pluralidade, complexidade e multiplicidade. Queiroz, Alvares e Moreira (2015)
afirmam que o Brasil comecou a se preocupar com a diversidade na década de 90, junto com o
progresso da globalizacdo econdmica. Nos dias atuais, para uma organizacdo permanecer no
mercado e ter um bom posicionamento, é necessario ter criatividade para satisfazer um cliente
e manter seus empregados com motivacdo. A aceitacdo dos inlmeros grupos no que concerne
a diversidade € um percurso pela qual a empresa adquire inovacao, partindo do principio de que
essa politica traz diversas percepg¢des acerca do assunto (FONSECA, 2022). A diversidade pode
ser vista como um meio para alcancar a inclusdo, mas apenas se for acompanhada de politicas
e praticas inclusivas (JACKSON et al., 2016).

Dessa forma, de maneira objetiva e conceitual, a diversidade representa um conjunto de
caracteristicas humanas em um mesmo ambiente e é baseada no modo como as pessoas se

diferenciam entre si. Ademais, tornou-se um conceito multidimensional, possuindo naturezas
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visiveis ou ndo visiveis tais como: geracdo, capacidades fisicas e mentais, orientagdo sexual,

étnico-racial, género, familia, entre outras (SILVA, 2018).

2.1.1 Diversidade de género

A diversidade de género esta associada as comparacgdes ou discriminagdes que ocorrem
entre homens e mulheres ndo s6 no ambito organizacional, mas também no meio social. A
diversidade de género ndo é apenas a expansdo do que significa ser homem ou mulher, mas
também a capacidade de se identificar e expressar géneros além do masculino e feminino. E
sobre celebrar e afirmar a experiéncia humana em toda a sua variedade (MOCK, 2014).

O género é uma construcao social e as identidades de género nédo séo fixas, mas sim
fluidas e performativas. Reconhecer a diversidade de género é essencial para a emancipagédo
das pessoas, permitindo que elas se expressem e vivam suas vidas de acordo com sua verdadeira
identidade (BUTLER, 1990).

2.1.2 Diversidade geracional

Batista e Galelli (2014) explicam que o termo “geragao” ¢ utilizado com frequéncia no
sentido de classe e/ou de categoria de idade caracteristica, sendo comum destacar a presenca da
jovem geracdo, das geracdes adultas e da velha e/ou antiga geracdo. A diversidade geracional
se refere a coexisténcia de diferentes geracbes em um mesmo ambiente, possuindo
caracteristicas distintas.

Zemke (2008) explica que atualmente existe uma preocupacdo empresarial que se
relaciona com estudos que apontam que ha um choque de quatro geragdes no ambiente
corporativo. De acordo com Neumann & Mallmann (2015), essas geracdes podem ser

entendidas a partir da tabela abaixo:

Tabela 1: Descri¢do de Geragoes

Baby Nascidos entre S&o conhecidos por terem vivido uma época de prosperidade
Boomers 1946 e 1964 econdmica e influenciados por eventos marcantes. Essa geragao
valoriza a estabilidade no trabalho, a hierarquia e o trabalho
arduo. Também s8o conhecidos por desafiar as normas
estabelecidas e buscam um senso de propdsito e significado em
suas carreiras.
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Geragéo X Nascidos entre Essa geracao cresceu em um periodo de rapidas mudancas sociais,
1965 e 1978 tecnoldgicas e econdmicas, presenciando o surgimento da internet
e a globalizagdo. S&o descritos como independentes, céticos em
relacdo a autoridade e adeptos ao equilibrio entre trabalho e vida
pessoal. Eles valorizam a flexibilidade e a autonomia no trabalho,
buscando oportunidades de aprendizado e desenvolvimento

continuos.
Geragdo Y Nascidos entre Formada por jovens, ainda proximos dos 30 anos, que sdo
1979 e 1992 ousados, sabem que a vida é curta e que deve ser mais valorizada,

reconhecem a necessidade de um aprendizado continuado, sabem
0 que querem e acompanham tendéncias de moda e mercado. E
descendente de modelos familiares mais flexiveis, valorizando o
equilibrio entre convivio com as pessoas, trabalho, lazer

Geragéo Z Nascidos entre Geracdo dos novos consumidores que dominam o mundo on-line.
1993 e 2003 A letra que nomeia essa geracdo vem do termo zapear, ato de
trocar de canal de TV constantemente pelo controle remoto. Essa
geracdo Ié menos que as geracdes anteriores, mas ouvem masica
e sabem usar a maioria das novas tecnologias, sdo ambiciosas e
criativas

Fonte: Neumann & Mallmann (2015)

Salienta-se que a diversidade geracional ¢ um assunto que vem crescendo atualmente,
visto que profissionais de até quatro geracdes diferentes estfo trabalhando num mesmo espago
organizacional, convivendo com suas diferencas de experiéncia tanto pessoal quanto

profissional.

2.1.3 Diversidade racial

A diversidade racial ¢ proveniente das diferencas de racga entre as pessoas, podendo ser
distinguida entre brancos, pretos, pardos, indigenas e amarelos. Reconhecer, valorizar e
promover a diversidade racial é essencial para a construcdo de uma sociedade mais justa e
igualitaria.

Como afirma Davis (2016), a diversidade ndo é sobre a tolerancia de diferentes racas e
etnias, mas sobre a valorizacdo de diferentes experiéncias de vida. Nesse sentido, a diversidade
racial permite a inclusdo de diferentes perspectivas e vivéncias, contribuindo para a construcao
de uma sociedade mais plural e enriquecedora. Autores como Ribeiro (2019), em sua obra
"Pequeno Manual Antirracista”, ressaltam a importancia de reconhecer e desconstruir as
estruturas de poder que perpetuam o racismo, destacando a diversidade racial como um

elemento central para a transformacéo social.
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Ao valorizar a diversidade racial, empresas e instituicbes ampliam sua capacidade de
compreender e atender as demandas de diferentes grupos, fortalecendo sua competitividade e
promovendo o crescimento sustentavel. Nesse contexto, a diversidade racial também é essencial
para 0 enriquecimento cultural, permitindo a valorizacdo e preservagdo das diferentes

expressdes artisticas e identidades culturais.

2.1.4 Diversidade religiosa

O Brasil é composto, em sua cultura, por diversas religides, e todas tém liberdade de
culto garantida pela Constituicdo Federal, sem espaco para a intolerancia. De acordo com o
Censo 2010 do Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE), existe no pais seguidores
da fé catolica, evangélica, espirita, do candomblé, umbanda, judaismo, islamismo, hinduismo,
budismo, tradi¢6es indigenas, entre outras crencas.

Segundo o IBGE, a religido com maior nimero de praticantes € a catolica, 64,6% da
populacdo, enquanto os evangélicos vém em segundo lugar, 22,2%. Os adeptos do espiritismo
sdo 2,0% da populacédo, enquanto os da umbanda e do candombleé representam 0,3%. Cerca de
107 mil pessoas seguem o judaismo; 65 mil tradicdes indigenas; 35 mil o islamismo; e 5 mil o
hinduismo.

A diversidade religiosa é uma expressdo da pluralidade cultural e, a0 mesmo tempo, um
desafio para a construcdo de uma sociedade mais inclusiva e tolerante. Ademais, permite que
as pessoas se reconhecam em suas diferencas e, ao mesmo tempo, estabelecam lacos de
solidariedade entre si (OLIVEIRA, 2020).

2.1.5 Orientacédo sexual

A orientacdo sexual refere-se a dire¢do ou a inclinacdo do desejo afetivo de cada pessoa.
De maneira simplificada, pode-se afirmar que esse desejo, ao direcionar-se, pode ter como
Unico ou principal objeto pessoas do sexo oposto (heterossexualidades), pessoas do mesmo sexo
(homossexualidades) ou de ambos o0s sexos (bissexualidades). Esse conceito leva em
consideracdo a esfera sexual humana, ndo se limitando apenas ao sexo, mas tudo que envolve
a sexualidade, ou seja, experiéncias de vida, costumes, 0 modo de agir e as emocdes (SILVA,
2018).
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De acordo com Pinheiro e Gois (2012), a questdo da diversidade em relacao a orientacéo
sexual passou a ser um assunto amplamente debatido em sociedade que priorizaram em seus
valores a questéo da liberdade de expresséo, de pensamento e de consagracdo da democracia e
da igualdade de direitos.

