UNIVERSIDADE TECNOLOGICA FEDERAL DO PARANA

MARCIA MARCUCCI DOS SANTOS

ELOISE CORTEZ PEREIRA DE FREITAS

PRATICAS DE GESTAO DA DIVERSIDADE E INCLUSAO DE UMA EMPRESA DO
SETOR FARMACEUTICO: ESTUDO DE CASO

LONDRINA
2023



MARCIA MARCUCCI DOS SANTOS
ELOISE CORTEZ PEREIRA DE FREITAS

PRATICAS DE GESTAO DA DIVERSIDADE E INCLUSAO DE UMA EMPRESA DO
SETOR FARMACEUTICO: ESTUDO DE CASO

Diversity and inclusion management practices of a company in the
pharmaceutical sector: case study

Trabalho de conclusdo de curso de graduagdo em
Engenharia de Produgéo apresentada como requisito
para obtengéo do titulo de Bacharel em Engenharia de
Produgdo da Universidade Tecnoldgica Federal do
Parana (UTFPR).

Orientador (a): Dra. Silvana Rodrigues Quintilhano.

LONDRINA
2023

Esta licenca permite remixe, adaptagao e criacdo a partir do trabalho,
@@@@ para fins ndo comerciais, desde que sejam atribuidos créditos ao(s)
autor(es) e que licenciem as novas criagbes sob termos idénticos.

4.0 Internacional  Conteudos elaborados por terceiros, citados e referenciados nesta obra
nao sao cobertos pela licenca.



https://creativecommons.org/licenses/by-nc-sa/4.0/deed.pt_BR

MARCIA MARCUCCI DOS SANTOS
ELOISE CORTEZ PEREIRA DE FREITAS

PRATICAS DE GESTAO DA DIVERSIDADE E INCLUSAO DE UMA EMPRESA DO
SETOR FARMACEUTICO: ESTUDO DE CASO

Trabalho de conclusdo de curso de graduagao em
Engenharia de Produgéo apresentada como requisito
para obtengéao do titulo de Bacharel em Engenharia de
Produgdo da Universidade Tecnoldgica Federal do
Parana (UTFPR).

Orientador (a): Dra. Silvana Rodrigues Quintilhano.

Data de aprovacgéo: Dia/més por extenso/ano

Silvana Rodrigues Quintilhano
Doutorado
Universidade Tecnolédgica Federal do Parana

Rogerio Tondato
Doutorado
Universidade Tecnolégica Federal do Parana

José Angelo Ferreira
Doutorado
Universidade Tecnoldgica Federal do Parana

LONDRINA
2023



AGRADECIMENTOS

Agradeco primeiramente a Deus que me fortaleceu nessa jornada. Sou grata
aos meus pais Gilmar Pereira de Freitas e Janaina Cortez (in memorian) que sempre
me apoiaram e incentivaram, especialmente a minha mae que hoje ndo esta mais
aqui, mas me incentivou até o ultimo dia.

Agradeco a minha professora e orientadora Dra. Silvana Rodrigues Quintilhano
que me auxiliou em todo esse trajeto.

Gostaria de expressar minha gratiddo a Marcia Santos por sua amizade, por
compartilhar comigo as conquistas ao longo dessa jornada e por seu trabalho
incansavel ao meu lado. Sua parceria foi fundamental para chegarmos até aqui. Muito
obrigado por tudo!

Por fim, sou grata a todos que estiveram presentes em minha vida me
apoiando e vibrando com a minha conquista, a vocés meu muito obrigada. (Eloise
Cortez Pereira de Freitas).

Gostaria de dedicar este espago para expressar minha gratiddo a todas as
pessoas que me apoiaram durante a jornada na universidade e na elaboragao deste
trabalho de conclusdo de curso. Primeiramente, gostaria de agradecer a Deus e a
minha mae, Marcia Helena Marcucci, que sempre esteve ao meu lado, me
incentivando e me apoiando em todas as etapas da minha vida académica. Seu amor
incondicional e sua dedicagao foram essenciais para que eu pudesse chegar até aqui.

Também gostaria de agradecer a minha familia, que sempre me apoiou € me
encorajou a perseguir meus sonhos. Agrade¢o em especial ao meu irmao e irmas, e
minha avo Maria (in memorian) que me acompanharam em momentos de estudo e
dedicacao, e me motivaram a continuar.

Nao poderia deixar de mencionar meus amigos e amigas, que estiveram
presentes em momentos de estresse e ansiedade, me ajudando a relaxar e a manter
o equilibrio emocional. Agradeco por toda a amizade, lealdade e companheirismo que
vVOCcés me proporcionaram.

Por fim, gostaria de expressar minha gratiddo a todos os professores e
professoras que me ensinaram, orientaram e inspiraram ao longo do curso. Seu
conhecimento, dedicacdo e paciéncia foram fundamentais para a minha formacao

académica.



Agradeco pela sabedoria da nossa orientadora Dra. Silvana Rodrigues
Quintilhano que nos guiou nesta trajetéria.

Gostaria de deixar registrado também, o meu reconhecimento a minha parceira
de faculdade Eloise, pois acredito que as dificuldades que passamos neste processo,
nos deixou ainda mais unidas e sem essa parceria seria muito dificil vencer esse
desafio.

Enfim, a todos os que por algum motivo contribuiram para a realizagdo deste

trabalho. (Marcia Marcucci dos Santos).



RESUMO

Este trabalho de conclusdo de curso tem como tema Praticas de Gestdo da
Diversidade e inclusdo em uma empresa do setor farmacéutico por meio de um estudo
de caso. O objetivo geral da pesquisa € evidenciar o potencial de inclusdo e a
percepcao dos colaboradores em relagdo a essas praticas, considerando-as como
estratégia de sustentabilidade social. Com base nos objetivos especificos, foi
desenvolvido um referencial tedrico que aborda a Gestdo da Diversidade, suas
praticas, o impacto da diversidade nas organizagdes e seu efeito na performance
organizacional. Para tanto, o presente estudo adotou uma abordagem metodolégica
fundamentada em uma pesquisa de carater qualitativo e de natureza descritiva. Além
disso, foi realizado um estudo de caso, no qual foram aplicados questionarios aos
colaboradores da empresa do setor farmacéutico em estudo. No total, foram
elaboradas e aplicadas 10 perguntas com o intuito de obter informacgdes e percepgdes
dos colaboradores em relacdo as praticas de Gestdao da Diversidade e Incluséo
adotadas pela empresa. A escolha da escala Likert como instrumento de coleta de
dados foi adequada para captar nuances e diferentes niveis de satisfacdo, permitindo
uma analise mais detalhada dos resultados. Ao avaliar os colaboradores, conclui-se
que a satisfacao geral dos colaboradores: 80% estao satisfeitos. Quanto a divulgagao
do programa constatou-se 74% de satisfagcdo. Valorizagdo do colaborador no
ambiente de trabalho e o sentimento de pertencimento considerou-se 70,5% de
satisfacdo. Contribuicdo do programa no desempenho dos colaboradores e seu
desenvolvimento individual, pontuou-se 76.5% de satisfagdo. Quanto a gestdo e
comportamento do lider do setor: 100% de satisfagdo. Esses resultados indicam areas
em que o programa de Gestao da Diversidade e Inclusao esta sendo bem-sucedido e
podem ser destacadas para incentivar melhorias adicionais na empresa.

Palavras-chave: gestdo da diversidade; inclusdo; industria farmacéutica.



ABSTRACT

The final paper has as its theme Diversity and Inclusion Management Practices in a
pharmaceutical company through a case study. The general objective of the research
is to highlight the potential for inclusion and the perception of the employees in relation
to these practices, considering them as a social sustainability strategy. Based on the
specific objectives, it was developed a theoretical reference that addresses diversity
management, its practices, the impact of diversity on organizations and its effect on
organizational performance. Therefore, the present study adopted a methodological
approach based on a qualitative and descriptive research. In addition, a case study
was carried out, in which questionnaires were applied to employees of the
pharmaceutical company under study. In total, 10 questions were prepared and
applied in order to obtain information and perceptions from employees in relation to
the diversity and inclusion management practices adopted by the company. The choice
of the Likert scale as a data collection instrument was adequate to capture nuances
and different levels of satisfaction, allowing a more detailed analysis of the results
When evaluating the employees, it is concluded that the general satisfaction of the
employees: 80% are satisfied. As for the acknowledgment of the program, 74% of
satisfaction. Appreciation of the employee in the work environment and the feeling of
belonging was considered 70.5% of satisfaction. Contribution of the program to the
performance of employees and their individual development, with a score of 76.5%
satisfaction. As for the management and behavior of the leader of the sector: 100% of
satisfaction. These results indicate areas where the Diversity and Inclusion
Management program is succeeding and can be highlighted to encourage further
improvements in the company.

Keywords: diversity management; inclusion; pharmaceutical industry; company.
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1 INTRODUGAO

O investimento na diversidade, nos ultimos anos, passou a ser considerado
como um fator estratégico para as organiza¢gdées do mundo todo, por meio deste, capta
e retém capital intelectual capaz de acompanhar e adaptar-se as constantes
mudancas no mercado de trabalho, mostrados por meio da globalizagao.

Segundo Nkomo e Cox Jr (1999) a diversidade inclui todos, ndo é algo que
seja definido por raga ou género. Estende-se a idade, histéria pessoal e corporativa,
formagao educacional, fungdo e personalidade. Inclui estilo de vida, preferéncia
sexual, origem geografica, tempo de servigo na organizacgao, status de privilégio ou
de néo privilégio e administragdo ou ndo administracao.

Desta maneira é de grande importancia que as organizagdes se
comprometam e assumam posturas inclusivas para que de fato todos tenham
oportunidades de desenvolvimento profissional sem barreiras.

Mendes (2005) apud Nunes (2019) cita que a questdo da Diversidade e
Inclusdo estd cada vez mais pertinente, inclusive nas estratégias organizacionais,
através das legislagdes decorrentes de mobilizagbes sociais, da globalizacdo das
empresas, das migragdes em busca de emprego em paises mais desenvolvidos, das
estruturas de trabalho multifuncionais e politicas de responsabilidade social
corporativa.

Em um mercado cada vez mais globalizado, a diversidade na empresa vai
além do respeito e da aceitagao das diferengas e nao é apenas um programa social.
Uma empresa com representatividade tem mais oportunidades de se destacar no
mercado de trabalho e alcancar melhores resultados (GONCALVES, 2016).

Nesse sentido, a Gestdo da Diversidade tem sido uma resposta a
diversificacao da forca de trabalho, as necessidades de competitividade e a aplicagcao
de acgdes afirmativas, entende-se por Gestao da Diversidade a adogao de medidas
administrativas que garantam que os atributos pessoais, ou de grupo, sejam
considerados recursos para melhorar o desempenho da organizagédo (THOMAS, 1990
apud ALVES; SILVA, 2004). Dessa forma, percebe-se que a ideia de inclusdo de
minorias vem sendo amplamente discutida em nossa sociedade atual e deve haver a
investigacao para entendermos se empresas tém se desenvolvido nessa tematica e
acompanhado essa mudancga de perspectiva, realizando seu planejamento para que

a diversidade seja respeitada e gerida em seu ambiente, muito além do seu discurso
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organizacional. Para que a inclusao ocorra, a diversidade cultural existente deve ser
gerenciada de modo a criar um ambiente organizacional que possibilite a todos o pleno
desenvolvimento de seu potencial na realizagdo dos objetivos da empresa (THOMAS
& ELY, 1996).

1.1 Problema

A maioria das empresas nao possui programas de Diversidade e Inclusdo
pois, ndo estdo preparadas para lidar, de forma efetiva, com tais questées. Segundo
afirmam os autores Matte e Santos (2017) apud Mignoni (2018, p. 14) “é possivel
constatar que a maioria das empresas ainda nao possui uma politica de Gestao da
Diversidade que elimine praticas discriminatorias ou que contribua com o
desenvolvimento de carreiras justas”. Pereira e Hanashiro (2007) afirmam que a
diversidade presente na forga de trabalho realmente vem crescendo, mas os modelos
de gestao utilizados nao sao iguais para trata-la.

Mcshane e Glinow (2014) e Gomes e Felix (2019) revelam que 60% dos
profissionais de RH afirmaram que a empresa onde trabalham n&o possui Programa
de Diversidade, 62% responderam que nao estdo totalmente preparadas para lidar
com a diversidade e somente 10% dos profissionais declararam que a empresa em
que trabalham estao prontas para essa questao.

Barrantes; Eaton, (2018), Gomes e Felix (2019) em seus estudos constataram
que mulheres, negros, pessoas com deficiéncia e profissionais mais experientes e
qualificados foram afetados nos processos de recrutamento e selegcao, entre os
motivos apontados, destacam-se a idade, condi¢cdo social, estilo, raca, local de
moradia, peso corporal, religidao, género, orientagdo sexual, faculdade em que
estudou, idioma ou sotaque, altura ou tipo de deficiéncia.

Dessa forma, as organizagdes deveriam repensar suas praticas em questao
a gestdo de pessoas, principalmente levando em consideracdo a Diversidade e
Inclusdo. Sendo assim, a pergunta que permeia este estudo é: De que forma as
praticas da Gestao de Diversidade e Inclusao promovem a responsabilidade social de

uma empresa do setor farmacéutico?
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1.2 Justificativa

Nos tempos atuais, as empresas estdo ampliando a sua visdo e atuagao
estratégica e estdo percebendo que todo processo produtivo somente se torna viavel
desde que haja a participagdo das pessoas como parceiras das organizagdes. Como
tais, elas “sdo fornecedoras de conhecimentos e habilidades, sendo diferencial
competitivo a capacidade criativa e inovadora das pessoas”. (OLIVEIRA;
RODRIGUEZ, 2004, p. 1).

Vivemos em uma sociedade capitalista e cada vez mais competitiva, onde
qualquer potencial vantagem competitiva em uma empresa pode ser critica para sua
permanéncia e crescimento no mercado.

Segundo Torres e Pérez-Nebra:

As empresas que ignoram o conceito da Gestdo da Diversidade
perdem potencial competitivo. Os beneficios de uma empresa que
investe em diversidade acabam indo além dos financeiros;
aprendizado, criatividade, flexibilidade, crescimento organizacional e
individual, e a capacidade de uma empresa de se ajustar rapidamente
e com sucesso as mudancgas do mercado. (2004, p. 526).

