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RESUMO

O vigente artigo cientifico explora a tematica da gestéo da diversidade nas organizagdes visando
raca e género. No atual contexto cada vez mais 0 mundo se encontra multinacionalizado. Diante
de seus aspectos divergentes em relacdo ao meio cultural presente na populacdo e ao meio
organizacional no quesito regras e métodos a serem seguidos, o qual sao determinados por cada
corporacdo, ha uma vasta discrepancia imposta em todos os meios. Sendo assim, a desigualdade
considerada um problema social que é persistente, acbes devem ser realizadas com objetivo de
resolver ininterruptamente essa adversidade chegando ao propoésito de evolucdo integra e
corporativa constante em conjuntura global. O objetivo do presente trabalho foi realizar um
estudo que analise as agdes promovidas pelas organizagbes com a finalidade de incluir
diferentes grupos étnicos e sociais, dando énfase a raca e género. Metodologicamente, foi
efetuado um levantamento bibliografico, juntamente a uma pesquisa de campo através de um
guestionario. A questdo enfatizada na analise de campo, foi a falta de interesse das empresas
em medidas preventivas a um problema global e aos preconceitos enraizados existentes. Como
argumento as organizagfes utilizam a resisténcia pela cultura de inovacao, para nao criarem
politicas em prol da diversidade de género e raca, visto que os mesmos declaram que oferecem
medidas inclusivas, porém isso ndo € evidenciado nos resultados obtidos, o qual foram
respondidos majoritariamente por mulheres. Mediante os dados expostos pode-se observar 0s
obstaculos enfrentados por muitos individuos dentro das organizagdes para alcancarem e
exercerem cargos de prestigio social. Notou-se que variadas empresas ndo promovem a incluséo
e apesar de existir uma crescente presencga feminina em tais cargos, ainda ndo é suficiente para
obter equidade de género nas corporagdes. Diante de todas as andlises foi observado que
ocupacdes de gerencia sdo predominadas por homens brancos, isso evidencia a dificuldade de
pessoas pretas de atingir essas funcgdes. O vigente trabalho expde a importancia de a¢bes para
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promover a equidade racial e de género com o intuito de contribuir para o olhar critico sob essas
tematicas dentro das organizacoes.

Palavras-chave: Diversidade. Raca. Genéro. OrganizacGes.

ABSTRACT

The current scientific article explores the topic of diversity management in organizations with
a view to race and gender. In the current context, the world is increasingly multinationalized.
Given their divergent aspects in relation to the cultural environment present in the population
and the organizational environment in terms of rules and methods to be followed, which are
determined by each corporation, there is a vast discrepancy imposed in all environments.
Therefore, inequality considered a social problem that is persistent, actions must be carried
out with the aim of uninterruptedly resolving this adversity, achieving the purpose of integral
and constant corporate evolution in a global situation. The objective of this work was to carry
out a study that analyzes the actions promoted by organizations with the aim of including
different ethnic and social groups, placing emphasis on race and gender. Methodologically, a
bibliographical survey was carried out, together with field research using a questionnaire. The
issue emphasized in the field analysis was the lack of interest by companies in preventive
measures to a global problem and existing deep-rooted prejudices. As na argument,
organizations use resistance due to the culture of innovation, so as not to create policies in
favor of gender and racial diversity, since they declare that they offer inclusive measures, but
this is not evidenced in the results obtained, which were answered mostly by women. Through
the data presented, it was possible to observe the obstacles faced by many individuals within
organizations to reach and hold positions of social prestige. It was noted that many companies
do not promote inclusion and despite there being a growing female presence in such positions,
it is still not enough to achieve gender equality in corporations. In view of all the analyses, it
was observed that management occupations are predominated by white men, which highlights
the difficulty for black people to achieve these functions. The current work exposes the
importance of actions to promote racial and gender equity with the aim of contributing to a
critical look at these themes within organizations.

Keywords: Diversity. Race. Gender. Organizations.