Kotlinski (2012) afirma que existem trés ambitos distintos de vivéncia social e
expressao: sexo, identidade de género e orientagdo sexual, demonstrados por um individuo e
que cada &mbito possui varias possibilidades. Reconhecer todas essas possibilidades é perceber
a diversidade sexual e respeitar a diversidade humana, contribuindo com uma sociedade justa,

diversa, igualitaria e cada vez mais livre.

2.1.6 Pessoas com deficiéncia

De acordo com a Convencao dos Direitos das Pessoas com Deficiéncia da Organizagéo
das Nagdes Unidas (2006), as pessoas com deficiéncia sdo aquelas que tém impedimentos de
longo prazo de natureza fisica, intelectual ou sensorial, os quais, em interacdo com diversas
barreiras, podem obstruir sua participacdo plena e efetiva na sociedade em igualdade de
condicdes com as demais pessoas.

Freitas et al. (2004) relata que o processo de inclusao dos portadores de deficiéncia fisica
comegou apos a Segunda Guerra Mundial, devido aos soldados que voltavam da guerra com
limitacGes resultante dos confrontos nas linhas de batalha. Essa mudanga comegou nos servigos
publicos que criaram formas que ajudassem a mobilidade das pessoas.

Os direitos da pessoa com deficiéncia estdo garantidos ndo so pela Constituicdo Federal
de 1988, mas também por meio da Lei n.° 13.146/2015 (Estatuto da Pessoa com Deficiéncia),
bem como da Lei n.° 8.213/91 que se destina a estabelecer a porcentagem de cargos dentro das

empresas que devera ser destinada as pessoas com deficiéncia.
2.2 A diversidade nas organizacdes

O cenério de rapidas mudancas que caracteriza 0 mundo na atualidade impde as
empresas novos desafios e demandas. Produtividade, competitividade e compromisso social

sdo exigéncias que estdo na rotina, como requisitos para 0 sucesso e a sustentabilidade dos

negocios (COSTA, 2020). A partir do exposto, é inegavel que a diversidade é um tema
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fortemente mencionado na atualidade, sendo um assunto extremamente necessario a ser
pautado quando uma empresa esta disposta a assumir as demandas sociais.

As organizagOes tendem a adotar uma cultura que se baseia na homogeneidade. No
entanto, essa estrutura ja ndo se sustenta mais (PARANHOS; WILLERDING; LAPOLLI,
2022). E necessario que todas as pessoas experienciem e vivenciem cotidianamente todas as
partes que formam seu sistema complexo, culminando em sua plenitude e integralidade
(BORNAY-BARRACHINA et al., 2016). A ideia de que as empresas devem ter consciéncia
em identificar discrepancias e mudancas no dia a dia de seus funciondrios esta cada vez mais
disseminada (CAMILO; FORTIM; AGUERRE, 2020).

O assunto diversidade apareceu na década de 1990, quando as organizacdes comegaram
a enxergar a necessidade de promover estimulo a uma maior diversidade de individuos, com
pontos de vista e vivéncias diferentes (FONSECA, 2022). A presséo existente para ter sucesso
em ambientes diversos levou a que as organizacdes tivessem pessoas responsaveis pela gestao
da diversidade, em uma tentativa de evitar possiveis conflitos que poderiam ser nocivos para o
rendimento geral do grupo (UNESCO, 2009).

Alvarez (2008) aponta que o tema diversidade busca estar interligado com uma sintonia
entre as organizacOes e a sociedade, a medida que constroi abertura para uma economia e
sociedade mais globalizadas.

A gestdo da diversidade salienta a importancia da criacdo de um ambiente onde as
diferencas sdo reconhecidas e consideradas recursos valiosos para 0 sucesso da empresa
(ARAUJO, 2022). Robbins (2012) destaca a importancia de se reconhecer e valorizar as
diferencas individuais. O autor argumenta, ainda, que a diversidade ndo é apenas uma questdo
de justica social, mas também fundamental para o sucesso da empresa, pois permite uma melhor
compreensdo do mercado e dos clientes, além de promover a resolucao de problemas de forma
mais eficaz, uma vez que os funcionarios percebem que as diferencas sdo respeitadas no
ambiente corporativo.

Para Souza (2020, p. 376):

Um funcionério que se acha diferente e trabalha em uma organizacéo onde ele sente
que ndo conseguird evoluir devido sua diferenga, essa empresa ndo estd fazendo uma
boa utilizagdo da inclusdo social, ela esta retirando o colaborador e proporcionando
um ambiente de diferenca entre todos os que fazem parte. Uma empresa que se adapta
a grupos diferentes, e que estar disposta a evoluir, ndo pretende somente empregar
pessoas com diferengas, mas sim aceitar que individuos sdo diferentes e lhes oferecer
um tratamento igual, sem diferencas ou pré-conceitos formados por estereétipos que
fogem dos modelos conhecidos na sociedade. (SOUZA, 2020).
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Chiavenato (2014) afirma que a informacg&o ndo é tocada, palpavel nem medida, porém
é um produto valioso no mundo atual uma vez que proporciona um sentimento de poder. Com
isso, € possivel inferir que a relagdo entre grupos diversos é valiosa tanto para a empresa quanto
para o proprio individuo. Deste modo, a relacdo da valorizacdo da diversidade com a
responsabilidade social aponta um dever moral das organizagdes, visto que, uma vez inserida
na sociedade, faz-se necessaria a busca pela inclusdo social. Ademais, o tema proposto se
mostra interessante por abordar a insercdo e manutencdo de pessoas diversas no mercado,
refletindo positivamente na sociedade por apresentar resultados e percepgdes significativas
através desta pratica gerencial (NEVES, 2020).

Comrelacéo a classificacdo da diversidade, Mendes (2004) propde um modelo por meio
de uma matriz denominada PVET (Percepcdo Visual/Evolugdo Temporal), conforme a figura

abaixo:

Figura 1: Atributos da Diversidade — Matriz PVET

Evolucao Temporal

Permanentes Transitorios

Conformagio e

fisica

Aparentes

Quanto a valores:

Background sécio-econémico
MNacionalidade Religiao

Ideologia Politica

Personalidade

Quanto a conhecimento & habilidades:
Background educacional

Background funcional

Habilidades motoras

Habilidades cognitivas

Percecao Visual

Subjacentes

Fonte: Mendes, 2004, p. 03.

O autor resume, a partir do modelo apresentado, os diversos aspectos da diversidade em
dois grandes grupos: Evolucdo Temporal e Percepcdo Visual. No primeiro grupo, € possivel
agrupar os atributos da diversidade de acordo com a sua facilidade de observacdo pelos
individuos. No segundo, agrupou-se os atributos da diversidade de acordo com a sua
mutabilidade. Do cruzamento da matriz, observa-se os atributos da diversidade pela sua

classificacdo em permanentes ou transitorios, aparentes ou subjacentes.
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Partindo desse conceito entende-se que, inicialmente, a atuacdo da empresa estaria nos
atributos aparentes/permanentes, uma vez que eles se caracterizam facilmente dentro de um
dado grupo. Em relagdo aos atributos subjacentes transitorios, a empresa teria um maior campo
de acdo sobre os efeitos do grupo “conhecimento e habilidades”, por meio da possibilidade de
provocar mudancas nesse grupo. A partir do momento em que é possivel identificar as
diferencas e agrupa-las, é possivel também entendé-las dentro do escopo existente e um
ambiente organizacional (SAJI, 2005).