Assim verifica-se que as organizagdées que assumem a postura inclusiva para
formar suas equipes, se posicionam como organizagbes mais competitivas no
mercado. A diversidade, por sua vez, estabelece a consonéncia entre os
colaboradores e acaba favorecendo a retengao de talentos bem como, um ambiente
saudavel, democratico e plural, desenvolvendo equipes mais criativas e inovadoras.

De acordo com Instituto Ethos de Responsabilidade Social (2010), existem
empresas que estao preocupadas com a diversidade no ambiente de trabalho, porém
o Brasil, que figura entre as maiores economias global, permanece com indicadores
sociais de uma das sociedades mais desiguais do mundo.

Dentre esses indicadores, destaca-se a baixa representatividade de alguns
grupos sociais nos postos de trabalho e nos diferentes niveis hierarquicos dentro das
organizacgdes, o que levanta a discussao a respeito da existéncia de mecanismos
sociais e psicologicos, como o preconceito e a discriminagdo, enquanto mecanismos
geradores e mantenedores das desigualdades. Mendes (2004) afirma que a
diversidade existe quando os membros de um determinado grupo sao diferentes pelos
tipos de natureza fisica, psicologica, intelectual ou cultural podendo assumir diferentes

graus de intensidade, ao se referir a grupos de pessoas dentro de uma empresa.
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Assim, a constatagdo de que as empresas espelham as desigualdades sociais tem
sido o primeiro passo assumido em prol da diversidade.

Nesse contexto, essa pesquisa justifica-se pela apresentacdo e analise de um
“caso” de Gestao de Diversidade e inclusdo em uma empresa do setor farmacéutico,
que podera tornar-se referéncia para outras empresas que ensejam implementar

programas similares.

1.3  Objetivos
1.3.1 Objetivo Geral

Descrever as praticas de Gestdo da Diversidade de uma empresa do setor
farmacéutico, evidenciando o potencial de inclusdo e percepc¢ao dos colaboradores,

como estratégia de sustentabilidade social.

1.3.2 Objetivos Especificos

Como objetivos especificos tem-se:

- Desenvolver um referencial tedrico sobre a Gestdo da Diversidade e
suas praticas; impacto da diversidade nas organizagbes e impacto da
diversidade sobre a performance organizacional;

- Descrever, de forma analitica, as praticas de Gestao da Diversidade e
Inclusdo de uma empresa do setor farmacéutico;

- Analisar o impacto das praticas de Gestao da Diversidade e Incluséo,
através de entrevistas com colaboradores participantes dos programas,

validando a responsabilidade social da empresa.

1.3.4 Estrutura da Pesquisa

O trabalho foi estruturado da seguinte forma: inicialmente foram abordados os
conceitos da Diversidade e Inclusdao social nas organizagdes. Na sequéncia, foi
explorado o tema da Gestao da Diversidade, relacionando as praticas da empresa do
setor farmacéutico. Na terceira, e ultima, etapa foi feito uma pesquisa de satisfacao
com o0s colaboradores, evidenciando a percepcdo sobre a questdo da

responsabilidade social da empresa.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Neste capitulo seréo discutidos conceitos de diversidade, gestao e praticas de
Gestao da Diversidade, que servirdao de embasamento tedrico para a abordagem
analitica sobre o programa de Gestdo da Diversidade e Inclusdo de uma empresa,
considerando aspectos de responsabilidade social, sustentabilidade, e seus impactos

na organizagao.

2.1 Conceito de Diversidade

Conforme Gongalves et. al. (2016) a diversidade traz lados extremos, onde
existe a igualdade entre os individuos, mas também caracteristicas e valores
heterogéneos. De acordo com Costa e Ferreira (2006) apud Nobrega et. al. (2014, p.
95) os fatores que colaboram para esta diversidade incluem etnias, culturas, género,
orientagao sexual, idade e ser ou nao ser portador de necessidades especiais.

Nesse sentido, “a diversidade esta relacionada a um grupo de pessoas com
diferentes identidades que se relacionam em um mesmo sistema social’. (LOPEZ-
ROCHA (2006) apud NOBREGA, 2014, p.195).

Ainda, atualmente, mesmo com tantos estudos sobre a questao diversidade,
percebe-se que o termo diversidade ainda nao apresenta uma definicdo concreta,

Pois as defini¢gdes criadas na década de 1990, nao apresentando um
significado exato. Sao usadas duas conceituagbes sobre a
diversidade, temos definicbes mais amplas que tratam das diferencas
individuais, e também as definicdes que se referem a cor da pele,
género, etnia, podemos verificar que o conceito diversidade refere se
a grupos de pessoas com diferentes identidades e que convivem num
mesmo sistema social, onde constata-se que ha dois tipos de grupos
em nossa sociedade o grupo da maioria (mais favorecidos) e o grupos
das minorias (menos favorecidos) (NOBREGA et..al, p. 194-209,
2014).

A diversidade da forca de trabalho esta cada vez mais ganhando espacos
consideraveis nas discussdes acerca das diversas areas da administracdo e do
conhecimento. Conforme explicam Pereira e Hanashiro (2010), tanto a sociedade
como os colaboradores das organizagdes estdo cada vez mais heterogéneos e os
reflexos desta manifestacao refletem diretamente em todas as organizagdes, ja que
estas sdo formadas, essencialmente, por pessoas.

Frente a esse contexto, as organizagbes deparam-se com diversos tipos de

caracteristicas individuais, que compde a diversidade. Que € norma da espécie
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humana os seres humanos sao diversos em suas experiéncias culturais, s&o unicos
em suas personalidades e sao também diversos em suas formas de perceber o
mundo. Seres humanos apresentam, ainda, diversidade biolégica. Segundo Silva
(2019) a dimensao essencial € a diversidade composta por elementos bioldgicos,
estruturais e naturais, cujo individuo ndo tem poder de escolha, temos como
exemplos: sexo bioldgico, étnico-racial, idade, deficiéncia, altas habilidades,
mobilidade reduzida, origem geografica, histérica, outros (SILVA; PINTO, 2019).

Segundo a Convencgao da Diversidade das Expressdes Culturais da UNESCO
(2005), a diversidade pode ser caracterizada como a multiplicidade de formas pelas
quais as culturas dos grupos e sociedades encontram sua expressao. Tais expressoes
sdo transmitidas entre e dentro dos grupos e sociedades.

Conforme Fleury (2000, p. 20), define a diversidade como um “mix de pessoas
com identidades diferentes interagindo no mesmo sistema social”.

A partir dessas definicdes pode-se perceber que vivemos em uma sociedade
diversa e interagimos em nosso meio social com diversas pessoas com experiéncias
e identidades distintas das nossas, entretanto € importante ressaltar que, ha diferentes
relacdes de poder entre grupos de maioria e minoria, segundo Fleury (2000). A autora
destaca também que os grupos minoritarios ndo sao definidos pela sua quantidade
numeérica na populagao.

Séguin (2002) relaciona essas pessoas aos chamados grupos vulneraveis, 0s
quais sao descritos como grupos que sofrem discriminagdo e intolerancia. Esses
grupos possuem desvantagem econdmica e social por historicamente serem
discriminados pelo poder do grupo maioritario.

Para Fleury (2000, p.20), a diversidade pode ser estudada “no nivel da
sociedade, no nivel organizacional e no nivel do grupo ou individuo”. Para efeito deste
estudo, sera enfocada a diversidade dentro das organizagoes.

A diversidade inclui todos, nao é algo que seja definido por raca ou género.
Estende- se a idade, histéria pessoal e corporativa, formag¢ao educacional, funcao e
personalidade. Inclui estilo de vida, preferéncia sexual, origem geografica, tempo de
servigo na organizagao, status de privilégio ou de nao privilégio e administragéo ou
nao administragédo (THOMAS apud NKOMO e COX JR., 1999, p. 334-335).

Alexim (1999) apresenta o conceito de diversidade sob duas oéticas: a das
empresas e a da sociedade. No primeiro caso, a partir do interesse econémico, visa

adequacao a um mercado mais exigente em termos de imagem e desempenho, com
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eficiéncia e compromisso social; e no segundo caso, visa a superagao das praticas
discriminatorias e de exclusao.

A diversidade pode ser compreendida como uma variedade de pessoas com
identidades diferentes se relacionando no mesmo ambiente social. Fleury (2000) o
motivo que levou e tém levado as empresas a adotarem o Programa Diversidade pode
variar desde a responsabilidade social até a tentativa de tornar o ambiente mais
inovador, arraigado com perfis diferentes.

Desta se torna imprescindivel destacar a multiplicidade de conceitos e formas
como pode ser entendida a diversidade e que revela, igualmente, sua pluralidade,
tanto tedrica quanto empirica, os individuos que compdem o0s grupos de minoria
podem necessitar de auxilio organizacional para que possam desenvolver suas
atividades, expor suas potencialidades. De acordo com Puente-Palacios et. al.,
(2007), é possivel perceber a descri¢ao da diversidade por meio de uma infinidade de
dimensdes que perpassam pela idade, nacionalidade, histérico religioso, histérico
profissional, habilidades para a tarefa, habilidades relacionais, preferéncia politica e
preferéncia sexual.

A questao da diversidade vem ganhando énfase e notoriedade nos estudos
sobre comportamento organizacional, com foco especial em como administra-la.
Lopez-Rocha (2006) acrescenta que a presenca da diversidade na forga de trabalho
agrega valores que fazem parte da cultura das pessoas.

E valido reconhecer que existe uma distingdo conceitual entre diversidade e
inclusdo, no qual a diversidade pode ser compreendida por sua composi¢do, com
grupos de minorias e sua representatividade na organizacdo (ROBERSON, 2006), e
a inclusao exige facilitar, possibilitar e oportunizar que um maior numero de pessoas

e grupos esteja mais seguro e a vontade para participar (FERDMAN, 2017).

2.2 Gestao Da Diversidade

Os estudos sobre Gestao da Diversidade surgem na década de 1990, como
pesquisa autdnoma com intuito de gerenciar uma forga de trabalho diversa e vem se
destacando como tema dos estudos organizacionais (NKOMO; COX, 1999 Apud
NOBREGA, 2014).

A Gestao da Diversidade que tem diferencial procura atender as demandas
destes grupos minoritarios, propondo programas, praticas, politicas ou por meio da

assisténcia de representantes da organizagdo tocando ag¢des destinadas para a
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equidade e inclusdao. Os Programas de Diversidade se tornaram estudo de prioridade
das organizagdes e consideradas questdes estratégicas (RIEDEL, 2018).

Entendemos que a Gestdo da Diversidade se torna muito maior que as
diferengas pessoais ou mesmo a auséncia na representatividade nos espagos de
poder, se estas acbes organizacionais forem apenas voltadas a estas iniciativas
podem nao ter impactos suficientes para confirmar as medidas equitativas e
inclusivas, assim nao contribuem, para reflexdes criticas ou mesmo surtem impacto
sobre desigualdade, diferenca e preconceito (SILVA, 2022).

Diante desse sistema social, € possivel perceber a existéncia de dois grupos
distintos: a) os grupos de maioria, que estao relacionados aos membros que obtiveram
vantagens em relagdo aos demais membros do sistema e, b) os grupos de minorias
(FLEURY, 2000). Com isso, administrar e entender o processo da diversidade requer
combinar varios processos da Gestdo de Pessoas, de forma que os propdsitos
centrais ambicionem a equidade e inclusao dos grupos de minoria.

Alguns autores discutem sobre as agdes que muitas vezes contribuem para
um instrumento da diversidade onde a vertente seja somente fins econdbmicos e
resultados para as empresas em termos organizacionais as tornando mais
competitivas e deixando de ser agdes de cunho social. Portanto, se deve retomar a
igualdade de oportunidades e justica social, que tem sido desviado por essa visdo
instrumental da Gestéao da Diversidade (ZANONI et.at., 2010).

Embora, a Gestdo da Diversidade é relevante para gestado das pessoas como
um todo e possa contribuir na facilitagcao da inclusdo, como destaca a perspectiva
critica construtiva.

De acordo com Fleury (2000), o objetivo da Gestdo da Diversidade é a
administracao das relagdes de trabalho, das praticas de emprego e da composigéo da
forga de trabalho a fim de atrair e reter talentos. Para a autora citada acima, esse
processo pode ser realizado por meio de politicas de recrutamento que reunam os
critérios da diversidade cultural encontrados no mercado de trabalho.

De acordo com Alves e Galedo-Silva (2004), a Gestao da Diversidade e as
acgdes para a diversidade podem refletir na estima da empresa no mercado, influenciar
de forma positiva para criagdo de um ambiente interno multicultural, de respeito mutuo
as distintas habilidades e experiéncias das pessoas.

Portanto, a Gestdo da Diversidade se parece com a “evolugdo” da agao

afirmativa, que anteriormente era pautada exclusivamente em resolucdes
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governamentais e pressdes externas, para o foco no gerenciamento de pessoas,
devido a demandas internas (RENNER; GOMES, 2020).

A Gestao da Diversidade abarca em um nivel de complexidade da gestédo de
clima, isto porque a gestado do diverso implica em intera¢cdes de pessoas que podem
apresentar necessidades antagbnicas (CARVALHO-FREITAS; MARQUES, 2007).

E atua para produzir efeito em resultados organizacionais, como a vantagem
competitiva, a retencdo de talentos, a atragdo de novos colaboradores,
potencializarem a criatividade organizacional e a consequente inovagéo na empresa
(ALVES; GALEAO-SILVA, 2004).

Assim, a Gestao da Diversidade pretende facilitar e manter um ambiente de
trabalho positivo onde as semelhancgas e diferencas dos individuos sao valorizadas,
para que todos possam alcancar seu potencial e maximizar suas contribuicdes
(PATRICK; KUMAR, 2012). Como administrar a diversidade adiciona valor a
organizacgao, isto que direciona para o gerenciamento de relacionamento interno, com
os clientes e com a sociedade, ocasionando aumento de produtividade e inser¢ao de
mercado, uma vez que a diversidade presente na comunidade esta representada na
empresa, com suas maiorias € minorias.

Assim, ao propor uma padronizagdo e até um aumento nas etapas em
processos seletivos, pode-se reduzir a suscetibilidade a vieses inconscientes; tais
como um numero maior de avaliadores na selecdao de novos colaboradores
(BUENGELER et.al., 2018).