1 INTRODUCAO

Nos dias atuais, € notavel que a diversidade tem sido uma tematica cada vez mais
debatida nas corporagdes. Levando em consideracdo os estudos de Cardoso et al. (2007) a
pluralidade humana dentro das organizagdes pode contribuir para a otimizacdo dos propdésitos
das empresas, em vista que ndo permita ocorréncias de atitudes discriminatdérias no ambiente

organizacional.
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Diante disso, a questdo que ird nortear o desenvolvimento do presente estudo, reside em:
Quais as principais vantagens que a implantacdo de acOes e préaticas de diversidade promovem
nos resultados das empresas contempordneas? Baseado nisso, alem da relevancia da
aplicabilidade da diversificacdo humana em respeitar e incluir diferentes personalidades, gostos
e formas de pensar. Nesse contexto, Alves e Galedo-Silva (2004) destacam que Cox e Blake
(1991) observam que a gestdo da diversidade pode propiciar beneficios de aspecto social,
humano e inclusive financeiro.

No que tange ao contexto econdémico, outros pontos positivos que os autores destacam
sdo: a sensibilizacdo de novas culturas que formam o mercado, o crescimento da flexibilidade
do sistema administrativo, a intensificagdo do processo criativo e da inovagdo na empresa e a
ampliacdo da capacidade de resolugédo de problemas.

No ambito brasileiro, especialmente no imaginario da sociedade, percebe-se que a
democracia racial € teoricamente satisfatdria, e é difundida a informacao que pessoas pretas,
indigenas e brancas sao tratadas igualmente em todos os aspectos sociais (MUNANGA, 1996).
Todavia, sabe-se que na pratica ainda faltam muitas acdes que precisam ser implementadas,
tanto politicas publicas quanto projetos empresariais.

Ja no que se refere a perspectiva de género, levando em consideracdo o machismo no
ambiente corporativo, € notavel que, em escala mundial, as mulheres, até o presente momento,
sdo minoria mediante a ocupacao de cargos de trabalho, tal como o nivel de salarios. De acordo
com a Organizacdo Internacional do Trabalho (OIT, 2022), ha uma discrepancia na comparagéo
entre homens e mulheres no que tange a ocupacao em postos de trabalho durante a pandemia,
sendo que segundo a pesquisa, antes do periodo citado, as mulheres tinham 52,3% dos cargos
desempenhados, todavia, durante a epidemia global, houve uma reducéo para 47%. Enquanto,
este cenadrio na perspectiva do género masculino, houve um aumento significativo em
admissdes de postos de trabalho.

Dessa forma, o objetivo geral deste trabalho é realizar um estudo que verifique as
principais acfes desenvolvidas pelas empresas, a fim de promover conscientizacbes sobre a
tematica junto aos colaboradores. Para tanto, os objetivos especificos se desdobram em: 1)
mapear acOes empresariais na perspectiva de raca e género; 2) informar os individuos
negligenciados pelo sistema empresarial de suas constitucionalidades; 3) designar medidas

cabiveis as organizacdes de forma que promovam incluséo.
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Metodologicamente o trabalho consiste em uma pesquisa de carater qualitativo, por
meio do levantamento bibliogréfico. E, também sera realizado uma pesquisa de campo, através
de um questionario, composto por 9 questdes, que foram aplicados a 18 participantes, que
trabalham em empresas da cidade de Araraquara — SP.

Estruturalmente, o estudo foi delineado inicialmente pela introducdo. Em seguida, foi
apresentado o referencial tedrico, apos foram expostos os procedimentos metodolégicos. E,
posteriormente foram apresentados os resultados e discussdes e por fim, as consideragdes finais.

2 FUNDAMENTACAO TEORICA

2.1 Aspectos conceituais sobre a Gestdo da Diversidade nas Organizacgdes

Para a abordagem desse tema é de fundamental importancia compreender sua definicao,
pois parte dessa desigualdade exacerbada socialmente e no ambito empresarial, deriva-se da
falta de entendimento sobre a discrepancia racial e de género inserida na sociedade. Diante
disso, € notorio que grande parte das mulheres e pessoas negras ndo ocupam cargos de grande
escaldo na mesma proporcao que homens brancos, de forma que quando ha ocupacéao dentro de
areas superiores, em sua maioria nao sao valorizados e reconhecidos da maneira que deveriam,
tanto moralmente, quanto financeiramente (ABRAMO, 2006).

