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INTRODUCAO

A pluralidade cultural ¢ um dos retratos da diversidade na sociedade brasileira, reflexo
do multiculturalismo e da diversidade étnica, advinda de colonizacdo e da formagao histérica
do pais. Multiplos sdo os grupos que combinam esta sociedade que ainda se depara com
dificuldades de acesso a bens econdmicos ¢ culturais (CARDOSO; MUZZETI, 2007). Este
misto de diversidade marca diferencas e semelhancas entre: ragas, idades, géneros, niveis
educacionais, afiliagdes religiosas, origens geograficas e estilo de trabalho (KIM, 2006).

Os estudos organizacionais ampliaram as visdes de negdcio voltando para os grupos
de minorias (FONSECA; MATITZ, 2018). O grupo diverso a que se referem as pesquisas ¢
denominado de minoria, um termo socioldgico que ndo caracteriza o nimero de membros do
grupo, mas a distribui¢io de poder na sociedade (ALVES; GALVAO-LEAO, 2004). Logo,
essa serd a terminologia adotada pelo presente trabalho e os grupos estudados serdo: Género,
LGBT+, Etnia e PCD.

O grupo de minoria denominado de Género ¢ composto por mulheres que buscam
igualdade de tratamento em todos os espagos de convivio. Os maiores desafios para este
grupo de minoria no ambiente organizacional sdo inequidade salarial e de acesso a
oportunidades, a prevaléncia de pré-conceitos tipicos de uma sociedade com caracteristicas
patriarcais. Outro grupo estudado ¢ o LGBT+ (Lésbicas, Gays, Bissexuais, Transexuais,
Travestis, Queer, Intersexuais, Pansexuais, Assexuais), historicamente discriminado, sendo a
homofobia, a falta de acesso a oportunidades percebidas como desafios para inclusdo.
Principalmente, a abertura sobre a orientacdo sexual da pessoa LGBT+, consequentemente
impactos em bem estar, satisfagdo e no respectivo desempenho da pessoa. Ao grupo de
minoria que o trabalho adota como Etnia, busca retratar o universo de culturas e pessoas que
coexistem com discriminagdo e julgamentos, com significativa representacdo na sociedade
brasileira porém suprimidos nas organizagdes. Assumir posi¢des de gestdo, cargos de
responsabilidade e visibilidade ¢ um desafio ao grupo Etnia. Por fim, pessoas com uma ou
mais deficiéncias sdo representadas pelo grupo de minoria PCD (Pessoa com Deficiéncia).
Muitas PCDs encontram dificuldade de colocagdo no mercado de trabalho, em virtude da
baixa escolaridade historica em consequéncia da acessibilidade. Quando integrados, por meio
da Lei de cotas (lei que determina um percentual de PCD do quadro de funcionarios), sdo
julgados e subvalorizados, integrando o time como pega auxiliar.

Os Programas de Diversidade das organizagdes se empenham em atender as demandas
dos grupos minoritarios com acdes destinadas a inclusdo da diversidade. Sabe-se que
empresas que investiram em diversidade de género apresentaram 15% mais de chances de
sucesso que a média, quando o investimento foi associado a Etnia, as possibilidades das
empresas com maior diversidade nesse aspecto aumentaram para 35% no comparativo com as
demais que ndo possuem tal estratégia (MCKINSEY, 2015). Em 2017, os programas de
diversidade se tornaram estudo de prioridade das organizagdes e consideradas estratégicas.

No entanto, os modelos de programas sdo datados do inicio da década de 90 mas
continuam sendo utilizado como referéncia nas organizacdes (RIEDEL, 2018). Ademais, as
iniciativas de diversidade, muitas vezes, remetem ac¢des de cunho assistencial, associadas a
obediéncia legal, a responsabilidade social e ganhos de imagem (especialmente na insercao de
segmentos) quando deveria facilitar a valorizacdo da diversidade e contribuir na qualidade do
ambiente de trabalho (FREITAS, 2015).

Com base no contexto exposto, torna-se relevante compreender em profundidade as
premissas de diversidade, analisar as diversas concep¢des, praticas e implicagdes do tema no
ambiente organizacional para melhor gestdo de pessoas. Igualmente, prevendo beneficios para



o meio académico, visto os remotos estudos a recomendarem modelos de gestdo, indicadores
de diversidade com impacto efetivo nos resultados organizacionais (SCOTT; HEATHCOTE;
GRUMAN, 2007; KUABARA; SACHUK, 2011; SALES, 2018), infere-se a questdo de
pesquisa: como gerir a diversidade nas organizagdes?

