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RESUMO

A diversidade estd cada vez mais presente dentro da nossa sociedade, levando as organizagdes a
absorver cada vez mais uma forca de trabalho diversificada. Diante dessa nova realidade, surge a
gestdo da diversidade que consiste em um estilo de gestdo onde o preconceito e as
discriminacdes sdo minimizados para garantir um ambiente igualitario onde mulheres, negros,
deficientes e idosos possam ter as mesmas oportunidades de crescimento e desenvolvimento.
Neste sentido a pesquisa teve objetivo de analisar a gestdo da diversidade em uma empresa de
tecnologia da informacdo, através das politicas de RH do departamento de Gente e Gestdo,
identificando como o recrutamento e selecdo, a inclusdo e as oportunidades de lideranca
contribuem com o desenvolvimento das mulheres, negros, deficientes e idosos dentro da
organizacdo. Trata-se de um estudo descritivo com abordagem qualitativa, utilizando como
recursos a pesquisa bibliografica e de campo. Como técnica de pesquisa utilizou-se o estudo de
caso com entrevista semiestruturada com a gestora de uma empresa de Tecnologia da
Informac&o localizada em Recife/PE. Os resultados da analise apontaram que a gestora conhece
a importancia da gestdo da diversidade, seu conceito, citado como uma forma de estimular as
equipes contribuindo com o desenvolvimento de todos, mas adota uma gestdo da diversidade
baseada na dissolucdo das diferencas. Um estilo de gestdo da diversidade que faz com que as
mulheres, negros, deficientes e idosos sejam minorias presentes na organizacao e tenham pouco
acesso aos cargos de chefia e lideranca.

Palavras- chave: Gestdo da diversidade; Diferencas; Desenvolvimento.

MANAGEMENT OF DIVERSITY: A CASE STUDY IN A INFORMATION
TECHNOLOGY COMPANY LOCATED IN THE MUNICIPALITY OF RECIFE / PE.

ABSTRACT

Diversity is increasingly present within our society, leading organizations to increasingly absorb
a diverse workforce. In the face of this new reality, management of diversity emerges, consisting
of a style of management where prejudice and discrimination are minimized to ensure an
egalitarian environment where women, blacks, the disabled and the elderly can have the same
opportunities for growth and development. In this sense the research had the objective of
analyzing diversity management in an information technology company through the HR policies
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of the Department of People and Management, identifying how these actions contribute to the
development of women, the black, disabled and elderly within the organization. This is a
descriptive study with a qualitative approach, using bibliographical and field research as
resources. As a research technique, a case study with semi-structured interview with the manager
of an Information Technology company located in Recife / PE was used. The results of the
analysis pointed out that the manager knows the importance of diversity management, its
concept, cited as a way to stimulate the teams contributing to the development of all, but adopts
diversity management based on the dissolution of differences. A style of diversity management
that makes women, blacks, the disabled and the elderly minorities present in the organization
and have little access to leadership and leadership positions.

Keywords: Diversity management. Differences. Development

1 Introdugéo

O conceito de “Ac¢ao afirmativa” surge na década de 60 nos Estados Unidos, nessa época
0 pais passava por um momento de reivindicacdes democraticas que buscavam a igualdade de
oportunidades para todos. Os protestos tinham como objetivo eliminar as leis anti-
segregacionistas presentes na constituicdo e melhorar as condi¢Ges da populagdo negra no pais.
A acdo afirmativa ganhou espaco em varios paises ao redor do mundo, diante da realidade de
cada pais a acdo afirmativa se constitui de diversos conjuntos de a¢des. Podendo ser entendida
como acdes que promovem a representacdo de certos grupos excluidos em determinados
empregos ou escolas. Assim, a acdo afirmativa tem como objetivo representar 0s grupos que
historicamente sdo inferiorizados na sociedade, garantindo o direito de terem acesso a posi¢des
no mercado de trabalho e servicos educacionais (MOEHLECKE, 2002).

No Brasil, apds a redemocratizacao do pais, 0s movimentos sociais comegaram a exigir do
poder publico uma posicao sobre questdes raciais e de género. Assim, na década de 80 as a¢des
afirmativas passam a ser discutidas no pais. O resultado de tais discussdes conferiu aos grupos
inferiorizados alguns direitos como: as cotas raciais para ingresso nas universidades, delegacia
da mulher e a revogacéo de leis presentes na constituicdo federal que apresentavam algum tipo
de discriminacdo de sexo, raga, género e etc (MOEHLECKE, 2002).

Com o reconhecimento das agdes afirmativas, as empresas tiveram que rever suas
politicas a fim de proporcionar a igualdade no seu ambiente organizacional, pois 0 ambiente

corporativo € um lugar de relagfes sociais e profissionais. Nesse contexto, a gestdo da



diversidade surgiu com o intuito de promover a¢cdes que minimizasse o preconceito nas relagdes
trabalhistas e pessoais, buscando garantir um ambiente onde todos tenham as mesmas
oportunidades de crescimento, desenvolvimento e igualdade (ANDRADE; ALVES; SILVA,
2015).