Segundo Fleury (2000), o tdépico diversidade cultural € possivel ser examinado sob
distintos aspectos como, no nivel da sociedade, no ambito organizacional e se tratando do grupo
ou individuo. Os modelos culturais, advertindo preceitos e relacbes de poder, devem ser
referidos e investigados em todas as categorias. Portanto para a evolugdo da maneira que é
aplicada o método de incluséo no que se refere a diversidade dentro das organizacgdes € preciso
ser aprofundado esse assunto a base desse conceito, ou seja, direcionar a sociedade para o
objetivo de todo esse tema, pois um esta diretamente relacionada ao outro.

De acordo com Leite et al. (2015), no Brasil ha uma vasta diversidade cultural, em que
os individuos que fazem parte desse meio, convivem com diversos costumes, tradigdes,
linguagem, religido e modelo de organizagdo familiar distintos. Diante disso o que deve ser
levado em conta € que grande parte da populacdo ndo compartilha de um amplo conhecimento

No que tange esse assunto, a partir dessa realidade, acabam se restringindo a dividir ambientes
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com pessoas de diferentes habitos.
Segundo Pontes (2020), dentro do contexto social hd grupos divergentes, que sao
maiorias e minorias, diante das analises das definicdes a diversidade complementa em varios

panoramas em relacao aos interesses de vida em particular de cada individuo.

2.2 Marcadores Sociais: Raca e Género

Sob a concepcdo de raca, primeiramente, € necessario explicitar que a discriminacao no
Brasil assume forma estrutural, visto que parte da populacdo negra do pais vive em
vulnerabilidade social por consequéncia da formacao da sociedade brasileira, que se deu pelo
processo de colonizagcdo portuguesa, que por sua vez, instaurou O conceito eurocéntrico
nomeado racismo cientifico ou racismo bioldgico, que consistia na crenca pseudocientifica de
gue existiam supostas evidéncias que justificam a superioridade racial da populacdo branca
(OLIVEIRA, 1969, p. 18).

Apesar do conceito ser demasiadamente ultrapassado, ainda esta presente no imaginario
de inumeras pessoas na atualidade. De acordo com Silva (2019), desse modo, temos uma
situacdo na qual o racismo e suas diversas designacgdes (racismo estrutural, racismo recreativo,
racismo velado, entre outros) continuam existindo e sendo praticada, mesmo que
inconscientemente, por pessoas, sistemas ou empresas.

E possivel observar a situacio dos negros no mercado de trabalho e nas empresas através
do grau de exclusdo causado pela dificuldade de acesso a educacdo qualificada, moradia
adequada e outros inimeros fatores socioecénomicos que impedem a formacdo académica de
parcela da populagao afrodescendente do Brasil. Essas tendéncias se revelam nas estatisticas do
Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE), nos estudos do Departamento

Intersindical de Estatistica e Estudos Socioecondmicos (DIEESE) e do Instituto Ethos.

Segundo os ndmeros da Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilios (PNAD) do
IBGE (2016), o Brasil tem uma populacdo autodeclarada negra de 55,8%. Dados da mesma
pesquisa mostram gue, na regido sudeste, cerca de 6,2% dos cargos de geréncia sdo ocupados
por homens ndo-negros, enquanto apenas 2,7% de tais cargos sdo ocupados por negros.
Mediante esse parametro, pode-se observar que, mesmo a populacdo negra ser a maior no

quesito populacional, € a menor no que diz respeito a ocupacgéo de postos de trabalho no topo
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da hierarquia das organizagoes.

