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Grandes ideias surgem a partir do encontro de perfis, culturas, crengas e
experiéncias diversas. Ciente disso, a Bayer tem buscado estimular cada vez
mais a diversidade na companhia, colocando o tema como central dentro da
estratégia da empresa para gestdo de pessoas.

Relatério de Responsabilidade Socioambiental Bayer (2015)



RESUMO

Essa pesquisaobjetiva analisara diversidade no ambiente organizacional. Para
tanto,adotou-se como base tedrica a perspectiva historica sobre diversidade,
conceitos de diversidade organizacional, a diversidade no ambiente organizacional e
os fatores relacionados a diversidade. Quanto aos procedimentos metodolégicos, foi
realizado um estudo quantitativo, de carater exploratério e descritivo, com base em
um estudo de caso unico, sendo um laboratério farmaceutico de grande porte
escolhido para analise. A amostra foi de sete representantes, que atuam no RS. As
técnicas utilizadas para coletar os dados foram roteiros de entrevistas e observagao
participante. As categorias adotadas para analise desse estudo foram estabelecidas
da seguinte forma: 1) fatores que facilitam e dificultam a diversidade; 2) agdes sobre
diversidade no ambiente organizacional e 3) praticas organizacionais na geragao de
diversidade. Alguns dos principais resultados obtidos, que merecem destaque em
relagdo as vantagens da diversidade sdo os atributos respeito e valorizagéo,
considerados os mais importantes. Os atributos criatividade, unido, prestigio e
valorizagdo, também sao considerados como fatores que facilitam. E os fator que
dificulta é o preconceito. Assim, verifica-se que os representantes, atentos a este novo
cenario, da diversidade, tem conhecimento sobre o assunto, reconhecendo que a
mesma proporciona vantagem e desvantagem organizacional. Conclui-se que a Alfa
segue sua missao de fornecerum ambiente distinto e inclusivo, avalizando que todos
tenham chancesiguais. A empresa tem ciéncia de seu papel e impacto na sociedade.
Acredita no seu poder de mudanca e inovacao quando trabalha em um ambiente em
que as pessoas sao respeitadas por ser quem sado. A Alfa acredita no poder da
diversidade e repassa, a todos seus publicos, as vantagens que todos obtém com a

inclusao.

Palavras Chave: Diversidade. Cultura Organizacional. Igualdade.
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1 INTRODUGAO

Com o advento da globalizagéo e abertura dos mercados, tema que aindatoma
conta do panorama mundial, aliado a conjuntura econdmica, verifica-se que o mundo,
de um modo geral, tem vivido uma série de mutagcdes econdmicas e politicas e em
decorréncia também mudancas sociais, alterando, deste modo, os valores da
sociedade. (PEREIRA, HANASHIRO, 2010).

Dentro das mudancassociais a diversidade € assuntoquetem estado presente
no cotidiano das empresas e da sociedade, uma vez que a busca por um mundo
melhor e mais humano tem sido evento marcante atualmente. Com a globalizacéo, a
diversidade vem aparecendo cada dia mais para que todos tenham oportunidades
iguais. Em organizagdes de todos os portes e segmentos, observa-se essa mudanga,
sejam em grandes ou pequenas agoes. Salienta-se que as empresas estao inseridas
em um ambiente de incertezas e de muitas pressdes das partes interessadas que
exigem, cada vez mais, um desempenho pleno que promova a eficiéncia, eficacia,
efetividade e economicidade, que tenham suas operagdes “limpas”, acgdes
transparentes e socialmente responsaveis. (PEREIRA, HANASHIRO, 2010).

Rocha (2015) apresenta uma visdo do mundo onde um determinado grupo é
tomado como centro de tudo e todos os outros sdo pensados e sentidos através dos
seus valores, seus modelos e suas significacbes do que é a existéncia. O autor
acredita que no momento em que se constatam as diferencas existentes entre os
grupos ou dentro deles, imagina-se que o grupo onde se esta inserido é melhor e mais
perfeito.

Deste modo, diante da intensa competitividade que se apresenta, existe a
necessidade de fortalecer os aspectos estruturais de influéncia mutua, na
probabilidade de alto desempenho das equipes de trabalho. Destaca-se, ainda que,
as equipes precisam da diversidade de perfis, ou seja, caracteristicas técnicas e
comportamentais que potencializam experiéncias em relagdo as outras equipes,
tornando-as unicas e direcionadas para o alcance das metas e dos objetivos
organizacionais, a partir da melhoria constante na realizacdo de suas atividades. E
relevante enfatizar que, quando se comenta sobre equipe, o foco sdo as pessoas e,

quando se aborda o desempenho, o foco sdo os resultados. (ROCHA, 2015).



Nesse contexto, pode-se muitas vezes perceber o outro grupo como fora do
normal ou incoerente, mesmo que ele ndo seja. As diferengas sao percebidas quando
se analisa a maneira como os individuos interagem entre si — pessoas dentro do
mesmo grupo, e em relagdo aos demais grupos. A partir desse conceito percebe-se
que as diferengas existem de fato, e que podem ser ameacgadoras gerando conflitos.
(ROCHA, 2015).

Sabe-se que o ser humano possui caracteristicas que o difere um do outro —
algumasdelas sdo acentuadas e outras nemtanto — e, mesmo inseridoem um mesmo
grupo ou comunidade, cada individuo tem 0 seu modo de ser, de agir e de pensar. A
diversidade ndo esta presente apenas nas diferencas de género, raga, crenga
religiosa e outros, mas também na maneira de ser e de agir de cada sujeito. Muito se
falasobre a diversidade, mas pouco aindase vé na pratica acontecendo, se essa ideia
do todo, do fazer parte, do que € diferente do que eu fago, do que penso e sou, néo
for trabalhada nas organizagdes, em algumas situagcées podem até ser vista como
afrontamento. (ROCHA, 2015).

Com base nesse foco é importante para as organizagdes estudarem os fatores
que caracterizam a dinamica de cada grupo social e, nessa perspectiva, promover o
espaco que favorecga a inclusao de individuos nos ambientes de trabalho, buscando a
diminuicdo do abismo entre as diferencas e promovendo a valorizacdo dos
colaboradores. Para que haja sucesso nessa busca de inclusao torna-se fundamental
a participacao dos gestores e dirigentes das organizagoes.

Os programas de diversidade surgem em busca de um objetivo comum, que é
o de integrar e incluir pessoas, respeitando e aceitando suas caracteristicas
individuais. No entanto, o respeito a diversidade n&o se limita apenas ao ambiente
interno da organizagdo, mas se estende também ao ambiente externo, envolvendo a
valorizagao da diversidade entre seus publicos. (PEREIRA; HANASSHIRO, 2010).

No dia a dia percebem-se as particularidades de cada individuo, sendo que a
motivagao para desenvolvereste estudo € obter maior conhecimento sobre a tematica
da diversidade e buscar as formas para conviver com as diferengas de cada um.
Aliado a isso no ambiente de trabalho reconhecer os fatores aqui estudados e
aprimorar maneiras para o desenvolvimento e aperfeicoamento pessoal do grupo.

Assim sendo, a pergunta norteadora do estudo é: Qual a percepcao dos
funcionarios sobre o papel da diversidade em um laboratério farmacéutico de grande

porte?



1.1 Objetivo

1.1.1 Objetivo Geral

Identificar a percepg¢ao dos funcionarios sobre o papel da diversidade em um

laboratério farmacéutico de grande porte.

1.1.2 Objetivos Especificos

Como obijetivos especificos foram definidos:

a) Identificar fatores que facilitam e dificultam a diversidade no ambiente
organizacional.

b) Identificar as agbes que o laboratério farmacéutico de grande porte
promove sobre diversidade no ambiente organizacional

c) Propor praticas organizacionais que contribuam para gerar diversidade
no ambiente organizacional em um laboratério farmacéutico de grande

porte.

1.2 Justificativa

O interesse pela tematica diversidade surgiu a partir do aprendizado da autora,
que atua na area comercial, de um laboratério farmacéutico multinacional, desde
2012, e vem observando o quanto € positivo e motivador a diversidade no ambiente
em que trabalha.

No ponto de vista da autora, cada vez mais as empresas vem investindo na
inclusdo da diversidade, porque além de eticamente correto, também traz vantagens,
pois apresenta varios pontos de vista e opinides sobre um mesmo assunto, tornando
mais atrativo o negdcio, atividade ou situacdo que se apresente, dando a mesma
oportunidade a todas as pessoas, sem prejudicar ou excluirelas por causa de género,
cultura, religido, filosofia de vida, entre outros.

Justamente por causa da diversidade, podemos ser tao ricos, nas empresas se

lideres, gestores e administradores souberem aproveitar as diferencas e ideias de
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cada colaborador, teremos equipes completas que sempre encontraram varias formas
de resolver ou criar novas situagoes e oportunidades. Respeitar a diferenca é fazer a
inclusao de todos.

O estudo sobre a diversidade organizacional proporcionara a pesquisadora
maior conhecimento em diversos aspectos sobre 0s processos e agdes que envolvem
a diversidade no ambiente organizacional,uma vez que, de acordo com estudos na
area, verifica-se que a presenca da diversidade esta integrada a melhores resultados,
mais criatividade, clima inclusivo e reduc¢ao de rotatividade de colaboradores.

Um ambiente com diversidade e abertura as diferengas também faz com que
os conflitos,que muitas vezes atrapalham a produtividade e a eficiéncia, sejam menos
frequentes. Este trabalho busca apoiar-se nos estudos sobre diversidade
organizacional e assim dimensionar o real impacto desse movimento no ambiente
organizacional e seus respectivos colaboradores.

Com a globalizagdo muitas coisas mudaram nos ambientes corporativos e uma
delas é a diversidade de colaboradores, sendo que a melhor forma de adaptar-se a
esta mudanca é encarar que a diversidade existe e que precisa ser inserida nas
praticas cotidianas. O tema da diversidade ainda tem muito a ser aprofundado, tanto
dentro quanto fora das organizagdes.

A diversidade € algo importante, ja que conectam as pessoas aos objetivos em
comum, oportunizando a chance de fazer parte da inclusao, valorizando o que cada
ser humanotem de melhore com o que pode agregar no ambiente corporativo. (SAJI,
2005).

O laboratdrio Alfa' € uma organizacgao global com competéncias centrais nas
areas de saude e agricultura. Os produtos e servigos da Alfa sdo projetados para
beneficiara populagdo e melhorarsua qualidade de vida. Ao mesmo tempo, tem como
objetivo criar valor através da inovagéao e crescimento.

A Alfa atua no mercado a mais de 100 anos, inserida em todas as regiées do
mundo e consequentemente em diversas culturas, que implantou algumas agdes de
gestado da diversidade, na busca da igualdade de direitos e oportunidades a todos os

grupos de colaboradores que nela trabalham.

' A pesquisafoi efetuada em uma empresa de grande porte, da area da saude, que neste estudo foi
utilizado o nome ficticio de Alfa.
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A Diversitylnc publica anualmente a lista das 50 melhores empresas no que
tange suas praticas de diversidade e inclusdo. No entanto, na listagem de 2018,
efetuada pela Diversityinc, a Alfa empresa onde sera aplicada a pesquisa nao se
encontra nesta lista, mas observa-se que a instituicdo vem desenvolvendo praticas
que visa a inclusao e a diversidade, atualmente alguns grupos que mostram essa
mudanca de comportamento, o discurso para o real, colocando em pratica acdes de
inclusao. (LADEIA, 2013).

Atualmente, observa-se que muitas empresas que prezam pela diversidade,
impulsionam essa mudanca, ninguém deve sofrer preconceito pelo motivo de ser
“diferente” do que se espera afinal o que cada um “espera” para algo é relevante,
mudar a chave e se colocar no lugar do outro faz toda a diferenca e é isso que se
precisa entender cada vez mais, sendo colaboradores por objetivos em comum, o
diferente pode ser a melhoropgéo se for dado o devido valor. Mas, em contrapartida,
em um ambiente organizacional diversificado também surgem desafios que dificultam
o desenvolvimento da organizagdo, como ideias contrarias e vivéncias multiplas,
comportamento de rejeicdo do ambiente diverso, principalmente com atitudes
negativas ou de preconceitos em relagao aos diferentes. (FEITOSA ET AL, 2015).

No mercado farmacéutico, alguns grandes laboratérios efetuam a diversidade.
O Laboratério Libbs, tem por regra abracar e estimular a diversidade. A empresa
acredita que ela enriquece suas experiéncias e, assim, contribui para tornar seu
trabalho ainda melhor. Suas politicas internas s&o reguladas pela inclusao e oferta de
condi¢des de trabalho equanimes a todos os seus colaboradores (LIBBS, 2019).

Na Bayer, também existe agcdes que incluem a diversidade. A empresa oferece
o Programa de Mentoria da Bayer, que tem como escopo capacitar pequenas e
médias empresas que valorizam a inclus&o e a diversidade (BAYER, 2019).