O desenvolvimento da competéncia, por parte da organizagdo, de lidar com a
diversidade proporciona beneficios no desempenho do grupo, evidenciando a importancia de
um programa de sensibilizacdo e treinamento continuo na gestdo da diversidade das
organizacgdes. Carvalho-Freitas (2009) apresenta que a mudanca de uma mentalidade por meio
da aceitacdo das diferencas individuais pode ser um modo de transformar o potencial de cada
pessoa dentro da organizacéo e ser fonte de vantagem competitiva.

Algumas empresas que se sensibilizam e destinam esforgos para tornar o ambiente mais
plural e diverso, tomam medidas para trabalharem internamente essa tematica, a fim de
introduzirem praticas estruturantes voltadas para diversidade em seus espacos organizacionais
e promover uma gestdo mais participativa e inclusiva (CERIBELI et al., 2016). A habilidade
organizacional em lidar com as mudangas da globalizagéo se tornou relevante por questdes de
sobrevivéncia e sustentabilidade da organizacdo. Diante disso, reconhecer a diversidade como
um valor é resultado da tomada de consciéncia em relacéo a globalizacéo e a crescente conexao

existente nas questdes culturais, politicas, econdmicas e sociais.

2.3 A Gestao de Pessoas

Em um ambiente organizacional, a gestdo de pessoas € um conceito fundamental para a
eficiéncia das empresas. Chiavenato (2020) aponta que a gestdo de pessoas envolve atividades
que visam atrair, desenvolver e reter talentos, alinhando os objetivos individuais com objetivos
organizacionais. Nesse contexto, entende-se que a gestdo de pessoas tem a necessidade de
adotar uma abordagem humanizada, que valorize o individuo e promova um ambiente de
trabalho positivo saudavel e motivador.

Ainda de acordo com Chiavenato (2009), a gestdo de pessoas pode ser caracterizada

dentro de uma organizagéo da seguinte forma:
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Tabela 2: Caracterizagdo de “Gestdo de Pessoas”

Recursos Humanos

Unidade operacional que atua como 6rgdo de staff (quadro
dos agentes de uma organizagdo) — como instrumento técnico
de oferta de servicos para atrair, escolher, preparar,
recompensar, informatizar, aléem de cuidados da area de

seguranca do trabalho.

Departamento como um

conjunto de ac¢des de RH

O RH intervém como a empresa, manobra suas atividades de
recrutamento, selecdo, capacitacdo, remuneragao, vantagens,

informacdes, higiene e seguranga do trabalho.

RH como profissao

Quando o setor cuida dos colaboradores que trabalham em
tempo total, ocupando espacos de selecionadores, treinadores,

administradores de salarios e beneficios, engenheiros de

seguranca, médicos do trabalho.

Fonte: Chiavenato (2009)

Um dos desafios da gestdo de pessoas &€ compreender a complexidade do

comportamento humano no ambiente de trabalho. Para isso, é essencial adotar uma abordagem

que destaca a importancia de entender as necessidades e motivacdes dos funcionarios para

promover seu engajamento e desenvolvimento (ROBBINS, 2019), sendo necessario, ainda,

considerar as diferencas individuais, como habilidades, valores e expectativas, para que seja

possivel criar estratégias de gestdo adequadas.

No entanto, a gestdo de pessoas ndo se limita a aspectos individuais, mas também

envolve a criacdo de um ambiente organizacional propicio ao crescimento e a colaboracao.

Chiavenato (2010) divide o processo de desenvolver pessoas em 6 categorias:
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Figura 2: Processo de Desenvolver Pessoas

Gestédo de

Pessoas

Processos de Processos de Processos de
Processos de Processos de Processos de )
. recompensar desenvolver monitorar
agregar pessoas aplicar pessoas manter pessoas
pessoas pessoas pessoas

Treinamento e desenvolvimento das pessoas;
Programas de mudancas e desenvolvimento de carreiras;
Programas de comunicacdes e consonancia

Fonte: Chiavenato, 2010, p.131.

A partir da imagem acima, é possivel inferir que uma cultura organizacional com uma
gestdo de pessoas bem estruturada baseada em valores e proposito compartilhados é essencial
para motivar e estimular a produtividade dos funcionarios (SINEK, 2017). Ademais, um clima
organizacional positivo e uma comunicacdo eficaz sdo fundamentais para 0 engajamento e
satisfacdo dos funcionarios.

Diante do exposto, a gestdo de pessoas vem desenvolvendo para cada vez mais colocar
as organizacbes diante das novas mudancas que o mercado impde, administrando,
desenvolvendo e aumentando os campos da organizacao e de seus funcionarios (FONSECA,
2022).

2.4 Recursos humanos e a Gestao da Diversidade

A gestdo da diversidade surgiu de uma necessidade de justica social, com a finalidade
de buscar diminuir o preconceito decorrente da exclusao social motivada por atitudes de cunho
preconceituoso (KOCHHANN; RODRIGUES, 2016).

Se tratando da gestdo da diversidade nas organizacGes, para que seja efetiva sua
implementacdo, é necessario um alinhamento com todos os aspectos da politica de recursos
humanos da organizagdo, como as praticas de recrutamento, sele¢éo, remuneracdo, treinamento
e cultura organizacional. Embora o termo diversidade seja amplo, o gerenciamento da

diversidade é o maior desafio para as organizacGes atualmente. Buscar se adequar a diferentes
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individuos com diferentes vivéncias dentro de um mesmo propdsito organizacional requer um
trabalho especifico a ser realizado (VIANA; DREWS, 2020).

Malik (2018) aponta que a gestdo de recursos humanos de uma organizacdo é
responsavel pelo desenvolvimento e implementacdo de politicas e praticas com o intuito de
gerir as relagGes de trabalho, levando em consideracdo as necessidades dos funcionarios, com
0 objetivo de atingir de forma eficiente e eficaz os resultados. Entretanto, é valido ressaltar que
existe uma complexidade na gestdo de recursos humanos devido a seu aspecto humano, uma
vez que essa gestdo lida com pessoas com as mais variadas experiéncias, cujos comportamentos
e contextos sociais diferentes devem ser levados em consideracdo (STAR-GLASS, 2018).
Destaca-se ainda o fato de os recursos dessa gestdo serem relevantes para 0 sucesso da
organizagdo, que acarretam processos importantes que precisam passar por planejamentos,
monitoramentos e avaliagcdes (STAR-GLASS, 2018).

Para Viana e Drews (2020), o material humano € um dos principais pontos a serem
desenvolvidos dentro das organizagdes, o que torna fundamental a criacdo de estratégias que
deem suporte ao trabalho dos profissionais de recursos humanos para que seja possivel obter
um bom gerenciamento da diversidade. Quando a diversidade é bem gerenciada, todos 0s
envolvidos trabalham em conjunto para se adaptarem aos diferentes contextos e estabelecerem
uma relacédo produtiva de trabalho (VIANA; DREWS, 2020).

A gestdo da diversidade valoriza e aproveita as diferencas das forgas de trabalho para
que os talentos individuais sejam utilizados e 0s objetivos organizacionais sejam atendidos.
Dessa forma, o papel do RH na gestdo da diversidade torna-se essencial para a criacdo de um
ambiente inclusivo, acolhedor e produtor e é fundamental para o sucesso das empresas, tendo
a responsabilidade de garantir a valorizacédo e o respeito em todos 0s processos da organizacéo,
uma vez que a diversidade tornou-se um fator chave para a inovacdo, criatividade e
competitividade das empresas (FONSECA, 2022)

Um mercado mais globalizado reforca a importancia de saber lidar com
funcionarios cada vez mais plurais e com diferentes necessidades (ARAUJO, 2022) e a gestao
de pessoas vem sendo desenvolvida com o foco nas transformacdes do mercado, administrando
essas mudancas, desenvolvendo e aumentando os campos das organizacdes e dos funcionarios
(CHIAVENATO, 2014). A ma gestdo da diversidade pode gerar custos elevados para a
empresa, como aumento das taxas de turnover, processos judiciais, perda de credibilidade por
parte dos funcionarios e do mercado externo e maiores taxas de absenteismo (O’DONEVAN,
2017).
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Por meio de politicas e préticas que visam o alcance dos objetivos tracados pela
organizacdo, as empresas buscam criar um ambiente receptivo e justo para a inclusdo do publico
historicamente minorizado (COSTA; PINHO NETO, 2015). A partir do exposto, é necessario
que haja uma efetividade dessas politicas para que ndo sejam apenas discursos elaborados, mas
sim uma projecdo cultural da empresa frente ao mercado e ao publico-alvo. N&o s6 a
implementacdo de préaticas de diversidade vai ao encontro daquilo que € o cumprimento da lei,
no sentido da ndo-discriminacdo, mas também, através da sua implementacdo, € possivel
conseguir uma otimizagdo da gestdo dos recursos humanos, uma imagem corporativa positiva
para colaboradores, mercado, fornecedores e clientes e ainda, permite otimizar o desempenho
econdmico da organizacdo e a sua abertura a novos mercados (COMISSAO EUROPEIA,
2015).