A diversidade é um tema bastante discutido na literatura, sendo sua gestdo um dos
principais desafios para as empresas Brasileiras. Uma organizagdo que consegue gerir sua
diversidade é capaz de aumentar a capacidade de trabalho em equipe e ter um maior incentivo a
inovacdo e a criatividade (ALVES & GALEAO-SILVA, 2004). Além de minimizar os custos
com a integracdo de pessoas, devido a uma maior aceitacdo entre as pessoas presentes na
organizacgdo. Porém para Fleury (2000) a inexisténcia de um modelo de gestdo da diversidade se
mostra como um desafio para sua aplicacdo nas empresas. Entender quais politicas de RH séo
capazes de promover a absorcdo da diversidade e sua aceitacdo dentro das empresas torna-se
relevante para entender a importancia do assunto e como ele € capaz de gerar o desenvolvimento
dos profissionais.

Com base no exposto, o presente artigo tem o seguinte problema de pesquisa: Como a
gestdo da diversidade € capaz de contribuir com o desenvolvimento das mulheres, negros,
deficientes e idosos presentes em uma empresa de tecnologia da Informacdo no Municipio de
Recife/PE?

Sendo assim, esta pesquisa objetiva analisar a gestdo da diversidade em uma empresa de
tecnologia da informacdo, através das politicas de RH do departamento de Gente e Gestdo,
identificando como o recrutamento e selecdo, a inclusdo e as oportunidades de lideranga
contribuem com o desenvolvimento das mulheres, negros, deficientes e idosos dentro da
organizacdo. As oportunidades oferecidas aos profissionais e a inclusdo presente na empresa
foram verificadas através de uma pesquisa qualitativa cujos dados foram coletados utilizando
uma entrevista semiestruturada com o gestor de uma empresa de T1 localizada em Recife/PE.

Com intuito de responder a problematica da pesquisa, 0 método utilizado para analise dos

dados sera a anélise de contetdo. Para Bardin (2011), o termo analise de contetddo designa:

um conjunto de técnicas de andlise das comunicacbes visando a obter, por
procedimentos sistematicos e objetivos de descricdo do conteldo das mensagens,
indicadores (quantitativos ou ndo) que permitam a inferéncia de conhecimentos
relativos as condigdes de producdo/recepcdo (variaveis inferidas) destas mensagens
(BARDIN, 2011, p. 47).



A estrutura do artigo visitard a literatura acerca do tema da pesquisa, na sec¢do 2, de
fundamentacéo tedrica. O material e métodos de pesquisa serdo detalhados na se¢do 3, seguido
da analise dos resultados e discussfes na secdo 4. Por fim, a secdo 5 serd voltada para as

consideracdes finais, sendo seguido pelas referéncias.

2 Fundamentacdo tedrica

2.1 Da Acdo Afirmativa a Gestdo da Diversidade

A década de 60 nos Estados Unidos foi marcada por grandes reivindica¢cdes democraticas
internas, 0 movimento dos direitos civis defendia a igualdade de oportunidades para todos.
Nesse contexto surge o termo “Acdo Afirmativa” que consistia em politicas para garantir aos
negros acesso a educacdo e ao mercado de trabalho. Para Moehlecke (2002) esse conjunto de
acOes tinha como objetivo garantir a eliminacdo de leis segregacionistas, além de exigir uma
postura mais ativa do governo para melhorar as condigdes da populagdo negra.

A experiéncia dos Estados unidos com a agdo afirmativa fez com que a mesma se
espalhasse para outros paises. Porém é importante ressaltar que a ideia da acdo afirmativa néo é
engessada, ela se adequava a cada realidade, passando a ser: acBes voluntérias, acfes
obrigatorias, programas governamentais ou privados, leis e orientac¢fes juridicas ou agéncias de
fomento e regulacdo. Dessa forma, a acdo afirmativa passou a ter um objetivo mais amplo, sendo
eles: eliminar desigualdades, combater discriminacfes étnicas, raciais, de género, religiosas,
fazendo com que seus beneficiados pudessem competir efetivamente por servigcos educacionais,
ter acesso a salde, reconhecimento cultural e igualdade no mercado de trabalho (MOEHLECKE,
2002).

Diante dessa nova realidade, surgiu para as empresas o desafio de atender essas medidas
garantindo a existéncia de diversidade e igualdade dentro de seu espaco. A partir da
implementacdo das acOes afirmativas as empresas precisaram colocar em pratica um projeto
democratico para todos, tendo que usar estratégias que fossem amenizar ou eliminar as
desigualdades, surgindo assim a gestdo da diversidade (ANDRADE; ALVES; SILVA, 2015).



A gestdo de diversidade tem como objetivo criar um ambiente que estimule o
desenvolvimento para todos, ndo sendo um modelo, mas um projeto a ser desenvolvido e
implantado aos poucos (MACIEL; BAASCH, 2015).

Existe uma distincdo entre a gestdo da diversidade e a acdo afirmativa. Enquanto a primeira
cria agdes para representar grupos que sao socialmente excluidos, como € o caso das cotas para
deficientes fisicos. A segunda cria acdes para estimular a adogdo de pessoas com experiéncias e
habilidades distintas, reconhecendo que um ambiente interno multicultural é capaz de criar uma
vantagem competitiva para as empresas (ALVES; GALEAO-SILVA, 2004).