O laboratério Aché, é atento a questdo da diversidade e seus atributos
empregam 52% de mulheresem seu quadro de 4,7 mil colaboradores. Mais de 2,5 mil
deles estdao dedicados a manutencao do relacionamento com os profissionais da
saude e pontos de venda, por meio de visitas presenciais e virtuais (ACHE, 2019).

Mas, de forma geral, ndo é esta a realidade apresentada no mercado, pois
segundo pesquisa do site Vagas e Talento Incluir,em 2018, a maioria das empresas
nao possui programas de diversidade e nao esta totalmente preparada para lidar com
o assunto. A falta de preparacado para praticar a diversidade € o que revelou o
levantamento inédito da Vagas.com. (ARCOVERDE, 2018).
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Outra pesquisa efetuada, em 2018, foi a nivel mundial pela organizagao pelo
Boston Consulting Group (BCG). Conforme o estudo, no Brasil, apenas 17% dos
funcionarios que seriam alvo das iniciativas dizem se beneficiardelas. Globalmente,
o numero € um pouco melhor, chegando a 25%. Os resultados mostram que, embora
as empresas estejam preocupadas com temas como diversidade e inclusao, muitas
das iniciativas ndo geram o impacto esperado. (STACHEWSKI, 2019)

Em pesquisa realizada pela revista Exame, em 2019 (Ed.1182), destacam as
36 empresas de 13 setores com as melhores praticas em incluséo e desenvolvimento
de mulheres, negros, pessoas com deficiéncia e LGBTI+. O resultado: mais inovagao,
mais rentabilidade — e mais oportunidades para todos. Verifica-se que segundo o
estudo efetuado, nenhuma empresa do segmento farmacéutico, mesmo sendo
empresas multinacionais, é destaque. (FELIPPE, 2019).

Para atingir o objetivo geral do estudo, empregou-se a metodologia
exploratdria, descritiva, sendo analisada de forma qualitativa. A pesquisa € um estudo
de caso unico, tendo uma amostra de sete representantes, que atuam no RS. As
técnicas utilizadas para coletar os dados desta pesquisa foram roteiros de entrevistas
e observagao participante.

Para um melhorentendimento a pesquisa é separada em capitulos.

No capitulo de numero um, apresenta-se a questao problema, o objetivo geral,
os objetivos especificos e a justificativa.

No capitulo de numero dois, aborda-se o referencial tedrico, destacando a
perspectiva histérica sobre diversidade, os conceitos de diversidade organizacional, a
diversidade no ambiente organizacional e os fatores relacionados a diversidade

. No capitulo trés, descreve-se a metodologia empregada, o delineamento da
pesquisa, a unidade de analise e as técnicas de coleta e analise dos dados.

No capitulo numero quatro, apresenta-se a analise dos dados, a empresa Alfa
e a diversidade no laboratério Alfa.

Finalizando, o capitulo cinco, que destaca as consideragdes finais do estudo e
o atingimento da questao problema da pesquisa, as limitagdes do estudo e sugestdes

para trabalhos futuros.
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2 FUNDAMENTAGCAO TEORICA

Este capitulo tem como escopo apresentar a perspectiva historica da
diversidade, seus conceitos e como ela ocorre nointeriorda empresa, demonstrando

sua importancia para a sustentabilidade e lucratividade empresarial.

2.1 Perspectiva Histérica Sobre Diversidade

A diversidade € assunto presente nas mais diversas organizagbes e na
sociedade como um todo. A diversidade organizacional comegou a ser elemento de
estudo na década de 50, passando a ser avaliado como um fator importante na
composigcdo da forga de trabalho. Nesta época surgiram as primeiras leis contra
discriminagao no ambiente de trabalho. (FERREIRA, 2018).

A diversidade ganhou forga, nos Estados Unidos, no final da década de 1960,
momento em que era marcante a discriminagdo racial, sendo intensificadas as
reivindicagdes de direitos, na Marcha sobre Washington, liderada por Martin Luther
King, que tinha como foco a igualdade de oportunidades a todos. Mas a difuséo da
diversidade ocorreu nos anos 80, onde empresas americanas passaram a investirem
treinamentos e em mentoring. Onde o objetivo era o de capacitar as equipes e
preparar os lideres para lidar com as diferengas no ambiente de trabalho. Assim, a
diversidade ganhou status de ferramenta de gestdo. (MOEHLECKE, 2002).

O grande salto da diversidade, nos anos 80, adveio com a divulgagao do
relatério Workforce 20007?, que foi embasado em pesquisas diversas, examinando
quatro tendéncias futuras do XX (crescimento da economia americana,
envelhecimento da forga de trabalho, inser¢cdo da mulher e exigéncia de niveis de
habilidade maiores). O relatério assinalava mudancas drasticas na forgca de trabalho
do terceiro milénio, o que exigiria das empresas lideres com capacidade para lidar
com as diferencas. (JOHNSTON, PACKER, 1986).

No Brasil, a ditadura, dificultava a organizagéo de grupos e a reivindicagao de
direitos, o que retardou o debate sobre diversidade. Mas este cenario se modificou,

nos anos 80, com o enfraquecimento da Ditadura Militar e o processo de mobilizagéo

2 O relatério é patrocinado pelo Instituto Hudson, uma organizagdo privada de pesquisa sem fins
lucrativos especializada na andlise de problemas politicos e na formulagao de opgdes de politicas
para o governo e o setor privado.
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da nova Constituicdo. Desta forma, abriu-se o caminho para debater a diversidade no
trabalho. No Regime Militar (1964-1985), o governo empregou multiplas taticas de
coibicdo e controle da opiniao publica. Assim sendo, no Brasil, temas como
diversidade somente comegou a ganharforga, em meados de 1990. (MOEHLECKE,
2002).

Os anos 1990 foram importantes para a pratica da diversidade no trabalho, em
decorréncia do avango da globalizacdo econdémica, que promoveu mudancas
significativas nos campos da cultura, da comunicagdo e das organizagdes. O
encurtamento das distancias e o avango da tecnologia trouxeram novos desafios as
empresas. Desta forma, a diversidade ganhou maior valor espalhandose
mundialmente. Na universidade, pesquisas passaram a dar respaldo ao discurso da
diversidade, associando-a a criatividade, a melhora do clima organizacional e a
diminuigéo do absenteismo e da rotatividade. Dessa forma, as empresas comegam a
encarar a contratagao de colaboradores diversificados como uma estratégia de gestéo
capaz de gerar bons resultados e crescimento. (CREDIDIO, 2019).

O ano 2000 proporcionou a diversidade maior magnetismo, onde se comegou
uma moda diferente, menos discriminatéria e muito mais glamourosa. A onda agora é
‘Diversity’ou simplesmente, diversidade. Assim, a diversidade passou a ser entendida
como a contratacdo e valorizagdo de representantes de diferentes grupos da
comunidade, o que tornou o ambiente de trabalho mais parecido com a sociedade a
sua volta, com o mundo corporativo, investindo na busca da diversidade com o
designio de incorporar praticas de igualdades entres os colaboradores e assim
melhorar a imagem da empresa, tanto interna, quanto externamente. (ESTEVES,
2000).

Deste modo, os anos 2000, trouxeram as praticas que promovem
conhecimento e reflexdes sobre a diversidade organizacional, diminuindo o racismo,
a homofobia e outras mazelas sociais. A diversidade tornou-se uma ferramenta
poderosa, que as organizagdes empregam como um campo de mudancgas. Deste
modo, observa-se a forte relacdo da valorizagdo da diversidade com a
responsabilidade social, sendo esta pratica um dever moral da instituicdo para com a
sociedade. (SANTOS, SANTANA, ARRUDA, 2017).
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A seguiro Quadro 1, apresenta a evolugao da diversidade.

Quadro resumo 1 — Evolucao da diversidade

AUTOR-ANO CONCEITO PALAVRA-CHAVE
Moehlecke (2002) Diversidade como ferramenta de Gestéo
gestao
Santos, Santana, Arruda Diversidade como fator de mudanca Responsabilidade social
(2017)
Ferreira (2018) Diversidade como algo amplo Ampliagao dos conceitos
Credidio (2019) Novos desafios empresariais Globalizagao

Fonte: Elaborado pela autora.

ApOos apresentar um painel sucinto sobre a perspectiva histéricada diversidade,

o subcapitulo a seguir exibe os conceitos da diversidade no ambiente organizacional.

2.2 Conceitos de Diversidade Organizacional

A conjunturada sociedade contemporaneaimerso na globalizagado tem tragado
transformacdes nas visdes sobre a propria sociedade. O tema diversidade e a forma
complexa que este conceito tem se desenvolvido é fruto do contexto no qual ele se
encontra inserido, que indica a “juncéo de determinado numero de culturas vivendo
em um mesmo espaco geografico. Todo esse conhecimento deve ser analisado para
que seja possivel a constru¢cdo de um mundo mais igualitario e com respeito as
diferencas”. (CELI, 2019, ndo paginado).

A diversidade € um mix de pessoas com identidades diferentes interagindo
no mesmo sistemasocial. Nesses sistemas coexistem grupos cujos membros
historicamente obtiveram vantagens em termos de recursos econémicos e de
poder em relagdo aos outros. A gestdo da diversidade cultural implica adotar
um enfoque holistico, para criar um ambiente organizacional que possibilite a
todos o pleno desenvolvimento de seu potencial, na realizacédo dos objetivos
da empresa. Nao € um pacote com solu¢des prontas, nem programa para
resolver a questao da discriminagédo e do preconceito, mas um processo em

que as pessoas aprendem a interagir com as diferengas. (FLEURY, 2000, p.
175).

O significado de diversidade pode ser entendido como o conjuntode diferengas
e valores comuns pelos seres humanos na vida social. Este conceito esta ligado aos
conceitos de multiplicidade, pluralidade, distintos modos de percepc¢ao e enfoque,
distincao e variedade. (CELI, 2019).

“A diversidade pode ser entendida como um misto de pessoas com identidades
grupais diferentes dentro de um mesmo sistema social”. (NKOMO E COX JR., 1999,
p.335).
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“‘Nesses sistemas, coexistem grupos de maioria e de minoria. Os grupos de
maioria S0 0s grupos cujos membros historicamente obtiveram vantagens em termos
de recursos econémicos e de poder em relagdo aos outros”. (FLEURY, 2000, p.20).

Diversidade € a representacdo, em um sistema social, de pessoas com
afiliacdes a grupos diferentes em termos de significado cultural. Nesses sistemas,
coexistem grupos de maioria e de minoria. Uma definicdo mais ampla do conceito de
diversidadeincluitodasas pessoas, naosendoalgo que seja definidoapenas porraga
ou género, entre outros aspectos. E um conceito que englobaa idade, histéria pessoal
e corporativa, formagao educacional, funcao e personalidade. Inclui, ainda, estilo de
vida, orientagcdo sexual, origem geografica e tempo de servico na organizagao,
segundo Cox (2001).

A diversidade esta na construc¢ao da identidade do ser humano, pois é a partir
das suas diferengas que nos tornamos unico,com pensamentos e visbes de mundo
distintas. A diversidade esta presente em qualquerlocalem que haconvivéncia social,
em que existe uma ou mais pessoas. Onde se tem identidades de grupos e
significagdes culturais distintas entre os individuos, existe a diferenga. Nesse contexto,
havera integragdo entre pessoas com caracteristicas diferentes, pertencentes ao
mesmo sistema social, tendo a existéncia de grupos de maioria e minoria. (ZAULI ET
AL., 2013).

Em relacéo a categorizacao da diversidade, existe um modelo de classificagdo
por meio de uma matriz denominada PVET (Percepgao Visual / Evolugdo Temporal),

apresentada abaixo.
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Figura 1 - Atributos da diversidade - Matriz PVET

EVOLUCAO TEMPORAL

Sexo Idade
Etnia
Conformagio
Fisica

Quanto a valores:

Nacionalidade Background socioeconémico
Nacionalidade Religido

Ideologia Politica

Personalidade

Quanto a conhecimento e habilidades:
Background educacional

Background funcional

Habilidades motoras

Habilidades cognitivas

P CcCu~=<L0OoNEARES

Fonte: Mendes (2004, p.03).

De forma resumida, pode concluirque a diversidade pode ser definida como
toda distingéo, exclusdoou preferéncia poralgo, com base emraga, cor, sexo, religiéo,
opinido politica, nacionalidade ou origem social, em que se tenhaa intengdode anular
ou reduzir a igualdade de oportunidade ou de tratamento para os demais. Cabe
ressaltar a presencga dos esteredtipos na sociedade, as generalizagdes sobre padroes
comuns de comportamentos dos individuos a partir de entendimentos proprios.
(ZAULI ET AL., 2013).

Existe uma similaridade entre os conceitos apresentados, pois todos tratam a
diversidade como diferencas existentes entre os individuos. Porém, também &
necessario consideraro grupo onde o individuo esta inserido, ou seja, a diversidade
pode estar presente em um contexto e ndo em outro, e para que isto ocorra, €
necessario observar o grupo social e como este percebe e categoriza o individuo
dentro dele.

