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Resumo

As relagoes presentes entre a abordagem da diversidade no ecossistema industrial e da tecnologia é
pouco explorada em decorréncia da predominancia de grupos de trabalhos homogéneos. Em vista
disso, este relato de praticas de gestdao buscou descrever as implicagoes das acoes de diversidade
nos segmentos da industria e da tecnologia a partir de duas organizacoes sediadas no interior do Rio
Grande do Sul. Para isso, utilizou-se como método o estudo de caso, o qual foi desenvolvido a partir
da vivéncia e dos multiplos conhecimentos de um colaborador de cada empresa analisada. Apds o
estudo, pode-se identificar diferentes resultados que as intervengdes propostas trouxeram para
ambas as empresas, como a disseminac¢ao de uma cultura voltada ao respeito, ambientes mais
igualitarios e propicios para a inclusao de diferentes pessoas. Por fim, entendeu-se que para obter
cada vez mais contribuicoes tecnoldgicas-sociais € preciso praticas constantes que enfatizem a
importancia da diversidade nas empresas, mas que acima de tudo, incluam todos.
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As relacgdes entre a diversidade e os segmentos industriais e tecnoldgicos: discussdes a
partir do relato de préaticas de gestao

1 INTRODUCAO

A visdo sobre diversidade diante de grupos de trabalho ainda € um desafio para a gestdo
de pessoas, Vvisto as perspectivas que contemplam o comportamento organizacional. Essa e
outras percepcdes podem relacionar-se a diferentes fatores aplicados as préaticas de gestdo
adotadas pelas empresas sob a Otica da inclusdo de pessoas com qualidades diversas. Para Paes
et al. (2021), a abordagem desse tema no segmento industrial ainda é preocupante; assim,
percebe-se principalmente a exclusao de género, sexualidade e racial, o que favorece a criacdo
de grupos prioritariamente masculinos. Em paralelo, no que tange ao segmento de tecnologia,
Pinheiro et al. (2020) compreendem que as praticas de inclusdo e diversidade quando limitadas
prejudicam certos individuos, desde o seu ingresso e até no crescimento na organizacao, vista
a relacdo de acesso a tecnologia e educacao superior com a renda dos grupos familiares, assim,
excluindo os individuos em vulnerabilidade social.

Nesse contexto, os autores Passos et al (2024) destacam a necessidade de manter latente
essas narrativas como forma de entendimento da problemética, aprendizado e principalmente
relacionar as vivéncias dos individuos com a diversidade e inclusdo. Dessa forma, gerar um
espaco de reflexdo na vida das pessoas. Outrossim, esse manuscrito visa responder a seguinte
questdo empirica: qual a implicacdo das praticas de diversidade no segmento industrial e de
tecnologia? Por consequéncia, o objetivo deste relato de préaticas de gestdo é descrever as
implicacdes das préaticas de diversidade nos segmentos da indUstria e da tecnologia a partir de
duas organizacdes sediadas no interior do Rio Grande do Sul.

Ao considerar isso, Bezerra et al (2022) observam que a abordagem dos aspectos de
diversidade precisam ser, cada vez mais, internalizados nas empresas com o fim de estabelecer
ambientes inclusos e diversos. Com isso, este relato de préaticas de gestdo, dada a natureza
técnica e empirica, justifica-se pela laténcia da tematica no meio empresarial e sociedade em
sua completude, acarretando na necessidade de fomento no campo profissional. Ademais, a
compreensdo das praticas de diversidade nos segmentos industrial e de tecnologia pode
apresentar contribuicOes praticas, sociais e académicas, visto que relaciona diferentes teorias
com a ocorréncia do tema nas organizacgdes e a maneira que cada uma lida com o assunto. Em
suma, o presente relato de praticas de gestdo apresenta um estudo de caso de duas empresas
atuantes no segmento industrial e de tecnologia na cidade de Santa Maria/RS, a partir da
experiéncia de um colaborador de cada empresa. Logo, este trabalho procura trazer os principais
resultados das iniciativas relacionadas a diversidade.