Para tanto, o objetivo geral deste projeto de pesquisa ¢ elaborar uma ferramenta
composta por indicadores para gerir a diversidade visando uma cultura inclusiva. A
constru¢do da ferramenta ¢ proposta pelos objetivos especificos: 1)Compreender as
percepgdes de gestores, pesquisadores da d4rea, ativistas e representantes dos grupos
minoritarios (Etnia, Género, Orientacdo Sexual e PCD) em relacdo a diversidade e inclusdo
nas organizagdes; 2)Estabelecer premissas relevantes para a diversidade e inclusdo nas
organizagdes; 3)Realizar diagndstico das praticas de Gestdo de Diversidade e indicadores de
Gestdo de Pessoas em organizagdes com Politicas/Programas de Inclusdo ou Diversidade;
4)Construir um instrumento com indicadores que avaliem a diversidade como medida de
gestdo organizacional.

O estudo, ainda em projeto de pesquisa, sera realizado por 18 meses, em trés etapas
diferentes: Fase [ - exploratoria, realizar entrevistas semiestruturadas com especialistas.
Auxiliar na composicdo de premissas relevantes para analise dos dados e proposta de
indicadores; Fase 2 — descritiva, aplicar questionarios com perguntas abertas e fechadas,
analise de dados secundérios de acdes/praticas de Diversidade e Inclusdo, bem como
entrevistas semiestruturadas; Fase 3 - propositiva, elaborar um instrumento com indicadores
de diversidade para as organizagdes. O Quadro 3 da secdo de procedimentos metodologicos
esclarece as principais etapas e respectivas técnicas de coleta de dados da pesquisa. Bem
como, os Quadros 1 ¢ 2 da se¢do de referencial tedrico, dispdem de premissas prévias para o
instrumento, compiladas a partir da revisdo da literatura.

REFERENCIAL TEORICO

A sociedade brasileira ainda que valorize sua origem diversificada, vive uma realidade
estratificada, com acesso limitado a oportunidades educacionais e as posi¢des de prestigio no
mercado de trabalho, muitas vezes, definidas por origens econdmicas e raciais (CARDOSO;
MUZZETI, 2007; SALES, 2018). Com o proposito de regular sobre os direitos individuais e
coletivos, a Constituigdo Federal (1988) foi um marco para a diversidade no Brasil.
Movimentos sindicais ocorreram neste periodo e cooperaram em prol da igualdade no
ambiente organizacional, no estabelecimento de prerrogativas contra a discriminagdo nas
relacdes de emprego. Inicialmente, em dois alvos de discriminagdo: raga e género
(TEIXEIRA, 2011). Em seguida, a regulamentacdo na contratagdo de pessoas com deficiéncia
(PCD), o entdo intitulado sistema de cotas determina um percentual de contratagdo de PCD
em relag@o ao quadro total de funcionarios, ainda vigente (Lei de Cotas, 1999).

Apesar das regulagdes do Estado, a inclusdo esta em passos morosos e algumas
politicas ainda que bem intencionadas ndo surtem o efeito esperado. Requer uma mudanca
comportamental da sociedade que foi constituida tendo como base preconceitos estruturais
(SALES, 2018). A responsabilidade ¢ da sociedade e também das organizag¢des a criar maior
consciéncia da desigualdade social e sensibilizar questdes de diversidade nesse processo de
transformagdo; movimentos individuais, agdes sociais, coletivas e organizacionais sao
fundamentais para disseminar ainda mais o tema (TEIXEIRA, 2011).

A promocdo e instrug¢do da diversidade se torna uma aliada a mudanga
comportamental da sociedade, das organizagdes por uma realidade inclusiva no combate as
desigualdades (THOMAS, 2010). Neste sentido, uma variedade de conceitos estratégicos
invadem o cenario organizacional, percebe-se um aumento nas publicagdes do tema de



diversidade (FONSECA; MATITZ, 2018). A diversidade movimentou o cenario
organizacional que ainda denota a auséncia de mulheres, negros, pessoas com deficiéncia,
populacdo LGBT+ e grupos minoritarios (SALES, 2017).