A gestdo da diversidade entende que a boa integragdo entre os funcionarios possibilita a
troca de informacgdes, onde 0os mesmos possam melhorar suas habilidades garantindo assim um
desenvolvimento organizacional. Aléem da boa integracdo e troca de informacdes, a gestdo da

diversidade traz para os individuos e organizacdes as seguintes vantagens descritas no quadro 1.

Quadro 1: Beneficios da Gestédo da Diversidade

Reducdo de custos com absenteismo em particular das
minorias beneficiadas.

Incentivo a inovacgao e criatividade.

Maior capacidade de se resolver problemas.

Alves & Galedo-Silva (2004) Maior flexibilizacdo do aparelho administrativo.

Aumento da produtividade através de um aumento da
moral do grupo por meio da maior aceitacdo entre o0s
colegas.

Aumento da capacidade de trabalho em equipe.

Melhoria da imagem publica da empresa devido a politica
Cardoso (2007) anti-racista e de responsabilidade social.

Crescente tendéncia de valorizacdo de marcas e bens
produzidos por organizacGes que projetam uma imagem
pluralista.

Macalli (2015) Minimizacéo de custos com a integracéo de pessoas.
Captacéo de membros com boas qualificacGes.

Maior diversidade de pessoas gera grupos mais flexiveis e
criativos.

Fonte: Elaboracdo Prépria

Mesmo que ndo exista um modelo para gerir a diversidade, as empresas podem promover
medidas que estimulem a diversificacdo de seu quadro funcional, algumas dessas medidas podem
ser: Politicas de recrutamento e selegéo que incentiva a diversificagdo principalmente de género e

raca, politicas de treinamento para os gestores lidarem com a diversidade, comunicacdo interna



para informar aos funcionarios os objetivos da politica de diversidade (FLEURY, 2000). Assim é
possivel entender que para uma gestdo da diversidade eficaz é preciso existir, por parte das
organizagOes, uma conscientizacao da importancia da gestdo da diversidade e a promoc¢édo de uma
cultura organizacional que valorize a diversidade.

Para Robbins, Judce e Sobral (2016) a diversidade pode ser de nivel superficial ou
profundo. No primeiro caso sdo levadas em consideracdo caracteristicas que ndo influenciam a
forma de pensar de um individuo como género, idade, etnia e etc. A diversidade em um nivel
profundo representa as diferencas de personalidade e valores de um individuo. Para o
desenvolvimento desta pesquisa foi levado em consideracdo a diversidade em nivel Superficial
nos aspectos Raca, Género, etnia e deficiéncia.

2.2 Diversidade nas Organizagoes

A diversidade esta cada vez mais presente na sociedade como resultado, as organizacGes
estdo absorvendo cada vez mais a forca de trabalho diversificada, visto que as mesmas séo
formadas pelas pessoas que fazem parte da sociedade (FERREIRA, 2016).

2.2. 1 A mulher no mercado de trabalho

Historicamente a presenca masculina sempre foi predominante no mercado de trabalho,
as mulheres por questdes culturais sempre tiveram a responsabilidade pelo cuidado com o lar e a
criacdo dos filhos. Ao longo dos anos essa realidade mudou, levando-0 a um aumento da
participacdo das mulheres no mercado de trabalho. Segundo pesquisa realizada no 4° trimestre de
2018 das pessoas presentes no mercado de trabalho 45,6 % sdo mulheres (IBGE, 2018).

Mesmo com o aumento da presenca feminina no mercado de trabalho e suas diversas
conquistas, ainda € baixa a presenca de mulheres em cargos de lideranca se comparados aos
homens. Segundo o Instituto Brasileiro de Geografia e estatistica em 2018, as mulheres
ocupavam 41,8% dos cargos de geréncia e diretoria. Quanto ao rendimento, a mesma pesquisa
apontou que entre os cargos de geréncia e diretoria a diferenca entre o rendimento das mulheres
para 0s dos homens corresponde a 71,3% (IBGE, 2018). Dessa forma, é possivel questionar o

porqué dessa diferenca nos salarios ja que as mesmas ocupam 0 mesmo cargo gque 0s homens.



Para Andrade et al. (2015) os obstaculos que impendem que as mulheres e minorias
ocupem cargos de gerencia ¢ denominado “teto de vidro”. O mesmo consiste ha ma distribuicao
de cargos para esses grupos que acabam sendo alocados nos niveis mais baixos da hierarquia das
empresas. Porém o teto de vidro ndo é o Unico responsavel pela retencdo dos grupos, a estrutura

organizacional também contribui na criacéo de barreiras.

2.2. 2 O negro no mercado de trabalho

O preconceito racial dentro das organizacdes é bastante discutido na literatura, sendo
considerado como um dos principais conflitos internos. Para Mallet (2010) o Brasil é um pais
constituido por uma populacdo miscigenada, porém a discriminacdo em relacdo a raca negra esta
presente na sociedade e organizacgdes, podendo ser dissimulada, oculta e disfarcada. Sendo mais
dificil identificar e combate-la.