No que se refere ao ambito politico da questdo racial brasileira, no ano de 2012 foi
sancionada a Lei 12.711. Os artigos primeiro e terceiro da Lei de Cotas prevéem que 50% das
vagas em universidades publicas serdo destinadas a pessoas autodeclaradas pretas, pardas,
indigenas, com deficiéncia e estudantes de escolas publicas. De acordo com Silva (2020), essa
politica publica proporcionou o ingresso de minorias sociais em universidades publicas, fator
de extrema importancia, tendo em vista que alguns desses individuos foram os primeiros de
suas familias a completarem o ensino superior. Por conseguinte, a garantia dessa lei a
populacdes vulneraveis é de grande relevancia, pois direciona - as a possuir melhor qualificacdo
para 0 mercado de trabalho, fazendo com que ocupem, gradativamente, cargos mais
valorizados.

Sob perspectiva de género, é possivel observar que a relevacia da mulher na sociedade
brasileira tem sido ampliada, a medida que a divisdo sexual do trabalho vem sendo questionada.
(HIRATA, 2007). Segundo Proni (2018), as mulheres vém conquistando, progressivamente,
maior respeito profissional e cargos de lideranca, apesar disso, os homens ainda predominam
na diretoria das empresas e em funcdes gerenciais.

Nessa direcdo, mesmo que o artigo sétimo da Constituicdo Federal de 1988 assegure
direitos igualitarios a pessoas no ambito laboral, e as leis trabalhistas e politicas publicas
efetuadas para deter a desqualificacdo da forca de trabalho feminina, as mulheres ainda sofrem
discriminacdo no mercado de trabalho. (HIRATA, 2007). Tal situacdo ocorre, principalmente,
pela estruturacdo da sociedade brasileira baseada no patriarcado, sistema social em que o
homem desfruta de uma posi¢do de privilégio e poder social, econdmico e politico. Esse
sistema, apesar de arcaico, ainda se encontra no imaginario dos individuos, impde a mulher a
funcéo de cuidar da casa e dos filhos.

Ademais, geralmente, a remuneracao das mulheres é menor que a dos homens, mesmo
que exercam a mesma funcéo. De acordo com o estudo de Estatisticas de Género, divulgado
pelo IBGE (2018), as mulheres trabalham, em média, trés horas por semana, a mais do que 0s
homens, combinando trabalhos remunerados, afazeres domésticos e cuidados de pessoas.
Entretanto, mesmo contando com um nivel educacional mais alto, elas ganham, em média,
76,5% do rendimento dos homens.

De acordo com a Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilios Continua de 2018, a
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porcentagem de homens que ocupam cargos de geréncia sdo, em média, 60,9%, enquanto a
porcentagem de ocupacdo desses cargos por mulheres sdo 39,1%. Além disso, no que diz
respeito a mulheres pretas ou pardas ocupando a geréncia de empresas, essa taxa cai para 37,2%.
Através desse parametro, observa-se que embora as mulheres constituam mais da metade da
populacéo brasileira, o fato de estarem subrepresentadas em diversas esferas da vida puablica,
reforca a necessidade de execucdo de politicas voltadas para a reducdo das desigualdades de
género identificadas no Pais.

2.3 Acdes de diversidade relacionadas a racga e género desenvolvidas pelas empresas

A diversidade e a inclusdo tém se tornado temas cada vez mais relevantes nas
organizacOes, e muitas empresas estdo adotando acdes para promover a diversidade. Acredita-
se que ao transformar o ambiente de trabalho em um local acolhedor e inclusivo para todos, ha
uma melhora no clima organizacional. Destaca-se no presente trabalho as préaticas das seguintes

empresas:
e Natura:

A natura adota agdes para melhorar sua cultura organizacional e ampliar a
representatividade de grupos sub-representados, como negros, mulheres, LGBTQIA+ e pessoas
com deficiéncia. A empresa preza por manter uma porcentagem de 62% de mulheres em seu
quadro de colaboradores, e 56% dos cargos de lideranca sdo ocupados por mulheres. Além
disso, a Natura tem uma rede de bercarios onde os responsaveis deixam seus filhos de até 3
anos, e também oferece aulas de Libras para promover a inclusdo de pessoas com deficiéncias

relacionadas. (Sanches, 2021)
e Johnson & Johnson:

A empresa fundou o movimento Mulher 360, que busca auxiliar mulheres a alcancar
posicdes de lideranga. O movimento € composto por trés pilares: inclusdo, avanco das mulheres
e comunidade. A Johnson & Johnson promove uma trilha de desenvolvimento em Diversidade

e Incluséo (D&I) para promover a lideranca feminina. (Sanches, 2021)
e PepsiCo:

De acordo com Sanches (2021) a empresa PepsiCo oferece programas de mentoria para
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profissionais negras e negros, visando o desenvolvimento de habilidades e a ampliagdo de
conhecimentos. A PepsiCo também definiu metas para a inclusdo racial em suas liderangas até
2025 e promove a capacitacao de pessoas negras por meio de bolsas de estudo.

2.4 Vantagens da implantacéo da gestdo da diversidade nas empresas

O mercado de trabalho brasileiro € marcado pela excluséo de diversas minorias, seja de
género, sexualidade, etnia, etc. Dentro dessa perspectiva, pode-se afirmar que existem
obstaculos consideraveis na desigualdade de raca e género devido aos padrbes que sdo
introduzidos pela sociedade. Segundo Lupu (2012), essa atribui¢do sociais séo interligadas ao
Sexo, ou seja, ao masculino que associa-se a lideranca, tornando-o "naturalmente™ supervisor
enguanto as mulheres carregam consigo 0s tragos emocionais e sao "naturalmente™ maes.

Partindo desse ponto de vista, foi elaborado uma pesquisa bibliografica pelo Instituto
Ethos (2000) para identificar e demonstrar 0 quanto as organizagdes precisam melhorar nesses
quesitos. Logo a alavanca para esse estudo foi propriamente o interesse dos trabalhadores de
conhecer a insercdo e implementacdo de politicas e programas de inclusdo nas atividades
empresariais, viabilizando um ambiente proporcional, que prometa colaborar e respeitar todos
individuos independentemente de sua etnia, género e estere6tipos, minimizando as divergéncias
comportamentais, assegurando os rendimentos taticos, monetérios e a visualidade diante a
nacdo. Investir na pluralidade dentro das empresas, nao € apenas realcar o social, mas também
obter um retorno significativo, dentro das organiza¢fes. (COSTA; JESUS, 2022, p. 2)

Diante disso, Camilo (2020) e Cardoso et al. (2007) salientam que além do bem estar
social que a incluséo e a diversidade traz as organizacOes, as vantagens taticas sao notadas no
local em que a inclusdo acontece como também no seu entorno, além disso o marketing e o

endomarketing.

Uma pesquisa com executivas negras prova que existe muitos impasses para elevar sua
participacao dentro das empresas além de apontar recomendac0es para incluir conscientemente.
As empresas ainda precisam lutar com alguns vieses inconscientes e com a prépria cultura
organizacional para realmente lidar com essas questdes. Acolhendo e acomodando os
representantes do grupo. As gestores consultadas indicaram a necessidade de manter constancia

e determinacdo para permanecer nos cargos, para vencer 0os ambientes rigidos a mudancas e de
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fazer com que as politicas sejam convenientes. (CAMPOS, 2016)

As organizagdes que buscam investir nesse publico podem atuar de vérias formas:
ampliar a participacdo de pessoas negras na corporagédo; avolumar programas de formacéao de
profissionais negros para possibilitar a formacao de jovens talentos; investir em programas para
ascensdo de lideres negros; promover a alfabetizacdo racial em todas as corporagdes ndo negras;
além de mudar pensamentos e padrdes arraigados na sociedade brasileira sdo fundamentais para
defender questdes raciais e combater o preconceito sem saber que é predominante nas culturas
organizacionais de hoje. (CAMPOS, 2016).