No que diz respeito as mulheres ocupando espagos no mercado de trabalho, um grupo
de entrevistadas relatou experiéncias de trabalho que potencialmente limitavam o
desenvolvimento de carreira e oportunidades. A exigéncia de longas horas de trabalho e
limitacdes na flexibilidade de trabalho impactaram em redu¢do no reconhecimento, saldrios
inferiores a pares de género diferente, menores oportunidades em recrutamento e promogao na
carreira de mulheres (BAKER; FRENCH, 2017). Enquanto, as pessoas LGBT+ que
conquistam seu espago no ambiente organizacional, passam principalmente por quatro
tematicas centrais: discriminagao/estigma/homofobia; desenvolvimento de carreira; “sair ou
permanecer no armario”; igualdade de direitos civis. Os colaboradores LGBT+ sofrem
principalmente com a estigma e a discrimina¢do no ambiente organizacional ao esconder sua
sexualidade (POMPEU; SOUZA, 2018), e, nas organizacdes brasileiras, a homofobia, a
estigma e a discriminacao por pessoas LGBT+ pode ser percebida sob a forma do humor (()Y;
SARAIVA; CARRIERI, 2010).

Em relacdo ao grupo de Etnia, se observou o quanto as necessidades da populacao
negra foi suprimida da sociedade, no que se configurou o mito da democracia racial. O mito
da democracia racial piorou o quadro da sociedade por um longo espago de tempo e ainda dita
diferengas; aumentou o racismo e o abismo social para os negros na sociedade brasileira,
criando a estratificacdo nas relagdes sociais (MADEIRA; GOMES, 2018). Essa negacdo e
medo de culpa do racismo, normalmente, desvia a atengdo das vozes negras para a defensiva
da populagdo branca que ao ndo serem cumplices, criam, mantém ou se beneficiam de
sistemas estruturais com mecanismos prejudiciais aos negros (OPIE; ROBERTS, 2017).

O que justifica o combate a discrimina¢do por meio de transformagdes societdrias e
organizacionais. Quando se trata de transforma¢do do ambiente, no sentido de inclusdo de
PCDs, se ressalta o termo acessibilidade. A acessibilidade ¢ fundamental para a inclusdo de
PCDs, porque a partir desta havera espagos adequados, ferramentas e condigdes de trabalho.
O conceito de acessibilidade extrapola as barreiras de adequacdes fisicas porque ¢ um
movimento desafiador também destinado a conscientizacdo da organizacdo, com pilares de
moralidade, ética, direitos individuais que promovem a igualdade pela remogdo de barreiras
fisicas e de grupos, oportunizando a PCD a alcancar sua total capacidade (FERDMAN, 2017).
Portanto, a acessibilidade se trata de uma garantia de direito que reduz preconceitos e
incentiva novos olhares aos ambitos: social e trabalho (SIMONELLI; CAMAROTTO, 2011).

Uma extensiva complacéncia € o alicerce do preconceito, explicito ou velado, o que
contribui para a ineficacia das politicas de diversidade e auséncia de sensibilizagdo para
diversidade (POMPEU; SOUZA, 2018). No entanto, organiza¢des que incluem percebem a
diversidade sob aspecto de estratégia organizacional. Adotam a diversidade para obter
vantagem competitiva frente a concorréncia, dada inimeras contribui¢cdes das acdes. Agdes
estratégicas para inclusdo sdo mudancgas no processo de atragdo de talentos, sensibilizar novas
culturas/mercados, oportunizar a criatividade e inovagdo (ALVES; GALEAO-SILVA, 2004).

Igualmente, ao gerir a diversidade, as organizagdes reconhecem as individualidades
dos seus colaboradores sem distingdo e constroem valores éticos nesta relagio (PATRICK;
KUMAR, 2012). Os valores organizacionais serdo subsidios para relacdes sustentaveis,
minimizando limitadores geograficos e culturais (PENA; CUNHA, 2017). Quando os valores
e acdes de diversidade s3o percebidos pelos colaboradores, motivam a satisfacdo,
performance e a busca pelos resultados organizacionais (PATRICK; KUMAR, 2012).