Segundo a pesquisa Nacional por Amostra de Domicilio (PNDA continua) no 4° trimestre
de 2018, o total de negros fora do mercado de trabalho foi de 64,6% do total de pessoas
desocupadas (IBGE, 2018). Uma possivel explicacdo para esse nimero é dada por Monteiro
(1989) onde o recrutamento e selecdo em muitos casos constitui-se como uma barreira para a
contratacdo de pessoas negras nas organizacdes, pois as técnicas utilizadas em muitos casos ndo
conseguem eliminar o preconceito.

Assim como as mulheres, 0s negros sao alvo do teto de vidro, o0 mesmo também é
responsavel pela menor rapidez na ocupacéo de cargos de lideranca (VAZ, 2013). Uma pesquisa
realizada pelo instituto Ethos em 2016 denominada “Perfil social, racial e de género das 500
maiores empresas do Brasil e suas a¢des afirmativas” identificou alguns resultados importantes.
Segundo a pesquisa as pessoas negras ocupavam 6,3% dos cargos de geréncia, mesmo
representando mais da metade da populacdo brasileira. Dos cargos executivos 4,7% eram
ocupados por profissionais negros. Ja em quadro funcionais os profissionais negros
correspondiam a 35,7%. A situacdo € ainda mais desigual para as mulheres negras, as mesmas
ocupam 0,6% dos cargos executivos, assim além da discriminag&o racial as mesmas sofrem com

as discriminacdes de género (ETHOS, 2016).



No mesmo estudo, quando os gestores eram questionados sobre as a¢Oes afirmativas para
negros, 0s mesmos respondiam que ndo possuiam medidas para ampliar a presenca de negros em
nenhum nivel de seu pessoal (ETHOS, 2016).

2.2.3 O idoso no mercado de trabalho

Nos ultimos anos o numero de pessoas idosas no Brasil estd se tornando cada vez mais
representativo. Segundo a pesquisa Nacional por Amostras de Domicilios Continua (PNAD) em
2017 o numero de pessoas idosas chegou a 30,2 milhdes. Mesmo diante desse numero
representativo, a mesma pesquisa apontou que o nimero de pessoas idosas presentes no mercado
de trabalho no quarto trimestre de 2018 correspondeu a 22,7%. E 0 nUmero de pessoas com faixa
etaria de 60 anos ou mais fora do mercado de trabalho totalizaram 38,6% (IBGE, 2018).

Com a insercdo desse grupo de individuos nas organizacGes torna-se necessario uma
adequacdo tanto para o idoso quanto para as empresas. Diante disso, os trabalhadores podem
enfrentar problemas relacionados a exclusdo social devendo ser papel das empresas elaborar
acOes para diminuir a discriminacgdo e a vulnerabilidade. Facilitando a reinsercdo e permanéncia

desses profissionais no mercado de trabalho (PAOLINI, 2016).

2.2. 4 O deficiente no mercado de trabalho

A contratacdo de pessoas com necessidades especiais no mercado de trabalho é fruto das
politicas de acdo afirmativa. O governo Brasileiro em 1991 criou a lei de cotas 8.213 com o
intuito de definir as medidas necessarias para a contratacdo e inclusdo de pessoas com
deficiéncias no mercado de trabalho (BRASIL, 1988). Assim, como também criou em 1999 o
Conselho Nacional dos Direitos da Pessoa Portadora de Deficiéncia -CONADE, com o objetivo
de acompanhar e avaliar o desenvolvimento de uma politica nacional para dar acesso a educagéo,
salde, trabalho, assisténcia social, transporte, cultura, lazer e turismo as pessoas com deficiéncia
(BRASILIA, 2019).

Apesar de exigéncia legal, a participacdo dos deficientes no mercado de trabalho ainda é
baixa quando comparada a das pessoas sem deficiéncia. Conforme mostra o ultimo censo, em

2010 haviam 44. 073.377 pessoas com pelo menos uma deficiéncia em idade ativa, mas s6 23,7



milhdes possuiam ocupacdo (IBGE, 2012). O estabelecimento de uma lei, ndo garante a insergdo
desses individuos no mercado de trabalho.

Para Haber (2012) a escolarizacéo é um fator que dificulta a insercdo dos deficientes no
mercado de trabalho, porém a cultura é uma barreira que gera maior dificuldades. As empresas
tendem a limitarem o acesso dos deficientes apenas ao nivel operacional, ao alegarem que 0s
mesmos ndo possuem perfil ou ndo se enquadram para ocupar cargos de diretoria ou lideranga.
Assim, a inclusdo ndo depende s6 da absorcdo da mao de obra PcDs, é preciso existir politicas de
diversidade eficazes, capazes de desenvolver praticas aplicadas no processo seletivo, na estrutura
fisica das organizacGes e na sensibilizagdo dos funcionarios (SANTOS; SANTOS; SOUZA,;
VERANEZE, 2015).

3 Material e Métodos

Nesta secdo do trabalho, serdo apresentados os procedimentos metodoldgicos utilizados
no desenvolvimento da pesquisa. Dessa forma, serdo apresentados a caracterizacao da pesquisa,
instrumento de coleta de dados, variaveis da pesquisa, universo/amostra e o tratamento dos
dados.

A pesquisa deste artigo tem como embasamento analisar a gestdo da diversidade em uma
empresa de tecnologia da informacdo, através das politicas de RH do departamento de Gente e
Gestao, identificando como o recrutamento e selecdo, a inclusdo e as oportunidades de lideranca
contribuem com o desenvolvimento das mulheres, negros, deficientes e idosos dentro da
organizacao.