1.1 CONTEXTO INVESTIGADO

O aumento da discussdo sobre a diversidade nas organizacfes pode trazer a luz
contributos para a composigédo de times diversos, o que reflete em outras questdes, as quais séo
descritas no topico de resultados obtidos. Assim, por considerar a complexidade dessa
abordagem nos mais diversos segmentos de atuacgdo, este estudo aplicado analisa uma industria
e uma empresa de tecnologia, as quais sao caracterizadas no Quadro 1.

Quadro 1: Objeto de estudo

Caracteristicas Empresa A Empresa B

Segmento Industrial Tecnologia




Tento de atuagdo 34 anos 14 anos

Classificacdo Nacional | Fabricacdo de aparelhos eletromédicos e .
Desenvolvimento de programas de

das Atividades eletroterapéuticos e equipamentos de computador sob encomenda
Econdmicas (CNAE) irradiacdo P
Quadro de 110 colaboradores 99 colaboradores
colaboradores
Informante Analista de gestdo de pessoas Assistente de Marketing
Modalidade de trabalho Presencial Hibrida
Cidade Santa Maria/RS

Fonte: Elaborado pelos autores, 2024.

Com base no Quadro 1, percebe-se que o objeto de estudo apresenta numeros
aproximados no que se refere ao quadro de colaboradores. N&o tdo distante, ao analisar os
habitos culturais das Empresas A e B, percebe-se semelhancas desde a sua criagdo (ambas
originadas em grupos familiares e na cidade de Santa Maria/RS) e até mesmo nas caracteristicas
de trabalho dos colaboradores, o que pode ser ocasionado por caracteristicas da regido, ou seja,
pela localizacdo geografica. No entanto, diferem-se em relacdo a CNAE, o que proporciona um
conhecimento prescritivo no estudo, baseado nas intervencdes praticas relacionadas a
diversidade e incluséo e, com isso, ampliando o potencial de resultados deste estudo.

1.2 DIAGNOSTICO DA SITUACAO-PROBLEMA

A falta de times diversos no contexto organizacional implica em diferentes prejuizos
sociais e empresariais. Acerca disso, a ideia de compor equipes das quais apresentam diferentes
identidades de género, raca, etnias, além de orientacdo sexual ainda € uma dificuldade para
muitos gestores. Para tanto, entende-se que as organizacgdes precisam inserir em seus cotidianos
pequenas acdes que caminhem para um lugar de acolhimento, respeito e dignidade para todos,
ao compreender que esse processo € gradual e constante, mas que principalmente, precisa ser
iniciado.

Nesse aspecto, a abordagem dessa problematica na Empresa B reforcava os estere6tipos
previamente excludentes. Ademais, a maioria dos colaboradores se autodeclaravam como
brancos, homens cisgéneros, heterossexuais e de familia classe média, refletindo a falta de
acesso a educacéo e trabalho as pessoas em vulnerabilidade. Tais perfis assemelhavam-se aos
observados na Empresa A, que por consequéncia do segmento, tradicionalmente era operado
por profissionais homogéneos, com a forca de trabalho majoritariamente masculina, com
poucos marcadores de diversidade inseridos nas industrias. Em um nivel mais excludente ainda,
observou-se que, historicamente, essas empresas eram lideradas por individuos ainda mais
normativos -em geral, homens cisgéneros, brancos, heterossexuais e de meia idade- podendo
ser um reflexo da origem das organizagdes, nos casos analisados, de formagéo familiar.