No Brasil, a quantidade de empresas que estdo colocando em pratica a
Gestao da Diversidade tem aumentado e normalmente surge em empresas
subsidiarias de multinacionais aqui instaladas. (FLEURY, 1999; FLEURY, 2000;
HANASHIRO; GODOY, 2004; MENDES, 2004). Entende-se por Gestdo da
Diversidade a adog¢ao de medidas administrativas que garantam que os atributos
pessoais, ou de grupo, sejam considerados recursos para melhorar o desempenho da
organizagdo (THOMAS, 1990 apud ALVES; SILVA, 2004).

Para Roosevelt (1989), a Gestao da Diversidade ird promover a consciéncia,
a aceitagdo e a compreensao de diferengas entre individuos, com a expectativa de
que os resultados sejam melhores relagcdes pessoais, maior apreco e respeito pelos
outros, maior aceitacdo das diferencas e minimizagcdo de manifestagcao ostensivas e

outros preconceitos.
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As empresas que visam ter uma boa gestdo em relagdo a diversidade
agregam muito valor ao seu ativo, de suma ainda valoriza e promove o bem-estar ao
colaborador, além de reter talentos e favorecer o sucesso organizacional.

Em nosso pais é de suma importancia para as empresas tratarem o tema
diversidade, “isto atrai mais os consumidores mostrando a sociedade uma imagem
valorizada desta empresa, também a faz crer que a diversidade € um dos fundamentos
do direito a cidadania, pois as pessoas podem agir dentro de suas particularidades e
valores de forma individual” (GONCALVES, ALTOE, ,2016, p.95).

A Gestao da Diversidade pode resultar no surgimento de uma vantagem
competitiva (COX; BLAKE, 1991; FLEURY, 2000, ALVES; GALEAO-SILVA, 2004)
elevando o desempenho da empresa no mercado que seria influenciado pelo
ambiente interno composto pelas experiéncias e pelas diversas habilidades de seus
empregados (ALVES; GALEAO-SILVA, 2004), mas nio existem evidéncias que
comprovem esse fato. (PEREIRA; HANASHIRO, 2007).

Na gestao, a diversidade das empresas deve verificar qual nivel maximiza a
troca de experiéncias entre os diferentes colaboradores, garantindo a inovagao e a
criatividade (CARDOSO et.al., 2007).

Dentro do processo nas organizacdes temos a Gestao da Diversidade sendo
esta complexa, pois a diversidade constitui um desafio para as organizagcbes com
inumeros beneficios possiveis, mas elas geram conflitos intergrupais, que levam a ter
também desvantagens. A Gestao da Diversidade garante que todos os colaboradores
tenham a oportunidade de maximizar seu potencial e seu autodesenvolvimento bem
como sua contribui¢cdo para a organizacado (PATRICK; KUMAR, 2012).

Isto ocorre porque estar a frente de uma Gestdo de Diversidade pode
aumentar as vantagens potenciais, mas potencializar alguns preconceitos e mesmo
discriminagdes. Assim pode se dizer que sem o reconhecimento da discriminagao,
nao ha sobre o que construir um discurso de igualdade de acesso ao trabalho.

Existe uma diferenca entre a Gestao da Diversidade e a de agao afirmativa,
enquanto os programas de agao afirmativa visam apenas atingir as minorias através
da garantia de uma forca de trabalho diversificada nas empresas, o de Gestao da
Diversidade geram oportunidades iguais a todos e extrai o que ha de melhor em cada

empregado assim uma agao complementa a outra.
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Logo, gestao de pessoas € um processo no qual as pessoas tomam suas
capacidades para manutengcdo de sua empregabilidade e empresas gerenciam
habilidades intelectuais e competitivas dos membros (RENNER; GOMES, 2020).

Os processos de Gestao da Diversidade descritos na literatura se referem a
acdes para a construgao de valores éticos nas relagdes de trabalho e a acessibilidade
das organizagdes tanto em niveis estruturais como de relacionamento. Para a
construcdo de um ambiente seguro de trabalho, com respeito mutuo, bem-estar,
coletividade e de aceitacdo de ideias e percepcgdes diversas dos colaboradores.
(SIMONELLI; CAMAROTTO, 2011; PATRICK; KUMAR, 2012; PENA; CUNHA, 2017).

Assim como, no que se refere as atribuicées, usualmente voltadas a Gestao
de Pessoas, que devem ser remodelados de forma que o processo de selecéo e
recrutamento de pessoas seja inclusivo, assim como modelos de avaliacédo de
desempenho e sucessado (GOMES, 2018; TRIGUERO; SANCHEZ et.al., 2018).

2.3 Praticas De Gestao a Diversidade

De acordo com Gongalves et.al. (2016), as organizagdes apresentam pontos
que abrangem planejamento e execugao pratica tendo em vista potencializarem a
diversidade, assim contribuindo para alcangarem os objetivos empresariais. Pois, se
nao ha discriminagdo seja de género, nacionalidade, idade etc., isto contribui para
gestao organizacional que servem ao proposito das empresas, pressupondo que esta
postura favorece ao respeito, e consequentemente as relagdes de trabalhos flexiveis
e inovadores, que indiretamente contribuem para o desenvolvimento das entidades.

Para Hanashiro e Queiroz (2006), as diferengas existentes entre os
trabalhadores das empresas dao origem a trés dimensdes: a) a demografica,
caracterizada pela idade, género, etnia, etc.; b) a diversidade psicologica,
caracterizada pelas crengas, conhecimentos, valores, etc.; c) a diversidade
organizacional, caracterizada pelo nivel hierarquico, tempo de empresa, cargo
ocupado, nivel hierarquico, etc.

A presenga da diversidade nas organizagdes e seu correto gerenciamento
pode ser questdo de sobrevivéncia diante do acirramento da concorréncia existente
nos mercados. (AGUIAR; SIQUEIRA, 2007).

A criatividade é definida por Alencar (1997) como sendo um fendmeno

complexo que interage com elementos relativos a cada pessoa (personalidade e
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habilidade de pensar) e ao ambiente (valores, cultura e oportunidades que permitem
a exposic¢ao de ideias.

Para Paauwe 2004 apud LACOMBE; CHU, 2008), as for¢gas do mercado e os
ambientes social, cultural e legal devem ser elementos importantes na elaboracgao,
implementacgao das politicas, praticas de Gestao de Pessoas e Cultura organizacional
pode ser considerada como um conjunto de pressupostos basicos que um grupo
aprendeu na medida em que resolveu seus problemas de adaptacdo externa e

integracéo interna, que funcionou suficientemente bem para ser considerado valido.

24 Diversidade, Responsabilidade Social e Sustentabilidade

As empresas estdo mais focadas na responsabilidade social, pois tem como
foco as estratégias de mercado, e também os beneficios para sociedade.

As organizacdes parte do principio que 0s compromissos sociais pertencem
aos valores morais e aos principios da humanidade e séo determinados pelo conjunto
de obrigagbes, em que sua participacgao vai mais além do que apenas gerar empregos,
impostos e lucros. As empresas visam o equilibrio dentro do ecossistema social
investindo numa atuagao responsavel e ética em todas as frentes, buscando harmonia
com o equilibrio ecolégico, com o crescimento econdmico e com o desenvolvimento
social.

Segundo Maximiano (2007, p.407):

No contexto de responsabilidade social, a ética trata essencialmente
das relagbes entre pessoas. Se cada um deve tratar os outros como
gostaria de ser tratado, o mesmo vale para as organizacdes. Etica,
portanto, € uma questdo de qualidade das relagdes humanas e
indicador do estagio de desenvolvimento social.

O Instituto Ethos (2008) explica que no Brasil, 0 movimento de valorizag&o da
responsabilidade sécia empresarial ganhou forte impulso na década de 90, através da
acao de entidades nao governamentais, institutos de pesquisa e empresas
sensibilizadas para a questao.

As enormes caréncias e desigualdades sociais existentes em nosso pais dao
a responsabilidade social empresarial relevancia ainda maior.

A sociedade brasileira espera que as empresas cumpram um novo papel no
processo de desenvolvimento: sejam agentes de uma nova cultura, sejam atores de
mudanga social, sejam construtores de uma sociedade melhor.

Para Barbieri e Cajazeira (2009), a questao do desenvolvimento sustentavel
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atingira seus propésitos se for globalizado e convergente na articulagdo entre
empresas, governos, e sociedade civil de forma integradora e participativa.

Dentro da proposta de responsabilidade social corporativa os empresarios
buscam comprometimento de adotar um comportamento ético e contribuir para o
desenvolvimento econémico de seus empregados e de suas familias, da comunidade
local e da sociedade como um todo. Para estas organizagdes ser e ter agdes de
responsabilidade social consiste na decisdo de participar diretamente das acdes
sociais na regido em que a empresa esta e amenizar provaveis estragos ambientais
causados pela atividade realizada pela mesma. Responsabilidade social empresarial
vai muito além da obrigagcao do cumprimento da legislagdo em questao social (DIAS,
2009).

Para se construir uma sociedade mais justa a comunidade, o governo e as
empresas privadas promovem juntas a cidadania e a responsabilidade, assim que
entra nas empresas a questdo da responsabilidade social. O intuito € diminuir a
exclusdo social bem como os estragos ambientais, que € previsto dentro da
globalizagao capitalista. Na visdo de Fleury (2000), o ganho da organizagao esta na
geracao de valor, além das questdes sociais: “administrar a diversidade significa
adicionar valor a organizagao”

Responsabilidade social €, portanto, conceito estratégico e quem nao
enxergar isto vai rapidamente deixar o convivio social, vai sair do mercado. Os
valores incluem modos de comportamento, como autonomia, cooperacao, cortesia,
economia, humor, integridade moral (ética) e obediéncia (HAUGH; MCKEE, 2004
apud MAIA, 2009). Os consumidores estdo muito mais cautelosos a empresas que
adotam posturas éticas e firmam compromissos sociais com a comunidade, com isso,
assim a preferéncia sempre vai ser para produtos e empresas identificadas como
socialmente responsaveis e valorizando muito mais comportamentos nesse sentido.
A Gestao da Diversidade ndo é uma acao de responsabilidade social corporativa
exclusivamente, esta pode ser articulada com toda organizagao, assim verificamos
que as acoes de Diversidade e Inclusdo evoluiram além de ser somente
responsabilidade social.

Este novo ideal em relacdo ao meio ambiente empresarial exige dos gestores
um novo senso de responsabilidade em relacdo aos membros do corpo funcional da
organizagéao, cujas expectativas incluem receber tratamento justo, ter participagoes

no processo decisorio, além de ter equipamentos apropriados para executar suas
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fungdes e poder trabalhar em equipe. A diversidade de culturas deve ser observada,
por favorecer a troca de conhecimento entre as diferentes pessoas da organizacgéo,
contribuindo para um indice maior de inovacdo devido a multiplicidade de ideias
(CARDOSO et.al., 2007).

A maneira encontrada pelas empresas de promover essa diversidade tem sido
a inclusao em seus programas de gestao corporativos, os Programas de Diversidade,
destas formas estes tendem a ter objetivos como cultivar a diversidade como valor
humano e estratégico e capacitar a organizagao a ter uma visao global e integrada da
sociedade e, assim, atuar sobre ela.

Assim para as organizagoes, a Gestdo da Diversidade assume a conotagao
de normas e politicas que visam garantir as minorias e a grupos sociais distintos o
direito de trabalhar nas organizagbes, de forma igualitaria com os demais grupos,
mesmo ainda tendo este processo na questao das diversidades ja esta sendo usado
pelas organizacdes, entende-se que ainda ha muito por fazer para que realmente haja
estas igualdades.

Experiéncias nacionais e internacionais comprovam que saber lidar com as
diferencas € um fator essencial para promover a sustentabilidade e garantir éxito do
negocio (SCHWARZ; HABER, 2009).

Tais caracteristicas mostram-se valiosas para a empresa como para oS
profissionais que necessitam dessas competéncias para atuar no contexto
empresarial com recorrentes processos de fusdes e aquisigdes (REGINA et al., 2015).

A Organizacdo das Nacdes Unidas (ONU) desenvolveu um processo
colaborativo onde os paises signatarios elegeram os 17 Objetivos do
Desenvolvimento Sustentavel (ODS). Além de abarcar temas como protegdo de
recursos naturais, educagao e saude, constam o respeito a diversidade (ONU, 2015).

Ao assumir o compromisso de inserir a diversidade na cultura da empresa,
comumente cabe a area de gestao de pessoas o desafio de implementar programas
de atracdo de retencio de talentos diversos, como também ao promover agdes de
Incluséo e apoio no crescimento e desenvolvimento desses profissionais (SCHWARZ,
HABER, 2009).

O acesso ¢ limitado a oportunidades educacionais e as posi¢des de prestigio
no mercado de trabalho, muitas vezes, definidas por origens econdmicas e raciais
(FLEURY, 2000).

Esse misto da diversidade pode ser compreendido como uma composi¢cao das
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diferencas e semelhangas entre: racas, idades, géneros, niveis educacionais,
afiliagdes religiosas, origens geograficas e estilo de trabalho (KIM, 2006). Diversos é
0 ser humano que apresente caracteristicas, fisicas ou nao, diferentes do modelo
padrao que foi estabelecido pela sociedade em diferentes culturas (BAVON, 2019).

Os estudos da diversidade, nesse sentido, possuem origem na abordagem
cientifica da antropologia, que abrange caracteristicas tais quais multiplicidade,
complexidade e pluralidade (NUNES; SCHMIDT, 2020).

Sem mencionar que quando se relaciona as multiplas dimensdes da
diversidade as dinamicas relagdes entre sociedades, organizagcbes e pessoas
(FRAGA et. al., 2021) se apresenta um novo nivel de pluralidade, constituindo, assim,
a existéncia da propria “Diversidade das Diversidades”.

Isto seria uma compreensédo rasa do que se propde a diversidade, sujeito a
interpretacdes equivocadas e discriminatérias (PENA; CUNHA, 2017).

O tema de diversidade e seus conceitos foram propostos ao cenario
organizacional, dado que as organizagbes também apresentam um papel social
fundamental, atuando frente ao coletivo e ao comunitario (RENNER; GOMES, 2020).

Nao obstante a existéncia de uma diversidade, ainda sdo necessarios estudos
que procurem qualificar o aprofundamento tedrico sobre a marca histérica da
desigualdade e da discriminagao no Brasil (FRAGA et. al., 2021), para que, entao, se
possa compreendé-la.

Ademais, para compor acoes e praticas em Gestdo da Diversidade, autores
estudaram e seguem a tendéncia de pesquisar especificamente demandas de
diferentes grupos minoritarios nas organizacgées (SILVA; PINTO, 2019).