Em relacdo aos meios, este trabalho foi definido como uma pesquisa de campo, onde a
investigacdo foi realizada através do discurso de um gestor de pessoas de uma empresa de
Tecnologia da Informacgédo situada em Recife/PE, com a finalidade de compreender como a
gestdo da diversidade é desenvolvida dentro da empresa referente as mulheres, negros,
deficientes e idosos. Para Gil (2002) A pesquisa de campo é desenvolvida através da observacdo
direta das atividades realizadas pelo grupo estudado e de entrevistas realizadas com o0s
participantes do grupo para identificar os fenbmenos que ocorrem e suas possiveis explicacoes.

Quanto aos fins, a pesquisa sera definida como descritiva. Para Prodanov e Freitas (2013)
a pesquisa descritiva consiste na busca de descrever as caracteristicas de uma determinada

populacdo, fendbmeno ou a relacdo entre variaveis. Como método de investigacdo utilizou-se o
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estudo de caso, que segundo Prodanov e Freitas (2013) o estudo de caso consiste em coletar
informagdes sobre determinado individuo, familia ou grupo e analisa-los, a fim de estudar alguns
aspectos presentes em sua vida, de acordo com o assunto da pesquisa.

Para o desenvolvimento da pesquisa, foram feitas analises qualitativas, obtidas através de
uma entrevista semiestruturada com o gestor de pessoas de uma empresa. Segundo Marconi e
Lakatos (2003) a entrevista semiestruturada é um método que permite que o entrevistador possa
ficar a vontade para progredir qualquer situacdo a destinos variados, analisando um maior
horizonte em uma dada questéo.

A entrevista contou com 28 perguntas, na primeira parte foram consideradas as variaveis
sociodemogréficas: cargo, sexo, escolaridade e tempo de atividade na empresa. No segundo
momento, foram consideradas: nimero de funcionarios na empresa, percentual de género, perfil
étnico racial, faixa etaria média, tipos de deficiéncia presentes no quadro de funcionarios,
escolaridade média e média salarial. Por fim, as demais perguntas foram divididas em 4

dimensdes, conforme descrito no quadro 2.

Quadro 2: Dimensdes

Variavel Descri¢do da variavel

Sele¢do e recrutamento Como se da o processo de selecdo e recrutamento de

mulheres, negros, idosos e deficientes na empresa.

Inclusao Quais acBes sdo tomadas pela organizacdo para
promover a inclusdo dos diferentes grupos na

organizacéo.

Lideranca A presenca de mulheres, negros, deficientes e idosos
em cargos de lideranga. Assim, como as oportunidades

dadas aos grupos para ocupar esses cargos.

Percepcéo do gestor A visdo do gestor sobre a promocdo da gestdo da

diversidade.

Fonte: Elaboragdo Prdpria (2019)

O universo da pesquisa foi toda a populacéo onde foi desenvolvida a pesquisa. De acordo
com Pereira, Shitsuka, Parreira e Shitsuka (2018) o universo é o conjunto de dados onde sera

levantado os dados da pesquisa. A entrevista foi dada pelo acesso, sendo realizada com a gestora
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de pessoas de uma empresa de tecnologia da informacdo. Para Massukado-Nakatani (2009) na
amostragem por acessibilidade sdo selecionados os elementos 0s quais se tem acesso para que
seja possivel realizar a pesquisa.

A coleta de dados foi realizada através da entrevista com a gestora de pessoas de uma
empresa de tecnologia da Informacao situada em Recife/PE, sendo considerados dados primarios.
Os dados foram coletados e analisados em maio de 2019. A anélise dos resultados foi realizada
através da técnica de andlise do contetdo da transcrigdo da entrevista, que segundo Marconi e
Lakatos (2003) é a descricdo sistematica, objetiva e quantitativa de todo o conteldo da

comunicacao.

3.1 Caracterizacao do campo de pesquisa

A empresa TI solugdes, nome ficticio, foi fundada em 20 de julho na cidade de Porto
Alegre. E especializada na criagio e comercializacdo de servigos de tecnologia na area da sadde.
Tem como missdo “Tornar a saide mais eficiente por meio do conhecimento de gestdo e
tecnologia, contribuindo para uma sociedade saudavel” e como visdo “Triplicar o valor da
companhia, sendo referéncia global em conhecimento e tecnologia na area de gestdo da saude”.
Podendo ser caracterizada como uma empresa produtora de sistemas de automacao de processos
e integracao de areas hospitalares.

A empresa inicialmente fornecia servicos de faturamentos de contas hospitalares. Apds
alguns anos de atividade a empresa se voltou para a criacdo de um dos primeiros sistemas de
gestdo hospitalar do Brasil, passando a criar sistemas de tecnologia na area da saude. Assim, a
empresa expandiu sua atuacdo no Brasil, estabelecendo sua sede administrativa na cidade de
Recife/PE.

A Tl tecnologia é responsével em criar sistemas de informacéao para hospitais, operadoras
de planos de saude e saude publica. Sua linha de servigos € bastante diversificada, oferecendo
aos seus clientes prontuarios eletronicos, servicos de consultoria com métodos de gestdo de
processos na area da saude, solugdes de business inteligente, balanced scorecard, key process
indicators e gestdo da qualidade.