Dessa forma, na Empresa A a cultura organizacional sempre teve como um de seus
valores estratégicos o respeito, e isso, por consequéncia, refletia na hora de formar e manter
times mais diversos, visto que os individuos se sentiam acolhidos e seguros na organizagdo. Em
paralelo a isso, a Empresa B compreendia que a sua proximidade com diferentes pessoas
poderia contribuir significativamente ao desenvolvimento dos produtos, por agregar diferentes
tipos de conhecimento no produto final, mas pouco se via aplicado de fato na composicao das
equipes efetivas. Portanto, mesmo com as crencas e valores que demonstraram abertura para a
diversidade, as empresas ndo possuiam praticas consistentes de Diversidade e Inclusdo, nem
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uma equipe de Gestdo de Pessoas com olhar voltado para essas questdes, fomentando entdo o
processo de marginalizacdo da diversidade.

2 INTERVENCAO PROPOSTA

Diante dos contextos apresentados anteriormente, buscou-se compreender o percurso da
implementacdo das acdes e praticas nas empresas estudadas, no que tange a diversidade e
inclusdo. Sendo assim, permitindo descrever as respectivas implicacbes na empresa e até
mesmo buscar identificar se ha semelhancas nas intervencdes aplicadas, tanto no contexto
industrial quanto no contexto tecnoldgico.

Relacionado a Empresa A, tornou-se importante analisar o processo de reforco dos
valores e trabalho de desenvolvimento das liderancas ocorrido nos ultimos anos. A partir desse
movimento de cultura e lideranca, conquistou-se uma nova postura diante da contratacdo de
pessoas diversas para os times. Também, outra pratica realizada foi fomento de parcerias com
escolas de aprendizagem industrial, com o intuito de receber no seu time de producao pessoas
cada vez mais jovens e de grupos minorizados. Além disso, como praticas internas de gestdo, a
industria conta com uma Comisséo Interna de Prevencdo de Acidentes e Assedio (CIPA) muito
ativa e atuante, a qual busca recursos para investir em treinamentos, desenvolvimento dos
colaboradores, acbes de bem-estar e engajamento. Essas acdes impactam diretamente no nivel
de engajamento dos colaboradores, como prova, teve-se a maior taxa de retencdo na inddstria -
que era a &rea com maior taxa de rotatividade na empresa- bem como no aumento da procura
por oportunidades de atuacdo na mesma pelo publico externo, com candidatos cada vez mais
diversos. Mediante a isso, a Empresa A acredita em uma cultura de confianca e em um bom
ambiente, alinhando suas acOes para garantir um espaco de trabalho seguro para todos.

Ao encontro, na Empresa B, algumas acBes passaram a compor o cotidiano na
organizacéo, por exemplo: a Semana da Diversidade, na qual se enfatiza questdes de letramento
sobre tematicas distintas, constru¢cdo de momentos em conjunto com o time, dentre outros.
Essas préaticas atualmente sdo elaboradas pelo setor de Gestdo de Pessoas, onde 0s momentos
sdo construidos em conjunto com profissionais externos que dominam as pautas propostas ou
de maneira independente. Ademais, a empresa possui em sua cultura uma atencéao reforgada aos
aspectos da diversidade e inclusédo, logo, sdo desenvolvidas acdes rotineiras, como palestras,
dindmicas de grupo, debate de temas com o time, contetidos escritos disponibilizados nos canais
internos e convidados regem os momentos. Um fator de destaque levantado pelo informante é
a obrigatoriedade de participacdo (remota) dos colaboradores em pelo menos 50% dos
momentos, 0 mesmo destaca que esta foi uma maneira que a gestdo encontrou de engajar as
equipes em trabalho remoto a participarem das ocasides, e assim agregar suas experiéncias nas
discussbes. A empresa também possui uma CIPA recém ativa e que traz como proposta a
introducdo de pautas de diversidades e foco em precaucao de assédios em suas acdes, facilitando
as trocas sobre as teméticas entre os setores.