Dessa forma, entende-se que a area de recursos humanos deve desempenhar um papel
mais ativo e estratégico atuando na manutencao e criacdo de politicas que deem suporte ao
objetivo organizacional e a gestdo da diversidade (OFFERMANN; BASFORD, 2014), visto
que essas politicas e praticas podem apresentar um efeito positivo quando visam o
comprometimento dos empregados na organizacdo (TRIGUERO-SANCHEZ et al, 2018).
Empresas com praticas de recrutamento e selecéo, retencdo e desenvolvimento de funcionarios
com diversos backgrounds culturais encontram-se em vantagem no mercado (O’DONEVAN,
2017), o que comprova o papel indispensavel da area de recursos humanos na gestdo da
diversidade nas empresas. Ademais, a atuacdo do setor de RH na facilitacdo do processo de
diversidade garante uma adequacdo comportamental da organizacdo e promove a manutencdo
da politica expandindo a cultura organizacional (MOURA; NASCIMENTO; BARROS, 2017),
visto que a diversidade deve ser uma pratica continua e pertencente a cultura da empresa e ndo

apenas uma politica ou programa isolado.
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3. METODOLOGIA

3.1 Tipo de Pesquisa

Esta monografia foi desenvolvida a partir de uma abordagem qualitativa, onde as
experiéncias dos individuos e suas percepcbes sdo aspectos Uteis e importantes para buscar
entender o fendmeno dentro de um determinado contexto (PATIAS, HOHENDORFF, 2019).
Nesse sentido, o fendmeno analisado foi a percepcgédo de profissionais de recursos humanos
acerca da gestdo da diversidade nas empresas e o papel da area de RH nessa gestdo. Quanto ao
tipo de pesquisa, considera-se uma pesquisa descritiva, visto que sua grande contribuicdo é
proporcionar novas visdes acerca de uma realidade ja existente e conhecida, levando em

consideracdo de um grupo acerca do fendmeno analisado (AUGUSTO et al., 2013).
3.2 Universo e Amostra

O publico-alvo da pesquisa € composto por profissionais de recursos humanos do Rio
de Janeiro. A selecédo do critério foi baseada em profissionais que estdo atualmente atuando na
area e estdo inseridos em um ambiente corporativo. Abaixo esta o perfil dos participantes, além

do tempo de duracao de cada entrevista (Tabela 1):

Tabela 3: Perfis dos entrevistados

Cadigo Data da entrevista Duracéo Sexo Idade
El 17/05/2023 10min2s Feminino 20 a 30 anos
E2 17/05/2023 12min34s Feminino 30 a 40 anos
E3 18/05/2023 13min10s Masculino 30 a 40 anos
E4 18/05/2023 10min50s Feminino 30 a 40 anos
ES5 19/05/2023 18min25s Feminino 30 a 40 anos
E6 23/05/2023 22minl8s Feminino 40 a 50 anos
E7 23/05/2023 29minl2s Feminino 20 a 30 anos
E8 25/05/2023 15min30s Feminino 30 a 40 anos
E9 26/05/2023 22min29s Feminino 40 a 50 anos
E10 26/05/2023 19min33s Masculino 40 a 50 anos
Ell 29/05/2023 25min27s Masculino 30 a 40 anos

Fonte: Autoria propria (2023).

26



3.3 Instrumento

Trivifios (2008) destaca que o tipo de entrevista mais adequado para a pesquisa
qualitativa aproxima-se dos esquemas mais livres, menos estruturados, em que ndo ha
imposicdo de uma ordem rigida de questdes. A partir desse contexto, 0 método utilizado para a
coleta de informag0es foi o de entrevistas individuais e semiestruturadas, com o objetivo de
captar as percepgdes de diferentes profissionais de recursos humanos.

Foi elaborado um roteiro semiestruturado, disponivel no Apéndice A, a fim de
identificar a percep¢do dos profissionais de recursos humanos acerca de seus papéis na gestao
da diversidade nas empresas, com 0s seguintes topicos:

e O pertencimento do tema diversidade na cultura da empresa;

O conceito de gestéo da diversidade do ponto de vista do entrevistado;

O papel de um profissional de recursos humanos na gestéo da diversidade

O impacto de uma ma gestéo da diversidade internamente e externamente;

A importéncia de a gestdo da diversidade pertencer a area de recursos humanos.

3.4 Procedimentos de Coleta e de Analise de Dados

As entrevistas aconteceram de forma individual, sendo gravadas somente por audio, a
partir de uma autorizacdo prévia do entrevistado, baseado em um termo estruturado, para que
pudessem ser transcritas posteriormente para a analise. Foram reservadas salas de reunido para
as entrevistas presenciais, e as entrevistas online aconteceram através da plataforma Teams.

Se tratando da andlise das entrevistas, utilizou-se a técnica de analise de contetdo, que
sera vista na secdo seguinte, em uma perspectiva de sondagem de opiniGes colhidas, um
procedimento de pesquisa que se situa em um delineamento mais amplo da teoria da
comunicacgdo e tem como ponto de partida a mensagem que sao categorizadas em topicos com
base no teor do seu contetdo e na frequéncia de sua citacdo durante as entrevistas (FRANCO,
2005).
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4. RESULTADOS E DISCUSSAO

Serdo apresentadas nos topicos a seguir as percepcdes dos profissionais de recursos
humanos, com base nas entrevistas realizadas, acerca de seus papéis na gestdo da diversidade
nas organizacgdes. Os discursos foram categorizados em tdpicos para que seja possivel analisar,
a partir da visdo deles, o conceito da gestdo da diversidade nas empresas, o papel da area de

recursos humanos nessa gestdo e o impacto de uma ma gestao da diversidade.

4.1 A Gestéo da Diversidade nas Empresas

A gestdo da diversidade pode ser entendida dentro de dois eixos, um voltado para as
condicdes favoraveis de trabalho, sem discriminagédo, preconceito e, principalmente, com uma
cultura organizacional que valoriza a diversidade e, de outro lado, condi¢Ges inerentes a
vantagem competitiva, aumento de produtividade, reducédo de rotatividade, conquista de novos
nichos de mercado e retorno financeiro (FLEURY, 2000).

A partir da analise das entrevistas realizadas, € possivel inferir que grande parte dos
entrevistados trabalha em empresas que abordam o tema de alguma forma e entende que gerir
a diversidade vai de encontro com a cultura organizacional, ou seja, a partir do momento em
gque uma empresa possui o tema diversidade como um dos seus pilares de cultura, a gestao
torna-se eficaz, assim como Half (2021) entende que as organiza¢Ges buscam enfatizar e
aprimorar sua cultura com o objetivo de respeitar o progresso social pelo qual a sociedade esta

passando.