Verifica-se que a diversidade tem como palavra-chave a mistura, ou seja, uma
combinagao de caracteristicas individuais ou coletivas e que nao € percebida apenas

no aspecto visual, mas também, no aspecto psicolégico do individuo.
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O Quadro2, abaixo, apresenta os conceitos da diversidade.

Quadro resumo 2 — Conceitos da diversidade

AUTOR-ANO CONCEITOS PALAVRA-CHAVE
FLEURY (2000) [ Diversidade é um mix de pessoas com Variedade

identidades diferentes interagindo no mesmo
sistema social.

MONTEIRO Representacdo, em um sistema social, de Sociedade
(2011) diferentes em termos de significado cultural.
ZAULI (2015) Pensamentos e visdes de mundo distintas. Diferenca

Fonte: Elaborado pela autora.

ApOs apresentar os conceitos de diversidade no ambiente organizacional, o

subcapitulo a seguir apresenta a diversidade no ambiente organizacional.

2.3 A Diversidade no Ambiente Organizacional

A diversidade organizacional tem motivado a mudanca de perfil profissional,
atribuindo as empresas novos desafios e demandas. E indiscutivel que ocorreu uma
alteragcdo do ambiente de negdcios, provocada pelo aumento da competitividade
mundial, influenciando a necessidade de fortalecer os aspectos estruturais de
interacao, na expectativa da alta performance das equipes de trabalho. (GOMES,
2008).

Visando ampliar a variedade de identidade social e cultural em seus quadros,
as empresas devem incorporar praticas de diversidade que espelhem a demografia
da sociedade em que estao inseridas. (OLIVEIRA; RODRIGUEZ 2004).

A gestdo da diversidade organizacional, nesse sentido de misturar pessoas,
implica na adogao de enfoque que busca incluir os fatos na sua totalidade e
globalidade, gerando um ambiente organizacional que permita a todos o completo
desenvolvimento de seu potencial para alcancar os designios da organizagao.
(ALVES; GALEAO-SILVA, 2004).

A herancga cultural que a sociedade replica nas geragdes traz formas de
interpretacdo baseadas em preconceitos e estigmas. Criar uma organizagao, que
exerce a diversidade desafia os sistemas de gestdo empresarial. (COX, 2001).

Nessa acepcao, destaca-se que a inclusdo das minorias no mercado de
trabalho esta relacionada a forma como os gestores convivem e entendem a
diversidade. Sabe-se que a superagcao desses desafios envolve um processo

continuado e ciclico de aprendizagem, em que se parte, muitas vezes, da ignorancia
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sobre o assunto até se chegara compreensao de como as organizagdes, as pessoas
e os resultados sio afetados pela dinamica da diversidade e como se pode mudar o
proprio comportamento e a cultura organizacional, levando em conta esses
resultados. (CARVALHO-FREITAS, 2007).

Desenvolver um programa de diversidade deve ser uma missao da empresa
como um todo. Além dos gestores, o programa deve envolver todos os niveis da
organizacao e contar com uma equipe especifica designada para coordenar esse
trabalho. O debate atual sobre a diversidade tem influenciado as praticas de recursos
humanos de grande parte das empresas brasileiras, uma vez que o trabalho naldgica
da diversidade exige um olhar sobre o individuo e sobre suas necessidades para a
inclusao social. (INSTITUTO ETHOS, 2000).

Para gerir um quadro de funcionarios e valorizar a diversidade de cada
individuo, & preciso inserira visédo inclusiva no cotidiano da organizagéo, trazendo a
diferenca para dentro dela, combatendo o preconceito e reconhecendo a igualdade
entre as pessoas como uma atitude quefaz parte da postura ética a ser adotada como
valor e pratica nos negocios. Do mesmo modo, para que o processo de inclusao seja
bem-sucedido, todos precisam valorizar a diversidade e promover a igualdade de
oportunidades, visando ao desenvolvimento igualitario dos potenciais de todos os
profissionais. O objetivo principal da gestdo da diversidade € tornar os funcionarios
mais sensiveis e capazes de se adaptarem as diferencgas culturais de cada um.
(DESSLER, 2014).

Uma forga de trabalho diversa ndo é umfendmeno passageiro, € uma realidade
que chegou para ficar. A sociedade homogénea esta se tornando heterogénea e essa
tendénciaé irreversivel. As organizagdes mais eficientes, portanto, antecipam-se e se
adaptam para se manterem fortes neste ambiente competitivo, o qual muda
constantemente. Assim, tais mudancgas exigem o ajuste as novas realidades, dentre
elas, destaca-se trés das principais mudangas com as quais as organizagdes se
defrontam: a globalizacédo,ao aumento da diversidade da for¢a de trabalho e as novas
relagbes de emprego, acrescido o desenvolvimento de novas tecnologias da
informacao, que fez surgirno ambiente de trabalho a necessidade de um equilibrio na
relacao profissional/social ou familiare o trabalho virtual. (MCSHANE, 2013).

Assim, um dos desafios enfrentados pelas organizagdes contemporaneas, o
aumento da diversidade da forga de trabalho, vem se destacando devida sua

importancia, principalmente na area social. Essas multiplicidades de identidades
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encontradas dentro das organizag¢des podem ser divididas em: diversidade superficial
- refere-se as diferengas evidentemente visiveis em geral por meio de uma apreciagéo
rapida das caracteristicas fisicas, queinclui,entre outras, diferengasde género,idade,
raca, nacionalidade ou etnia e capacidade fisica e diversidade profunda - refere-se as
diferencas que conseguimos visualizar através das agdes das pessoas que refletem
diferencas nas atitudes, convecgodes, habilidades, conhecimento, personalidades e
valores (BOMMER; RUBIN, 2015).

Uma organizagdo com contingente de pessoal diversificado agrega
criatividade, inovagao e maior produtividade, por meio de um ambiente com uma base
de conhecimento ampla e rica; consequentemente a organizagao obtém uma maior
vantagem competitiva. (MILKOVICH; BOUDREAU, 2006).

No momento que todas as organizagdes, de todos os segmentos, de todos os
tamanhos, exercerem a diversidade, viveremos em um mundo mais harmonioso e as
empresas terdo uma visdo maior de mercado, garantindo, assim, sua sustentabilidade
e crescimento.

A gestdo da diversidade apresenta varios beneficios que potencializam a
vantagem competitiva, entre outras, a fomentacdo da competitividade, o
fortalecimento do desempenho financeiro, a redug¢ao da rotatividade de mao de obra,
a potencializagao da produtividade, o aumento da satisfagédo no trabalho, menor
vulnerabilidade legal e valorizagdo da imagem corporativa. (INSTITUTO ETHOS,
2000).

2.4 Fatores Relacionados a Diversidade

Nos ultimos anos, muitas coisas mudaram e a sociedade, de um modo geral,
teve que se ajustar a este novo cenario. “O Brasil € conhecido como um dos paises
com mais diversidade no mundo, resultado da mistura de varias culturas e etnias que,

”

ao longo da histéria, contribuiram para sua formacao”. “No ambito das organizacodes
percebe-se a diversidade nas variagbes de género, etnia, nacionalidade, orientagao
sexual, habilidades fisicas, classe social, idades e outras categorizagdes socialmente
significativas”. (Ferdman, 1995 apud Pereira, Hanashiro, 2007, p. 59). “Esta
diversidade € uma das maiores riquezas do pais, mas ainda subaproveitada”.

(FELIPPE, 2019, p. 8).
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Nas empresas, esta alteracdo de cenario, também ocorreu, de forma intensa.
Assim, atualmente, existem novos modos de se administrar, contratar e, também,
trabalhar. A diversidade pode ser considerada como positiva para as organizagoes,
pois contribui para o aumento da criatividade, da inovagéo e, consequentemente, da
produtividade e, apresenta novas formas de resolugao de problemas. (COX, 2001).

As empresas estdo ampliando sua visao e atuagao estratégica e percebendo
que o processo produtivo se torna viavel através da participagao de seusfuncionarios,
que apresentam diferentes conhecimentos e habilidades. A heranca cultural que a
sociedade replica nas geragdes traz formas de interpretacdo baseadas em
preconceitos e estigmas. Diante disso, a gestdo da diversidade deve promover a
consciéncia, a aceitacdo e a compreensao de diferencgas entre individuos, com a
expectativa de que os resultados sejam melhores relagdes pessoais, maior aprego e
respeito pelos outros, maior aceitagcéo das diferengas e minimizagao de manifestagoes
ostensivas e outros preconceitos. Criar uma organizagdo multicultural desafia os
sistemas de gestdo empresariais atuais. (COX, 2001).

Hoje, “a diversidade é uma das bases de fomento a inovagéo e deve alimentar
o proposito das empresas”. E esta diversidade é favoravel ao atingimento das metas,
pois “empresas com mais diversidade tomam decisbes melhores para publicos mais
amplos”. (FELIPPE, 2019, p. 24).

Outro fator, muito importante, é a cultura organizacional na diversidade, que
deve ser reconhecida portodos seus publicos. Se a diversidade organizacional é bem
difundida e aceita, sendoinserida na cultura da empresa, sera uma vantagem para a
organizagao, pois tera valores agregados, sendo esta diversidade um valorimplantado
em sua cultura, ja que ponto de vistas diferentes podem trazer possibilidades
diferentes. (DIAS, 2003).

A cultura organizacional deve expressar claramente que a empresa preza e
pratica a diversidade, pois as interacdes interpessoais numa empresa desenvolvem o
que se designa cultura organizacional, que pode ser considerada como a mais
importante parte invisivel de uma organizagédo. Schein (2009, p. 211) atribui aos
lideres um papel central no processo do desenvolvimento da cultura organizacional:
“A cultura é criada por experiéncias compartilhadas, mas é o lider que inicia esse
processo ao impor suas crengas, valores e suposi¢cdes desde o inicio”.

A cultura organizacional € o prumo de uma empresa. Ela deve ser flexivel na

medida certa, I6gica com a natureza do negdcio e com a situagao social em que a
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empresa esta implantada. A cultura ndo surge simplesmente, mas sim, deve ser
desenvolvida e concebida de forma estratégica. Em empresas de alto desempenho e
que buscam a distingao para se manter no mercado, € importante que a concepgao
de cultura organizacional seja regulada na experiéncia positiva, no exemplo da
liderancga e principalmente em valores comuns. (SCHEIN, 2009).

Devido as constantes mudangas do mundo globalizado, é essencial que as
empresas se empenhem no conhecimento da dindmica da vida organizacional. O
processo de mudanca cultural, ocorrido a partir da diversidade, numa empresa ocorre
em longo prazo e deve ser implantando aos poucos para que os colaboradores
possam assimilar as novas maneiras de pensar e liderar dentro da organizagéo.
Consequentemente, o processo de tomada de decisdao também sofrera alteragdes e
tudo isso ocorrera através do envolvimento mutuo dos colaboradores como parceiros
da organizagéao a ser remodelada. (SCHEIN, 2009).

Quando a cultura organizacional se aproxima da diversidade, muitos
melhoramentos e progressos comegam a acontecer. Como por exemplo, novasideias
de projetos, distintas formas de contribuircom um cliente e até transformar tradigdes
dentro da empresa. “Uma cultura bem definida garante consisténcia e coeréncia nas
acgdes e decisdes, proporcionando, em média, melhores condi¢des para alcancgar as
metas aprovadas”. (LACOMBE, 2011, p. 153).

Gerir as diferengasimplicair além da valorizagao e do respeito a diversidade,
requer o reconhecimento de que as pessoas vivem em uma sociedade cada vez mais
multicultural, em que a diversidade n&o é uma questao apenas de justica social, mas
um elemento fundamental para a gestdo de negdcios. Aprender a gerenciar a
diversidade € um processo de mudancgas e que os gestores envolvidos séo seus
agentes. Nao ha solugdes prontas ou testadas para a diversidade e caminhos certos
para sua gestao. Admitir a dificuldade de se fazer essa gestao ja € um grande passo
e deve ser reconhecido pela organizagéo.

Outro elemento muito importante, para o bom andamento das atividades de
uma empresa € o clima organizacional. “O clima organizacional é a atmosfera
psicologica que envolve, num dado momento, a relacdo entre a empresa e seus
funcionarios”. O clima organizacional nada mais é que o estado fisico e mental da
empresa, e isso dependem totalmente de como os colaboradores estdo se sentindo
no seu ambito de servigo. (LUZ, 2003, p. 13).
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Desde 1995, a sociedade o governo brasileiro vem manifestado interesse no
combate a discriminagcdo no mercado de trabalho. A partir do momento em que a
contratacdo de pessoas vindas de minorias tornou-se inevitavel, os administradores
procuraram incorporar a novidade ao sistema administrativo por meio das politicas de
gestao da diversidade, de forma a se anteciparem ao conflito. (SOARES, 2000).

A gestado da diversidade precisa afirmar a propria existéncia da discriminagao
para se justificar. Sem o reconhecimento da discriminagdo, ndo ha sobre o que
construir um discurso de igualdade de acesso ao trabalho. Portanto, € possivel
compreender que a gestao da diversidade nas empresas apresenta muitas vantagens
que podem contribuir para que a organizagao e o individuo alcancem seus objetivos,
pois essa estratégia permite que cada colaborador trabalhe com o melhor de si e se
identifiqguem cada vez mais com os valores da organizagéo.