Em ambas as empresas foi identificado que as préaticas de gestdo também séo aplicadas
com 0 objetivo de desenvolver os times. Logo, tanto a Empresa A quanto a Empresa B
disponibilizam materiais de trabalho para as equipes presenciais e também para as remotas e
assim geram um espaco de equidade de condigdes. Nesse mesmo sentido, tem-se um foco para
a formacdo dos gestores e colaboradores, capacitando os profissionais para que possam
desempenhar plenamente suas func¢des e também igualar em nivel de conhecimento técnicos
nas equipes independentemente dos seus conhecimentos prévios. Essa postura reforca o
principio de equidade, tdo importante quando se trata sobre a pauta de diversidade nas
organizacoes.

3 RESULTADOS OBTIDOS



A obtencdo de resultados mais efetivos nas organizacGes parte de um conjunto de agdes
desenvolvidas, logo, é consequéncia das intervencdes propostas. Desse modo, Aragéo et al.
(2023) abordam que os resultados da presenca da diversidade contribuem para a formagéo de
times de trabalho mais fortes e integrados, os quais compreendem a cultura da empresa e
trabalham em conjunto nas atividades cotidianas. Com o desenvolvimento de praticas culturais
e de gestdo voltadas para a diversidade, foi possivel observar na Empresa A um aumento no
engajamento dos funcionarios em suas tarefas rotineiras e na colaboragéo entre os times. Assim,
percebeu-se o desenvolvimento de uma comunicacdo mais fluida e maior abertura para
recepcao de ideias e possiveis denincias. Como impacto, observou-se a melhoria de muitos
processos, otimizacao do tempo e maior identificacdo e retencéo dos colaboradores com as suas
areas.

Com os canais de comunicacdo reforcando os valores e a abertura da empresa a
diversidade, outra implicacdo positiva pode ser vista nos treinamentos ofertados e na CIPA.
Dentre esses impactos, houve uma ampliacdo no senso de pertencimento dos colaboradores, e
para ampliacdo da diversidade na gestdo (atualmente a empresa A conta com liderancas de
diversos grupos: mulheres, negros e pessoa com deficiéncia) e nas equipes (colaboradores da
comunidade LGBTQIA+ e de diversidade etno-religiosa). Esses investimentos realizados pela
empresa A também reforcaram a percepcdo da organizacdo como marca empregadora ao
publico externo, posicionando-se como uma parceira de negdcios preocupada com a pauta
social, e também como um bom ambiente para se trabalhar nas expectativas dos candidatos de
processos seletivos.

Enquanto isso na empresa B, observou-se a diversidade no ambiente no que tange aos
aspectos de género, orientagdo sexual e cultural (diversidade etno-racial). Acerca disso,
identificou-se que um dos principais fatores promotores deste ambiente é o fato da empresa
operar também na modalidade remota, o que abrange colaboradores de dez estados brasileiros,
contribuindo para ampliar as possiveis discussdes e manifestacdes culturais entre as equipes de
trabalho. Entretanto, essa diversidade ndo se observa apenas na modalidade home office, de
maneira presencial, a organizacdo preza pelo respeito as diferentes maneiras de expressdo bem
como na liberdade de se vestir ou falar, a aceitacdo € um reflexo do letramento ocorrido
gradualmente na empresa.

Essas caracteristicas contribuem ndo s6 para inserir e incluir profissionais com
marcadores de diversidade nas equipes, mas também favorece para o trabalho comercial, por
exemplo, ao trabalhar com um time mais diverso é possivel gerar conexdo com um escopo
maior de prospeccdes (possiveis clientes) de diferentes regides e caracteristicas. O ambiente e
a estrutura dindmica permitiram maior flexibilidade no cddigo de vestimenta, também
propiciam um ambiente de identificacdo e acolhimento para os colaboradores, pois permitem
que haja espaco propicio para a liberdade de expressdo por meio da dialética, aspectos fisicos e
de areas de conhecimento.