Gradativamente, a gestdo da diversidade tem sido instigado pelas organizacdes, e a
razdo estd desde o comprometimento social além da iniciativa de reestabelecer um ambiente
inovador, a integralidade de perfis, graduagdo, orientacdes e historicos variados. A
diversificacdo humana tem maior chance de interpretar questdes sob pontos de vistas diferentes,
apresentar referenciais inesperados, e originar conceitos mais criativos do que o ambiente
similar. Eventualmente, a empresa que preza pela gestéo da diversidade tem possibilidades de
gerar melhores resultados.

2.5 Os desafios de implementar praticas inclusivas e diversas nas empresas

contemporaneas

De acordo com a visdo de Camilo (2020) os desafios na gestdo da diversidade sdo
constantes, mesmo na contemporaneidade, em que a populacdo esta cada vez mais envolvida
com 0 que ocorre em seu entorno, a diversidade esta ainda mais exposta, mas isso nao quer
dizer que ela ndo existia, ao invés do que a maioria pensa, consequentemente, ela era desprezada
pela sociedade e seus padrdes pré-estabelecidos, isso também acontece nas organizaces.

A diversidade estd presente desde o surgimento de nossas vidas, entretanto, em
consequéncias dos padrdes marcados pela sociedade, ha o pré-conceito, preconceito e
julgamento formado antes mesmo de conhecer qualquer coisa. O objetivo claro de toda
organizacao capitalista € o aquirimento de lucros, e sabemos que em uma economia globalizada
e demasiadamente competitiva, é significativo uma representacao positiva ligada aos clientes
de uma empresa, pois isso enrijece, semelhantemente, o trabalho de imagem conjunto a clientes,

colaboradores e fornecedores sdo fundamentais para o marketing corporativo. (CAMILO,
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2020).

A corporacéo ao trabalhar sobre a diversidade, pode inspirar na comunidade em que esta
introduzida, e conseguir ocasionar projetos de inclusdo, independentemente de implantar rapida
estratégia de diversidade da méo-de-obra e isso transfigura-se um aspecto analitico para o
sucesso das comercializagcBes (INSTITUTO ETHOS, 2000). As empresas necessitam estar
determinadas a enfrentar essas modificacOes e alteracGes congruentes a inclusao e diversidade,
e iniciarem a inserir em seus planos estratégicos, movimentos que alcancem essas questdes,
pois em pesquisas feitas, é evidente que em organizacGes habituais, terdo adversidades em se

evidenciar nesse ramo global competitivo.

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

No vigente trabalho foi realizada uma apuracdo de carater qualitativo, por meio do
levantamento bibliografico. Nessa direcéo, segundo Andrade (2010), a pesquisa bibliogréafica é
uma habilidade fundamental na formacao educacional, visto que constitui o primeiro passo para
todas as atividades académicas. Uma pesquisa de laboratério ou de campo implica,
necessariamente, a pesquisa bibliografica de introducdo. Além disso, tem grande relevancia nas
pesquisas exploratérias, na delimitacdo do tema de um trabalho ou pesquisa, no
desenvolvimento do assunto, nas desenvolvimento do assunto, nas citagcdes e na apresentagéo
das conclusoes.

Destaca-se que também foi efetuada uma pesquisa de campo, através de um
questionario. De acordo com Brandao (2007), a pesquisa de campo é uma experiéncia, mais do
que s6 um ato cientifico, € um metodo de definir uma relacdo produtora de conhecimento, que
diversas pessoas fazem.

O principal objetivo foi analisar as agOes das empresas no que diz respeito as relagdes
entre gestores e funcionarios. O questionario foi composto por 11 questdes abertas e fechadas
e aplicado a 18 participante. Sendo que o critério utilizado € que o participante trabalhe em uma
determinada empresa para poder responder suas percepg¢des sobre a conduta da empresa no que
diz respeito a diversidade e seus gestores. Com os dados coletados por meio da aplica¢do do
questinario, os mesmos foram organizados e analisados, e sdo apresentados na proxima secéo,

intitulada de resultados e discussoes.
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4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Através da aplicacdo de um questionario, composto por 11 questdes, pode-se obter 0s

subsequentes resultados.
4.1 Caracterizacao dos Participantes

Gréafico 01: Faixa Etéria

Fonte: Dados baseados no questionario aplicado pelos autores, 2023

No que consiste a faixa etéria, verifica-se que 9 (50%) dos participantes possuem entre

34 e 43 anos, 5 (28%) entre 24 e 33 anos, 2 (11%) cerca de 14 e 23 anos e 2 (11%) 44 anos ou

mais.