Porém, os resultados alcangados com a gestao da diversidade mostram-se no
médio e em longoprazo. Por suavez, a demora a visualizaros efeitos dessa estratégia
administrativa pode desestimular muitos gestores a direcionar seus esforgos para
promover a diversidade no ambiente corporativo.

A realidade da gestao da diversidade nas empresas aindanao é algo altamente
presente no meio corporativo. A organizagdo que se preocupa apenas com O
produto/servigco que oferece, precisa urgentemente rever seus conceitos. O cliente
atual valoriza as empresas que, mais do que lucro, também buscam por agdes
capazes de mudar cenarios, gerar solu¢gées e melhorar o mundo em que vivemos.
Assim, no momento que todas as organizagdes, de todos os segmentos, de todos os
tamanhos, exercerem a diversidade, sem omissdo, viveremos em um mundo mais
harmonioso e as empresas terdo uma visdo maior de mercado, garantindo,assim, sua
sustentabilidade e crescimento.

Depois de apresentar a importancia das agdes relacionadas a diversidade,
podem-se citar alguns fatores como sendo positivos a gestdo empresarial no
atingimento das metas, segundo Sicherolli, Medeiros, Valadao Junior (2011):

Aumento da criatividade organizacional — pois ao proporcionar um espago
em que as diferencgas sao valorizadas, as equipes de trabalho se sentirdo mais livres
para exprimir a genuinidade e a autenticidade de seus integrantes.

¢ Inovacao - uma forga de trabalho diversificada e inclusiva é essencial para
as organizacgdes que desejam atrair e reter os melhores talentos, uma questao que

fortalece o desenvolvimento de uma cultura de inovagéo.
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¢ Reducao de conflitos - Em empresas nas quais existe o respeito a
diversidade, conflitos tendem a ser bem menores. Isso acontece porque, ao haver
uma politica saudavel de conveniéncia entre as diferencas, as equipes e 0s seus
integrantes em particular terdo mais facilidade para lidar com as divergéncias que
podem ser geradas no decorrer das atividades.

e Melhoria de imagem do negécio - Um negdcio cuja diversidade é
valorizada no seu ambiente esta cumprindo com o seu papel social, algo de extrema
importancia para a construgéo de uma boa imagem.

e Construcao de uma cultura meritocratica - Um espaco profissional que
adota o verdadeiro meérito como ponto de crescimento e chance de novas
oportunidades é aquele, idealmente, em que as melhores ideias sdo implementadas,
e as melhores pessoas, promovidas. A diversificacdo € um aspecto que esta
diretamente associado a esse valor, pois, quando existente de maneira pura, ha um
otimo sinal de que o principio da meritocracia € aplicado.

e Alcance de melhores resultados — Os profissionais se sentem mais
motivados e engajados para a realizagédo de suas tarefas. Ao aumentar a qualidade
de vida dos funcionarios, ndo ha a menor duvida de que os afazeres serdo entregues
com maior efetividade.

Mas, se fatores positivos existem, em contrapartida, fatores negativos também
ocorrem. Entre eles podem ser citados, segundo Sicherolli, Medeiros, Valad&do Junior
(2011):

¢ Alta rotatividade - Empresas com elevada diversidade em seus quadros, entre
outros problemas, enfrentam maiores taxas de absenteismo e rotatividade de
colaboradores: quanto maior for a diversidade, maiores serdo os custos relacionados
ao fator humano.

e Convivéncia - Grupos heterogéneos necessitam estabelecer uma base
comum de convivéncia, o que é dificil e exige esfor¢os e energia por parte de seus
membros.

e Desmotivagao - Nas organizagdes, a alta diversidade pode levar a baixa
identificagao de determinados individuos com o grupo, podendo catalisar processos
de baixa motivacdo, insatisfacdo com o trabalho e deterioracdo do clima

organizacional.
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e Pressao social - Algumas organizag¢des implementam praticas de gestdo da
diversidade apenas por pressdes de suas matrizes ou meramente tendo como objetivo
polir suaimagem.

 Falta deiniciativa - E preciso que os gestores assumam uma postura proativa
e adotem algumas atitudes e iniciativas especificas

Desta forma, apos destacar os fatores positivos e negativos que podem ser
gerados pela diversidade no ambito interno das organizagdes, pode-se concluirque a
gestao da diversidade abrange o programa e a implementagao de principios, politicas
e meétodos que possam potencializar resultados positivos e tornar minimo as suas
desvantagens, ou seja, maximizar as vantagens potenciais da diversidade e ao
mesmo tempo minimizar suas barreiras potenciais, como discriminacbes e
preconceitos. (SICHEROLLI, MEDEIROS, VALADAO JUNIOR, 2011).

Observa-se, também, que a pratica da gestdo da diversidade avalia agbes
administrativas tanto imprescindiveis quanto automaticas, e que existem multiplas
agdes legais que os gestores devem seguir para tornar minima a discriminagao no
trabalho, pois essa atitude possibilita respeito e consideracdo as diferencas,
favorecendo, assim, o estabelecimento de relacbes de trabalho mais flexiveis e
inovadoras, contribuindo para o desenvolvimento da organizacado. (SICHEROLLLI,
MEDEIROS, VALADAO JUNIOR, 2011).

Apo6s apresentar, de forma sucinta, a perspectiva historica sobre diversidade,
os conceitosde diversidade organizacional,a diversidade no ambiente organizacional
e os fatores relacionados a diversidade, o capitulo a seguir destaca-se a metodologia

empregada no estudo.
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3 METODOLOGIA

Este capitulo tem como finalidade descrever o delineamento sob o qual a
pesquisa foi desenvolvida, apontando o procedimento da técnica de coleta e analise
empregadas para o atingimento do objetivo geral e especificos. Também, neste topico
€ apresentado o tipo de pesquisa, a amostra e a selecdo dos colaboradores, a

descricdo da coleta e a analise dos dados.

3.1 Delineamento da Pesquisa

Em vista a obter os objetivos a pesquisa caracteriza-se como qualitativa, quanto

a sua abordagem possui carater exploratério e descritivo, e adotou-se o estudo de
caso unico como meétodo de estudo.

A pesquisa qualitativa @ um meio para explorar e para entender o significado

que os individuos ou os grupos atribuem a um problema social ou humano.

O processo de pesquisa envolve as questdes e os procedimentos que

emergem, os dados tipicamente coletados no ambiente do participante, a

analise dos dados indutivamente construida a partir das particularidades para

os temas gerais e as interpretagdes feitas pelo pesquisador acerca do
significado dos dados. (CRESWELL, 2010, p.26).

Este estudo configura-se como um estudo de caso unico, pois a pesquisa foi
efetuada em um exclusivo laboratério farmacéutico de grande porte, denominado
neste estudo de Alfa. “O estudo de caso consiste em coletar e analisar informacoes
sobre determinado individuo, uma familia, um grupo ou uma comunidade, a fim de
estudar aspectos variados de sua vida, de acordo com o assunto da pesquisa”.
(PRODANOV; FREITAS, 2013, p.60).

Em geral, os estudos de caso representam a estratégia preferida quando se
colocam questdes do tipo “como” e “porque”, quando o pesquisador tem
pouco controle sobre os acontecimentos e quando o foco se encontra em

fendmenos contemporaneos inseridos em algum contexto da vida real. (YIN,
2005, p. 19).

Desta forma é possivel concluirque o estudo de caso origina conhecimento
através da pesquisa de como e por que determinados acontecimentos ocorrem no
ambito interno das organizacgdes. Este estudo de caso se desenvolveu em trés fases,
sendo a primeira, a escolha do referencial teérico usado para embasar a pesquisae

para definiro roteiro de entrevistas; a segundafase foi a condugéodo estudo de caso,
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com a coleta e analisede informacdes e a terceira fase, a apreciagao das informacoes
obtidas no roteiro de entrevistas efetuadas, também pela observacéo participante e
através de dados da empresa, avaliando as respostas de acordo com o referencial
teorico, interpretando os resultados alcangados com a pesquisa. (YIN, 2005).

A pesquisa classifica-se como exploratéria, uma vez que o propdsito das
pesquisas exploratdrias é o de proporcionar maior familiaridade com o problema, de
modo a torna-lo mais claro ou a construir hipéteses, onde geralmente envolvem
entrevistas, levantamentos de documentos e bibliografias. Outra vantagem, da
pesquisa exploratéria, quanto ao seu planejamento que ‘[...] tende ser bastante
flexivel, pois interessa considerar os mais variados aspectos relativos ao fato ou
fendmeno estudado”. (GIL, 2010, p.27).

Finalizando, a pesquisa € também descritiva, pois expde caracteristicas de
determinada populagao ou de determinado fenémeno, neste caso, do laboratério Alfa.
Pode também estabelecer correlagdes entre variaveis e definir sua natureza. Nao tem
compromisso em explicar os fendmenos que descreve, embora sirva de base para tal
explicacédo. (VERGARA, 2004).

3.2 Unidade de Analise

Este pesquisa foi desenvolvida em um laboratério farmacéutico de grande
porte, tendo, neste estudo o nome ficticio de Alfa. O laboratério Alfa® € uma
organizacao global com competéncias centrais nas areas de saude e agricultura. Os
produtos e servigos da Alfa sdo projetados para beneficiar a populagéo e melhorar
sua qualidade de vida. Ao mesmo tempo, o Grupo tem como objetivo criar valor
através da inovacéao e crescimento.

A Alfa atua no mercado a mais de 100 anos, inserida em todas as regides do
mundo e consequentemente em diversas culturas. Implantou agcbes de gestdo da
diversidade, na busca da igualdade de direitos e oportunidades a todos os grupos de

empregados que nelatrabalham.

3 Todos os dados referentes ao laboratério Alfa, razdo social ficticia, usada nesta pesquisa, foram
retiradas do site institucional da organizagdao e de materiais disponiveis na internet sobre o
laboratério Alfa.
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Seu objetivo é atingir e manter posi¢cées de lideranca nos seus mercados,
gerando assim valor para seus clientes, publicos de interesse e colaboradores. Com
essafinalidade, sua estratégia foi projetada para ajudar a resolver alguns dos desafios
mais urgentes enfrentados pela humanidade. A Alfa tem o compromisso de atuar com
sustentabilidade e assegurar suas responsabilidades éticas e sociais com cidadania
empresarial, respeitando os interesses de seus stakeholders. Os colaboradores
contam com excelentes oportunidades de desenvolvimento na Alfa.

O estudo foi realizado com sete representantes, que servirdo de amostra para
compor o universo da pesquisa. Salienta-se que participaram da pesquisa elementos
das areas comerciais da Alfa, descritas a seguir.

A linha Consumer Health é a divisao de medicamentos isentos de prescri¢ao,
conta com mais de 170 produtos em todo mundo, a divisdo de Consumer Health esta
bem posicionada para aproveitar a previsao de continua expansdo do mercado de
medicamentos isentos de prescricdo (over-the-counter — OTC). A Consumer Health
fornece ferramentas, conhecimento e recursos para auxiliar os consumidores a
praticarem o autocuidado - desde a escolha de estilos de vida saudaveis até o uso
eficaz de medicamentos OTC.

A divisao Crop Science da Alfa é direcionada a insumos agricolas inovadores
e visa ajudar a tornar a economia agricola mais produtiva. Seu objetivo é crescer mais
rapidamente que o mercado, concentrando-se na geragdao de um crescimento
sustentavel, por meio da inovagéo e de uma abordagem ao mercado centralizada no
cliente.

A divisdo Pharmaceuticals concentra-se nos medicamentos comercializados
com receita médica, especialmente para a saude das mulheres e a cardiologia, e
também nas areas terapéuticas de oncologia, hematologia e oftalmologia. A divisao
também inclui a unidade de negocios de Radiologia, que comercializa equipamentos
de imagem e diagnéstico, juntamente com os agentes de contraste.

E a divisdo Saude Animal, onde a Alfa tem desde 1919 uma posicao de
lideranga na pesquisa e no desenvolvimento de produtos destinados a saude animal
e ao controle das pragas, estando constantemente desenvolvendo produtos melhores
e formas de administracdo aperfeicoadas, para o bem dos animais. Desta forma, a
pesquisa abrangeu todas as divisdes da Alfa, no escopo de obter uma representagao

geral que englobasse todos os segmentos em que a empresa atua.
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Ressalta-se que a Alfa, possui representantes em varios estados brasileiros.
Mas, este estudo foi desenvolvido com apenas com representantes que atuam no Rio
Grande do Sul. Salienta-se que o representante atende a mais de uma cidade, ou
seja, atende uma praga predeterminada, que engloba varias localidades. Tentou-se
realizar, igualmente, uma entrevista roteirizada com um gestor da area de RH.
Ressalta-se que a unidade de RH da Alfa se localiza em Sao Paulo, e todas as
selegdes finais ocorrem por Sdo Paulo. A entrevista com o gestor de RH tinha como
finalidade obter dados atuais sobre percentuaisdo quadro que abrange a diversidade,
bem como obter mais informacgdes a respeito dos programas efetuados sobre o tema

da diversidade na organizacéo Alfa.