Em resumo, constatou-se que a realizacdo das praticas de diversidade em seus ambientes
trouxe impactos positivos em varios aspectos como: maior fit cultural, parcerias comerciais,
reducdo de turnover nas equipes e relacionamentos internos e externos. Entao, levando também
a responsabilidade de manter o olhar sempre atento para o desenvolvimento de liderancas e
equipes, para que cada vez mais a diversidade seja praticada até que se torne um processo
enraizado e disseminado entre todos.

4 CONTRIBUICAO TECNOLOGICA-SOCIAL

No contexto empresarial, SOUZA et al. (2021) apresentam reflexdes sobre a
ineficiéncia das praticas de gestdo na maioria das organiza¢Ges. Mas em contrapartida a isso,
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os autores indicam que aquelas que realizam acOes constantes aplicadas a diversidade
conseguem entregar contributos tanto tecnoldgicos quanto sociais. As praticas de diversidade
implementadas pela empresa do segmento industrial (empresa A) e da que atua no meio da
tecnologia (empresa B) demonstram significativas contribui¢des tecnoldgicas e sociais que
impactam positivamente suas operacdes e o bem-estar de seus colaboradores. Em vista disso,
reforca-se que para obter um impacto tecnoldgico-social mais significativo e que atinja mais a
sociedade, é necessario um tempo e constancia nas praticas adotadas pelas organizacgoes,
principalmente por considerar a resisténcia das pessoas sobre inserir e incluir individuos em
grupos até entdo homogéneos.

A empresa A, com seu foco em reforcar valores culturais e desenvolver liderancas
inclusivas, promove um ambiente de trabalho engajado e colaborativo, resultando em maior
produtividade e reten¢do de talentos. Sua atuacdo também contribui para a geracdo de emprego
e renda, atraindo um publico cada vez mais diverso e qualificado. Por outro lado, a empresa B,
ao incorporar agdes como a Semana da Diversidade e ao permitir uma modalidade de trabalho
remoto, amplia a inclusdo de diversos grupos, o que enriquece o ambiente cultural e melhora
seu posicionamento diante das tematicas. Essa abordagem inclusiva facilita a conexao com uma
gama mais ampla de stakeholders e promove um espaco acolhedor e produtivo para 0s
colaboradores. Em sintese, 0 Quadro 2 elucida as intervengdes, os resultados observados nas
empresas e 0s contributos tecnoldgicos-sociais.

Quadro 2: Relacgbes entre as intervencdes e os resultados observados

Contributos tecnolégicos-

Casos Intervencdes propostas Resultados observados sociais

Manifesto da cultura com foco
em respeito, treinamento e
desenvolvimento de lideres e

Reducdo das taxas de
rotatividade, aumento de

. . numeros de candidatos diversos o
Empresa | equipes, processos seletivos . . demandas operacionais quanto
e respectivamente a ampliagao

A mais diversos, parcerias com . para liderancas capacitacdo de
escolas industriais e dos colaboradores diversos, mais jovens para 0 mercado de
. . . ambiente favoravel ao bem- ] P
investimentos em treinamentos trabalho.
. estar, dentre outros.
e desenvolvimento.

Geracdo de emprego dentre
grupos minorizados, tanto para

Praticas de letramento,

; ~ Liberdade de expressdo, mais | Parcerias com instituicBes que
palestras, discussdes com o

X . abertura para didlogo, ambiente também fomentam a
Empresa | time e convidados externos, . .
. S acolhedor e gestores e diversidade, desenvolvimento de
B disponibilizacéo de : S X
. colaboradores com mais profissionais voltados a pauta da
equipamentos para trabalho e S - x
marcadores de diversidade. inclus&o.

composicdo da CIPA.

Fonte: Elaborado pelos autores.

Em resumo, as iniciativas de diversidade e inclusdo nas empresas A e B ndo s6
impulsionam a inovacao e a eficiéncia, mas tambem consolidam um ambiente de trabalho mais
justo e enriquecedor, o que beneficiou tanto a sociedade quanto o setor empresarial.
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