Os estudos dos grupos minoritarios possibilitam compreender demandas,
embora claramente ndo possam exauri-las, e buscam propor acdes para as
organizagodes, no sentido de conduzir questdes sociais ainda nao resolvidas (ALVES;
GALEAO-SILVA, 2004).

A definicdo de responsabilidade social é dada por Ashley (2003, p. 6):

Responsabilidade Social pode ser definida como o compromisso que
uma organizagao deve ter para com a sociedade, expresso por meio
de atos e atitudes que a afetem positivamente, de modo amplo, ou a
alguma comunidade, de modo especifico, agindo pro-ativamente e
coerentemente no que tange a seu papel especifico na sociedade e a
sua prestacao de contas para com ela (Ashley (2003, p. 6).

O Instituto Ethos de Empresas e Responsabilidade Social define
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responsabilidade social como:

A forma de gestao que se define pela relagao ética e transparente da
empresa com todos os publicos com os quais ela se relaciona e pelo
estabelecimento de metas empresariais compativeis com o
desenvolvimento sustentavel da sociedade, preservando recursos
ambientais e culturais para as geragdes futuras, respeitando a
diversidade e promovendo a redugdo das desigualdades sociais
(2003, p.45).

Segundo Dias (2012, p. 20) responsabilidade social é definida como:

Um conjunto de ideias e praticas da organizagdo que fazem parte de
sua estratégia e que tém como obijetivo evitar prejuizos e/ou gerar
beneficios para todas as partes interessadas (stakeholders) na
atividade da empresa (consumidores, empregados, acionistas,
comunidade local, meio ambiente etc.), adotando métodos racionais
para atingir esses fins e que devem resultar em beneficios tanto para
a organizagao como para a sociedade.

Conforme Dias (2012, p. 101) “uma empresa, portanto, deve ser socialmente
responsavel porque ndo opera somente em um mercado determinado, mas em toda
sociedade que é afetada pela sua atuacdo”. Em consequéncia, a organizacao deve
corresponder com um comportamento que n&o esteja voltado unicamente para o seu
proprio beneficio, mas para o desenvolvimento social que, de qualquer modo, é
necessario para que obtenha sucesso nos negocios.

De acordo com Toldo (2002) apud Dias (2009, p. 154) define-se
responsabilidade social como:

Sao estratégias pensadas para orientar as agbes das empresas em
consonancia com as necessidades sociais, de modo que a empresa
garanta, além de lucro e da satisfagao de seus clientes, o bem-estar
da sociedade. A empresa esta inserida nela e seus negécios
dependerao de seu desenvolvimento e, portanto, esse envolvimento
devera ser duradouro. E um comprometimento.

A empresa nao € vista somente como geradora de lucro, com produgéo de
bens e servigos para o consumidor, mas “‘com uma responsabilidade social que se
concretiza no respeito aos direitos humanos, na melhoria da qualidade de vida da
comunidade e da sociedade e na preservacéo do meio ambiente” (DIAS, 2009 p. 155).

De acordo com Oliveira e Schwertner (2007), as praticas da responsabilidade
social das empresas sao realizadas por meio de politicas sociais e ambientais que se
dividem em: “responsabilidade social interna e a responsabilidade social externa”.
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2.5 Impacto da Diversidade nas Organizagoes

Ressalta Nobrega et. al. (2014) a diversidade nas empresas traz um enorme
potencial criativo para os negocios. Isso ocorre porque as nossas experiéncias nos
levam a maneira como percebemos os problemas e como os resolvemos. Quanto
mais diversificada for a equipe, maior sera o numero de ideias apresentadas e maior
sera a chance que a organizagao tera de alcancgar os resultados desejados. Hanashiro
e Queiroz (2006) afirmam que as variaveis da diversidade género, idade, tempo de
empresa e formagao escolar influenciam na dinédmica existente entre os grupos e no
seu desempenho tornando a diversidade um importante fator para a integragao social.

As organizagcdes se compdem de grupos diversificados que contribuem
positivamente para melhorias no ambiente de trabalho de um modo geral. Esta
valorizag&o da diversidade é de grande valor tendo em vista que, pois, trabalho para
excluir os preconceitos auxiliando nos direitos coletivos. Dentre os assuntos que
podem ser abordados nos treinamentos, pode-se listar as desigualdades sociais, as
questdes de diversidade em nivel global e as relagbes dos problemas sociais com sua
prépria perspectiva de vida (GUTIERREZ et al., 2000).

A organizagdo que consegue trabalhar com diferentes perspectivas de
géneros, grupos, etnias aumentam a criatividade e a inovagao da equipe. Nao € uma
tarefa facil, mas envolve trabalhar lideranca; treinamento; pesquisa; analise e
mudanca de cultura e sistemas de gerenciamento de recursos humanos; e
acompanhamento (NOBREGA et.al, 2014). Todo este processo agrega beneficios
diminuindo desvantagens em termos de coesao grupal, conflitos interpessoais,
rotatividade e agcao coerente nos objetivos organizacionais. Desta forma, as diferencas
sdo valorizadas e tratadas como vantagem competitiva, existindo assim uma
integracédo entre os empregados. Um colaborador que se sente diferente e esta em
uma empresa na qual ele sente que ndo podera evoluir pela sua diferenca, essa
empresa nao esta fazendo um bom uso da Inclusdo social, ela esta excluindo o
colaborador e promovendo um clima de diferenga entre todos os envolvidos.

Uma empresa que se adapta a grupos diversos, e que esta aberta ao novo,
nao se propde apenas em contratar alguém com diferengas, mas sim aceitar que
pessoas sdo diferentes e as tratam de forma igualitaria, sem distingbes ou pre-
conceitos formados por esteredtipos que saiam dos padrdes conhecidos socialmente.

Além da inclusdo educacional, facilitar o aprendizado de valores como justica e
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solidariedade, importantes a compreensao, aceitagao e valorizagao de diferengas nas
realidades sociais e profissionais (DUTRA; GRIBOSKI, 2005).

Se as organizagdes entenderem o ideal proposto pelas politicas de
diversidade, contribuirdio ndo s6 para uma organizagdo melhor e com
responsabilidades sociais, mas para uma sociedade mais inclusiva.

Nao se pode esquecer que as organizagdes estao inseridas na sociedade e
que essas acdes sao primeiramente destinadas as pessoas, e por consequéncia, aos
funcionarios e clientes. Sendo assim, é funcao das organizagdes ndo apenas prover
fonte de renda para as pessoas, mas também promover a inclusédo social e redugao
da discriminagdo. Segundo o manual da Diversidade do Instituto Ethos de Empresas
e Responsabilidade Social (2002, p. 22) “ao estimular a diversidade e atuar contra a
discriminagdo, a empresa esta fortalecendo o respeito mutuo entre as pessoas, 0
reconhecimento de suas particularidades e o estimulo a sua criatividade e
cooperagao”.

Barbosa (2001, p.41) complementa, enfatizando que a diversidade “aumenta
a capacidade de inovar das organizagdes”, agrega valor a produtos e servigos perante
o0 consumidor, permite um melhor conhecimento mercadoldgico, pois traz para o
interior das empresas as diferengas étnicas, regionais, raciais, religiosas e de
capacidade fisica existente entre os consumidores.

De acordo com Mendes (2004), essa diversidade pode contribuir para o
surgimento de novas perspectivas como criar, inovar e solucionar problemas, ja que
existe uma maior experiéncia no grupo, maiores niveis de analise, critica de
alternativas, entre outros.

A valorizagao da diversidade, de acordo com Aguiar e Siqueira (2007), € uma
tarefa admiravel, pois exige que as pessoas ignorem seus valores em fungédo dos
direitos comuns, deixando de lado o preconceito tanto pessoal quanto organizacional
resultando na aceitacédo dos direitos coletivos.

De acordo com Cox e Blake (1991), as pessoas diferentes de um modo geral
de diferentes nacionalidades, géneros e grupos raciais apresentam atitudes e
perspectivas diferentes em determinadas questdes, a diversidade cultural encontrada
no ambiente de trabalho deveria aumentar a criatividade e a inovacao da equipe.

De acordo com Cox (1991), o aumento dessa diversidade contribui para

melhores tomadas de decisdo, influencia positivamente para o aumento da
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criatividade e inovagao e também possibilita um melhor atendimento mercadologico
aos diferentes consumidores.

Cox e Blake (1991) acrescentam ainda que as empresas que ndo mantiverem
uma forca de trabalho diversificada e ndo souberem utilizar essas diferencas para
resultar em melhorias poderao sofrer uma desvantagem concorrencial significativa ao
se compararem com aquelas empresas que o fazem.

Ely e Thomas (2001) afirmam que embora a diversidade pareca ser favoravel,
estudos baseados em cor da pele e género evidenciaram resultados positivos e
negativos indicando que certas condi¢goes podem limitar esses resultados.

Myaskovsky et. al., (2005) afirmam que a diversidade como forma de género
possivelmente influéncia mais o comportamento, a comunicacao e a experiéncia de
cada pessoa presente em um grupo do que o préprio desempenho.

De acordo com Cox e Blake (1991), as organizagdes que pretendem obter os
beneficios da diversidade devem criar organizagées multiculturais. Triands (2003)
afirma que o ser humano apresenta dificuldades em conviver com a diversidade em
funcao de trés limitagdes.

Para Albuquerque (1992), a competitividade empresarial € a capacidade de
uma determinada empresa elaborar e colocar em pratica estratégias que permitam
nao so6 obter, mas também manter a longo prazo uma posi¢do sustentavel no
mercado. Essa reputagao conquistada, a partir do sucesso no desempenho das acdes
que exuberam a competividade organizacional (SALES, 2018), fortalecem as
estruturas de poder das relacbes entre acionista e gestores, colaboradores e
organizagdes, originando em retorno financeiro e destaque em decorréncia de agdes
de diversidade (RIEDEL, 2018; ROBERSON, 2019; YADAV; LENKA, 2020).

Além das causas e consequéncias dos problemas sociais, da discriminagao
com a diversidade, € necessario verificar se existem propostas organizacionais a
viabilizar e identificar maneiras de alcangar a Inclusdao (NKOMO et al., 2019).

Afinal, ainda que os individuos apresentem caracteristicas, potencialidades e
interesses diversos, todos reconhecem a necessidade quanto a aceitacado, bem-estar,
seguranga, estima e equidade (SINGH; DANIEL, 2016), considerando como cenario
a sociedade brasileira e a complexa pluralidade da diversidade, bem como os
adventos propiciados pela inclusdo no ambiente e pelos resultados corporativos
(RIEDEL, 2018;).
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Torna-se relevante compreender em profundidade os elementos e as
premissas de Gestao da Diversidade. Além de, ao considerar as criticas e questdes
de discurso da diversidade, explorar as diversas concepcgodes, barreiras, estimulos,
acgdes e implicagdes do tema no ambiente organizacional para uma melhor gestao de
pessoas (SARAIVA; IRIGARAY, 2009; PEREIRA; HANASHIRO, 2010).

A critica considera ainda que as organizagdes sao capazes de implementar
estruturas, processos e politicas para alavancar a diversidade; contestam a Gestao
da Diversidade e passam reconsiderar a diversidade como a pluralidade de 'vozes'
(TRITTIN; SCHOENEBORN, 2017)
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3 METODOLOGIA

Para atingir o objetivo proposto, realizou-se uma pesquisa de carater
qualitativo e de natureza descritiva. Gil (2010) explica que estudos descritivos tém
como objetivo descrever caracteristicas de fatos de determinada realidade.

Além disso, o método adotado para a realizagao da pesquisa foi o estudo de
caso, pelo fato de se mostrar alinhado com o objetivo e problema de pesquisa. Quanto
aos objetivos da pesquisa, esta € explicativa, pois busca identificar quais os fatores
determinantes que contribuem para a ocorréncia dos fenébmenos.

De acordo com Gil (2007) apud Gerhardt e Silveira (2009, p. 35) “uma
pesquisa explicativa pode ser a continuagdo de outra descritiva, posto que a
identificacdo de fatores que determinam um fendmeno exige que este esteja
suficientemente descrito e detalhado”.

Quanto a composigédo da pesquisa optou-se pela metodologia conhecida
como estudo de caso, para YIN (2001), o estudo de caso € um dos caminhos para a
realizagao de pesquisa de ciéncia social. Em geral, estudos de caso séo as estratégias
preferidas quando as questdes "como" ou "por que" estdo presentes, quando o
investigador tem um pequeno controle sobre os eventos, e quando o foco € no
fendmeno contemporaneo entre alguns contextos na vida real.

Segundo Yin, a definicdo técnica de um estudo de caso poder ser resumida
COmo segue:

Um estudo de caso € uma investigagado empirica que investiga um fenbmeno
contemporaneo dentro de seu contexto da vida real, especialmente quando os limites
entre o fendmeno e o contexto ndo estdo claramente definidos...a investigagao de
estudo de caso enfrenta uma situagao tecnicamente unica em que havera muito mais
variaveis de interesse do que pontos de dados, e, como resultado, (a) baseia-se em
varias fontes de evidéncias, com os dados precisando convergir em um formato de
tridangulo, e; (b) beneficia-se do desenvolvimento prévio de proposi¢des tedricas para
conduzir a coleta de dados. (YIN, 2001, p 92).

Os estudos de caso podem combinar “métodos de coleta de dados como
entrevistas, analise de arquivos e relatérios, observacdes e questionarios. Como
resultado, pode-se obter dados quantitativos, qualitativos ou ambos” (Yin, 2001).

Adicionalmente, os estudos de caso podem ser utilizados para atingir varios

objetivos: preparar uma descricdo, testar uma teoria existente ou gerar uma nova
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teoria. De acordo com Yin (2001), apesar do crescente “uso de estudos de caso em
pesquisas sociais e organizacionais, existem algumas preocupag¢des da comunidade
académica com relacdo ao uso dos mesmos”. Assim, este estudo de caso tera como

objeto de analise uma empresa farmacéutica, localizada na cidade Cambé - Parana.
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4 GESTAO DA DIVERSIDADE E INCLUSAO: CASE DE UMA EMPRESA NO
SETOR FARMACEUTICO

41 Detalhamento da Empresa

A empresa farmacéutica, objeto desta pesquisa, iniciou suas atividades como
uma industria quimica, produzindo corantes e produtos quimicos para tingir tecidos.

Com o decorrer dos anos, a empresa expandiu seus negocios, incluindo a
fabricacdo de produtos farmacéuticos. Logo, tornou-se lider mundial em pesquisa,
desenvolvimento e producdo de medicamentos genéricos, ofertando assim qualidade
e valores acessiveis aos produtos, tendo compromisso com a inovacao, exceléncia e
sustentabilidade.