3.3 Técnicas de Coleta de Dados

A definigdo das técnicas de coleta de dados fundamenta-se nos objetivos que
se pretende alcancar, por meio de respostas dos dados levantados na pesquisa. “Na
maioria dos estudos de caso, bem conduzidos, a coleta de dados é feita mediante
entrevistas, observagdes e analise de documentos”. (GIL, 2010, p.120).

As técnicas utilizadas para coletar os dados desta pesquisa foram roteiros de
entrevistas e observacdo participante. Salienta-se que foi empregado o roteiro de
entrevistas, para obter uma padronizagao nas respostas. Salienta-se que a Alfa nao
possui sede fisica no RS, todos os representantes sdo ligados, diretamente, a uma
unidade que se localiza em capitais diferentes, segundo o segmento que representa,
ou seja, as linhas Consumer Health, Crop Science, Pharmaceuticals Saude Animal.
Desta forma os mesmos nao se encontram, sendo o encontro muito dificil, até porque
todos atendem pracgas diferentes, ou seja, cidades dentro do Estado. Essas técnicas
se mostram adequadas para garantir a confiabilidade dos resultados que serao
obtidos.

Foi empregada a observacdo participante, pois € uma técnica onde o
pesquisador além de realizar uma observagao passiva, também participa das
ocorréncias estudadas. Podendo assumir algumas funcgdes dentro da pesquisa. Ela
foirealizada pela pesquisadoradurante o periodo de trabalho naempresa investigada,
para identificarde que forma a Alfa trabalha com a diversidade. A pesquisadora faz

parte do grupo de representantes, do RS, da Alfa.
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Foram elaborados dois roteiros de entrevistas, um para ser realizado com o
gestor de RH (Apéndice A) e outro com os representantes que atendem cidades do
RS, (Apéndice B) para verificar a percep¢cao dos mesmos sobre diversidade na
organizagdo. As questdes foram formuladas com base na literatura pesquisada,
buscando responder aos objetivos do estudo e a questao problema de pesquisa.

Salienta-se que o gestor de RH, da Alfa, n&o forneceu maiores informacoes
sobre numeros e programas referentes a organizagao, por estes dados serem
sigilosos. Assim, todos os dados e estatisticas usadas na pesquisa, foram retirados
da internet, em materiais ja publicados em anos anteriores. O contato com o gestor
de RH foi efetuadovia telefone. Ressalta-se que antes de enviar o roteiro da entrevista
foi efetuado um contato por telefone e e-mail, explicando o motivo da pesquisa. O
mesmo foi encaminhado por e-mail para os respondentes. Com o propdsito de obter
bons resultados para esta pesquisa, foram definidos os seguintes critérios para
selecdo dos sete entrevistados, conforme Quadro 3:

Quadro 3 — Critérios de selegao dos entrevistados

Gestor de RH Representante
Coordenador da area de RH — Sao| Ter interesse em participar da
Paulo pesquisa

Ser representante no RS

Ter mais de um ano na empresa
Representar uma das divisbes
operacionais atuante no RS.

Fonte: Elaborado pela autora.

Apods a definigdo da amostra se tragou o seguinte perfil:

Quadro 4 - Perfil do publico entrevistado

Nome Cargo Género Tempo de empresa
Entrevistado 1 Representante Masculino Mais de um ano
Entrevistado 2 Representante Masculino Mais de um ano
Entrevistado 3 Representante Feminino Mais de um ano
Entrevistado 4 Representante Masculino Mais de um ano
Entrevistado 5 Representante Feminino Mais de um ano
Entrevistado 6 Representante Feminino Mais de um ano
Entrevistado 7 Representante Masculino Mais de um ano

Fonte: Elaborado pela autora.
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3.4 Técnicas de Analise De Dados

ApOs a coleta dos dados € o momento de analisa-los e interpreta-los, sendo
quea analisetem como obijetivo extrair, avaliare codificaros dados, a fim de encontrar
neles as respostas para a pesquisa. “A analise tem como objetivo organizar e
sumariar os dados, de forma tal que possibilitem o fornecimento de respostas ao
problema proposto para investigagao”. (GIL, 2010, p.156).

Em seguida a organizagao das respostas ao roteiro de entrevistas, a técnica
utilizada para a analise dos elementos foi a analise de conteudo. Roesch (2006)
descreve que a analise de conteudo como uma apreciacdo dos dados coletados
anteriormente, classificando-os por palavras ou frases, agrupando as respostas para
verificagdo de resultados e, por fim, chegando as consideracdes finais diante dos
achados.

Paraum melhorentendimento e analise dos dados, foi separada em categorias,
sendo: Categoria 1 — Fatores que facilitam e dificultam a diversidade no ambiente
organizacional, Categoria 2 - Agbes que a Alfa promove sobre diversidade no
ambiente  organizacional Categoria 3 - Praticas organizacionais que podem
contribuir para gerar diversidade no ambiente organizacional da Alfa.

Apos apresentara metodologia empregada no estudo, a seguirapresentam-se
os resultados dos dados coletados, visandoresponder ao objetivo geral do estudo que
€ o de identificara percepcéo dos funcionarios sobre o papel da diversidade em um

laboratério farmacéutico de grande porte.
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4 APRESENTAGAO E ANALISE DOS DADOS

Neste capitulo, sdo apresentados os resultados obtidos da pesquisa realizada,
bem como o contexto que se encontra o laboratério Alfa. Para um melhor
entendimento, os resultados dividem-se em trés categorias, definidas previamente, de
modo a atingir aos objetivos do estudo. Salienta-se que cada categoria atende a um

objetivo especifico.

4.1 A Empresa Alfa*

A Alfa atua no Brasil desde 1896. Sua trajetdria se iniciou com escritorios de
representacao dos seus produtos e a partir de 1921 com a fabricacdo de farmacos.
Apods a Segunda Guerra Mundial, quando a empresa teve que ser “nacionalizada’e
operada por interventores militares, a Alfa voltou a investir no Brasil comprando em
1952, a Alianga Comercial de Anilinas e, em 1954, a Chimica, formando a Alfa do
Brasil — Industria Quimica Ltda.

A Alfa é uma organizagao global, tendo seu foco nas areas de saude e da
agricultura. Os produtos e servigos da Alfasao projetados para beneficiara populagao
e melhorar sua qualidade de vida. Ao mesmo tempo, o Grupo tem como obijetivo
instituir valor através da inovagao e crescimento. A empresa € inovadora, desenvolve
novas moléculas para a utilizagcdo em produtos revolucionarios e solugdes para
melhorar a saude das pessoas, animais e plantas. Suas atividades de pesquisa e
desenvolvimento sdao fundamentadas na profunda compreensao dos processos
bioquimicos que ocorrem nos organismos Vivos.

A Alfa, por meio dos seus produtos, contribui para encontrar solucdes para
alguns dos principais desafios da nossa época. A crescente e cada vez mais idosa
populacdo mundial exige cuidados médicos e fornecimento de alimentos adequados.
A Alfa esta melhorando a qualidade da vida das pessoas, prevenindo, atenuando e
curando doengas. E esta ajudando a oferecer alimentos, sementes e matérias-primas
confiaveis e de alta qualidade.

Seu objetivo é atingir e manter posi¢cbes de lideranga nos seus mercados,

gerando assim valor para seus clientes, interessados e colaboradores. Com essa

4 Todos os dados referentes ao laboratdrio Alfa, razdo social ficticia, usada nesta pesquisa, foram
retiradas de materiais disponiveis na internet sobre o laboratério Alfa.
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finalidade, sua estratégia foi projetada para ajudar a resolver alguns dos desafios mais
urgentesenfrentados pelahumanidade e, fazendo assim, visa fortalecer a capacidade
de lucratividade e sustentabilidade da empresa.

Seus valores sdo o de ter o compromisso de atuar com o desenvolvimento
sustentavel e assegurar suas responsabilidades éticas e sociais com cidadania
empresarial, respeitando os interesses de seus publicos. Os colaboradores contam
com excelentes oportunidades de desenvolvimento na Alfa. Seus valores
desempenhamum papel central em seu trabalho diario e tém o objetivo de orientar no
cumprimento da sua missdo. Estes valores sdo representados pela palavra LIFE
(Lideranca, Integridade, Flexibilidade e Eficiéncia). O termo LIFE também & um
acrénimo dos valores fundamentais e dos principios de lideranca da Alfa.

Estes valores refere-se a todos que trabalham na Alfa e estdo integrados no
seu sistema global de gestdo do desempenho. Sua cultura corporativa garante uma
identidade unica no ambiente interno, cruzando fronteiras nacionais, hierarquias

gerenciais e diferencgas culturais.

4.1.1 Diversidade no Laboratorio Alfa®

“‘Grandes ideias surgem a partir do encontro de perfis, culturas, crengas e
experiéncias diversas”. Ciente disso, a Alfa tem buscado estimular cada vez mais a
diversidade, colocando o tema como central dentro da estratégia da empresa para
gestdo de pessoas. A frase, retirada do Relatério de Responsabilidade
Socioambiental, de 2015, esclarece de forma clara 0 compromisso da empresa com
a diversidade. A companhia possui comités especificos para lidar com questbes de
diversidade: GLBT, Racial e Género.(BAYER, 2015).

A Alfa acredita no poder da diversidade. “De acordo com o ultimo censointemo
realizado em 2014, dos quatro mil funcionarios da Alfa, no Brasil, 14% séo negros. A
meta da empresa, até 2020, é ter 20% de estagiarios negros”. (SILVEIRA, 2019, s.p).

A organizacao tem a missdo de fornecer um ambiente distinto e inclusivo,
avalizando que todos tenham chances iguais. A empresa tem ciéncia de seu papel e

impacto nasociedade. Acredita no seu poderde mudancae inovagcao quandotrabalha

5 Todos os dados referentes ao laboratorio Alfa, razdo social ficticia, usada nesta pesquisa, foram
retiradas de materiais disponiveis na internet sobre o laboratério Alfa.
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em um ambiente em que as pessoas sao respeitadas por ser quem sdo. Assim, a
empresa cré que os mesmos trazem seu melhor para a corporacao.

Como organizagao, a Alfatem o papel de refletirem seus valores o respeito e
aimportancia do dialogo, onde diversos pontos de vistas sejam valorizados. Comisso,
cria-se um espacgo onde todos podem ser inovadores e trabalhar atingindo seu
potencial maximo. E para criar um ambiente aberto para os temas de Inclusédo e
Diversidade naorganizagao, conta com umaestratégia de Inclusaoe Diversidade, que
tem como missao tornar a Alfa reconhecida interna e externamente em Incluséo e
Diversidade, em todas as interagdes de negaocios, eliminando barreiras e promovendo
uma transformacao cultural.

A diversidade da forca de trabalho é vital para a competitividade futura da Alfa.
Isto é particularmente verdadeiro para a sua gestdo. A diversidade melhora a sua
compreensao acerca da evolugdo dos mercados e dos grupos de consumidores,
dando acesso a um grupo mais amplo de colaboradores talentosos, e permite o
beneficio das capacidades de inovacgao e de resolugao avangada de problemas, que
estdo comprovadamente associadas com uma alta diversidade cultural dentro da
empresa. A Alfa persegue esse objetivo, especialmente nos paises emergentes da
Asia e da América Latina, onde pretende aumentar, significativamente, a proporgéo
de pessoas locais, entre os seus colaboradores em nivel gerencial, em médio prazo.
Dos membros do seu Circulo de Grupos de Lideranca, em que 35 nacionalidades
estdo representadas atualmente, cerca de 70 por cento vém do pais em que estao
empregados.

Conforme dados noticiados pelo Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica
(IBGE), no terceiro trimestre de 2018, dos 13 milhdes de desempregados no pais, 8,3
milhdes (63,7%) eram negros ou pardos. A pesquisa revela ainda que esta populacdo
chega a receber 55% a menos que a populagdo branca. Destaca ainda que no
ambiente executivo e de gestdo ha ainda menos diversidade. Nas 500 maiores
empresas do pais existem apenas 4,7% de negros em cargos executivos. (SILVEIRA,
2019, s.p).

Este panorama é o que tem feito muitas empresas repensarem seus modelos
de gestdo, como fez a Alfa, ao levantar a bandeira do “Respeito do Diverso”. A Alfa
promove o tema por meio de varios atos dentro do seu Programa de Diversidade. Sao
encontros, palestras e debates divididos em grupos por afinidade. Com a agao Blend,

que é acao global para despertar a consciéncia dos funcionarios para as questoes
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LGBT, com o AlfaAfro, a organizagdo ambiciona que os colaboradores pensem sobre
a classificagdo afrodescendente da sociedade brasileira em todos os niveis
hierarquicos. O All In mira fortalecer a cultura e as praticas de gestdo que tornam a
Alfa uma empresa aberta, inclusiva, segura, respeitosa e acessivel a diversidade
humana no relacionamento com todos os seus publicos. O All In agencia a equidade
de género e o respeito a individualidade por meio do dialogo e do engajamento de
todos para uma vida melhor. (SILVEIRA, 2019, s.p).