“Eu acho que gerir a diversidade € trabalhar junto a cultura da empresa, promover
uma cultura de pertencimento, inclusdo, diversidade e qualidade para podermos ter
um ambiente de trabalho melhor para todos sem ninguém se sentir inferiorizado. O
principal ponto é construir planos de a¢o e pesquisas para vermos o que precisa ser
melhorado e o plano para efetivamente fazermos as mudancgas necessarias.” (E1)

“Quando vocé pensa em gerir a diversidade em uma empresa, vocé precisa saber
se essa empresa esté preparada para isso, ou seja, se 0 tema esta incluso na sua cultura.
Sendo positivo, podemos comegar a falar de uma boa gestdo da diversidade.” (E10)

“Primeiro é necessario saber Se a empresa estd culturalmente preparada para

receber a diversidade como uma pauta, se os funcionarios estéo treinados e possuem
0 tema como um propdsito.” (E2)

Os instrumentos utilizados dentro das organizagOes para fazer a gestdo da diversidade

sdo complexos e abalam as estruturas das organizagbes (BENEDITO; RIBEIRO, 2021). A
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administracdo da diversidade em uma empresa significa planejar e executar sistemas e praticas
organizacionais de gestdo de pessoas visando maximizar potenciais vantagens e minimizar
desvantagens desse processo. Diante disso, 0s entrevistados entendem que uma estratégia para
tornar a gestdo da diversidade em uma empresa eficiente seria estruturar e executar um plano

de acdo voltado para o tema e fomentar sua importancia.

“O principal ponto é construir planos de acdo e pesquisas para Vermos o que
precisa ser melhorado e o plano para efetivamente fazermos as mudancas
necessarias.” (E1)

“Primeiro é mostrar qual é o papel da diversidade e sua importancia, ndo sé para
mostrar para o mercado, mas cumprindo um papel social mesmo, de conscientizar e
mostrar o que é.” (E3)

“Gerir a diversidade em uma organizagdo ¢ estar a frente do grande planejamento
de acdes, tanto para atracdo de pessoas diversas quanto para inclusdo delas na empresa
e posteriormente fazer um relatdrio do impacto disso para a organizagdo.” (E5)

“E vocé conduzir a visio da empresa e o objetivo dela junto a diversidade. Muito
mais do que buscar pessoas diversas, vocé capacita pessoas diversas. Buscando grupos
de diversidade e abrindo leque para o mercado vocé mostra que a empresa esta aberta
a isso. O trabalho interno é um trabalho de formiguinha. VVocé traz pessoas para
abordarem o tema, mas a0 mesmo tempo a gente tem que se posicionar. Nao tem um
jeito certo de ser feito, tem estratégias que a gente tem que usar.” (E6)

A diversidade corporativa € uma prioridade a integrar na estratégia de uma organizacao
pois, “para além de ser um imperativo ético, contribui para o seu crescimento, sustentabilidade
e competitividade e ainda para melhorias em termos de atitudes, comportamentos e conduta
interna dos colaboradores” (COMISSAO EUROPEIA, 2015, p.8). Dessa forma, a gestdo da
diversidade, a partir da visdo dos profissionais, envolve a implementacdo de politicas e praticas
que valorizem a diversidade e significa criar um ambiente de trabalho positivo onde as
diferencas sdo respeitadas e valorizadas.

Outro ponto destacado pelos entrevistados foi a percepcdo do tema pela visdao dos
funcionarios das organizac@es. Tais percepcdes tém implicacbes importantes para a gestdo da
diversidade, uma vez que sua efetividade s6 serd confirmada a partir da percepcdo da
valorizacdo de quem pertence a organizacdo diariamente (ROSA, 2020). Em sua entrevista, o

profissional namero 8 afirma que:
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“Né&o é sb trazer pessoas para a empresa, € vocé inserir e incluir. VVocé deve
continuar valorizando essas pessoas. Gerir ndo é sd trazer pessoas para trabalhar que
fazem parte do grupo diverso, é colocar no topo e realmente enxergar que essas
pessoas podem estar sim na alta lideranga. (E8)

As préticas de responsabilidade social da empresa estdo relacionadas com o
compromisso organizacional dos funcionarios. Ao adotar praticas socialmente responsaveis
internamente, a organizacao contribui para uma maior a ligagdo emocional e sentido de lealdade
do funcionario com o seu local de trabalho (DUARTE; NEVES, 2012). Ademais, a partir do
momento em que os funcionarios percebem a valorizacéo e a responsabilidade social com a
diversidade independentemente do nivel hierarquico, a motivacdo e a percep¢do de um

compromisso social se tornam positivas.

4.2 O Papel do RH na Gestéo da Diversidade

E evidente a importancia do papel da area de recursos humanos quando ligada ao tema
diversidade e inclusdo dentro de uma organizacao, visto que falar de diversidade ¢ falar das
diferencas de cada um, ou seja, de pessoas. Para os entrevistados, o setor de RH é responsavel
por conduzir e fomentar o tema em atuagfes como recrutamento e selecdo, treinamento e
desenvolvimento, pesquisa de clima, a partir de suas influéncias na organizacdo, entre outras
estratégias.

Para Siqueira et al. (2022), a area de RH deve desempenhar um papel cada vez mais
ativo e estratégico, atuando enquanto agente de mudanca buscando combinar a diversidade com
as necessidades do negdcio. Diante do exposto, o papel da area de RH na gestao da diversidade,
na visdo dos autores, € atuar na cria¢do de politicas, procedimentos e praticas que deem suporte
ao alinhamento entre 0s objetivos organizacionais, a gestdo e a diversidade, que vai de encontro

as percepcoes dos profissionais entrevistados.

“Primeiro é acreditar no tema, ter a consciéncia do tema e estar engajada. Deve
estar disposta a aprender esse tema e trazer para todos os processos de RH,
treinamento, recrutamento e sele¢do, clima. Tem que trabalhar em todas as frentes
colocando a diversidade sempre como pauta, independente do contexto e do processo,
ela tem que estar incluida. Acho que por isso que vocé deve acreditar nessa pauta por
vocé ter que incluir no seu dia a dia, nas suas a¢des, falas e comunicaces.” (E3)

“Eu acho que é muito voltado para a area de recrutamento e selegdo e a0 mesmo
tempo vocé entrar como uma area de suporte. O profissional de RH tem o poder de
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influéncia para as pessoas, podendo trazer uma visao diferente e mostrar que podemos
trazer a diversidade para a empresa. Fora isso, treinamento é sempre muito importante,
onde vocé pode trazer e mostrar sobre o tema.” (E9)

Os processos de RH se referem as politicas, praticas e decisGes dentro e fora das
organizagdes. O gerenciamento de diversidade se torna um agente de transformagéo para a
organizagdo na medida em que trabalhar com outros pontos de vista pode agregar qualidade de
pensamento, de performance e de tomada de decisdo (VIANA; DREWS, 2020). Dessa forma,
a transformacé&o da organizacéo do gerenciamento da diversidade se faz presente nos processos
da area de recursos humanos, uma vez que o treinamento, o recrutamento e o desenvolvimento
das pessoas so sdo possiveis a partir das acoes estruturantes da area.

Segundo Viana e Drews (2020), o treinamento e o desenvolvimento de gerenciamento
vém recebendo uma atencdo especial das organizacdes e um dos motivos é a ideia de
transformar empresas locais em globais. Entretanto, para que haja uma gestdo eficaz, é
necessaria uma cultura de inclusdo onde o ambiente de trabalho promova uma integracdo de

todos os colaboradores, independente das diferencas.

“Q trabalho do RH dentro de um contexto de diversidade, é ponto de partida para
o desenvolvimento de tal pratica, & medida que quando o setor realiza contratacdes,
promocoes ou agdes que visam valorizar os colaboradores, o faz baseado nas diretrizes
da empresa e com 0 objetivo de destacar a imagem e o clima organizacional desta.”
(VIANA e DREWS, 2020, p. 7)

Faz parte do escopo de profissionais do RH o recrutamento e selecdo de uma empresa,
dentro de um contexto multicultural, e eles precisam estar cientes dos fatores proprios daquele
candidato, visto que essas particularidades podem ser determinantes para 0 sucesso de um
candidato, seja em uma entrevista ou no proprio desenvolver das atividades de trabalho. Para
Shen et al. (2009) gerenciar o crescimento da diversidade da mé&o-de-obra e aumentar a
representacdo dessas diversidades € uma estratégia concreta de recrutamento e selecdo para a

maioria das organizacgoes.