Isto posto, a mencionada empresa contém presenca global em mais de 160
paises, empenhada em fornecer tratamentos eficazes e acessiveis mundialmente
para diversos tipos de doencas, incluindo cancer, doengas cardiovasculares, doencas
infecciosas e transtornos neuroldgicos.

Atualmente, possui sede corporativa em Sao Paulo (SP) e, conta com uma
Unica fabrica do grupo com producéo hormonal, localizada em Cambé (PR). Em seu
quadro de funcionarios ha 491 colaboradores, sendo 226 mulheres, das quais 40

estdo em cargos de lideranca.
4.2 Descrigao do Projeto: A Diversidade e Inclusao

Preliminarmente, antes de relatar sobre o Projeto “Diversidade e Inclusao”,
cabe salientar que, todas as informagdes contidas nesse subcapitulo foram extraidas
do site oficial da empresa, uma vez que, por questdes de sigilo e ética da empresa,
0s pesquisadores nao tiveram acesso ao legitimo projeto.

Neste estudo de caso, constatou-se que a empresa em questao expressa em
seus projetos internos que a Diversidade nao se limita a raga ou género, mas abrange
uma variedade de caracteristicas, como idade, histéria pessoal e corporativa,
formacdo educacional, fungdo e personalidade. E importante que as organizacdes
assumam posturas Inclusivas, oferecendo oportunidades de desenvolvimento
profissional sem barreiras.

Este projeto foi implantado em 01 de setembro de 2020, apresentando um

novo Caédigo de Etica criado pelos funcionarios desta empresa farmacéutica, e para
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os funcionarios. Este novo cédigo implica em agbes € compromissos com padrdes
eticos nos negodcios desta empresa e é sustentado por quatro principios éticos claros:
seja mente aberta, seja honesto, seja ousado e seja responsavel.

O cddigo de conduta e ética € uma parte fundamental, portanto, todos os
colaboradores recebem o mesmo quando ingressam na empresa.

A figura 1 ilustra um ambiente inclusivo acerca do programa de Diversidade e
Inclusdo, juntamente com suas acgdes Lideranga inclusiva; Comunidade de
pertencimento; Atracao e retencdo de talentos; Equidade e impacto na sociedade,
inicialmente sao direcionadas internamente aos funcionarios. No entanto, essas
iniciativas no ambito da Diversidade e Inclusdo adquirem uma abrangéncia maior, com
atitudes que impactam também a sociedade externa, pois estes funcionarios vivem
contextos dentro da empresa com estas a¢des que podem ser trazidas por eles em

suas vidas fora do contexto de ambiente de trabalho.

Figura 1 — Diversidade e Inclusao da empresa

Q, Procurar @ Global v =

Diversidade, Equidade e Inclusao

Somos mais de 100 000 pessoas, cada uma com uma historia Gnica

Fonte: Site da empresa do ramo farmacéutico (2023)
4.2.1 Agao 1: Lideranga Inclusiva

No contexto organizacional, constatou-se que a tematica da "Liderancga
Inclusiva" abrange aspectos cruciais relacionados a Gestdo de Pessoas e ao
desenvolvimento de lideranca no ambiente de trabalho. A empresa, ciente da
importancia desse tema, empreende esforgos para criar um ambiente propicio ao

desenvolvimento de valores e empatia. Para tanto, foram estabelecidas diretrizes que
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auxiliam os lideres a refletirem sobre seu comportamento no contexto organizacional,
visando fomentar um sentimento de pertencimento por meio de agdes concretas.

No cerne destes esforcos a empresa do ramo farmacéutico enfatiza que o
compromisso de desenvolver lideres autoconscientes, capazes de potencializar
equipes diversificadas e promover um ambiente em que cada individuo se sinta
ouvido, respeitado e valorizado. Com esse propdésito em mente, implementaram um
conjunto abrangente de recursos destinados a auxiliar os lideres afins de que estes
reflitam sobre suas proprias praticas inclusivas, a compreenderem o0s vieses
inconscientes que podem influenciar suas decisdes e a cultivar a curiosidade
necessaria para promover o pertencimento.

Notou-se que esses recursos englobam praticas como a escuta ativa, que
permite aos lideres compreenderem as necessidades e perspectivas diversas de seus
colaboradores, o planejamento inclusivo, que busca considerar os diferentes pontos
de vista e experiéncias, e a tomada de decisbes embasada em critérios claros e
imparciais. Além disso, empresa encoraja os lideres a adotarem comportamentos
intencionais que promovam a incluséo, estimulando a participacao ativa de todos os
membros da equipe e valorizando suas contribui¢ées unicas.

Percebeu-se nesta empresa do ramo farmacéutico que a visao de liderancga
inclusiva transcende o mero cumprimento de diretrizes formais, buscando criar um
ambiente de trabalho dindmico e acolhedor, onde a diversidade de pensamentos,
experiéncias e habilidades seja valorizada e incentivada.

Acredita-se que, ao promover a inclusdo em todos os niveis da organizacéo,
estardo nao apenas fortalecendo a cultura interna, mas também impulsionando a
performance e a inovacao, refletindo em resultados positivos para a empresa como
um todo.

Conforme todo exposto, constatou-se que esta empresa se empenha em
construir uma cultura organizacional fundamentada na lideranca inclusiva, que desta
possa potencializar a diversidade presente nas equipes e assim promover um
ambiente de trabalho verdadeiramente inclusivo e equitativo.

A mesma reconhece que esse € um processo continuo e demonstra
compromisso em investir em acdes e programas que fortalegam a relevancia da
lideranca inclusiva, capacitando seus lideres e colaboradores. Desta forma, percebe-

se que essas iniciativas visam construir um futuro ainda mais inclusivo e resiliente, no



38

qual todos tenham igualdade de oportunidades e sejam valorizados por suas

contribuicdes.

4.2.2 Acao 2: Comunidade de Pertencimento

Constatou-se que a acao da comunidade de pertencimento desempenha um
papel fundamental em uma gestdo de Diversidade e Inclusdo eficaz dentro desta
empresa. Em que conectam os colaboradores que compartiiham identidade ou
experiéncia comum, seja baseada em caracteristicas étnicas, culturais, de género,
religiosas ou outras. Ao criar e apoiar essas comunidades, a empresa promove um
ambiente de trabalho inclusivo e fortalece o senso de pertencimento entre seus
colaboradores.

Uma das principais razdes pelas quais as comunidades de pertenga sao
importantes € que estas fornecem um espago seguro para os funcionarios
expressarem-se, compartilharem suas experiéncias e desafios, e se apoiarem
mutuamente. Dentro desta empresa farmacéutica, essas comunidades podem
abordar questdes especificas relacionadas a diversidade étnica, como a
representatividade no ambiente de trabalho, a equidade de oportunidades de
crescimento e desenvolvimento, e a promog¢ao de uma cultura inclusiva.

Além disso, as comunidades de pertenca oferecem uma plataforma interna
para a troca de conhecimentos e ideias, promovendo a conscientizagcdo sobre
diferentes culturas, tradigdes e perspectivas. Podendo gerar um impacto significativo
na tomada de decisbes e no desenvolvimento de estratégias de negodcios mais
alinhadas com as necessidades e expectativas de grupos diversos.

Verificou-se que ao valorizar e incorporar essas perspectivas, a empresa
farmacéutica pode impulsionar a inovagao e a exceléncia na entrega de produtos e
servicos, além de valorizar e aproveitar a Diversidade como um diferencial
competitivo.

Conclui-se que dentro da agdo na gestdo da Diversidade em relagdo as
comunidades de pertenca, ao criar-se um ambiente que valoriza a diversidade e
promove o0 senso de pertencimento, esta empresa impulsiona a inovacgédo, o

engajamento dos colaboradores e o sucesso no mercado.



39

4.2.3 Acao 3: Talento: atrair e reter

Atrair e reter talentos diversificados sdo a base da estratégia utilizada pela
empresa. A gestdo da empresa mostra-se ciente que a diversidade de habilidades,
experiéncias e conhecimentos dos colaboradores € o que impulsiona o crescimento
da companhia.

Contudo é proporcionado oportunidades equitativas em toda a organizacao,
incentivando todos os colaboradores a desenvolverem todo o seu potencial. A
promogao interna e a democratizagado do acesso aos programas de desenvolvimento
de carreira, requalificacido e treinamento s&o essenciais para a empresa, que oferece
caminhos claros para o crescimento individual, ao mesmo tempo em que atendemos
as necessidades de negécios da empresa. Sendo assim, sete em cada dez vagas
abertas sao preenchidas por colegas internos, proporcionando um ambiente inclusivo
que celebra a diversidade e promove oportunidades igualitarias.

Constatou-se que esta organizagdo € composta por colaboradores de 147
nacionalidades diferentes, refletindo a importancia que é atribuida a Diversidade,
reconhecendo que o conceito de talento diversificado pode variar em diferentes
culturas e contextos, por isso investem em treinamentos obrigatérios de viés
inconsciente para parceiros de aquisicao de talentos e gerentes de contratagao.

Na questdo de promover a diversidade de pensamentos, perspectivas e
experiéncias, € possivel impulsionar a inovagéo e a resolugao criativa de problemas,
além de proporcionar um ambiente de trabalho onde cada individuo se sinta
respeitado, valorizado para contribuir com seu melhor.

Em suma, a empresa farmacéutica estudada indica estar comprometida em
oferecer oportunidades igualitarias de desenvolvimento de carreira, promover a
diversidade em todos os niveis da organizagéo e garantir um ambiente de trabalho
inclusivo e acolhedor. Ao celebrar a diversidade e valorizar as contribuicbes Unicas
dos colaboradores, busca-se impulsionar a inovagdo, alcancar resultados
excepcionais e impactar positivamente a vida das pessoas por meio dos produtos e

servigos no setor farmacéutico.

4.2.4 Acao 4: Equidade

Notou-se que a empresa esta comprometida em criar um ambiente diverso,

inclusivo e equitativo, tratando todos os colaboradores com dignidade e respeito.
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Dentro desta vertente a empresa trabalha onde a equidade salarial € um
principio fundamental das politicas de emprego, possuindo o compromisso de tratar
todos os funcionarios de maneira justa e respeitosa, conforme descrito no Cédigo de
Etica. Constatou-se que o compromisso com a equidade salarial e a transparéncia
levou a empresa a ingressar na Equal Pay International Coalition (EPIC) em 2018.

Para isso, estabeleceram um programa para implementar principios e
processos globais que garantam igualdade de pagamento e transparéncia em todos
0s paises em que a empresa opera, utilizando dados objetivos de benchmarking
interno e externo para eliminar possiveis vieses, a exclusdo do uso de dados historicos
de salario, a realizacdo de analises e ajustes anuais de equidade salarial, quando
necessario, € a comunicagao transparente da posi¢cdo salarial individual em
comparagao com a remuneracgao interna ou dados de referéncia externa.

A desigualdade salarial entre os géneros geralmente ocorre devido a
representacdo desigual de um género em setores tradicionalmente mais bem
remunerados ou em niveis de lideranca sénior. Ao concentrar-se no equilibrio de
género na gestéo, busca-se influenciar positivamente esta desigualdade salarial entre
homens e mulheres.

Segundo as informagdes do site a empresa deste estudo de caso relata que
ha trabalho a ser realizado dentro destas, porém, constatou-se que a mesma esta
progredindo pois, atualmente, as mulheres representam 51% da for¢a de trabalho
geral, com 47% ocupando cargos de gestdo e 31% fazendo parte do Conselho de
Administracao.

Em 2018, tornou-se a primeira empresa farmacéutica global a assumir o
compromisso de apoio aos Padrdoes de Conduta para Negécios das Nagdes Unidas,
combatendo a discriminagao contra toda comunidade LGBTQI. Sendo parte de seu
compromisso defender os direitos humanos LGBTQI e garantir um local de trabalho
inclusivo.

A empresa participa do indice Global de Igualdade no Local de Trabalho da
Stonewall, com o objetivo de identificar agdes para lidar com as possiveis barreiras,
promove o aumento da conscientizagdo e compreensao sobre a equidade e inclusao
LGBTQI dentro da empresa; conecta e amplia a comunidade LGBTQI; demonstrando
apoio ativo a comunidade LGBTQI através de alteragbes nas politicas, ofertas de

aprendizado de inclusao e dialogo aberto.
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De igual forma, a empresa se preocupa com a equidade e Inclusdo de
pessoas com deficiéncia, faz parte da Rede Global de Negdcios e Deficiéncia da OIT,
promovendo a inclusdo de pessoas com deficiéncia em locais de trabalho em todo o
mundo. Trabalha com afinco para desenvolver praticas que possibilitem a Inclusdo de
pessoas com deficiéncia participem como membros da organizagao que impulsionam
mudancas e inovagdes para a Inclusdo da deficiéncia.

Ha a preocupacao em abordar casos de discriminacdo ou assédio, para tanto,
utilizam um Coédigo de Etica, elaborado de forma a inibir comportamentos
inadequados, o que garante que os funcionarios se sintam seguros e valorizados
dentro da empresa sendo tratados com igualdade, permitindo um processo

confidencial para denunciar qualquer ma conduta.

4.2.5 Acao 5: Impacto Na Sociedade

Constatou-se que uma empresa que adota uma gestdo de diversidade e
inclusdo eficaz tem o potencial de causar um impacto significativo na sociedade em
que esta inserida. Ao utilizar recursos para promover uma cultura inclusiva, reter
talentos diversos e trabalhar com a diversidade, essa empresa pode desempenhar um
papel fundamental na transformacao social e na criacdo de uma sociedade mais
equitativa.

Uma das formas pelas quais a empresa farmacéutica pode ter impacto na
sociedade é através da representatividade e inclusdo em sua forga de trabalho. Ao
adotar politicas e praticas de recrutamento e selecdo que valorizam a diversidade e
proporcionam igualdade de oportunidades para todos os candidatos, a empresa pode
contribuir para a construgdo de um ambiente profissional mais inclusivo e
representativo. Isso ndo apenas promove a equidade de acesso ao emprego, mas
também permite que pessoas de diferentes origens e perspectivas tragam suas
experiéncias unicas para a tomada de decisdes, pesquisa e desenvolvimento de
medicamentos.