Todos esses grupos contam, desde junho de 2016, com patrocinadores da
lideranga da organizacao para auxiliarem na educacgao e na transformagao dos temas
para acoes praticas dentro das divisdes. Duas parcerias também foram firmadas: uma
com a Fundacdo Dom Cabral a fim de sensibilizar todos os gestores sobre os
beneficios da diversidade, e outra com a EmpregueAfro, consultoria que seleciona
profissionais negros para concorrer a cada vaga que a Alfa abre externamente. Todos
esses esforgos levaram a companhia, em 2015, a ser reconhecida pela Secretaria
Municipal de Promogao da Igualdade Racial (SMPIR) e pelo Banco Interamericano de
Desenvolvimento (BID) no 1° Prémio Sao Paulo Diverso, que celebra esforgos
corporativos, individuais e coletivos no campo das acbes afirmativas dentro do
mercado de trabalho. (SILVEIRA, 2019, s.p).

A Alfa, ciente de sua importancia no quesito diversidade, efetua também o
programa de Mentoria que capacita pequenas e médias empresas que valorizam
inclusdo e diversidade. O projeto, que ja esta na terceira edigao, tem duracéo de um
ano, e visa apoiar o desenvolvimento e fortalecimento dos grupos tidos como minorias.
Assim, melhorando o desempenho em areas administrativas e se tornarem mais
competitivas no mercado. O projeto conta com treinamentos em diversas areas,
ampliando as oportunidades de negdcios destas empresas.

A Alfa, conta igualmente com o projeto Juventude Negra, onde jovens
estudantes participam de um dia de experiéncias com profissionais da Alfa e outros
convidados. A iniciativa foi criada em 2017 e tem o objetivo de debater praticas de
inclusdo nas grandes organizagoes.

Em relacdo a seus fornecedores, a Alfa também mantém uma politica em
relagdo a diversidade. O tratamento igualitario de todos os colaboradores € um
principio fundamental da politica corporativa dos fornecedores. Tipicamente, o
tratamento discriminatério leva em consideracao - consciente ou inconscientemente

caracteristicas irrelevantes de um colaborador, tais como raga, nacionalidade, sexo,
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idade, caracteristicas fisicas, descendéncia, deficiéncias, afiliacdo a sindicatos,
religido, status social, condigéo de gestante, orientagao sexual, identidade de género,
expressao de género ou qualquer critério ilegal de acordo com a lei vigente.

Os fornecedores assegurardo que seus colaboradores ndo sofram qualquer
tipo de assédio. A Alfaestimulaseusfornecedores a oferecerum ambiente de trabalho
inclusivo e favoravel e a exercer a diversidade no que diz respeito a seus
colaboradores, assim como as suas decisdes na sele¢cao de subcontratados. Assim,
pode-se concluirque a Alfa esta no caminho certo. Mas segundo seu CEO (Theo Van
Der Loo), em entrevista a revista Exame, em 2017, “a muito ainda a ser feito”.
(FELIPPE, 2019).

Apos exibir os projetos e agdes desenvolvidos pela Alfa em relacdo a
Diversidade, a seguir apresentam-se os resultados das entrevistas efetuadas com
sete representantes do Laboratério Farmacéutico Alfa, no escopo de identificar a
percepcao dos funcionarios sobre o papel da diversidade. Para uma melhor
apresentacdo, o mesmo foi separado em categorias, sendo que cada categoria
contempla um objetivo especifico. Salienta-se que a amostra contempla, no minimo,
um elemento das linhas Consumer Health, Crop Science, Pharmaceuticals e Saude

Animal.

4.2 Categorias

Este subcapitulo tem como finalidade apresentar as trés categorias da
pesquisa. Sendo a categoria 1, referente os fatores que facilitam e dificultam a
diversidade, a categoria 2 sobre as a¢des promovidas sobre diversidade no ambiente
organizacional e a categoria 3 sobre propor praticas organizacionais na geragao de
diversidade.

Para um melhorentendimento, sdo empregados as denominagdes de R1, R2,
R3, R4, R5, R6 e R7, aos participantes das entrevistas efetuadas, para demonstrar

suas opinides nos resultados abaixo.
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4.2.1 Categoria 1 — Fatores que Facilitam e Dificultam a Diversidade

Um dos objetivos deste estudo é de identificar os fatores que facilitam e os
fatores que dificultam a diversidade no ambiente organizacional, na percep¢ado dos
representantes da Alfa, que atuam no RS.

Uma das grandes vantagens da diversidade, segundo matéria da revista
Exame (Ed. 1182, p. 24) é que “empresas com mais diversidade tomam decisdes
melhores para publicos mais amplos”. (FELIPPE, 2019).

Milkovich; Boudreau (2006) destacam que em uma organizagdo com
contingente de pessoal diversificado agrega criatividade, inovagdo e maior
produtividade, por meio de um ambiente com uma base de conhecimento ampla e
rica; consequentemente a organizagao obtém uma maior vantagem competitiva.

A Alfa, neste mercado competitivo, como o farmacéutico, onde novas drogas
sdo langadas quase que diariamente, além da guerra dos variados tipos de
medicamentos, como por exemplo: o medicamento fitoterapico, o alopatico,
homeopatico, similar, genérico, de referénciae o manipulado,em busca de uma maior
vantagem competitiva, promove a tematica da diversidade por meio de varias agbes
dentro do seu Programa de Diversidade. Ressalta-se que o programa desenvolvido
pela Alfa, levou muitas empresas repensarem seus modelos de gestdo, quando
levantou a bandeira do “Respeito do Diverso”.

De um modo geral, as declaragbes dos representantes entrevistados
demonstram que 0os mesmos s&o conhecedores,do que seja diversidade noambiente
organizacional, tendo ciéncia das vantagens geradas pela diferenga. Entre os

representantes a maior vantagem obtida, por intermédio da diversidade seria:

“[...] Dar oportunidade de visées diferentes sobre o mesmo ponto de vista, incentiva a
criatividade”. R1.

“[...] Mostra uma empresa que tem respeito pela sua equipe de trabalho e que promove
entre os colaboradores o entendimento frente a diversidade”. R2.

“[...] Seria o prestigio e respeito tanto pelas pessoas que trabalham na empresa como para
todos que as rodeiam”. R3.

“Proporciona conhecer diferentes perspectivas”. RA4.

“[...] Dependendo a area pode haver vantagens ou desvantagens, precisamos identificar
qual publico queremos atingir’. R5.

“[...] Os envolvidos se sentir valorizados e nao discriminados”. RG.
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“[...] Mais unido, respeito e objetivos claros”. R7.

Segundo a percepcao dos representantes, verifica-se que os atributos respeito
e valorizagao, sdo os mais mencionados. Foi citado, igualmente, a criatividade, uniao,
prestigio e valorizagdo. Assim, verifica-se que os representantes, que participaram do
estudo, atentos a este novo cenario, da diversidade, tem conhecimento sobre o
assunto, reconhecendo que a mesma proporciona vantagem organizacional. A Alfa,
esta sempre empenhada em promover uma cultura corporativa orientada para a
diversidade, através de seus varios programas que trabalham a diversidade, que vem
de encontro a sua missdo, sempre trabalhando com deferéncia e valorizando a
diversidade.

Da mesma forma que se questionou sobre as vantagens, na sequencia
questionava-se sua percepgdo em relagdo as desvantagens que poderiam ser
geradas pela da diversidade, no ambiente organizacional. Segundo os
representantes:

‘I...] A maior dificuldade seja em relagdo ao pouco conhecimento sobre o assunto, as
pessoas sabem na teoria, mas na pratica ndo é o que acontece”. R1.

‘I...] A maior dificuldade esta associada ao preconceito existente entre os funcionarios,
embora muitas vezes acreditem que ndo estao sendo preconceituosos.” R2.

‘l...] Conseguir manter um ambiente natural de trabalho mesmo havendo descriminagcao
por parte de alguns.” R3.

“T..] Ja é a cultura da empresa, efetuar programas sobre a diversidade, ndo vejo
dificuldades em relagdo a esse tema”.R4.

‘l...] Comportamento do gestor e diretores da empresa influencia na integragdo e no
comportamento dos funcionarios” R5.

“[...] Ndo existem dificuldades”. R6.

De acordo com as respostas, pode-se concluir que os colaboradores sao
atentos a nova realidade do mercado, sendo conhecedores das questdes relativas a
diversidade. Assim, pode-se concluirque os mesmos, possuem conhecimento sobre
o tema. No momento que todas as organizagdes, de todos os segmentos, de todos os
tamanhos, exercerem a diversidade, viveremos em um mundo mais harmonioso e as
empresas terdo uma visdo maior de mercado, garantindo, assim, sua sustentabilidade
e crescimento. A diversidade da forga de trabalho é vital para a competitividade futura
da Alfa.
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Nessa acepgao, Carvalho-Freitas (2007) destaca que a inclusao das minorias
no mercado de trabalho esta relacionada a forma como os gestores convivem e
entendem a diversidade. Sabe-se que a superagao desses desafios envolve um
processo continuado e ciclico de aprendizagem, em que se parte, muitas vezes, da
ignorancia sobre o assunto até se chegar a compreensédo de como as organizagdes,
as pessoas e os resultados sao afetados pela dindmica da diversidade e como se
pode mudar o proprio comportamento e a cultura organizacional, levando em conta
esses resultados.

Uma forga de trabalho diversa ndo é umfendmeno passageiro, € uma realidade
que chegou para ficar. A sociedade homogénea esta se tornando heterogénea e essa
tendéncia é irreversivel, descrevem Mor; Barak (2005). E a Alfa esta plenamente

inserida nesta realidade, onde a diversidade esta tado fortemente inserida.

4.2.2 Categoria 2 - Agdes que Promovem a Diversidade no Ambiente Organizacional

O segundo objetivo do estudo versa sobre as agbes que promovem a
diversidade no ambiente organizacional. A diversidade € assunto presente nas mais
diversas organizacbes e na sociedade como um todo. A diversidade esta na
construcao da identidade do ser humano, pois € a partir das suas diferencas que nos
tornamos unico, com pensamentos e visdes de mundo distintas. A diversidade esta
presente em qualquerlocal em que ha convivéncia social, em que existe uma ou mais
pessoas. Onde se tem identidades de grupos e significagdes culturais distintas entre
os individuos, existe a diferenca (ZAULIET AL., 2015).

No escopo de identificar qual a percepgao que o colaborador tem sobre as
acoes promovidas na questido da diversidade, verifica-se que os mesmos percebem

as agoes efetuadas em relagao a diversidade na Alfa, destacando que:

‘A empresa promove bastante o assunto e incentiva a inclusédo da diversidade através do
quadro de colaboradores e tendo alguns programas voltados para cada assunto, tais
como: LGBT, negros e PC”. R1.

‘l...] Realiza inclusdo através de programas de diversidade visando que os funcionarios
respeitem seus pares ndo fazendo distingdo entre cor, escolha sexual ou algum tipo de
limitagdo”. R2.

“A empresa se importa muito com o tema, trabalhando durante todo ano com o assunto’.
R3.
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‘I...] Nos ultimos tempos a empresa tem colocado em destaque a incluséo da diversidade,
seja cor de pele, género, idade e deficiéncia fisica”. R4.

“A empresa enxerga a diversidade de forma natural e apoia a diversidade”. R5.
‘l...] Faz de forma discreta e presente sendo bem assertiva”. R6.

‘l...] Encara a diversidade como peca chave na empresa, e promove atividades, emails e
discussées para que o funcionario ndo tenha preconceitos, promovendo sempre a
inclusé&o”. R7.

Portanto, pode concluirque os representantes que atendem o estado do RG,
tem conhecimento da importancia que a Alfaabona quando o assunto € diversidade,
que a empresa apoia e incentiva a inclusao no seu quadro de colaboradores. Este
resultado vem de encontro a missdo da Alfa. A organizagéo acredita no poder da
diversidade. Tendo a missao de prover um ambiente diverso e inclusivo, garantindo
que todos tenham oportunidades iguais, pois a empresa reconhece seu papel e
impacto na sociedade.

Acredita no poder de transformacgao e inovagao quando se trabalha em um
ambiente em que as pessoas sao respeitadas por serem quem sio e, por isso, trazem
seu melhor para a Alfa. Em 2018, a Alfa ainda esteve, pelo sétimo ano consecutivo,
em uma posicdo de destaque na premiacdo: As 150 Melhores Empresas para
Trabalhar, promovida pela revista Vocé S/A, da Editora Abril, e da Fundacao Instituto
de Administragéo (FIA).