A empresa se consolidou entre 2009 e 2015 passando a atuar na América Latina e Africa,

em paises como Chile, México, Angola e republica Dominicana.
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A pesquisa foi realizada na sede de uma empresa de TI, situada na cidade do Recife. A

unidade possui 1300 funcionérios distribuidos nos niveis estratégico, tatico e operacional. A

Figura 1 mostra o organograma da empresa sede. Sua area administrativa compreende aos

departamentos de Gente e Gestdo, Adm/Financeira e comercial. Sua &rea operacional

compreende os departamentos de Sistemas e Servicos.

Figura 1 — Organograma da empresa

Presidéncia

Vice-Presidéncia

Diretoria Corporativa
Comercial

Diretoria Corporativa
Servicos

Diretoria Corporativa
Sistemas

Diretoria Corporativa
Adm/Financeira

Diretoria Corporativa
Gente e Gestio

Fonte: Dados da Pesquisa (2019)

Diretorias Regionais e Unidades

de Negocio

O cargo do entrevistado na pesquisa foi o0 de Gestdo do departamento de Gente e gestdo

responsavel pelo recrutamento, selecdo e treinamento dos funcionarios da empresa. A

Funcionaria trabalha ha nove anos na empresa, tendo ingressado inicialmente como uma

Analista e ap6s 4 anos assumiu o cargo de lideranca do departamento.
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3 Resultados e discussao

Em relacdo ao perfil sociodemogréafico da empresa T1 solucGes, a entrevistada afirmou que
gestora a empresa possui 1300 funcionarios dos quais 60% sdo do sexo Masculino e 40% do
sexo Feminino. Quanto ao perfil étnico-racial o quadro de funcionarios é composto por 60%
Brancos, 20% Pardos, 10% negros e 10% amarelos. A faixa etaria média dos funcionarios esta
entre 31 a 40 anos, a escolaridade predominantemente na organizacdo € 0 ensino Superior
Incompleto com renda média de 2 a 3 salarios minimos. A empresa conta com funcionrios
portadores de deficiéncias, sendo elas Deficiéncia Fisica e Deficiéncia Auditiva.

Para Pereira e Hanashiro (2007) existe dois tipos de abordagens na aplicagdo da gestdo da
diversidade. A primeira delas é a gestdo da diversidade com base na dissolu¢do de diferencas,
onde sdo desenvolvidas praticas e politicas organizacionais que ignoram as diferencas entre o0s
individuos associadas a identidade social como raga, género, idade e etc. Assim, existe a mesma
igualdade de oportunidades para todos dentro de uma organizacao.

A segunda abordagem trata-se da Gestdo da diversidade com base na valorizagdo das
diferencas, onde sdo estimuladas préaticas e politicas que procuram realcar as diferencas nas
caracteristicas dos individuos associadas a raca, género e etc. Assim, a valorizacdo das
diferengas gerara competitividade para as organizacfes. No caso da Tl Solugdes a empresa
segue a abordagem da dissolucdo de diferengas. Durante a entrevista a gestora enfatiza que a
empresa ndo pratica nenhum tipo de segregacao em suas selecdes.

No momento da selecionar os profissionais a entrevistada afirma “Procuramos
candidatos que tenham os conhecimentos técnicos que o cargo exige, também observamos seus
comportamentos para ver se combinam com nossa cultura. Observando o Fit cultural do deles,
suas experiéncias pessoais e profissionais adquiridas ao longo de sua vida”. Por adotar a
abordagem de igual oportunidades para todos a empresa ndo possui nenhum programa que
estimule a diversidade, segundo a entrevistada “Abrimos para quem desejar se candidatar”.
N&o havendo nenhum tipo de selecdo especifica para a contratacdo de mulheres, negros, idosos e
deficientes.

Mesmo com a afirmacgéo da Gestora que ndo ha segregacdo nas selecdes a mesma relata
“Ja tivemos um momento em que o diretor de uma determinada area que so tinha homens disse

que queria mulher para mesclar o time”. Para Milkovick e Boudreau (2006) a diversidade
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dentro de uma organizacédo é capaz de aumentar a criatividade, produtividade e inovagao atraves
da troca de conhecimento dos individuos.

Quando questionada se a empresa possui algum programa de promocao da diversidade e
0 que ela representa para a empresa. A gestora indicou que a empresa nao possui nenhum
programa, mas reconhece que gerir a diversidade é uma necessidade do cenario atual das
empresas, onde as mesmas precisam se atualizar. Segundo Ferreira (2016) a gestdo da
diversidade é importante no processo de transformacdo social, pois € através dela que as
empresas atendem a demanda da sociedade e promovem a inclusdo de grupos minoritarios
combatendo o preconceito e a discriminacao.