Além disso, a empresa farmacéutica comprometida com a diversidade e
inclusdo pode investir em programas de capacitacdo e desenvolvimento para seus
colaboradores. Ao gerar oportunidades de treinamento e crescimento profissional para
individuos de diversas origens e identidades, a empresa esta contribuindo para a

formacado de uma forgca de trabalho mais qualificada e preparada para enfrentar os
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desafios do setor. Isso ndo apenas beneficia os colaboradores individualmente, mas
também fortalece a competitividade e a inovagdo da empresa como um todo.

Uma gestéo inclusiva também desempenha um papel importante na retencao
de talentos. Ao criar um ambiente de trabalho acolhedor, no qual todos os
colaboradores se sintam valorizados e respeitados, a empresa tem mais chances de
reter profissionais qualificados e experientes. Isso contribui para a estabilidade e o
crescimento da organizagdo, ao mesmo tempo em que promove o desenvolvimento
pessoal e profissional dos colaboradores. Além disso, uma empresa farmacéutica que
valoriza a diversidade e a inclusdo tem mais chances de atrair talentos diversos, que
se identifiquem com os valores e a cultura da organizagao.

A empresa também pode ter impacto na sociedade por meio de sua
responsabilidade social corporativa. Ao adotar praticas sustentaveis e éticas,
contribuir para o desenvolvimento das comunidades locais, apoiar projetos sociais e
promover a igualdade de acesso a saude, a empresa demonstra seu compromisso
com o bem-estar da sociedade como um todo. Essas a¢des podem inspirar outras
empresas e influenciar positivamente a industria farmacéutica como um todo, criando
um ambiente de negdcios mais responsavel e consciente.

Em suma, uma empresa que prioriza a gestao de diversidade e inclusao tem
o potencial de causar um impacto positivo na sociedade em que esta inserida. Ao
investir em uma cultura inclusiva, reter talentos diversos e trabalhar com a diversidade,
essa empresa esta contribuindo para a constru¢cao de uma sociedade mais equitativa,
promovendo a representatividade, capacitando colaboradores e desempenhando seu

papel na sociedade.

4.3 Estratégia de Divulgacao dos Projetos dentro da Empresa

Na empresa, notou-se que a Estratégia de Divulgacdo dos Projetos de
inclusdo e diversidade desempenha um papel fundamental no compromisso de
promover uma cultura de respeito e inclusdo em todos os aspectos de nosso negdcio.

Observou-se que, para assegurar a conscientizagdo e o envolvimento de
todos os colaboradores, foi adotado uma abordagem de comunicagdo clara e
transparente. Assim, entende-se que o objetivo € assegurar que todas as informacgdes
relacionadas as iniciativas de incluséo e diversidade sejam amplamente divulgadas.

Sao utilizados diversos canais de comunicagdo, como a intranet, o e-mail

corporativo, reuniées e eventos internos, para compartilhar os avangos, conquistas e
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proximas etapas dos projetos. Além disso, utilizam-se de cartazes e banners,
colocados em pontos estratégicos da empresa, reforcando a importancia da inclusao
e diversidade no ambiente de trabalho.

Também é importante um esforgo conjunto, sendo assim, criaram grupos de
trabalho compostos por colaboradores voluntarios de diferentes areas da empresa,
esses grupos tém a responsabilidade de discutir e implementar iniciativas de inclusao
e diversidade em suas respectivas areas. Eles trabalham em estreita colaboragdo com
a lideranga e os demais colaboradores, buscando identificar desafios especificos e
desenvolver solugdes personalizadas que atendam as necessidades de cada equipe.
Ao incentivar a participacao nessas iniciativas, destacamos os beneficios profissionais
e pessoais que elas podem trazer, como oportunidades de desenvolvimento de
habilidades, networking e crescimento na carreira.

Verificou-se ainda que, além da comunicagdo e dos grupos de trabalho, a
empresa investe na realizacdo de eventos e treinamentos especificos sobre inclusao
e diversidade. Essas atividades proporcionam um espaco para discussoes abertas e
construtivas, nos quais os colaboradores tém a oportunidade de ampliar seu
entendimento sobre questdes relacionadas a diversidade de género, raga, orientagao
sexual, deficiéncia e outras caracteristicas que influenciam a forma como os
colaboradores interagem entre si. Esses eventos e treinamentos sdo conduzidos por
especialistas no assunto, visando a disseminacdo de conhecimentos atualizados e
melhores praticas.

Além das estratégias mencionadas, a empresa esta sempre em busca de
novas abordagens e parcerias para promover a Inclusao e Diversidade, isso inclui a
colaboragédo com organizagdes externas e a participagdo em iniciativas globais,
visando a aprendizagem continua e a adogao de praticas inovadoras.

Em suma, conclui-se que a estratégia de divulgacéo dos projetos de Inclusao
e Diversidade na empresa visa garantir que todos os colaboradores estejam cientes

das iniciativas implementadas e tenham a oportunidade de se envolver ativamente.

4.4 Beneficios do Programa Gestao da Diversidade e Inclusdao para Empresa

O programa Diversidade e Inclusdo é uma iniciativa importante, que traz
diversos beneficios para a empresa, seus colaboradores e a sociedade em geral.
Um dos principais beneficios do programa é a criagdo de um ambiente de

trabalho mais saudavel e produtivo. Outrossim, a empresa consegue criar uma cultura
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de respeito, tolerancia e compreensao, que contribui para a melhoria das relagdes
interpessoais e para o aumento da motivagao e do engajamento dos colaboradores.

A gestéo da Diversidade e Inclusdo também traz beneficios para a imagem
da empresa, pois companhias que valorizam a Diversidade e a Inclusdo sao vistas
como mais modernas, responsaveis e engajadas com as questdes sociais. Isso
contribui para a construgdo de uma marca forte e positiva, que pode atrair mais
clientes e talentos.

Outro beneficio importante € a melhoria da capacidade de inovacado da
empresa. Ao promover a diversidade de pensamento, a empresa consegue estimular
a criatividade e a capacidade de resolver problemas de forma diferente e mais
eficiente. Isso pode resultar em produtos e servigos mais inovadores e competitivos.

Ademais, a promogao da Diversidade e da Inclusdo pode trazer beneficios
para a sociedade em geral. Ao promover a equidade de género, a inclusao de pessoas
com deficiéncia, a diversidade racial e étnica e o respeito a diversidade de orientagao
sexual e identidade de género, a empresa pode contribuir para a criagcdo de uma

sociedade mais justa e igualitaria.
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5 PERCEPQAO DOS COLABORADORES/ PARTICIPANTES DO PROGRAMA
DE GESTAO DA DIVERSIDADE E INCLUSAO DA EMPRESA

O questionario utilizado para coletar informagdes junto aos funcionarios utiliza
a escala Likert, que varia de 1 a 5, permitindo que eles expressem seu nivel de
satisfacdo em relacao a diferentes aspectos relacionados a diversidade e inclusao.

A escala Likert oferece uma abordagem estruturada, onde os colaboradores
podem indicar se estdo 1-totalmente insatisfeito, 2-insatisfeitos, 3-razoavelmente
satisfeitos,4- satisfeitos ou 5-totalmente satisfeitos com cada item avaliado. Este
questionario foi aplicado num setor desta empresa com 15 funcionarios.

Essa metodologia de avaliagdo proporciona uma visdo abrangente e
quantificavel sobre a percepgédo e o engajamento dos funcionarios em relagcado as
iniciativas de diversidade e inclusdo implementas pela empresa. Com base nos
resultados, podemos identificar areas de melhoria ou ndo neste ambiente de trabalho,

para verificar se estes projetos e agdes estao sendo inclusivo e satisfatério para todos.

5.1 Conscientizagcdo do programa de gestdo da diversidade e inclusdo da
empresa

A avaliagado do programa de Gestédo da Diversidade e Inclusdo nas empresas
no geral é um tema de extrema relevancia, uma vez que reflete a capacidade da
organizacdo em promover uma cultura corporativa equitativa e acolhedora. A
implementagao de praticas inclusivas e a valorizagdo da diversidade tém se mostrado
essenciais para o sucesso e a sustentabilidade das empresas no contexto atual,
permitindo a atracao e retencao de talentos diversos, impulsionando a inovacéo e a
criatividade, além de fortalecer a reputacdo da empresa perante a sociedade.

Nesse sentido, torna-se fundamental analisar como a empresa tem abordado
as questdes de Diversidade e Inclusdo em seu programa. Sera necessario identificar
as estratégias adotadas pela organizagdo, como treinamentos, politicas de
contratagao e promogao, comités de diversidade, entre outras iniciativas. Além disso,
€ importante compreender os desafios enfrentados pela empresa na implementacao
dessas praticas, seja em termos de resisténcia interna, falta de recursos ou

dificuldades em medir o impacto das acoes.
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Dessa forma, a avaliagdo do programa de Gestao da Diversidade e Inclusao
permitira a empresa identificar areas de melhoria, aperfeigoar as estratégias adotadas
e fortalecer o compromisso com a equidade e o respeito a diversidade. O grafico 1
apresenta os principais dados e conclusdes dessa avaliagao, fornecendo informacoes
valiosas para orientar as ag¢des futuras da organizagao nesse campo fundamental

para o sucesso e a sustentabilidade empresarial.

Grafico 1 - Como vocé avalia o programa de Gestédo da Diversidade e Inclusdo da empresa?

H Totalmente
Insatisfeito

Insatisfeito

Razoavelmente
Satisfeito

Satisfeito

Totalmente Satisfeito

Fonte: autoria prépria (2023)

Com base nos percentuais encontrados, a avaliagdo do programa de Gestéao
da Diversidade e Inclusdo da empresa farmacéutica revelou que 53% dos
colaboradores estao “satisfeitos” com as iniciativas implementadas.

Isso indica que a maioria dos funcionarios percebe e reconhece os esforgos
da empresa para promover um ambiente inclusivo e valorizar a diversidade. Em
complemento, 27% dos colaboradores expressaram estar totalmente “satisfeitos”,
demonstrando um alto grau de satisfagdo em relacdo as praticas adotadas. No
entanto, é importante mencionar que 20% dos funcionarios manifestaram
“‘insatisfagdo” com o programa de Gestao da Diversidade e Inclusdo. Essa parcela da
equipe apresenta expectativas que podem ser consideradas que devessem aprimorar
mais as acgoes voltadas para a diversidade e inclusado. Verificou-se que é fundamental
avaliar as razdes dessa insatisfacao e buscar solugdes para atender as necessidades
desses colaboradores.

A avaliacéo do programa de Gestao da Diversidade e Inclusdo na empresa foi

realizada com base nas respostas de colaboradores que trabalham na organizagao,
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incluindo funcionarios de diversos perfis, sem ser restrita apenas aqueles com
inclusdo especifica. Essa abordagem ampla se deve ao reconhecimento de que as
questdes de inclusdo e diversidade abrangem todos os funcionarios, cada um com
suas particularidades e experiéncias.

Ao envolver colaboradores de diferentes grupos, buscamos obter uma visao
abrangente e representativa do programa, permitindo a identificacdo de estratégias
eficazes, desafios enfrentados e resultados alcangados.

Dessa forma, visamos fortalecer a cultura organizacional inclusiva e
diversificada em toda a empresa.

Esses resultados proporcionam uma visdo do impacto do programa de Gestao
da Diversidade e Inclusdo em sua equipe de colaboradores. Com base nesses dados,
a organizagado podera identificar areas de melhoria e implementar medidas para
fortalecer o ambiente inclusivo, visando aumentar a satisfacdo geral de seus
funcionarios.

De acordo com o grafico 2 é apresentado o resultado da satisfagdo dos
colaboradores quanto a divulgagdo dos programas desta empresa do ramo

farmacéutico.

Grafico 2 - Quanto a divulgagao do programa de Gestao de Diversidade e Inclusdao da empresa,
como vocé avalia?

H Totalmente
Insatisfeito

Insatisfeito

Razoavelmente
Satisfeito

Satisfeito

Totalmente Satisfeito

Fonte: autoria propria (2023)

Os resultados obtidos refletem uma percepcéo positiva por parte da maioria
dos colaboradores. De acordo com os percentuais encontrados, 47% dos funcionarios
estao “totalmente satisfeitos” com a divulgagao do programa, indicando que se sentem



48

adequadamente informados e engajados em relagao as iniciativas de diversidade e
incluséo.

Adicionalmente 27% dos colaboradores expressaram estar “razoavelmente
satisfeitos”, o que sugere que a divulgagédo do programa tem alcangado um bom nivel
de abrangéncia e engajamento, mas ainda ha espacgo para melhorias.

Essa parcela da equipe demonstra que, apesar de estarem satisfeitos, ainda
podem ser exploradas oportunidades para tornar a divulgagdo ainda mais eficaz e
abrangente, adicionalmente, os resultados revelaram que os funcionarios que
responderam ao questionario tém conhecimento dos planos de acédo da empresa em
relagao a diversidade e inclusao.

E interessante observar que 13% dos funcionarios demonstraram estar
"satisfeitos" com a divulgagdo do programa. Essa parcela da equipe reconhece os
esforgcos da empresa na disseminagao das iniciativas de diversidade e inclusao.

No entanto, ainda ha margem para melhorias na comunicagéo e no alcance
dessas informagdes, a fim de garantir que todos os colaboradores estejam
plenamente envolvidos e engajados no programa.

Entretanto, € importante destacar que 13% dos funcionarios expressaram
insatisfacdo com a divulgagao do programa de Gestdo de Diversidade e Inclusao e
suas acgdes. Essa parcela de colaboradores indica que possivelmente ndo tém
recebido informagdes adequadas sobre as iniciativas em andamento ou podem nao
se sentir suficientemente envolvidos no processo. Esses resultados revelam a
necessidade de revisar e aprimorar as estratégias de comunicagao e divulgagao, a fim
de alcangar uma maior satisfagao e engajamento de todos os membros da equipe.

Essa insatisfagao pode ter origem na falta de clareza nas informagdes sobre
as acdes de diversidade e inclusao, resultando em um sentimento de exclusao ou
desvalorizagao por parte desses colaboradores.

E crucial garantir que todos os funcionarios tenham acesso adequado e
transparente as iniciativas implementadas, proporcionando uma compreensao
abrangente do programa e promovendo a participagao ativa de cada individuo.

Portanto, é necessario investir em estratégias de comunicagcado mais eficazes,
como campanhas internas, reunides informativas e canais de comunicagao diretos, a
fim de assegurar que as informagdes sobre as praticas de diversidade e inclusédo

sejam amplamente disseminadas e compreendidas por todos os colaboradores.
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Além disso, € importante além de criar oportunidades para o feedback dos
funcionarios, € importante engajar os mesmos permitindo que expressem suas
opinides e sugestdes, contribuindo para o aprimoramento continuo do programa.