“A diversidade deve estar em todos os processos. Se tivermos um profissional
que ja esta preparado para falar de diversidade, ele ja consegue naturalmente incluir o
tema nos processos que ird tocar. Isso ja deve vir internalizado. Obvio que é uma
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construcao ainda mais quando é alguém que nao é engajado com o tema. Eu acho que
¢ muito mais interessante vocé ter uma equipe disposta a ter o tema nos seus
processos.” (E3)

O fato é que ndo é somente nos processos de recrutamento que a organizacgao precisa
estar aberta ao novo. Shen et al. (2009) citam o desenvolvimento de planos de carreira dentro
das empresas como um dos processos que precisam de atencdo do RH, ja que costumam
encontrar dificuldades em implementar essa ferramenta em contextos de diversidade. Tal fato
vai de encontro as percepcdes dos entrevistados que afirmam que a diversidade ndao deve estar
somente na base, ou seja, em cargos com niveis menores, mas devem ser valorizados e retidos,
com um plano de carreira para que as pessoas possam ver que dentro de uma organiza¢do com
a pauta diversidade como um pilar da cultura existe possibilidade de crescimento.

Para Viana e Drews (2020, p.8), “algumas a¢oes do RH podem ser realizadas a partir de
uma divisdo de grupos dentro da empresa. Essa divisdao ndo teria como objetivo realizar uma
divisdo de funcionarios por caracteristicas, mas sim, em um primeiro momento, realizar um
agrupamento por afinidade 9 objetivando posteriormente interacdes entre os diversos grupos da
organizagdo”. A afirmativa vai de encontro com a percepc¢édo da profissional nimero 2, que diz

que:

“Eu acho que ¢ o profissional de recursos humanos é a pessoa responsavel por
definir um comité, grupos de afinidades, entre outras a¢des. Como a rea é a porta de
entrada da diversidade na empresa, se a empresa esta treinada e preparada para receber
a diversidade, a criacdo desses grupos sera efetiva.” (E3)

Diferentemente do proposto pelos autores citados, a profissional namero 7
afirma que ter o tema diversidade como uma pauta importante nos processos de um profissional
de recursos humanos ird depender da empresa. Mesmo que deva estar no escopo de qualquer
profissional, para ela, a forma como um profissional deve agir precisa depender da cultura da
organizacdo em que ele esta inserido, o que contrapde os argumentos de Siqueira et al. (2022)
que defendem que as organizac@es que adotam uma estratégia de RH de alto comprometimento
ndo se perguntam se devem ou nao aderir a gestdo da diversidade, elas questionam qual a melhor

maneira de fazé-lo.
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De forma geral, para os entrevistados, a atuacao da area de RH na facilitagdo do processo
da gestdo da diversidade se faz importante para garantir um comportamento adequado no
ambiente de trabalho, promovendo uma manutencdo da politica de diversidade com o objetivo

de criar uma cultura organizacional aberta a diversidade.

4.2.1 O papel do RH como influenciador

Grande parte dos entrevistados citou o papel de influenciador por parte dos profissionais
de recursos humanos para com os gestores da média e alta lideranca. Isso porque um lider tem
um papel de grande importancia, afinal, individuos sdo confiados aos seus cuidados e suas
atitudes podem abalar a realidade dessas pessoas (ANDRADE et al., 2008).

“Por si s0 o profissional de RH tem que ter a sensibilidade de entender as pessoas
e quando ele tem essa sensibilidade, entende que todas as areas da empresa devem ter

esse olhar de inclusdo. Acho que por isso a relacdo desses profissionais com 0s
gestores da empresa deve ser fundamental para disseminar a ideia” (E4)

“A gestdo da diversidade em uma empresa tem que ser institucional, o RH néo
deve fazer isso sozinho, mas deve ter um direcionamento institucional. Os gestores
devem estar ativos na pauta e ndo sé o rh lutando para que dé certo.” (E2)

Para Hunter (2006), um lider na atividade em um processo de inclusdo precisa colocar
em pratica muito bem todas as suas aptidoes. Compete a ele, uma vez que néo foi preparado no
meio académico, ter compromisso e determinacao para a transformacéo.

Diante disso, é preciso que 0s gestores se posicionem e abracem todas as causas, afinal,
a competéncia ndo tem classe, cor ou género (HALF, 2021). Ainda nessa direcdo, 0 autor
acrescenta que quando o gestor da organizacdo se posiciona a respeito de alguma situacdo, a
aceitacdo e implementacdo se torna mais facil, visto que quando o exemplo e iniciativa vem
dos gestores da média e, principalmente, alta lideranca, como CEOs e dirigentes, a gestdo da
diversidade se torna mais coerente e coesa para cobrar e incentivar.

Para o profissional entrevistado nimero 11, a parceria da area de recursos humanos com
0s gestores na gestdo da diversidade ndo sé fomenta o tema, como amplia a visdo dos
funcionarios que tendem a se espelhar nos seus chefes. Na énfase no individuo e no grupo €
possivel perceber a importancia da atuacdo do lider e 0 modo como as experiéncias impactam

nos individuos. Saraiva e Irigaray (2009) identificaram que a acdo de uma alta lideranga coloca
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em xeque toda a politica de diversidade que é empregada na organizacdo, demonstrando a
relevancia e significado que ha na interacao do lider.

De acordo com Fonseca (2021), é funcdo da alta lideranga colocar a teméatica como uma
prioridade estratégica de toda a organizacao. O lider deve proporcionar a igualdade e incluséo
ao tracar objetivos e metas, assegurar que as politicas sejam corretas e de fato integrais, e
incentivar os funcionarios a aderirem o tema. Como lider, ele precisa dar o exemplo e o reflexo
pelo qual as equipes verdo, com transparéncia, a cultura de diversidade e incluséo da

organizagéo.

4.3 O Impacto da Mé& Gestao da Diversidade nas OrganizacGes

As organizagOes que trabalham juntamente ao tema diversidade tém a capacidade e
assertividade de ajudar seus colaboradores a alcangar ainda mais suas habilidades, alavancando
a sua disposicao sobre os seus clientes, e a participacdo ativa de seus funcionarios, auxiliando
nas tomadas de decisdes e voltando de forma satisfatoria para o lucro da empresa, tanto
financeiro quanto cultural, pois sdo esses individuos que irdo levar muito mais cultura e
conhecimento para organizacdo (INSTITUTO ETHOS, 2016).

Buck (2019) aponta que uma das vantagens da gestdo da diversidade € a conquista de
resultados satisfatorios, visto que, promovendo a cooperacdo nesse ambito, desperta o
encorajamento e maior engajamento por parte das pessoas no ambiente de trabalho. Além disso,
reflete também na reducéo de problemas entre os individuos no local interno.

Em contraponto aos fatos apresentados, a ma gestdo da diversidade podera ter custos
elevados para as organizac¢des. Os colaboradores, por exemplo, poderdo escolher ocultar certas
caracteristicas pessoais, como a sua orientacdo sexual ou etnicidade, quando encarados com
uma empresa pouco tolerante a diversidade ou cujas politicas de protecdo de colaboradores de
grupos minoritarios ndao sdo postas em pratica (CLAIR; BEATTY; MACLEAN, 2005),

resultando no ndo aproveitamento do seu potencial estratégico.

“A ma gestdo da diversidade dentro de uma empresa ocasiona altos niveis de
preconceito, estereGtipo, desrespeito, um ambiente mais hostil na questdo de
relacionamento interpessoal mesmo. Eu acho que tudo passa pelo relacionamento
pessoal, a gente esta no trabalho, mas estamos com pessoas ao mesmo tempo. Uma
boa gestdo traz um clima muito melhor e consequentemente o nivel de trabalho
melhora. Um ambiente de trabalho bom é muito importante, porque faz com que as
pessoas se sintam bem e, consequentemente, fagam um bom trabalho. Empresas que
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adotam diversidade e inclusdo como um dos principios tém maiores desempenhos.”
(E11)

E valido ressaltar que o impacto da ma gestdo da diversidade em uma empresa afeta
tanto o publico interno quanto o externo. Na tabela a seguir, serdo apresentadas as diferencas

entre o impacto interno e externo a partir da visdo dos entrevistados.