Gréafico 02: Género

o _

Fonte: Dados baseados no questionario aplicado pelos autores, 2023.

De acordo com o género, nota-se que 10 (56%) dos entrevistados sdao mulheres e 8

(44%) homens.
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Graéfico 03: Etnia

Fonte: Dados baseados no questionario aplicado pelos autores, 2023.

Nos dados apresentados pelo Grafico 03 que diz respeito & etnia, 9 (50%)
contribuintes da pesquisa sdo brancos, 5 (28%) se autodeclaram pretos e 4 (22%) sdo pardos.

Grafico 04: Remuneracdo Mensal

Fontes: Dados baseados no questionario aplicado pelos autores, 2023.

Em consonancia com o Gréafico 04, 6 (33%) tem uma renda entre 1 e 2 salarios

minimos, 6 (33%) entre 2 e 4 salarios minimos, 3 (17%) menos que um salarios minimos e 3

(17%) acima de 5 sal&rios minimos.
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4.2 Caracterizacao dos Cargos de lideranca
Gréfico 05: Género

Fontes: Dados baseados no questionario aplicado pelos autores, 2023.

Conforme os dados obtidos e explicitos no Grafico 05, verifica-se que, 6 (33%) dos
participantes responderam que os individuos que ocupam cargos de geréncia nas
organizacOes nas quais trabalham sdo majoritariamente homens, 6 (33%) afirmaram que a
geréncia é ocupada por ambos géneros, 4 (22%) informaram que apenas homens ocupam tais
cargos, 1 (6%) declararam que as mulheres sdo a maioria no que diz respeito a ocupacao do
gerenciamento e 1 (6%) assinalaram que somente mulheres exercem geréncia na organizagao.

Sob perspectiva dos dados adquiridos, nota-se a disparidade entre os géneros e, de
acordo com a PNAD realizada em 2018, a porcentagem de pessoas do género masculino que
ocupam cargos de geréncia sdo, em média, 60,9%, enquanto o percentual de ocupacao de tais

cargos por mulheres séo 39,1%.

Gréfico 06: Etnia

Fontes: Dados baseados no questionério aplicado pelos autores, 2023.

De acordo com o Grafico 06, seus resultados e dados obtiveram as seguintes
informacdes: 10 (50%) dos cargos de lideranca sendo pessoas brancas, 7 (39%) balanceado, 1
(6%) pardo e 0 (0%) pretas. Com base na pesquisa de Silva (2021) a discriminacao racial esta
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inserida nesta realidade e se torna limitadora, quando se diz respeito a cargos e ascensdo

profissional por parte das pessoas pretas.

4.3 Agdes de inclusao
Grafico 07: Préaticas da empresa

Fontes: Dados baseados no questionario aplicado pelos autores, 2023.

Na percepc¢do da Tonelli (2018), atualmente as grandes organizacGes vem dando mais
atencdo as formas de recrutamento e selecdo nos seus processos operacionais na inclusdo de
diferentes géneros e etnias. O Grafico 07 mostra que 9 (50%) dos funcionérios afirmaram que
dentro das empresas que atuam, ainda possuem dificuldades de promover agdes para incluir
diversas etnias e géneros, 7 (39%) ndo promovem e 2 (11%) as vezes. Porém, em contracepcao,
pode-se observar que diante dos resultados obtidos majoritariamente por mulheres, é possivel

chegar a conclusdo de que as organiza¢des nao exercem acdes inclusivas.

4.4 Desafios enfrentados para gerar diversidade

Gréfico 08: Desafios na geracao da diversidade

Falta de interesse na criagho de pofiticas eipecificas

Mudar 0 discurso com o

y

Fontes: Dados baseados no questionério aplicado pelos autores, 2023.