No grafico 3 é apresentada a analise sobre a valorizagdo do colaborador no
ambiente de trabalho, explorando como as praticas de diversidade e inclusdo tém
impactado a percepcado dos funcionarios em relagdo ao reconhecimento de suas
contribuicdes, oportunidades de crescimento e desenvolvimento profissional, bem
como o apoio oferecido pela empresa no sentido de promover um ambiente de
trabalho justo e acolhedor para todos.

Essa analise fornecera informagdes sobre como a empresa pode direcionar
acgdes especificas que visem valorizar e engajar ainda mais os colaboradores em suas

jornadas dentro da organizagéo.

Grafico 3 - Quanto a valorizagao do colaborador no ambiente de trabalho, identifique seu grau
de satisfacao

H Totalmente
Insatisfeito

Insatisfeito

Razoavelmente
Satisfeito

Satisfeito

Totalmente Satisfeito

Fonte: autoria propria (2023)

Ao analisar os percentuais referentes a valorizagdo do colaborador no
ambiente de trabalho, quanto a questao da diversidade e inclusdo podemos observar
uma distribuicdo variada de percepcdes entre os funcionarios.

Os resultados mostram que 27% dos “colaboradores” estdo totalmente
satisfeitos com a valorizagao que recebem, indicando que se sentem reconhecidos e
valorizados em suas contribuicdes.

Adicionalmente, 40% dos funcionarios afirmaram estar “satisfeitos” com o
nivel de valorizagdo no ambiente de trabalho. Isso sugere que a empresa tem

demonstrado um grau adequado de reconhecimento e valorizagdo em relagdo aos
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esforcos e desempenho de seus colaboradores. Essa parcela da equipe sente-se
valorizada, porém ainda ha espaco para aprimorar e fortalecer as praticas de
valorizagao.

E importante destacar que 27% dos colaboradores estdo “razoavelmente
satisfeitos” com a valorizagao recebida. Essa percepgao pode indicar que, embora
haja algum grau de reconhecimento, ainda existem areas em que a empresa pode
melhorar para fornecer uma valorizagdo mais consistente e significativa aos seus
funcionarios.

Por outro lado, 6% dos funcionarios manifestaram “insatisfacdo” com a
valorizagao no ambiente de trabalho, mostrando que uma parte da equipe sente que
suas contribuicdes ndo sao devidamente reconhecidas ou valorizadas, o que requer
atencao e acao por parte da empresa para abordar essas preocupacdes e melhorar o
nivel de valorizagao proporcionado.

Esses resultados nos convidam a reflexao sobre a importancia da valorizagao
do colaborador no ambiente de trabalho.

A valorizagdo adequada contribui para a motivagdo, engajamento e
satisfacdo dos funcionarios, refletindo-se em um desempenho e produtividade
superiores.

E fundamental identificar as areas em que a empresa esta obtendo sucesso
na valorizacdo dos colaboradores e aquelas em que ainda precisa avancar, visando
criar um ambiente de trabalho ainda mais motivador e gratificante para todos.

Portanto, esses percentuais nos fornecem indicagdes para que se melhore a
valorizagao do colaborador no ambiente de trabalho.

Ao considerar as diferentes percepgdes e buscar solugdes para atender as
necessidades dos colaboradores insatisfeitos, a empresa podera fortalecer sua cultura
de valorizagédo, promovendo um ambiente de trabalho satisfatério, motivador e que
reconhece as contribui¢gdes individuais de cada membro da equipe.

O grafico 4 apresenta a questido sobre o programa de Gestao da Diversidade

e Incluséo despertar sentimento de pertencimento na empresa.
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Grafico 4 - Quanto ao programa de Gestao da Diversidade e Inclusdo despertar sentimento de
pertencimento na empresa. Como voceé avalia?

H Totalmente
Insatisfeito

Insatisfeito

Razoavelmente
Satisfeito

Satisfeito

Totalmente Satisfeito

Fonte: autoria propria (2023)

A analise dos dados referentes ao sentimento de pertencimento despertado
pelo programa de Gestdo da Diversidade e Inclusdo revela uma percepgao
majoritariamente positiva entre os colaboradores. Segundo os resultados, 27% dos
funcionarios estao totalmente satisfeitos com o programa, indicando que eles se
sentem plenamente integrados e valorizados dentro da empresa. Esse alto nivel de
satisfacdo pode ser um reflexo das politicas e praticas implementadas pela
organizagdo, que promovem a inclusdo e criam um ambiente propicio para o
desenvolvimento do sentimento de pertencimento.

Adicionalmente, 47% dos colaboradores demonstraram estar satisfeitos com
0 programa, evidenciando que eles se sentem parte integrante da empresa e
reconhecem os esforgos realizados em prol da diversidade e inclusdo. Essa satisfagao
pode ser um indicativo de que as agdes e iniciativas implementadas tém alcangado
um bom nivel de engajamento e envolvimento por parte dos funcionarios, contribuindo
para fortalecer o sentimento de pertencimento e coesao no ambiente de trabalho.

No entanto, é importante ressaltar que 13% dos funcionarios relataram estar
razoavelmente satisfeitos com o programa de Gestdo da Diversidade e Incluséo,
enquanto outros 13% se mostraram insatisfeitos.

Essas percepgoes variadas podem sinalizar que ainda existem oportunidades
para aprimorar as praticas de inclusao e fortalecer o sentimento de pertencimento
entre esses grupos.

E necessario investigar as razdes por tras dessas avaliagdes e identificar

possiveis areas de melhoria para promover um ambiente de trabalho verdadeiramente
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inclusivo, onde todos os colaboradores se sintam plenamente pertencentes e
valorizados.

Em suma, os dados analisados revelam uma tendéncia geral de satisfagéo e
reconhecimento em relagdo ao programa de Gestdo da Diversidade e Incluséo,
indicando que muitos colaboradores tém experimentado um sentimento de
pertencimento dentro da empresa. No entanto, € essencial atentar para os percentuais
de satisfacdo razoavel e insatisfacdo, pois esses grupos representam uma
oportunidade valiosa para aprimorar e fortalecer as iniciativas de inclusdo, garantindo
que todos os colaboradores sejam plenamente acolhidos e sintam-se parte integral do
ambiente de trabalho.

O gréfico 5 aborda a avaliagdo da contribuicdo do programa de Gestéo da
Diversidade e Inclusdo no desempenho dos colaboradores. Neste contexto, o grafico
fornecera informagdes relevantes sobre como os colaboradores percebem a influéncia
do programa na melhoria de seu desempenho individual. Sera possivel observar se
as praticas inclusivas implementadas pela empresa tém promovido um ambiente de
trabalho mais estimulante, onde os funcionarios se sintam valorizados e capazes de
alcancgar seu pleno potencial. Através dos resultados apresentados no grafico, sera
possivel identificar os aspectos positivos do programa de Gestdo da Diversidade e

Inclusdo e areas que necessitam de aprimoramento.

Grafico 5 - Avalie a contribuicdo do programa de Gestao da Diversidade e Inclusao no
desempenho dos colaboradores.

H Totalmente
Insatisfeito

Insatisfeito

Razoavelmente
Satisfeito

Satisfeito

Totalmente Satisfeito

Fonte: autoria prépria (2023)



53

A analise dos dados referentes a contribuicdo do programa de Gestao da
Diversidade e Inclusdao no desempenho dos colaboradores revela um cenario misto
de satisfacdo e percepgdes variadas. Os resultados mostram que 27% dos
funcionarios estdo totalmente satisfeitos com a contribuicdo do programa, o que
sugere que eles reconhecem de forma positiva os impactos dessas iniciativas em seu
desempenho. Essa parcela da equipe provavelmente experimenta um maior nivel de
engajamento e motivagao, refletindo-se em um melhor rendimento no trabalho.

Além disso, 40% dos colaboradores expressaram estar satisfeitos com a
contribuigcdo do programa de Gestao da Diversidade e Incluséo.

Essa percepgao positiva indica que eles reconhecem, em certa medida, os
beneficios que a diversidade e a inclusédo trazem para o ambiente de trabalho e seu
proprio desempenho. No entanto, € importante notar que 20% dos colaboradores se
mostraram apenas razoavelmente satisfeitos, o que pode sugerir que ainda ha espaco
para melhorias na forma como o programa € implementado e em como ele impacta o
desempenho dos colaboradores.

Por outro lado, 13% dos funcionarios relataram estar insatisfeitos com a
contribuigcdo do programa de Gestao da Diversidade e Inclusdo no seu desempenho.
Essa insatisfacdo pode ser um indicativo de que esses colaboradores nao percebem
ou nao experimentam os beneficios tangiveis em termos de melhorias no
desempenho decorrentes do programa.

Esses resultados criticos sdo um chamado para que a empresa avalie e
reavalie suas estratégias de implementacado, buscando maneiras mais eficazes de
alinhar as iniciativas de diversidade e inclusao aos resultados e desempenho dos
colaboradores.

Em resumo, embora uma parte significativa dos colaboradores esteja
satisfeita com a contribuicdo do programa de Gestdo da Diversidade e Inclusdo em
seu desempenho, é essencial reconhecer 0s grupos que expressaram apenas uma
satisfagcao razoavel ou insatisfagao.

Esses resultados destacam a importancia de avaliar continuamente o impacto
das iniciativas, garantindo que sejam efetivas na promog¢dao de um desempenho
aprimorado e no reconhecimento dos beneficios tangiveis para todos os

colaboradores.
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E necessario buscar um alinhamento mais sélido entre as acdes de
diversidade e incluséo e os resultados do desempenho dos colaboradores, a fim de

criar um ambiente de trabalho verdadeiramente inclusivo e de alto rendimento.

5.2 Participacao efetiva no programa de gestao de diversidade e inclusao da

empresa

A segunda parte da pesquisa aborda a participagao efetiva dos colaboradores
no programa de Gestdo de Diversidade e Inclusdo da empresa. Nesta fase, busca-se
compreender em que medida os funcionarios estdo envolvidos e engajados nas
iniciativas relacionadas a diversidade e inclusdo promovidas pela organizacgao.

O objetivo é obter informacgdes sobre a adesao e o nivel de participagdo dos
colaboradores, visando identificar oportunidades de aprimoramento e fortalecimento
do programa.

Ao analisar se ha a participacdo efetiva no programa de Gestdo de
Diversidade e Inclusdo, pode-se compreender como o0s colaboradores estao
envolvidos nas atividades e iniciativas relacionadas a promoc¢ao da diversidade e da
inclusdo dentro da empresa. Essa analise permitira compreender o impacto real das
iniciativas, bem como identificar areas que possam necessitar de melhorias ou
incentivos adicionais para estimular a participagao ativa dos colaboradores.

O grafico 6 apresenta a analise dos dados referente a participacao nos

projetos do Programa de Gestao de Diversidade e Incluséo.
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Grafico 6 - Dos cincos projetos efetivados no Programa de Gestao de Diversidade e Inclusao,
quantos vocé participou?

m5

H nenhum

Fonte: autoria propria (2023)

Dos cinco projetos efetivados nesta empresa do estudo de caso, verificou-se
que 60% dos entrevistados participaram de apenas um projeto.

Esse resultado indica uma adesao significativa por parte da maioria dos
colaboradores, demonstrando o interesse e engajamento em agdes voltadas para a
diversidade e inclusao, a participacao sempre é feita de modo espontaneo por parte
dos colaboradores.

Por outro lado, é notavel que nenhum dos entrevistados participou de dois
projetos, representando uma lacuna na participagdo multipla nas iniciativas
promovidas pela empresa. Isso pode indicar a necessidade de explorar estratégias
para estimular a participagdo em projetos adicionais, visando um maior envolvimento
dos colaboradores nas diversas frentes da gestao da diversidade e inclusao.

Ao analisar os resultados, também é relevante destacar que 6.67% dos
entrevistados participaram de trés projetos, revelando um grupo reduzido de
colaboradores com um alto grau de engajamento. Essa proporgao sugere um nivel de
comprometimento diferenciado e, possivelmente, uma compreensao mais abrangente
da importancia e dos beneficios da diversidade e inclusdo para o ambiente de
trabalho. Em relagdo aqueles que participaram de quatro projetos, observa-se uma
porcentagem de 20%.

Esse resultado indica um grupo consideravel de colaboradores que
demonstraram um engajamento mais expressivo nas iniciativas de gestdo da
diversidade e inclusado. A participagao em multiplos projetos pode estar relacionada a

um maior conhecimento e envolvimento nas acdes promovidas pela empresa,
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evidenciando uma cultura organizacional mais inclusiva e comprometida com a
diversidade.

Por fim, é importante mencionar que 13.33% dos entrevistados nao
participaram de nenhum dos projetos do Programa de Gestdo de Diversidade e
Inclusdo. Essa porcentagem representa uma parcela significativa de colaboradores
que ainda nado foram envolvidos ou ndo se sentiram atraidos pelas iniciativas
propostas.

E fundamental investigar as razdes dessa ndo participacdo e buscar
estratégias para incentivar o envolvimento desses colaboradores, garantindo uma
abrangéncia mais ampla e efetiva das agdes de diversidade e inclusdo na empresa.

O grafico 7 trata-se da questdo de satisfacdo quanto & gestédo e

comportamento do lider nesta empresa.

Grafico 7 - Avalie seu grau de satisfagao quanto a gestdo e ao comportamento do lider do seu
setor desta empresa.

H Totalmente
Insatisfeito

Insatisfeito

Razoavelmente
Satisfeito

Satisfeito

Totalmente Satisfeito

Fonte: autoria propria (2023)

Ao analisar os dados obtidos em relagdo a gestdo e ao comportamento do
lider do setor na empresa, fica evidente uma divisdo notavel nas respostas dos
colaboradores. Os resultados revelam que 53% dos entrevistados estdo totalmente
satisfeitos, enquanto os outros 47% estdo satisfeitos. E interessante destacar que
nenhum colaborador optou pelas op¢des de resposta de razoavelmente insatisfeito ou
insatisfeito.

Essa clara polarizacdo entre satisfacdo total e satisfacdo chama a atencao
para a existéncia de duas perspectivas distintas dos colaboradores em relagao a

gestdo e ao comportamento do lider de seus setores. Essa divergéncia pode indicar
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experiéncias e percepgdes variadas sobre as praticas de lideranga adotadas e a
eficacia da gestdo no ambiente de trabalho.