Diante do discurso de ndo segregacdo no momento da contratacdo de profissionais,
quando indagada sobre a preparacdo dos profissionais do departamento de Gente e Gestdo no
momento do recrutamento e selecdo de mulheres, negros e deficientes a entrevistada respondeu
“Nao, afinal ndo segregamos, abrimos vagas e concorréncia igual para todos, o cuidado apenas
¢ com surdos na contratacdo de interprete”. Para Magalhdes, Andrade e Saraiva (2017) nas
organizages as mulheres, negros, deficientes e homossexuais sdo alvos de preconceitos e
discriminagcdo no momento de entrar em uma organizacgao prejudicando assim suas carreiras. A
falta de preparacdo para a selecdo desses grupos pode constituir uma barreira ao serem
inconscientemente alvo de julgamentos pessoais do entrevistador.

Os motivos que levaram a empresa a contratar mulheres, negros, idosos e deficientes é

descrita no quadro 3.

Quadro 3: Motivos que levaram a contratagdo

Grupos Motivagdo

Mulheres Habilidades técnicas e comportamentais.

Correspondem a 40% dos profissionais presentes na

empresa.

Negros Habilidades técnicas e comportamentais.

Correspondem a 30% dos funcionarios presentes na

empresa.

Idosos Indicacdo de outros funcionarios.
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Baixa representacdo em ndmero.

Deficientes Fisicos e Auditivos.

Lei de Cotas.

Correspondem a 5% dos funcionarios presentes na

empresa

Fonte: Elaboragéo Prdpria (2019)

Quanto aos motivos que levaram a contratacdo de mulheres e negros a gestora indica
“Ndo tivemos um motivo especifico. Mais uma vez é a concorréncia da vaga independe de cor e
sexo. Como falei avaliamos o conhecimento técnico deles e seus comportamentos”. Na TI
solucBes as mulheres correspondem a 40% dos profissionais presentes na empresa, esse nimero
mostra que as mulheres estdo praticamente em par de igualdade em relacdo aos homens na
organizacao.

Segundo Gongcalves et al (2016) a presenca das mulheres nas empresas teve um grande
aumento, porém a presenca feminina em cargos de alto escaldo ainda é considerada discreta. No
caso dos profissionais negros o0 nimero nao é tao representativo dentro da empresa, mostrando
que existe uma desigualdade onde os mesmos correspondem a 30% dos funcionarios presentes
na empresa se comparado com os 60% de Brancos. Para Saraiva (2019) a pesquisa realizada
pelo IBGE em 2016 indicava que neste ano a populacdo negra no Brasil correspondeu a 54,9%.

No caso da contratacdo de idosos a entrevistada indicou que “Os idosos que possuimos
aqui foram indicados por outros funcionarios, por que alguns possuem relagdo familiar com
eles” Os idosos presentes na T1 solucdes sdo poucos, sendo a faixa etaria média dos funcionarios
de 31 a 40 anos. Na pesquisa realizada por Leite e Longo (2018) as empresas pesquisadas
possuiam um numero baixo de funcionarios idosos, levando a conclusdo de que as organizagdes
preferem a forca de trabalho jovem em relacdo a mais velha. Por fim a empresa conta em seu
quadro de funcionérios profissionais deficientes fisicos e auditivos que segundo a entrevistada o
que motivou a contratacdo foi “Temos que atender o cumprimento da lei, nossa empresa possui
mais de mil funciondrios”. A empresa Tl solugdes possui em seu quadro funcional 1.300
funcionarios, assim os deficientes presentes na organizagdo correspondem a 5%. Tal resultado
sustenta o estudo realizado por Bahia e Schommer (2010) que afirma que o principal motivo de

uma empresa contratar profissionais deficientes € a necessidade de atender a legislacdo em vigor,
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evidenciando a influéncia que as normas e leis de carater formal tem no comportamento das
organizagoes.

Quanto a presenca das minorias em cargos de lideranca a gestora indicou que “A maioria
da lideranca da nossa empresa é formada por homens”. Mesmo com as a¢des afirmativas e o
aumento das mulheres no mercado de trabalho, as mesmas ainda enfrentam discriminacdo e
desvalorizacdo profissional (FERREIRA, 2016). O universo empresarial € marcado pela
dominacgdo masculina, mesmo com a elevacéo do numero de mulheres em posi¢des de chefia elas
ainda sdo minorias em relacdo aos homens em cargos de lideranca (GONCALVES et al, 2016). A
TI solugdes possui lideres negros, mas nao contam com a presenca de idosos e deficientes em
cargos de lideranca.

Ao ser questionada sobre a baixa representatividade das mulheres, negros, idosos e
deficientes em cargos de lideranca, a mesma afirmou “A presenca deles nesses cargos é baixa,
por falta de competéncia mesmo”. Uma explicacdo para essa visdo da empresa pode ser dada por
Bahia e Schommer (2010) ao explicar que os grupos minoritarios sdo vistos como individuos
improdutivos dada a sua heranca histérica de preconceito e discriminacdo que geram uma
desigualdade. Quando questionada se a empresa possui alguma acdo de incentivo para 0S grupos
da pesquisa assumirem cargos de chefia, a entrevistada manteve o discurso de que a empresa nao
beneficia nenhum grupo, sendo mérito de cada um conquistar seu espaco. Assim, as politicas de
incentivo para a contratacdo desses grupos ndo promovem inclusdo. Sendo necesséario o
engajamento da empresa em promover uma mudanca em sua cultura.