O ambiente de trabalho, com respeito mutuo e coletividade, se torna um local
favoravel a inovagdo e a produtividade ao aceitar e estimular a criatividade dos colaboradores
(SALES, 2018). Pois, as novas e diferentes formas de pensar promovem associacdes positivas
em propostas, solugdes, produtos e servigos organizacionais (PENA; CUNHA, 2017). Ainda,
a aceita¢do de ideias e percepgdes diversas nas organizagdes reiteram comprometimento dos
colaboradores (PATRICK; KUMAR, 2012), que se sentem comprometidos com os prop6sitos
e a vontade para serem como sdo. Assim, expdem suas potencialidades de criagdo, em um
ambiente seguro e de confianca em que sua opinido serd respeitada, encontram alternativas
diferentes para a tomada de decisdo das organizagdes (PENA; CUNHA, 2017). Neste
cenario, a reputagdo € conquistada e o sucesso no desempenho das agdes exuberam a
competividade organizacional (SALES, 2018), fortalecem as estruturas de poder das relagdes
entre acionista e gestores, colaboradores e organizagdes, originando em retorno financeiro e
destaque por agdes de diversidade (RIEDEL, 2018).

De fato a diversidade quando incluida, pode ser atrelada aos resultados
organizacionais, indicadores em Turnover e Absenteismo. Todavia, diversidade sem inclusao,
resulta em conflitos que pioram estes indicadores (LEONARD; LEVINE, 2006). Conflitos em
diversidade se dao por conta do viés cultural, barreira no processo de inclusdo. Este viés ¢ a
concepgdo e a atribuicdo de juizo de valor de um grupo/individuo em: “bom” ou “mau”,
“errado” ou certo”. Sabe-se que ndo existem culturas certas ou erradas, apenas modos
diferentes de se estruturar a vida em sociedade e nas organizagdes (SOUZA, 2013).

A fim de combater conflitos de ordem discriminatoria ou com esteredtipos, a cultura
organizacional deve ditar e confrontar vieses antigos ou conformistas, visto que engajados na
promocao da igualdade, as organizagdes se adaptam a compreender opostas percepgdes sobre
as mesmas dindmicas e assuntos. Bem como, as organizagdes devem atentar-se que as
diferentes percepgdes sdo manifestagdes naturais da dindmica de diversidade e da pratica da
inclusao (FERDMAN, 2017). A inclusdo serd o diferencial da cultura organizacional e pode
ser estratégica no processo de gestdo da diversidade (LEONARD; LEVINE, 2006).

Assim, orientar para mudanga por um ambiente organizacional inclusivo ao atribuir o
senso de urgéncia a diversidade - sensibilizando a discussdo sob diferentes vieses,
minimizando a resisténcia, mitigando o status quo para reduzir a complacéncia com a
discriminacdo e preconceitos (KOTTER, 1997). Afinal, ainda que os individuos apresentem
caracteristicas, potencialidades e interesses diversos, todos reconhecem a necessidade quanto
a aceitagdo, bem estar, seguranca, estima e equidade (SINGH; DANIEL, 2016). Portanto, ao
perceber a existéncia de conflitos no ambiente organizacional, os gestores comprometidos
com a diversidade devem acolher e sustentar discussdes com contradicdes (opinides,
interesses, visdes, ideias) inerentes a inclusdo, para engajar e propor a dinamica da
diversidade, a fim de expandir a igualdade entre todos os participantes e o crescimento da
organiza¢do (FERDMAN, 2017).

Por fim, com objetivo de sintetizar, os quadros 1 (Diversidade) e 2 (Inclusdo)
apresentam um resumo da literatura. Outros autores e temas foram referenciadas nos quadros,
pode-se listar as metas da Agenda 2030 que sdo determinantes para a construgdo de um
caminho sustentavel do planeta, com medidas de transformac¢do. Assim, elegidas as metas 5, 8
e 10 que buscam: garantir igualdade de género, trabalho decente e seguro, e reduzir
desigualdades. Relevantes também para a construcdo de indicadores de diversidade, pois
existem desdobramentos na inclusdo organizacional.



Grupo de Minoria

GENERO

Ind

DIVERSIDADE
Contexto

Limitadores de carreira: longas horas de
trabalho, flexibilidade;

Impactos em redug@o do reconhecimento,
menores saldrios a pares;
Menores oportunidade de promogdo na
carreira da mulheres;

Redugao de oportunidades no
recrutamento;

Quadro 1 — Resumo das principais premissas para Indicadores de Diversidade

Referencial Teérico

Meta 5.1; 5.2; 5.5; 5.b; 5.c - Agenda 2030;
Baker e French (2017);

LGBTQI+

Discriminagdo/estigma/homofobia;
Desenvolvimento de carreira;

“Sair ou permanecer no armario”;
Igualdade de direitos civis;

Homofobia, estigma e discriminagéo na
forma de humor;

Madeira e Gomes (2018); Opie e Roberts (2017); Irigaray
Saraiva e Carrieri (2010); Sales (2018)

ETNIA

Mito da Democracia racial;
Necessidade da populacdo negra
suprimida;

Sistemas estruturais com mecanismos
prejudiciais aos negros;

Irigaray, Saraiva e Carrieri (2010); Pompeu e Souza
(2018)

PCD

Acessibilidade;

Conscientizagdo da organizacio;
Garantia de direito;

Alcance de total capacidade;

Simonelli e Camarotto (2011); Ferdman (2017)

Indicador

Escolhendo a diversidade

Ind

1.