O Gréfico 08 traz o indicativo de que 10 (56%) dos participantes, constatam que ha falta

de interesse na criacdo de politicas especificas por parte das empresas, 6 (33%) assinalaram a
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ocorréncia de preconceitos enraizados, 4 (22%) afirmaram que € preciso mudar o discurso com
0 publico, 2 (11%) responderam que ha resisténcia a uma cultura de inovacdo e 1 (6%)
informaram que tem outros desafios.

Em concordancia com Costa (2022), mesmo diante de estudos e tentativa de uma melhor
distribuicdo de equidade em ambos 0s grupos sociais no presente cenario, ha diversos desafios
no qual a populacéo, na perspectiva de género e raca, enfrenta para conseguir ser introduzida
no mercado de trabalho, principalmente em relacdo aos outros candidatos com a maneira que é

aplicada a contratagdo dos mesmos.

5 CONSIDERACOES FINAIS

O presente trabalho teve como principal objetivo identificar e analisar a gestdo da
diversidade sob a perspectiva raca e género, além das dificuldades enfrentadas por esses
individuos para exercer cargos de geréncia e/ ou lideranga dentro das organizagdes.

De acordo com a amostra obtida, observa-se que, em relacdo as acdes de inclusdo que
deveriam ser promovidas pelas empresas, grande parcela ndo pratica operacdes que visam a
obtencdo de maior pluralidade na organizacdo, e tdo pouco estdo interessadas em fazé-las
futuramente.

A despeito do aumento da taxa feminina em cargos de chefia, as mulheres ainda encaram
diversas adversidades pra ocupar tais funcdes. E necessério ressaltar que essas dificuldades se
intensificam quando se trata de mulheres pretas, pardas ou indigenas.

E como demonstram as respostas alcancadas no que diz respeito a etnia dos individuos
que ocupam cargos de alto escaldo nas corporagdes, é notorio que no presente cenario 0 grupo
étnico que exerce as ocupagoes citadas acima é o branco. Além disso, predominantemente, sdo
homens.

Portanto, refletindo de forma estrategica sobre as organizagdes modernas, é fundamental
garantir e estabelecer acdes para abranger diferentes grupos étnicos e sociais, visando a

equidade e multiciplidade de pessoas. Outrossim, intensificando a reputagdo empresarial.
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APENDICE A — Questionario Aplicado aos Participantes

1 — Faixa Etaria
a) 14 — 23 anos
b) 24 — 33 anos
c) 34 — 43 anos
d) 44 ou mais

2 — Género
a) Feminino
b) Masculino
c) Outro

3 —Voce se autodeclara? (Etnia)
a) Preto

b) Amarela

c) Parda

d) Indigena

e) Branco

4 — Qual segmento da empresa que vocé trabalha?
5 — Qual cargo vocé ocupa na empresa?

6 — Qual a média da sua remuneracao mensal?
a) Menos que um salario minimo

b) Entre 1 e 2 salarios minimos

c) Entre 2 e 4 salarios minimos

d) Acima de 5 salarios minimos

7 — Dentro da organizacdo que vocé trabalha, as pessoas que ocupam cargo de lideranca sdo?

a) Somente mulheres

b) Somente homens

¢) Ambas

d) Em sua maioria mulheres
e) Em sua maioria homens

8 — Em relagdo a pergunta anterior, a etnia dos individuos é?

a) Maioria pretos
b) Maioria pardos
c) Maioria brancos
d) Balanceado

9 — A empresa onde atua desenvolve a¢des para incluir diversas etnias e géneros?

a) Sim
b) As vezes
¢) Néo
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10 — Quais agdes a empresa podem incrementar para gerar uma maior inclusao?

11 — Quais os desafios que podem ser enfrentados pela empresa para gerar a diversidade?
a) Falta de interesse na criacdo de politicas especificas

b) Preconceitos enraizados

¢) Resisténcia a uma cultura de inovagao

d) Mudar o discurso com o publico

e) Outros