Em relacdo a presenca de casos de preconceito e discriminacdo, a entrevistada afirmou
“Em nossa empresa ndao percebemos esse movimento, inclusive em nossa pesquisa de clima, esse
é um assunto bem avaliado”. Nao realizando nenhum tipo de palestra ou a¢des para conscientizar
os funcionarios sobre o preconceito e discriminacdo. Ao ser questionada sobre como a empresa
lida com os casos de preconceito e discriminagéo a gestora explica que “Tratamos da maneira
mais transparente possivel, inclusive podendo utilizar o canal de denuncia que temos”. Tal
afirmagdo mostra que a empresa lida com o assunto de forma punitiva em vez de adotar uma

atitude preventiva.
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5 Consideracoes Finais

Nossa sociedade é composta por uma grande diversidade, logo as organizacGes se vém
diante da necessidade de gerir essa diversidade trazendo beneficios ndo s6 aos individuos, mas a
organizagdo como um todo.

As acOes afirmativas surgem em forma de acbes para 0S grupos que historicamente
sofrem preconceito e discriminacdo, estimulando sua representacdo nos ambientes
organizacionais. Porém, so a insercdo desses grupos dentro das empresas nao € suficiente para
garantir sua representacdo. A gestdo da diversidade é uma gestdo que entende que as diferentes
caracteristicas presentes nos individuos sdo capazes de fortalecer as equipes dentro das
empresas. E que alguns grupos historicamente sofrem preconceito e discriminacdo, sendo
preciso adotar praticas que garantam um ambiente igualitario em que todos possam ter espaco
para se desenvolver.

A implementagdo da gestdo da diversidade ainda possui muitos obstaculos. A
inexisténcia de um modelo constitui um grande desafio para os gestores. Cabendo a eles a
utilizarem algumas praticas que ja sdo bem difundidas entre outras empresas, resultando em uma
gestdo da diversidade ineficiente. No caso da empresa estudada, a mesma adota como
abordagem de gestdo a dissolucdo de diferencas onde o direito de oportunidades é igual para
todos.

Os impactos desta abordagem para as mulheres, negros, idosos e deficientes levam a
reflexdo de que esses grupos ndo se desenvolvem dentro da empresa. Comecando pela insercédo
dos profissionais, a selecdo é aberta para todos, as habilidades e atitudes séo os critérios para a
selecdo.

Mas ao observar o perfil étnico racial da empresa é possivel identificar que os
profissionais negros sdo minorias dentro da empresa, mesmo constituindo a maior parte da
populagédo. No caso das mulheres, as mesmas estdo em uma quantidade quase igual aos homens,
mostrando que estdo ganhando espaco nas organizacdes. Os deficientes presentes na organizagéo
correspondem ao numero estabelecido pela legislagdo com a lei de cotas. No caso dos idosos,
forca de trabalho que estd ganhando cada vez mais espago no mercado de trabalho, ndo é muito

absorvida na empresa.
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Ao observar a representacdo desses grupos em cargos de lideranca é possivel questionar a
existéncia de uma barreira. A empresa estudada possui em sua grande maioria lideres homens,
resultado que apresenta conformidade com a realidade de outras empresas no mercado. Em
relacdo aos lideres negros, a empresa ndo sabe quantificar, mas explica que o0 grupo possui baixa
representatividade.

Quanto aos idosos e deficientes a empresa ndo possui funcionarios desses grupos em
cargos de chefia e lideranga. Para a organizacao a baixa representacdo desses grupos € explicada
pela falta de habilidades necessaria para assumir os cargos. Mesmo diante dessa explicacédo a
empresa ndo possui acdes que estimulem os grupos a assumirem tais cargos.

O conceito de gestdo da diversidade € entendido pela gestora, inclusive citado como uma
forma de estimular as equipes contribuindo com o desenvolvimento de todos. Porém a empresa
sO esta voltada para a realizacdo das acOes afirmativas, ao estar em conformidade com a lei de
cotas.

Assim, a gestdo da diversidade voltada para a criagdo de um ambiente igualitario para o
desenvolvimento das minorias é inexistente na organizacdo. Por se tratar de uma empresa que
trabalha com tecnologia e inovacéo, a contribuicdo da diversidade nas equipes e cargos de chefia
poderia ser um diferencial ndo s6 nos resultados da organizacdo, mas no desenvolvimento de
cada profissional.

A gestdo da diversidade é um tema de fundamental importancia visto que a mesma é
capaz de provocar mudangas significativas. Tanto para oS grupos aos quais ela propde
representar quanto para a organizagdo como um todo ao proporcionar um enriquecimento
através do seu estimulo a troca de informacdes e conhecimentos. Sendo um estilo de gestdo que
pode representar para as organizagfes uma fonte de vantagem perante as demais empresas
presentes no mercado.

Com a finalizacdo deste trabalho, considera-se que realizar pesquisas acerca das acoes
capazes de estimular a diversidade nas empresas, é de grande valia para as organizacdes, tendo
em vista a contribuigdo que a gestdo da diversidade tem para a transformagéo social. Com isto,
recomenda-se estudos futuros sobre como a gestdo da diversidade é capaz de promover o
desenvolvimento dos individuos e como esse desenvolvimento é capaz de afetar o desempenho

das organizagoes.
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