Em junho de 2019, foi divulgado o resultado da pesquisa Carreira dos Sonhos,
que contou com a participacédo de 96.827 respondentes no Brasil e um total de 153
mil na América Latina, realizada pela Cia de Talentos, consultoria especializada em
educacgao para a carreira, onde a Alfa foi classificada entre as dez melhores, tendo
suas acgdes reconhecidas. A pesquisa expde o ranking das empresas mais cobigadas
para se atuarna apreciacao de trés geracdes de profissionais. As caracteristicas mais
citadas foram: qualidade de vida, oportunidade de desenvolvimento e o anseio de
conectar o emprego com uma finalidade. Outros fatores considerados na pesquisa
sdo a cultura organizacional e a habilidade de transformar o campo em que estao
implantados, que geram pontos na hora de avaliaras companhias. (GOMES, 2019).

Na sequencia questionava-se sobre o conhecimento dos programas de
inclusdo da diversidade, no ambiente interno da Alfa e seu funcionamento. Nesse
questionamento verifica-se uma contrariedade em relacdo ao conhecimento dos

programas. Segundo os entrevistados:
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‘I...] Sei que existem e séo divulgados via e-mail, mas ndo sei como funcionam”. R1.

‘l...] Seguidamente recebemos informagbes a respeito, mas ndo tenho muito
conhecimento por trabalhar na area extermna’. R5.

“Sei que existe o programa e o seu home, mas ndo exatamente como funciona por néao ter
me interessado em conhecer’. R6.

‘l...] A empresa tem dia de consciéncia LGBT que eu lembre, sdo agbes no mundo inteiro
que visam a integragdo”. R7.

Assim, verifica-se que quatro elementos, naoreconhecemo funcionamentodos
programas da empresa, inclusive R6 salienta que sabe que existem programas, mas
nao tem interesse em conhecer as a¢des desenvolvidas em relacdo a diversidade.
Este mesmo elemento quando questionado como a empresa trabalha a questao da
diversidade, afirma que a empresa atua de forma discreta na questao da diversidade.
Desta forma, conclui-se que este elemento nao esta totalmente inserido na missao da
Alfa, pois a organizacgao atua fortemente nas agdes relativas a diversidade. Segundo
R5, ele recebe informagdes sobre as acdes efetuadas sobre a diversidade, mas néo
tem muito conhecimento portrabalhar na area externa.

Este dado, da falta de conhecimento, é extremamente preocupante,
demonstrando o desinteresse dos colaboradores com todo o trabalho efetuado pela
Alfa, no sentido da diversidade. Assim, pode-se concluir que algo no programa de
comunicacgao interna ndo esta funcionando perfeitamente, pois ocorrem ruidos na
transmissdo das informacdes. Ocorre da mesma forma, desmotivacdo em conhecer
0s programas da empresa. Pois no momento em que a empresa tem como missao
prover um ambiente diverso e inclusivo e o colaborador ndo se adéqua, por falta de
motivagdo em conhecer os programas, € algo muito sério, devendo ser aprofundado
no escopo de se verificar o porqué da falta de interesse do representante. Neste
mercado competitivo a falta de motivagao € fator de perdas para a organizagao.

Em decorréncia da falta de conhecimento, pode-se se constatar que existem
falhas na cultura organizacional da Alfa. Pois a cultura organizacional na diversidade,
segundoDias (2003), deve ser reconhecidaportodos seus publicos. Se a diversidade
organizacional € bem difundida e aceita, sendo inserida na cultura da empresa, sera
uma vantagem para a organizagao, pois tera valores agregados, sendo esta
diversidade um valor implantado em sua cultura, ja que pontos de vista diferentes

podem trazer possibilidades diferentes. Segundo matéria publicadana Revista Exame
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(FELIPE, 2019 ed. 1182, p. 26) “se naohouvermembros diferentes e que se respeitem

mutuamente, a diversidade perde o sentido”. Em contrapartida para os entrevistados:

“[...] Os programas de diversidade sdo amplamente divulgados em forma de e-mails e
apresentagcbes em reunibes (neste caso menos frequentes que os e-mails)’. R2.

‘l...] Sim, séo divulgados periodicamente”. R3.

‘l...] S&o divulgados e promovem uma cultura inclusiva”. R4.

Assim, confirma-se que existe divulgacao e disseminagao sobre as agdes da
diversidade entre todos os representantes. Hoje, as empresas, de modo geral, e entre
elas a Alfa, estdo ampliando sua visdo e atuacao estratégica e percebendo que o
processo produtivo se torna viavel através da participacao de seus funcionarios, que
apresentam diferentes conhecimentos e habilidades. Diante disso, a gestdo da
diversidade deve promover a consciéncia, a aceitacao e a compreensao de diferencgas
entre individuos, com a expectativa de que os resultados sejam melhores relagbes
pessoais, maior apreco e respeito pelos outros, maior aceitacdo das diferencas e
minimizacdo de manifestacbes ostensivas e outros preconceitos. Criar uma
organizagao multicultural desafia os sistemas de gestdo empresarial atual. (COX,
2001).

Desenvolver um programa de diversidade deve ser uma missdo da empresa
como um todo. Além dos gestores, o programa deve envolver todos os niveis da
organizagao e contar com uma equipe especifica designada para coordenar esse
trabalho. O debate atual sobre a diversidade tem influenciado as praticas de recursos
humanos de grande parte das empresas brasileiras, uma vez que o trabalho naldgica
da diversidade exige um olhar sobre o individuo e sobre suas necessidades para a
inclusdo social. (INSTITUTO ETHOS, 2000).

Deste modo, verifica-se que existe uma diferenga entre a comunicacio
existente, ou o desinteresse do representante, em se aprofundare conhecer melhor
os programas de diversidade da Alfa, que sdo muitos. Pode-se considerar que os
representantes que reconhecem os programas e suas culturas, possuem mais tempo
de casa, sendo colaboradores da Alfa ha mais tempo. Segundo matéria da Revista
Exame (ed. 1182, p. 24), hoje, “a diversidade € uma das bases de fomento a inovagao

e deve alimentar o propdsito das empresas”. E esta diversidade é favoravel ao



43

atingimento das metas, pois “empresas com mais diversidade tomam decisbes
melhores para publicos mais amplos”. (FELIPPE, 2019).

Finalizando esta categoria que versa sobre as ag¢des sobre diversidade no
ambiente organizacional da Alfa, questionou-se ao colaborador, como s&o tratadas
internamente as questbes de discriminagao e preconceito, em sua visado. Verifica-se
que os representantes tem ciéncia que a Alfa trata as questdes relativas com
severidade. Assim, pode-se concluirque n&o ocorre este tipo de preconceito na Alfa,
pois 0s mesmo sabem que a empresa valoriza a diversidade em seu quadro de

colaboradores. Segundo os entrevistados:

‘I...] Nunca soube de nada sobre o assunto, acredito que seja pelo fato da empresa ser
muito rigida em relagdo ao Compliance, normas e diretrizes, tais atitudes ndo sejam
toleradas”. R1.

I...] Néo tenho informagbes sobre o assunto, porém, devido a politica de diversidade
existente na empresa tenho certeza que atitudes de preconceito ndo séo toleradas de
forma alguma sofrendo o funcionario as penalidades previstas a tal atitude”. R2.

‘I...] As acbes relativas ao preconceito séo tratadas com ‘“com muito cuidado, isso é
inaceitavel na empresa”. R3.

‘l...] Forma madura e exemplar’. RA4.
‘l...] Séo tratadas de forma justa e rapida”. R5.
“Sao tratadas da melhor forma possivel, com transparéncia e seguranga”. RG6.

‘l...] Nunca presenciei alguma atitude assim, mas acredito que sempre tem que conversar
e resolver os problemas”. R7.

Assim, segundo a visdo dos representes, na Alfa, as agdes relativas ao
preconceito, sdo sanadas de forma rapida e madura, sendo que a Alfa nao permite
este tipo de agédo, como destaca R 1, que “pelo fato da empresa ser muito rigida em
relagdo ao Compliance, normas e diretrizes”. A Alfa, como organizagéao, tem o papel
de ajuizar em seus valores a deferéncia e a importancia da conversagao, onde
diversos pontos de vistas sejam apreciados. Com isso, a Alfa cria um espago onde
todos podem ser inovadores e trabalhar atingindo seu potencial maximo. E para criar
um ambiente aberto para os temas de inclusao e diversidade, a Alfa conta com uma
estratégia de inclusao e diversidade, que tem como misséao tornar a Alfa reconhecida
interna e externamente em incluséo e diversidade em todas as interagdes de seus

negocios, extinguindo empecilhos e originando uma transformacao cultural.
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4.2.3 Categoria 3 - Praticas Organizacionais na Geragao de Diversidade

O terceiro objetivo versa sobre as praticas organizacionais na geracéo da
diversidade. Salienta-se que a diversidade ganhou forga, na década de 1960,
momento em que era marcante a discriminagao racial. Mas a diversidade somente
ganhou status de ferramenta de gestdo, nos anos 80. Mas, no Brasil, o tema somente
comecgou a ganharforgca, em meados de 1990. (MOEHLECKE, 2002).

Os anos 1990 foram importantes para a pratica da diversidade no trabalho, em
decorréncia do avango da globalizacdo econdmica, que promoveu mudancgas
significativas nos campos da cultura, da comunicagdo e das organizagbes. O
encurtamento das distancias e o avancgo da tecnologia trouxeram novos desafios as
empresas, segundo Credidio (2019). Nesse cenario, de novos desafios, advindo com
a diversidade, questionou-se se existem e sao reconhecidas, de forma clara normas

que coibem o assédio sexual na Alfa. Segundo os entrevistados:

“Nao tenho essa informagéo”. R1.

l...] Possivelmente existem normas internas para tal atitude, porém, ndo tenho
informagées sobre o assunto”.R2.

“Sim, esse assunto é abordado todo o ano na empresa”. R3.
“..] Sim”. R4.

“Acredito que sim, ndo podemos mais tolerar preconceitos”. R5.
“Néo tenho conhecimento se existe”. R6.

I...] Sim, o assunto é de conhecimento”

Segundo as respostas acima, conclui-se que os mesmos tem conhecimento
que existem regulamentos internos sobre esta questdo. Geralmente este tipo de
normas, nao € divulgado aos colaboradores, até pela ampla politica que a Alfa possui
em relagdo a diversidade, e entre elas o0 abuso sexual. Segundo matéria da Revista
Exame (Ed. 1182, p. 27), “as empresas precisam preparar os funcionarios para lidar
com o publicosem discriminacao”. E neste sentido, a Alfa, sempre atenta a politica da
diversidade, possui um preparagao, através de agdes diferenciadas a todos seus
publicos, sobre a questao da diversidade.

Na sequencia questionava-se se a empresa proporcionava 0 mesmo

tratamento e as mesmas condi¢cbes de desenvolvimento na carreira aos grupos
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considerados minoritario. Segundo os entrevistados, a Alfa trata todos iguais, dando
as mesmas oportunidades a seus colaboradores. Destacam que:

“Com certeza as pessoas séo tratadas de forma igualitaria nas obrigagbes, beneficios e
desenvolvimentos”. R1.

“Acredito que a empresa implemente os programas de diversidade visando entre tantas
outras coisas a oportunidade de plano de carreira igualitario a todos seus colaboradores ”.
R2.

‘l...] Ndo sé&o diferenciadas das demais”. R3.
‘I...] Com certeza.RA4.

“Acredito que sim, me sinto a vontade em demonstrar interesse em quaisquer area sem
sofrer retaliagbes”. R5.

‘I...] Nédo vejo discriminagdo dentro da empresa”. R6.

‘l...] Sim, pois a escala de desenvolvimento tem em todas as areas, e a politica de
reconhecimento é bem clara”. RY.

Quando questionados se a empresas possui um canal, de facil acesso, para
denuncia contra discriminagdo, assédio moral e sexual e se a empresa oferece
treinamentos diversificados sobre o combate a discriminacdonoambiente de trabalho,
todos afirmam que sim. R6 completa destacando que

“Sim, é preciso por se tratar de uma grande empresa com muitas pessoas e opinibes
diferentes em relacdo a diversidade”. RG6.

Finalizando, questionava-se sua opinidao sobre as razbes que levam a empresa
a implantar programas de inclusdo da diversidade. Segundo os entrevistados, a
diversidade € assunto presente na sociedade, sendo uma questao que merece toda a

atenc¢ao, de todos os segmentos sociais. Destacam que:

“Por se tratar de uma multinacional, a diversidade se faz presente todos os dias e so traz
beneficios, pois diversifica o quadro de colaboradores, solugbes de problemas e
inovagdes”. R1.

“Promover o respeito e entendimento de seus colaboradores”. R2.

‘l...] Preocupagao com as pessoas, olhar as pessoas de perto”. R3.

‘l...] Vida melhor e valorizar diferentes vozes”. R4.

“Acho que as mudangas culturais e as diversidades atinge a todos, inclusive nossos
clientes e usuarios dos produtos, por isso é uma necessidade “obrigatéria”. R5.

‘I...] Acredito que é um olhar inevitavel para um assunto que precisa ser tratado com
seriedade”. RG.
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“I...] Pois todo o ser humano é diferente, e precisamos respeitar essas diferengas”. R7.