Tabela 4: Impactos internos e externos da ma gestdo da diversidade

"Os proéprios funcionarios se desmotivam ao passo que veem 0S
movimentos acontecendo em outras empresas. No dia a dia vocé lida
com a diversidade, mesmo que ndo esteja gerindo. A diversidade vem
até vocé, mas se vocé nao estiver em um local preparado para isso e =0
nem disposto a se preparar, isso acaba sendo prejudicial para o

mercado, impactando na sua motivacao e até no financeiro."

Impactos internos da ma | "Internamente, quando vocé ndo coloca na pratica o que vocé divulga
gestao da diversidade externamente, isso desmotiva os funcionarios e mais ainda quem | ES8

entrou na empresa tendo o tema como um dos propésitos."

"Acho que a desmotivacdo dos funcionarios, ainda mais 0s
pertencentes aos grupos historicamente minorizados que ndo se
sentem representados, esta intrinsecamente ligado a performance. Se | E10
0 individuo ndo se sente bem no local em que passa 0 maior tempo

do seu dia, como ele ira performar bem? Isso impacta diretamente."

"A visdo social fica comprometida de forma geral, ainda mais sendo
uma empresa conservadora que ndo se atualiza no tema e nem se | E3

propGe a isso. Ela se torna menos atrativa para quem vé de fora."

"Eu acho que agora, nas redes sociais a comunicagdo é muito eficaz

, | entdo é um grande risco quando h4 uma ma gestéo, podendo se tornar | E4
Impactos externos da méa

. ) ) uma grande crise para a empresa."
gestao da diversidade

"Na visdo externa, vai muito sobre como a empresa se vende, como
ela faz o marketing dela. Se esse marketing é efetivo, as pessoas vado
sempre achar que esté tudo muito bem gerido. Porém, se a gestdondo | E8
é efetiva, uma pisada em falso e isso é explanado, trazendo para a

sociedade a realidade correta daquela empresa.”

Fonte: Autoria propria (2023)
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Com a presenca da diversidade no contexto organizacional, provocam-se impactos
relacionados a eficacia tanto organizacional como individual, para tal é preciso de um espaco
propicio para isso (FLEURY, 2000). Diante disso, torna-se necessaria a efetividade na gestao
da diversidade nas empresas. Ao passo que essa gestdo é eficaz, os individuos se adaptam ao
ambiente e ao clima organizacional proporcionado e as transformacdes culturais sao efetivas.
Externamente, a organizacdo passa a ser reconhecida pelo seu trabalho voltado a
responsabilidade social e se torna um exemplo as demais organiza¢fes que buscam 0 mesmo

proposito.

4.4 A Diversidade como Atracdo de Talentos

A organizagdo que investe e dissemina a diversidade é vista com outros olhos perante a
sociedade, ao mercado e, principalmente, pelos seus proprios colaboradores. Investir e
implementar acOes de diversidade nas organiza¢Ges ndo se trata apenas de visibilidade social,
mas também do retorno que essas agdes trazem para as organizagdes. Diante disso, Camilo
(2020) ressalta que, além do bem-estar social que a inclusdo da diversidade traz as organizacoes,
as vantagens estratégicas sao notadas no local em que a inclusdo acontece como também no seu
entorno. Além disso, o marketing externo e o endomarketing interno sdo ferramentas usadas
pelas organizacOes para sua autopromocao, seja ela dos seus produtos, como também da propria
imagem.

A partir do exposto, foi perguntado aos profissionais entrevistados se eles acreditam que
a diversidade € um critério que os individuos levam em consideracdo na busca por um emprego.
Essa tendéncia pode ser explicada por diferentes motivos, que vao desde a preocupacao com a
justica social até a compreensdo de que ambientes diversos sdo mais propicios a inovacgéo e ao
crescimento profissional. A grande maioria afirma que a geracdo Y e a geracdo Z levam mais
em consideracdo, comparado a geracdo X, visto que sdo consideradas geracdes mais engajadas
(NEUMANN; MALLMANN, 2015).

“Principalmente a geracdo que esta vindo. A gente vem de uma geracdo mais
engajada e incluida, diferente de 30 anos atras que quase nao se falava disso. Quem
vai formar o novo mercado é a nova geracgéo e 0 mercado se torna mais atrativo para
essas pessoas quando se trata o tema.” (E3)
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“Eu vejo muito isso na nossa geracdo (a geragdo Z). Buscar além do financeiro,
mas com um propdsito também. Eu falo por mim, eu entrei em uma empresa que
vendia um prop6sito que eu me enxergava. Isso me fez ter interesse.” (E8)

“A nova geracdo busca emprego e utiliza a pauta diversidade como um dos
critérios de sele¢do. J4 a antiga eu acredito que ndo.” (E9)

Para Souza et al. (2020), o mercado de trabalho ja estd bem competitivo, o que
demonstra a necessidade de estabelecer novas estratégias de gestdo de pessoal e a inser¢do de
politicas para esse fim. Autores como Crenshaw (1991), uma das principais tedricas da
interseccionalidade, argumentam que a diversidade é essencial para enfrentar as desigualdades
presentes na sociedade. Ao escolher organizac6es que promovam a diversidade, os candidatos
estdo demonstrando sua adesédo a principios de igualdade e inclusdo, reconhecendo que todos
0S grupos sociais tém o direito de serem representados e valorizados.

Outro aspecto relevante é a demanda do mercado e da sociedade por empresas
socialmente responsaveis. Mainwaring (2011), especialista em marcas com propdsito, afirma
que a diversidade é uma das questBes fundamentais para as organiza¢cdes demonstrarem seu
compromisso com a responsabilidade social. Os consumidores estdo cada vez mais atentos aos
valores e praticas das empresas, e escolher organizagdes que valorizam a diversidade pode ser
um diferencial competitivo.

Sendo assim, a percepc¢do dos profissionais entrevistados € que as organizagdes devem
estar engajadas com o tema proposto para que possa concorrer com empresas que possuem a
pauta aderente a sua cultura, fazendo com que candidatos tenham interesse em trabalhar,

pensando em um proposito e ndo s6 em remuneracao e beneficios.

4.5 A Responsabilidade pela Gestédo da Diversidade

No cenario apresentado, os profissionais entrevistados tiveram percepcbes semelhantes
quando perguntado quem deveria ser responsavel pela gestdo da diversidade em uma empresa.
Grande parte dos profissionais afirmou que o setor de recursos humanos, mesmo que ndo seja
efetivamente o responsavel, deve trabalhar em conjunto, uma vez que se trata de uma area

responsavel por lidar com diversas pessoas.

“A gente do RH tem que ter pelo menos essa gestdo por perto, ndo sei se
necessariamente tem que estar dento do RH, mas de qualquer forma minha visédo €
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que enquanto formadora de opinido, a gente precisa estar proximo dessa gestdo para
contribuir, porque nos cuidamos de gente. Em grandes empresas é mais facil criar uma
area especifica para diversidade, mas ainda acho que o RH deve estar acompanhando,
ndo controlando, mas trocar e alinhar para que funcione da melhor forma,
desdobrando as acdes.” (E3)

“Em uma empresa pequena o RH consegue suportar essa gestdo. Quando falamos
de uma grande empresa, isso precisa estar separado. E muita gente e vocé precisa ter
essa visdo macro, ter um foco na diversidade. Apesar disso, eu acho que o rh deve
estar sempre acompanhando e auxiliando, trabalhando junto e em equipe. Eu acho que
0 tema esta muito interligado com a area de RH.” (E10)

Outro ponto destacado durante as entrevistas foi a visdo da gestdo da diversidade de

pequenas-médias empresas e de grandes empresas.