Nesse contexto, € fundamental realizar uma analise critica dos fatores que
podem estar influenciando essa divisdo. Seria interessante investigar as razdes por
tras da satisfagao total dos 53% dos entrevistados e compreender quais aspectos da
gestdo e do comportamento do lider atendem tdo bem as expectativas desses
colaboradores. Por outro lado, é relevante examinar os motivos que levam os 47%
satisfeitos a avaliar positivamente a gestdo e o comportamento do lider, a fim de
identificar praticas eficazes e exemplos de sucesso que possam ser disseminados na
organizagao.

Vale ressaltar que as respostas em relacdo ao nivel de satisfacdo quanto a
gestdo e o comportamento do lider do setor, foram analisadas de forma geral, n&o
restringindo-se apenas a iniciativas inclusivas

O grafico 8 complementa a discussado quanto ao desenvolvimento individual.

Grafico 8 - Quanto ao seu desenvolvimento individual, qual seu grau de satisfagdao quanto a
promog¢ao interna, o acesso a programas de desenvolvimento de carreira, requalificagio e
treinamento da empresa.

H Totalmente
Insatisfeito

Insatisfeito

Razoavelmente
Satisfeito

Satisfeito

Totalmente Satisfeito

Fonte: autoria prépria (2023)

Ao analisar os dados referentes ao desenvolvimento individual dos
colaboradores, € possivel constatar uma distribuicdo variada nas respostas em
relagdo a promocgao interna, acesso a programas de desenvolvimento de carreira,
requalificacdo e treinamento oferecidos pela empresa. Verifica-se que 33% dos
participantes estdo totalmente satisfeitos, enquanto outros 33% estdo apenas

satisfeitos. Além disso, 20% demonstraram estar razoavelmente satisfeitos, enquanto
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7% manifestaram insatisfacdo e uma parcela de 7% se declarou totalmente
insatisfeita.

A partir desses resultados, avalia-se que existe uma tendéncia positiva
predominante entre os colaboradores em relacdo ao seu desenvolvimento individual
dentro da empresa. A soma dos percentuais de satisfagéo totaliza 66%, o que indica
que a maioria dos participantes esta contente com as oportunidades oferecidas para
promover seu crescimento profissional. Entretanto, é importante ressaltar que uma
parcela consideravel de 27% demonstrou algum grau de insatisfagédo, seja razoavel
ou total, apontando para a existéncia de oportunidades de aprimoramento nessa area.

Contudo, é preciso levar em consideragdo que o nivel de satisfagcao
relacionado ao desenvolvimento individual € um aspecto crucial para a motivagao e o
engajamento dos colaboradores. Nesse sentido, as organizagbes devem se empenhar
em entender as expectativas individuais de seus funcionarios e fornece recursos e
oportunidades adequadas para o aprimoramento continuo.

Ao investir em promogao interna, programas de desenvolvimento de carreira,
requalificacao e treinamento, a empresa tem a oportunidade de fortalecer sua equipe,
reter talentos e garantir um ambiente de trabalho mais satisfatério e produtivo.

Em suma, constata-se que uma parte significativa dos colaboradores
demonstra satisfagdo em relacéo ao seu desenvolvimento individual na empresa. No
entanto, os resultados também apontam para a necessidade de atencdo e
aprimoramento, considerando a parcela de participantes insatisfeitos. Nesse contexto,
é fundamental avaliar as demandas individuais, alinhar as oportunidades oferecidas
as expectativas dos colaboradores e implementar medidas que promovam o continuo
crescimento e a valorizacdo profissional. Dessa forma, a empresa estara mais
preparada para impulsionar o potencial de seus colaboradores, fortalecer sua equipe
e alcancar resultados satisfatorios.

O grafico 9 demonstra a satisfagao dos colaboradores em relagao a efetivacao

do Cédigo de Etica da empresa
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Grafico 9 - Quanto a efetivagdo do Cédigo de Etica da empresa em relagdo a inclusdo e
diversidade nesta empresa.

H Totalmente
Insatisfeito

Insatisfeito

Razoavelmente
Satisfeito

Satisfeito

Totalmente Satisfeito

Fonte: autoria propria (2023)

Ao avaliar os dados referentes & efetivacdo do Cédigo de Etica da empresa
no que diz respeito a inclusdo e diversidade, verifica-se uma distribuicdo diversificada
nas respostas dos colaboradores. Constata-se que 47% dos participantes estao
totalmente satisfeitos com as praticas de inclusdo e diversidade implementadas,
enquanto outros 46% se declaram satisfeitos. Por outro lado, uma pequena parcela
de 7% manifesta insatisfacdo com o modo como esses principios sao efetivamente
aplicados. Surpreendentemente, nenhum colaborador menciona estar razoavelmente
satisfeito ou totalmente insatisfeito. Diante dos resultados, € possivel realizar uma
analise critica sobre a percepcdo dos colaboradores em relacao a efetivacdo do
Cadigo de Etica da empresa no que tange a incluséo e diversidade.

Avalia-se que a maioria expressa algum grau de satisfacao, o que indica que
as medidas e politicas adotadas estdo alcangando resultados positivos. Essa resposta
favoravel por parte dos colaboradores demonstra um alinhamento entre os valores
organizacionais e as praticas implementadas para promover a inclusao e diversidade
no ambiente de trabalho.

No entanto, é importante salientar que a presenca de 7% de colaboradores
insatisfeitos aponta para a existéncia de oportunidades de aprimoramento na
efetivacdo do Codigo de Etica no que se refere a inclusao e diversidade.

Essa minoria pode estar sinalizando a necessidade de uma andlise mais
aprofundada das politicas e praticas existentes, a fim de identificar possiveis lacunas

ou falhas que precisam ser corrigidas. Assim, a empresa pode promover um ambiente
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de trabalho ainda mais inclusivo e diverso, garantindo o respeito as diferencas e a
valorizacao de todos os colaboradores.

Em suma, a analise dos dados revela um quadro geral de satisfagao por parte
dos colaboradores em relagdo & efetivacdo do Coddigo de Etica da empresa no
contexto da inclusao e diversidade.

Contudo, a presenga de uma pequena parcela de insatisfeitos indica a
importancia de agdes continuas para melhorar e fortalecer essas praticas. Ao fazer
uma avaliagao critica e reflexiva, a empresa podera identificar pontos de melhoria e
fortalecer ainda mais sua cultura organizacional pautada na inclusdo e diversidade,
proporcionando um ambiente de trabalho cada vez mais equitativo e respeitoso.

Por fim, o grafico 10 apresenta a satisfagdo dos colaboradores sobre a

atuacado da empresa em relacao a responsabilidade social corporativa.

Grafico 10 - Quanto a satisfagdo em relagdo a atuagdo da responsabilidade social corporativa.

H Totalmente
Insatisfeito

Insatisfeito

Razoavelmente
Satisfeito

Satisfeito

Totalmente Satisfeito

Fonte: autoria prépria (2023)

Em relacdo a atuacdo da responsabilidade social corporativa da empresa,
constatou-se que 27% dos participantes estao totalmente satisfeitos, enquanto 33%
declaram estar satisfeitos. E interessante observarmos que nesta questdo nenhum
colaborador manifestou insatisfagdo, no entanto, chama a atencdo o percentual
significativo de 40% que se posicionaram como razoavelmente satisfeitos.

Nesse contexto, surge a reflexao sobre os motivos que levaram a essa parcela
consideravel de colaboradores a expressar um grau de satisfagdo apenas razoavel.
Pode-se inferir que esses individuos perceberam iniciativas e praticas relacionadas a

responsabilidade social corporativa, mas sentem que ainda ha espaco para
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aprimoramentos. Essa analise sugere que as agdes implementadas pela empresa sao
reconhecidas, porém, nao atingem plenamente as expectativas e demandas dos
colaboradores, gerando uma sensacgao de satisfagcéo intermediaria.

Entretanto, é importante ressaltar que a auséncia de respostas de insatisfagao
indica que, de forma geral, a atuagao da responsabilidade social corporativa é bem
recebida pelos colaboradores. A satisfacdo expressa por 27% dos entrevistados
demonstra que a empresa esta trilhando o caminho certo em suas praticas e agbes
voltadas para a responsabilidade social. No entanto, € essencial considerar as
percepgdes dos 40% de colaboradores razoavelmente satisfeitos, pois suas opinides
podem fornecer indicativos para que a empresa aprimore suas praticas e alcance um
nivel de satisfacido mais elevado.

Em resumo, a analise dos dados revela um panorama positivo em relagao a
satisfacdo dos colaboradores com a atuagao da responsabilidade social corporativa.
Contudo, a presenca significativa de colaboradores razoavelmente satisfeitos levanta
questionamentos sobre as expectativas e necessidades que ainda nio estdo sendo
completamente atendidas. Essa reflexdo critica impulsiona a empresa a buscar um
maior alinhamento entre suas praticas e as demandas dos colaboradores, visando
aprimorar sua atuagao na responsabilidade social corporativa e garantir um ambiente

de trabalho cada vez mais equitativo e consciente.
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6 CONSIDERAGOES FINAIS

Neste estudo de caso realizado no ambito de um Trabalho de Conclusao de
Curso, buscamos analisar a percepgao dos colaboradores em uma empresa do ramo
farmacéutico em relacdo a dez diferentes questdes relacionadas a aspectos como
diversidade, inclus&o, gestao, lideranga, desenvolvimento individual, codigo de ética,
responsabilidade social corporativa, entre outros. Ao analisar os dados coletados por
meio de questionarios, pode-se obter insights valiosos sobre a satisfacdo dos
colaboradores e identificar areas de oportunidade para aprimoramento das praticas
organizacionais.

No que diz respeito a gestdo da diversidade e inclusdo, constatou-se que a
maioria dos colaboradores expressou um grau de satisfagdo, com 47% considerando-
se totalmente satisfeitos e 46% satisfeitos. Esses resultados sugerem que a empresa
tem adotado medidas e politicas eficazes para promover um ambiente de trabalho
inclusivo e diversificado. No entanto, é importante destacar a presenca de uma
pequena parcela de colaboradores insatisfeitos, o que aponta para a necessidade de
aprimoramentos continuos nessa area.

Em relagdo a valorizagdo dos colaboradores no ambiente de trabalho,
observamos uma distribuicdo equilibrada nas respostas, com 27% totalmente
satisfeitos, 40% satisfeitos e 27% razoavelmente satisfeitos. Esses resultados indicam
que a empresa tem sido efetiva na criagcdo de um ambiente que valoriza e reconhece
seus colaboradores. No entanto, a presenca de 6% de colaboradores insatisfeitos
aponta para a importancia de estratégias adicionais para melhorar ainda mais a
valorizagao dos profissionais.

Ao analisar o impacto do programa de Gestdo da Diversidade e Incluséo no
desempenho dos colaboradores, verificou-se que a maioria se encontra satisfeita ou
razoavelmente satisfeita, com 27% totalmente satisfeitos, 40% satisfeitos e 20%
razoavelmente satisfeitos.

Esses resultados sugerem que o programa tem sido efetivo em promover um
desempenho positivo dos colaboradores. No entanto, a presenca de 13% de
colaboradores insatisfeitos indica a necessidade de uma analise mais aprofundada
das estratégias adotadas, a fim de identificar oportunidades de melhoria e maximizar
os beneficios do programa.
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Em relacéo a participagao efetiva no programa de Gestdo de Diversidade e
Inclusdo, observamos uma adesao variada entre os colaboradores, com 9 pessoas
participando de 1 curso (60%), 4 pessoas participando de 3 cursos (26.67%) e 3
pessoas participando de 4 cursos (20%). No entanto, é preocupante notar que 2
pessoas (13.33%) ndo participaram de nenhum curso, o que sugere a necessidade
de estratégias adicionais para envolver e engajar todos os colaboradores no
programa. Quanto a promogao interna, acesso a programas de desenvolvimento de
carreira, requalificacdo e treinamento, observou-se que a satisfagdo dos
colaboradores ¢ dividida de forma equilibrada.

Neste estudo sobre diversidade e inclusao no contexto de uma empresa do
ramo farmacéutico, explorou-se diferentes aspectos relacionados a esse tema tao
relevante atualmente. Ao analisar as respostas dos colaboradores em relacdo a
questdes como gestdo da diversidade, promocgao interna, responsabilidade social
corporativa e outros, foi possivel obter uma visdo abrangente sobre a percepcéao e
satisfacdo dos colaboradores em relagdo a essas praticas organizacionais.

Ao longo da pesquisa, constatou-se que a empresa apresenta um
compromisso aparente com a diversidade e inclusdo, com a maioria dos
colaboradores demonstrando satisfacdo em relagdo as medidas e politicas
implementadas. No entanto, também se observou a presenca de uma parcela
significativa de colaboradores que expressaram insatisfagdo ou niveis razoaveis de
satisfacao, o que aponta para areas de oportunidade para aprimoramento das praticas
existentes.

Uma das principais reflexdes decorrentes deste estudo € a importancia de
uma abordagem continua e holistica na promoc¢ao da diversidade e inclusdo. Nao
basta apenas implementar politicas e programas isolados; é necessario um esforgo
constante para criar uma cultura organizacional inclusiva, que valorize as diferencas
individuais e promova a igualdade de oportunidades para todos os colaboradores.

Além disso, ressalta-se a necessidade de ouvir ativamente os colaboradores
e envolvé-los nas decisbes e processos relacionados a diversidade e inclusdo. A
pesquisa revelou que a participacao efetiva no programa de gestao da diversidade e
inclusdo nem sempre é uniforme, o que destaca a importancia de criar um ambiente
em que todos os colaboradores se sintam motivados e encorajados a participar

ativamente dessas iniciativas.
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Com base nos resultados e anadlises realizadas neste estudo de caso,
recomenda-se que a empresa continue investindo em programas de conscientizagao,
treinamento e desenvolvimento que promovam uma cultura inclusiva e fomentem a
valorizag&o das diferencgas.

Por fim, o estudo da diversidade e inclusdo devem ser encarados como um
processo continuo de aprendizado e melhoria. A medida que as organizacées se
tornam mais diversas e inclusivas, elas podem colher os beneficios de uma for¢a de
trabalho engajada, criativa e inovadora. Portanto, instiga-se que, esta empresa possa
seguir avangando nessa jornada, buscando constantemente oportunidades de
crescimento e aprimoramento em relagao a diversidade e inclusao, para promover um

ambiente de trabalho verdadeiramente inclusivo e equitativo.
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