Assim, segundo as opinides acima destacadas, conclui-se que o0s
colaboradores da Alfa ttm pleno entendimento e estdo engajados na tematica
diversidade, tendo ciéncia daimportancia e destaque do assunto na sociedade. “Uma
empresa mais diversa toma melhores decisdes e podem atender mais camadas
sociais de forma genuina’, segundo a matéria o poder da diversidade da revista
Exame (FELIPPE, 2019, Ed. 1182, p. 31).

Gerir as diferencasimplicair além da valorizagado e do respeito a diversidade,
requer o reconhecimento de que as pessoas vivem em uma sociedade cada vez mais
multicultural, em que a diversidade ndo € uma questdo apenas de justi¢ga social, mas
um elemento fundamental para a gestdo de negdcios. Aprender a gerenciar a
diversidade é um processo de mudangas e que os gestores envolvidos séo seus
agentes. Nao ha solugdes prontas ou testadas para a diversidade e caminhos certos
para sua gestdo. Admitir a dificuldade de se fazer essa gestédo ja € um grande passo
e deve serreconhecido pela organizacgao.

O Quadro 5 (a seguir) apresenta sugestdes de praticas organizacionais que

podem contribuir para o desenvolvimento de acdes de gestdo da diversidade no caso

estudado.
Quadro 5 — Proposta de praticas organizacionais
PRATICAS
ORGANIZACIONAIS METODOLOGIA RESULTADO ESPERADO
Criagdo de programa de e Maior conhecimento sobre as agdes
Programa - comunicagao, através de e-mail, com | externas e internas sobre diversidade.
Lideranga liderados para apresentagédo de e Transparéncia e clareza sobre as
Comunicagao resultados das agGes desenvolvidas | acées efetuadas.
sobre diversidade efetuadas no e Satisfagéo do funcionario em atuar
més/semestre. em uma empresa socialmente
responsavel.
Elaboragéo e disponibilizagdo de ¢ Disseminagéao de maior
Palestras online | palestras online, priorizando a conhecimento daimportancia do tema.
importancia do entendimento da e Interatividade da equipe e os
tematica diversidade para a programas de diversidade efetuados na
organizagao. organizagao.
Disponibilizacdo de canal online e Maior participagcdo do colaborador
Canal online onde poderia ser sanada duvidaeou | com as agdes de diversidade
dar sugestdes sobre os programas organizacional.
de diversidade da organizagéo.

Fonte: Elaborado pela autora
Assim, com as ac¢des sugeridas, no Quadro 5, os representantes teriam maior

interatividade com os programas de diversidade da organizagao.
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Ao se observar o ambiente empresarial, independente da heterogeneidade dos
sujeitos que o constituem, existe uma logica interna e uma realidade por todos
compartilhada, um modo de agir estandartizado e desejado com a incumbéncia de
garantirunicidade a um grupo. Gerir uma organizagéo sob o enfoque da cultura seria,
entao, direcionarumaadministragao que ressalte e afirme “os valores, ideias, crencgas,
normas, rituais e outros significados compartilhados que guiama vida organizacional’,
segundo Morgan (2006).

Uma forga de trabalho diversa ndo é umfendmeno passageiro, € uma realidade
que chegou paraficar. A sociedade homogénea esta se tornando heterogénea e essa
tendéncia é irreversivel, descrevem Mor; Barak (2005). E a Alfa esta plenamente
inserida nesta realidade, onde a diversidade esta tao fortemente inserida.

Apés apresentar os resultados das pesquisa, que para um melhor
entendimento foram separadas por categorias, a seguir apresentam-se as
consideragdes finais do estudo, que teve como tema central a diversidade no

ambiente organizacional.
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5 CONSIDERAGOES FINAIS

Hoje, as empresas estdo inseridas em um mercado similar, ou seja, onde
produtos e servicos sdo da mesma classe ou qualidade, onde as oportunidades e
ameacgas que se apresentam sado, de forma geral, as mesmas para todos os
segmentos e seus concorrentes.

Com aintensaconcorrénciae a globalizacao, cenarios se modificaram, e dento
das mudangas sociais o tema diversidade, hoje é assunto presente no cotidiano das
empresas e da sociedade, uma vez que a busca por um mundo melhore mais humano
tem sido fato acentuado. A diversidade amplia a visdo de mundo da empresa,
tornando-a mais competitiva no mercado.

Nesse panorama, este estudo teve como finalidade identificar a percep¢ao dos
funcionarios sobre o papel da diversidade em um laboratério farmacéutico de grande
porte. Salienta-se que o mesmo foi atingindo, uma vez que se efetuou um estudo com
representantes, da empresa Alfa, que atuam no estado do RS, atuando nas divisdes
Consumer Health, Crop Science, Pharmaceuticals e a divisdao Saude Animal. Desta
forma, a pesquisa abrangeu todas as divisbes da Alfa, no escopo de obter uma
representacao geral que englobasse todos 0os segmentos em que a empresa atua.

Para atingiro objetivo geral, a pesquisacontava com trés objetivos especificos.
O objetivo especifico numero um era o de identificar os fatores que facilitam e os
fatores que dificultam a diversidade no ambiente organizacional. Nessa questéao,
observa-se que os atributos respeito e valorizagcao, sdo os mais valorizados. Sendo
considerados também atributos como criatividade, unido, prestigio e valorizagéo,
como fatores que facilitam. E os fatores quedificultam é o preconceito. Assim, verifica-
se que os representantes, atentos a este novo cenario, da diversidade, tem
conhecimento sobre o assunto, reconhecendo que a mesma proporciona vantagem e
desvantagem organizacional.

O segundoobijetivo do estudo era sobre as agdes que promovem a diversidade
no ambiente organizacional. Observa-se que os representantes percebem as agdes
efetuadas em relacdo a diversidade na Alfa, que trabalha de forma intensa e
permanente, destacando a importancia da diversidade e promovendo a incluséo. De
uma forma geral, os mesmos tem conhecimento dos programas de inclusdo da
diversidade, no ambienteinternoda Alfa, sendo os mesmos divulgados e promovendo

uma culturainclusiva. Deste modo, confirma-se que existe divulgagao e disseminagao
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sobre as agdes da diversidade entre todos os representantes. Por conseguinte, pode
concluirque os representantes que atendem o estado do RS, tem conhecimento da
importancia que a Alfa tem quando o assunto é diversidade, que a empresa apoia e
incentiva ainclusdo no seu quadro de colaboradores.

O terceiro objetivo versava sobre propor praticas organizacionais na geragao
da diversidade. Nesse cenario, de novos desafios, advindo com a diversidade,
questionou-se se existem e sao reconhecidas, de forma clara normas que coibem o
assedio sexual na Alfa, conclui-se que os mesmos tem conhecimento que existem
regulamentos internos sobre esta questao. Em relagao se € proporcionado 0 mesmo
tratamento as mesmas condi¢bes de desenvolvimento na carreira aos grupos
considerados minoritario, segundo os representantes, para a Alfanao existe diferenca,
todos tem as mesmas oportunidades de desenvolvimento. Como forma de integragéao,
a Alfa possui um canal interno, para denuncia contra discriminagao, assédio moral e
sexual. Bem como oferece treinamentos diversificados sobre o combate a
discriminagdo no ambiente de trabalho. Finalizando, questionava-se sua opiniao
sobre as razdes que levam a empresa a implantar programas de inclusao da
diversidade. Para eles os programas de diversidade sdo importantes, pois a
diversidade é assunto presente na sociedade, estando inserida no dia a dia, sendo
uma questao que merece toda a atencgao, de todos os segmentos sociais. Assim,
segundo as opinides acima destacadas, conclui-se que os colaboradores da Alfa tém
pleno entendimento e estdo engajados na tematica diversidade, tendo ciéncia da
importancia e destaque do assunto na sociedade.

Portanto, verifica-se que a Alfa segue sua missdo de fornecer um ambiente
distinto e inclusivo, avalizando que todos tenham chances iguais. A empresa tem
ciénciade seu papel e impacto na sociedade. Acredita no seu poder de mudancae
inovagao quando trabalha em um ambiente em que as pessoas sao respeitadas por
ser quem sao. Assim, a empresa cré que os mesmos trazem seu melhor para a
corporacao. A Alfa acredita no poder da diversidade e repassa, a todos seus publicos,
as vantagens que todos obtém com a incluséao.

A Alfa cumpre seu desempenho social. Para a Alfa é papel fundamental das
empresas promoverem a igualdade, assumindo o papel de promotoras da equidade
social.

O estudo foi delimitado com os profissionais que atuam no RS. Outro fator

limitador € a fator de nao existir um escritério fisico, em Porto Alegre, onde os
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representantes pudessem se encontrar. Salienta-se que os mesmos séo ligados a
gestores localizados em cidades diversas do pais. Os encontros, somente ocorrem,
em eventos da organizagdo, que geralmente sdo efetuados semestralmente ou
convengdes anuais. A pesquisa também se limitou, pois nao foi possivel o
fornecimento de dados por parte do RH (SP) sobre a diversidade na Alfa, por motivos
da empresa nao divulgar estes dados.

Como sugestao para trabalhos futuros, sugere-se expandir a pesquisa, com
todos os representantes e liderancas da Alfa, ampliando assim as percepg¢des dos

colaboradores em relagao a diversidade no ambiente organizacional.
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APENDICE A - ROTEIRODE ENTREVISTAGESTOR DE RH

Qual é o numero de funcionarios que a empresa possui?

1. Referente ao quadro de funcionarios da empresa, quanto ao género € composto por: %
masculino % feminino
2. Qual ¢é a Escolaridade predominante na organizagcao?

() Ensino Médio ( )Ensino Superior ( ) Mestrado ( ) Doutorado

3. Faixa etaria dos funcionarios da organizagéo?
() Até 20 anos ()De 21a 30 ()De31a40 ()De41 a50 ()Acimade 51 anos

4, Quanto ao perfil étnico-racial, o quadro de funcionarios € composto por:
() Branco ( )Negro ( )Amarelo ( )Indigena () Parda

5. Qual é a media da Renda mensal dos funcionarios da organizagao?
()Até3SM ()Ded4a6SM()De7a9SM () Acimade5 SM

6. Quanto as pessoas com deficiéncia, o quadro de funcionarios apresenta funcionario com: ()
Deficiéncia Fisica ( ) Deficiéncia Auditiva ( ) Deficiéncia Visual () Deficiéncia Mental () Deficiéncia
Multipla

7. Durante o processo de contratagao de funcionarios, quais fatores séo levados em
consideragao?

8. Qual motivo levou a empresa a admitir um trabalhador, tidos como representantes de grupos
minoritarios?

9. A empresa ja ofereceu algum curso de aprimoramento sobre o tema gestdo da diversidade?
Porqué?
10. A diversidade é um tema em destaque na sociedade de forma geral. Desse modo, como a

empresa enxerga a promogao diversidade?

11. Quais as maiores dificuldades enfrentados pela empresa em relagdo ao trabalho em equipe
com o publico diversificado?

12. Quais as maiores vantagem tida pela empresa em relacao ao trabalho em equipe com o
publico diversificado?

13. Como séo trata das internamente as questdes de discriminagdo e preconceito?

14. Como funcionam os programas de inclusao da diversidade, no ambiente interno da empresa?
15. Existe algum processo de acompanhamento desse quadro de funcionarios diversificado ?

16. Como a empresa avalia o desempenho funcional desses individuos?

17. Os funcionarios tidos como diferentes ao serem contratados pela empresa passaram por

algum tipo de treinamento antes de assumir suas obrigagdes?

18. Na empresa as pessoas tidas como representantes dos grupos minoritarios tém o mesmo
tratamento e as mesmas condigdes de desenvolvimento na carreira dentro da empresa?
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APENDICE B —- ROTEIROENTREVISTAREPRESENTANTES

1. A diversidade é um tema em destaque na sociedade de forma geral. Desse modo, qual sua
percepgao de como a empresa enxerga a promogao da diversidade, por meio de sua gestao?

2. Em sua opinido quais as maiores dificuldades enfrentados pela empresa em relacéo ao
trabalho em equipe com o publico diversificado?

3. Em sua percepgao, quais as maiores vantagem tida pela empresa em relagdo ao trabalho em
equipe com o publico diversificado?

4. Em sua opinido como sao tratadas internamente as questdes de discriminagao e preconceito.

5. Existem e sdo reconhecidas, de forma clara normas que coibem o assédio sexual na
empresa?

6. Vocé conhece os programas de inclusdo da diversidade, no ambiente interno da empresa?
Sabe como funcionam?

7. Qual sua opinido qual a razdo levaram a empresa a implantar programas de inclusdo da
diversidade?

8. Em sua opinido a empresa acredita que as pessoas tidas como representantes dos grupos
minoritarios tém o mesmo tratamento e as mesmas condi¢gbes de desenvolvimento na
carreira dentro da empresa?

9. A empresa possui um canal, de féacil acesso, para denuncia contra discriminagao, assédio
moral e sexual?

10. A empresa oferece treinamento para combate a discriminagdo no ambiente de trabalho?