“Em uma pequena-média empresa eu acho que da para estar dentro do RH, dentro
de uma das subéreas. Em uma grande empresa vocé precisa ter uma area focada sé
nisso. Toma uma proporcao bem maior, € diferente. (E2)

“E importante que esteja no RH por ser a drea que mais entende ¢ que mais foca
em pessoas. Para empresas maiores, entendo que o ideal é estar em uma &rea apenas
de cultura organizacional e diversidade e inclusdo.” (E5)

Segundo Alves e Galedo-Silva (2004), esse tipo de gestao tem sido defendido com base
em dois pontos, programas internos direcionados para o tema sdo mais socialmente justos do
que decidir por implantar politicas de acdes afirmativas e, a segunda, um bom gerenciamento
de diversidade nas organizac@es faria com que a organizac¢ao possua uma vantagem competitiva
de mercado, por conta do ambiente multicultural, com pessoas de diferentes visdes, vivencias
e conhecimentos distintos.

De acordo com os WEPs (Women's Empowerment Principles - Principios de
Empoderamento das Mulheres) desenvolvidos pela Organizacdo das Nacdes Unidas (ONU)
Mulheres e o Pacto Global da ONU, seis acGes sdo essenciais para comecar esse processo de

transformacéo:
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e Comecar pela alta lideranca, ou seja, é funcdo da alta lideranca colocar a temética como
uma prioridade estratégica de toda a organizacao;

e Assegurar o bem-estar e a seguranca, fazendo com que as pessoas se sintam seguras,
fisica e psicologicamente, no local de trabalho;

e Focar em educacdo e treinamentos, sendo considerada a base para transformacdes

favoraveis e colaborativas.

Diante do exposto, entende-se que o0 setor de recursos humanos possui a maior
responsabilidade quando comparado a outras areas, ao passo que ele é responsavel pela
influéncia com a alta lideranca, como afirma Fonseca (2021), é responsavel pelo estudo do
clima organizacional e pelo treinamento e desenvolvimento dos funcionarios (SIQUEIRA et
al., 2022).

De certa forma, mesmo que alguns profissionais entrevistados tenham destacado a
necessidade da criacdo de uma area voltada somente para o tema diversidade e incluséo para
que seja eficaz a sua gestéo, € evidente que o papel do setor de recursos humanos € fundamental
no acompanhamento e gerenciamento do tema dentro de uma organizacdo. Como afirma a

profissional nimero 4:

“Eu acho que essa gestao deve partir do RH, mas ao mesmo tempo ele pode criar
nucleos e grupos que promovam a discussio em varias areas. E importante que o RH
trabalhe na influéncia, porém gerindo essa diversidade. E fundamental que o RH
esteja em constante troca para que as agdes sejam estruturantes. Em grandes empresas,
considerando a complexidade, a diversidade, que ja deixou de ser um mero assunto e
virou um dos pilares, deve ser gerida por uma area somente voltada para o tema, mas
sendo essencial que o setor de recursos humanos ande junto com essa area, até porque
as agles sdo voltadas para cuidar de pessoas.” (E4)

Diante disso, é possivel inferir que esse € um processo sistematico, ou seja, um setor
depende do outro para se atingir um resultado positivo dento de uma empresa (CARVALO et
al., 2012). E pertinente, portanto, trabalhar os individuos e o grupo, as liderancas e a cultura

organizacional para uma efetividade da gestdo da diversidade nas organizacgdes.
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5. CONSIDERACOES FINAIS

Conforme o avanco da globalizagdo e da necessidade de novas estratégias por parte do
ambito corporativo, surge a necessidade das empresas de se adaptarem as mudancas de
perspectiva da sociedade e de aderirem a responsabilidade social além de uma vantagem
competitiva. Diante disso, 0 presente trabalho teve o objetivo de abordar questdes pertinentes
ao tema da gestdo da diversidade nas organizagdes, com o objetivo de analisar a percepgédo dos
profissionais de recursos humanos acerca de seu papel nessa gestéo.

Ao longo da pesquisa, foram analisados e discutidos diferentes aspectos relacionados a
percepcao de profissionais de recursos humanos acerca do tema, mas principalmente sobre o
seu papel diante da gestdo da diversidade. Uma das principais conclusdes obtidas neste estudo
foi a constatacdo de que as empresas precisam estar dispostas a encarar essas mudancas e
transformagdes pertinentes a diversidade e inclusdo, e comegarem a incluir em seus
planejamentos estratégicos, acdes que atendam essas questdes, alem de implementar a pauta
como um pilar de sua cultura.

Durante o desenvolvimento da pesquisa, identificou-se que os profissionais de recursos
humanos, por lidarem diariamente com diferentes individuos, entendem a necessidade de uma
gestdo efetiva da diversidade dentro de uma organizacdo, o que evidencia a necessidade de
investimentos em politicas e préaticas que evidenciem essa valorizacao.

E valido ressaltar que, apesar dos avancos obtidos nesta pesquisa, ainda existem desafios
e questdes em aberto no que diz respeito a responsabilidade dessa gestdo. O setor responsavel
deve trabalhar em conjunto com as praticas do setor de recursos humanos, com o objetivo de
tornar a gestao da diversidade eficaz a partir de acbes estruturantes dentro de recrutamento e
selecdo, treinamento e engajamento interno com os colaboradores.

Dessa forma, as discussfes sobre diversidade precisam fazer parte do cotidiano dos
profissionais contemporaneos e sobretudo no contexto corporativo, a fim de promover a
igualdade, equidade e oportunidade a todas as pessoas, independentemente de cor, sexo,
orientacdo sexual, etnia, deficiéncia e até mesmo questdes relacionadas a diferentes geracdes.

Por fim, entre as limitacGes do trabalho, é valido citar a dificuldade de encontrar
pesquisas que trouxessem informacdes mais recentes do tema desenvolvido. Nota-se que ainda
é um assunto pouco explorado quando ligada a gestdo da diversidade nas empresas ao papel da
area de recursos humanos. Vale enfatizar que, como fator limitante, a pesquisa teve restrigdo

no olhar dos profissionais de recursos humanos localizados na cidade do Rio de Janeiro, ndo
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tendo a visdo por parte de profissionais de outros estados do pais, além de cidades menores,
para uma comparacdo de diferentes regides e perspectivas.

Para desdobramentos futuros, sugere-se que, além de expandir o publico-alvo da
abordagem qualitativa e incluir funcionarios do ambiente corporativo estudado, a condugdo da
coleta de informacdes possa ser feita também atraves da abordagem quantitativa para que se
tenha uma amostra mais significativa para aprofundar os dados para a compreensao acerca do
tema, como os perfis dos participantes, o tipo de mercado em que a empresa esta inserida, ente
outras informagdes.

Em suma, esta monografia proporcionou uma analise aprofundada sobre o tema em
questdo. Espera-se que este estudo contribua para o enriquecimento do conhecimento na area
de recursos humanos e que seja um ponto de partida para ser utilizado como base para uma
discussdo mais ampla e atual em pesquisas futuras, visando promover avancgos e solugdes mais

eficazes para a gestao da diversidade nas empresas.
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APENDICES

APENDICE A - ROTEIRO DE PESQUISA

Na sua empresa existe algum programa ou gestdo de diversidade? Se sim, quem € o

responsavel pela gestao?

Para vocé, qual o significado de “gerir” a diversidade dentro de uma empresa?

Qual seria o papel da area de Recursos Humanos nessa gestao?

Vocé acredita que os candidatos atualmente buscam empregos utilizando a diversidade

como critério ao escolher participar de um processo seletivo de uma empresa?

Qual o impacto de uma ma gestdo da diversidade interna e externamente para a

organizagéo?

Vocé acredita que a pauta “diversidade” deve fazer parte do escopo de um profissional

de recursos humanos?

Na sua opinido, quem deve ficar responsavel pela gestdo da diversidade em uma

empresa?
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