Fonte: elaborado pela autora

INCLUSAO
Processo de Gestao de Pessoas

Quadro 2 — Resumo das principais premissas para Indicadores de Inclusdo

Referencial Teérico

Questiondrios inclusivos 2. _ Mor Barak (2015); Baker e French (2017); Madeira e
Recrutamento e Sele¢ao
Ferramentas e materiais para sele¢do 3 Gomes (2018)
inclusiva :
Recebendo a diversidade 4. |Onboarding Carvalho-Freitas et al. (2017); Thomas (2010);
Organizagdo para todos 5. [Acessibilidade organizacional Ferdman (2017); Simonelli e Camarotto (2011)
Em clima de inclusio 6. Nkomo et al (2019); Cox (1991); Hall (2012);
Diversidade de Identidades = | Gestdo do bem estar, orgulho e identidade Silva(2012); Lorentz et al (2016); Pompeu e Souza
diversa (2018); Irigaray, Saraiva e Carrieri (2010); Singh e Daniel
Orgulho em pertencer 8. (2016)
Lideres inclusivos 9. | Treinamento de lideranca Thomas e Ely (1996); Thomas (2010)
Empoderando pessoas 10. | Desenvolvimento de Pessoal Meta 10.2 - Agenda 2030
. . S . Kuabara e Takahashi (2017); Teixeira (2011); Irigaray,
Conectando a diversidade 11. |Sensibilizagdo da Organizagao Goldschmidt ¢ Queiroz (2017); Pompeu ¢ Souza (2018)
Valores organizacionais
Vieses Inconsme.ntes — Pereira; Hanashiro, 2010; Patrick e Kumar (2012);
Crengas e suposigdes basicas Chanlat et al., 2013; Freitas (2015); Pena e Cunha( 2017);
Cultura inclusiva 12. | Metas organizacionais Souza (2013); Ferdman (2017); Meta 10.3; 10.4; 5.c -
Politicas inclusivas Agenda 2030; Alves e Galedo-Silva (2004); Fleury
- - - (2000); Bueno e Freitas (2018)
Projetos inclusivos
Institucionalizac¢do da cultura
Comunicando inclusdo 13. |Comunicagdo inclusiva Meta 5.b - Agenda 2030
Eauidad it 14. | Avaliagao de Performance Meta 5.5 - Agenda 2030
duicade em merto Sucessdo Meta 5.5 - Agenda 2030
Seguranga de todos 15. | CIPA e Brigada de Incéndios Meta 8.8 - Agenda 2030
16. | Competitividade Organizacional Sales (2018); Riedel (2018)
Diversidade estratégica 17. | Turnover e absenteismo Leonard e Levine (2006)
18. | Criatividade e Inovagio Pena e Cunha (2017); Patrick e Kumar (2012);

Fonte: elaborado pela autora




Com isto, os quadros resumem os principais pontos de diversidade e inclusdo, sendo
norteadores das premissas prévias para o instrumento de coleta. Para manter a coeréncia, as
informagdes foram distribuidas de acordo com as proposi¢des da literatura de diversidade e
inclusdo. Assim, um resumo dos desafios das minorias (Género, LGBT+, Etnias ¢ PCDs)
apontados pela literatura foram segregados como contexto em indicadores de diversidade,
como dispostos no Quadro 1. Na sequéncia, o0 Quadro 2 informa as principais tematicas
quando o assunto ¢ inclusdo da diversidade nas organizagdes e de que forma estdo dispostas
na literatura, segregados por processos de Gestdo de Pessoas.

PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

A presente pesquisa ¢ de natureza qualitativa, a qual lida com a opinido/percepg¢ao dos
participantes sobre um assunto (BAUER; GRASKELL, 2008). Para compreender as
diferentes percepgdes e atender aos objetivos da pesquisa sdo estabelecidos as seguintes fases:
Fase I - exploratoria: entrevistas semiestruturadas com especialistas, ird compor as premissas
relevantes para andlise dos dados e proposta de indicadores; Fase 2 — descritiva: aplicar
questionarios com perguntas abertas e fechadas; analisar os dados secundarios e de base
documental de Diversidade e Inclusdo de duas organizagdes; entrevistas semiestruturadas com
0s principais agentes organizacionais; Fase 3 - propositiva: elaborar um instrumento
composto por indicadores de diversidade para gestdo organizacional.

Fase 1: a andlise de dados exploratoria tera o foco na percepcao, vivéncias, mudancas
e paradigmas dos principais envolvidos com a tematica de diversidade e a gestdo da
diversidade e inclusdo nas organizagdes. Serdo realizadas entrevistas de forma remota, com
uma amostra de selecionada por conveniéncia e proximidade com o tema (gestores,
pesquisadores, influenciadores digitais e ativistas dos grupos: Género; LGBT+; Etnia; PCD).
O contato sera por e-mail ou contato telefonico para convite. Apds proposta de entrevista
aceita, termo de consentimento livre e esclarecido serdo encaminhados aos participantes e
acordada a melhor ferramenta para entrevista online, dentre as possiveis: “Skype”,
“Hangout”, “Google Meet” e “Zoom”. O roteiro semiestruturado seréd o instrumento utilizado,
o critério adotado sera de saturagdo de dados. Espera-se que o resultado da analise dos dados
coletados nesta etapa componham premissas propositivas ao instrumento de indicadores da
diversidade.

Fase 2: de carater descritivo, serd feita a partir de questiondrios, entrevistas e
documentos de duas empresas a serem definidas, com areas de atuagdo distintas para que o
escopo de descobertas ndo se limite a um unico setor, bem como apresentem agdes, politicas
ou programas de Diversidade/Inclusdo. As ag¢des, praticas, programas de diversidade/inclusao
e a percepgao dos envolvidos nas empresas serdo o foco desta analise. Para coletar os dados,
questionarios com perguntas abertas e fechadas serdo preparados na ferramenta “Google
Forms” e encaminhados por e-mail aos participantes, outra fonte de coleta serdo os acessos
aos documentos das empresas (materiais, videos, sites corporativos e redes sociais).

Os participantes dispostos a responder aos questionarios serdo indicados pelas
empresas, 0 que caracteriza uma amostra de conveniéncia e acessibilidade. Por ultimo,
pretende-se convidar os principais representantes da organizacao, considerados pessoas chave
de Diversidade, constituidas principalmente por: gestores, colaboradores e lideres de grupos
minoritarios das duas organiza¢des foco do estudo. Um niimero de trés representantes para
cada subgrupo da amostra, a fim de verificar aproximacdes ou distanciamentos de ideias no
grupo de cada organizagdo. Apos defini¢do dos participantes, termos de consentimento livre e
esclarecido serdo encaminhados por e-mail e juntamente com o entrevistado se discutird a



ferramenta online para contato e realizacdo da entrevista, sugestoes de ferramentas adotadas
para coleta anterior.

Portanto, constituird de outra etapa de entrevistas remotas, utilizando ferramentas da
tecnologia de comunicag¢do. Assim como no momento anterior, as respostas das entrevistas
serdo gravadas com o consentimento dos participantes e transcritas na integra para posterior
analise. O instrumento utilizado na etapa exploratdria serd adaptado para a etapa descritiva,
constituindo de um roteiro semi-estruturado adequado aos diferentes grupos de entrevistados e
suprindo o esclarecimento de possiveis duvidas do questiondrio aplicado. A andlise de
conteudo sera feita com base em categorias e premissas estabelecidas a partir dos dados
coletados em ambas as fases (entrevistas, questiondrios e dados secundérios). A analise de
conteudo utilizada serd de acordo com Bardin (2016) ao apreciar de forma critica os dados
coletados, para assim perceber significados de ordem socioldgica, psicoldgica, politica, etc.
(BARDIN, 2016).

Fase 3: construir um instrumento com indicadores de diversidade organizacional,
atendendo assim ao objetivo central da pesquisa. Estima-se realizar todas as etapas desse
estudo em um prazo de 18 meses, concluindo desde a revisdo da literatura, aprovagdo em
comité de ética em pesquisa, até a andlise e redacdo de manuscrito com os resultados obtidos.
No Quadro 3 a seguir, as etapas de coleta de dados estdo distribuidas pelas fases da pesquisa
€ em consonancia com a proposta de objetivos da pesquisa.

Quadro 3 - Métodos e ferramentas de coleta de dados

Fase 1 - Exploratéria: contempla os objetivos especificos 1 e 2 desta pesquisa. Com foco na percepgio, vivéncias, mudangas e paradigmas dos principais envolvidos com a
tematica de diversidade e a gestao da diversidade e inclusdo nas organizagdes. As técnicas de coleta serdo as seguintes:

1 - Amostra de selecionada por conveniéncia e proximidade com o tema (gestores, pesquisadores, influenciadores digitais e ativistas dos grupos: Género; LGBT+; Etnia; PCD);

2 - Primeiro contato por e-mail ou contato telefonico para convite e envio do termo de consentimento livre;

3 - Entrevistas individuas de forma remota (possiveis plataformas “Skype”, “Hangout”, “Google Meet” ¢ “Zoom”);

3.1 - Roteiro de entrevista semi-estruturado, adogao do critério de saturagdo dos dados;

4 - Analise dos dados e identificagdo de premissas prévias para proceder na investigacio e construgio da ferramenta;

4.1 - Transcrigdo e analise de conteido das entrevistas;

4.2 - Construgdo de premissas e estabelecimento de novos questionamentos para saturagao dos dados;

Fase 2 — Descritiva: compreende aos objetivos especificos 1, 2 e 3 desta pesquisa. Esta fase esta voltada para as agdes, praticas, programas de diversidade/inclusao e a
percepgao dos envolvidos nas empresas, serdo o foco desta analise. As técnicas de coleta utilizadas sio:

- Amostra desta fase serdo duas empresas a serem definidas, com areas de atuagdo distintas para que o escopo de descobertas nao se limite a um {nico setor;

- Questionario com perguntas abertas e fechadas na ferramenta "Google Forms";

- Envio do link do questionario ocorrera por e-mail aos colaboradores e gestores;
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- Dados secundarios das empresas serdo analisados (materiais, videos, sites corporativos e redes sociais);

5 - Principais representantes da organizagdo, considerados pessoas chave de Diversidade, constituidas principalmente por: gestores, colaboradores e lideres de grupos minoritari
5.1 - Apos assinados os termos de consentimento livre, sera acordado por e-mail a melhor plataforma para realizagdo da entrevista remota;
5.2 - Transcrigao e anélise de contetdo das entrevistas;

Fase 3 - Propositiva: contempla o objetivo especifico 4 desta pesquisa. Apos as coletas e os dados analisados, esta etapa ira:

1 - Construir um instrumento com indicadores de diversidade organizacional;

Fonte: elaborado pela autora

RESULTADOS ESPERADOS

A pesquisa compreenderd as realidades organizacionais de duas empresas com agoes e
propostas de Diversidade e Inclusdo, além das perspectivas dos principais agentes envolvidos
com a tematica para composi¢do dos entendimentos de diversidade e inclusdo. A andlise
qualitativa dos dados, ird propor o cruzamento de informacdes obtidas das organizacdes e dos
principais agentes do tema com estruturagcdo de contetidos abordados na revisdo da literatura,
tendo assim as premissas de diversidade e inclusao.

Previamente, alguns temas sdo percebidos como recorrentes na revisdo da literatura
realizada até o presente momento. Ambos os quadros (1 e 2) apresentados no Referencial
Tedrico constituem premissas inicias norteadoras das etapas de coleta com entrevistas semi-



estruturadas que serdo conduzidas na Fase 1 — Exploratéria; com especialistas da area de
diversidade nas organizagdes. O inicio desta etapa de coleta estd programado para o final do
segundo semestre de 2020. A partir destes levantamentos, o atendimento de dois dos objetivos
propostos ¢ almejado, além de serem fundamentais para o seguimento das coletas da Fase 2.

Adicionalmente, na Fase 2, espera-se diagnosticar os cendrios organizacionais e
compreender os determinantes de uma cultura inclusiva, os passos para transformagdo de um
ambiente e gestdo em uma realidade diversa e inclusiva a todos. Entdo a fase 3, ao determinar
indicadores que se proponham a avaliar a diversidade organizacional, como subsidio para
gestdo de pessoas nas organizagdes com medidas necessarias para a inclusdo.
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