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RESUMO

O presente estudo objetivou verificar como as iniciativas de implantagdo e
manutencao de politicas e praticas de gestao da diversidade em empresas brasileiras
com selo GPTW se manifestam em uma rede social voltada para o Mercado de
Trabalho. Utilizando-se da teoria de Articuladores de Gestdo da Diversidade Cox
(2001), foram usadas quatro dimensbes: Politicas e Praticas de Diversidade;
Iniciativas de Educacéo; Pesquisa e Mensuragao de Dados e os Papéis de Liderancga.
Como base da pesquisa, foram analisados os seguintes indicadores de analise:
equidade de género, equidade racial, inclusdo da pessoa com deficiéncia e promogao
dos direitos LGBTI+. Para tanto, foi implementada uma pesquisa qualitativa, mediante
analise documental das publicagdes divulgadas na plataforma LinkedIn. A pesquisa
foi limitada as dez empresas classificadas com o selo GPTW ano de 2022. Como
resultado, em cada dimensao, é possivel pontuar algumas decorréncias, tais como:
em Papeis de Lideranga, foram observadas poucas agdes em que lideres que
pertengam aos grupos analisados aparecam. Em relagédo a Iniciativas de Educacéo;
todas as organizagdes analisadas possuem agdes que promovem iniciativas de
educacgao para todos ou parte dos grupos estudados. Em Politicas e Praticas, tendo
em vista ser uma categoria que engloba distintos tipos de iniciativas, foram registradas
uma grande quantidade de agbes, como promogao de eventos, reunides e palestras.
Ja em Pesquisa e Mensuracdo de Dados, cujo objetivo € medir as iniciativas das
empresas estudadas em relagao a coletar de dados, pesquisas, analises dos grupos
em foco no presente trabalho, verificou-se um numero expressivo de premiagdes em
decorréncia de iniciativas de gestao da diversidade. E importante comentar quanto as
limitagdes da presente pesquisa, tendo em vista que os dados aqui analisados foram
divulgados em rede social, portanto, sendo escolha da organizacdo e de seus
colaboradores, divulgar ou ndo as agbes aqui consideradas para averiguar Os

indicadores analisados.

Palavras-chave: Gestao da Diversidade, equidade de género, equidade racial,

LGBTI+, pessoas com deficiéncia, LinkedIn.



ABSTRACT

The present study aimed to verify how the initiatives of implementation and
maintenance of policies and practices of diversity management in Brazilian companies
with the GPTW seal are manifested in a social network focused on the Labor Market.
Using the theory of Cox Diversity Management Articulators (2001), four dimensions
were used: Diversity Policies and Practices; Education Initiatives; Data Research and
Measurement and Leadership Roles. As a basis for the research, the following analysis
indicators were analyzed: gender equity, racial equity, inclusion of people with
disabilities and promotion of LGBTI+ rights. To this end, qualitative research was
implemented, through document analysis of publications published on the LinkedIn
platform. The research was limited to ten companies classified with the GPTW seal for
the year 2022. As a result, in each dimension, it is possible to point out some
consequences, such as: in Leadership Roles, few actions were observed in which
leaders belonging to the analyzed groups appear. Regarding Education Initiatives; all
analyzed organizations have actions that promote educational initiatives for all or part of
the studied groups. In Policies and Practices, as it is a category that encompasses
different types of initiatives, a large number of actions were registered, such as the
promotion of events, meetings and lectures. In Research and Measurement of Data,
whose objective is to measure the initiatives of the companies studied in relation to
data collection, research, analysis of the groups in focus in the present work, there was
an expressive number of awards due to initiatives of management of the diversity. It is
important to comment on the limitations of this research, considering that the data
analyzed here were published on social networks, therefore, being the choice of the
organization and its collaborators, to disclose or not the actions considered here to

verify the analyzed indicators.

Keywords: Diversity Management, gender equity, racial equity, LGBTI+, people with

disabilities, LinkedIn.
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1 INTRODUGAO

Esta segao esta estruturada em subsecgdes. A principio, é realizada uma
abordagem introdutéria sobre do tema em questdo, explicando os critérios utilizados
para a pesquisa. Em seguida, é apresentada, o objetivo geral, os objetivos especificos e

a justificativa. Por fim, é exposta a estrutura da monografia.

1.1 Contextualizagao

O tema diversidade tem se tornado cada vez mais importante no contexto
empresarial. Para Conceigao (2010), a gestao da diversidade nas organizagdes surgiu
como uma preocupagao emergente para conciliar diferengas e promover a inclusao
social sem negligenciar as desigualdades que sdo fundamentalmente humanas. As
forcas de trabalho sdo muito diversas e se espera que as empresas saibam como lidar
com todas essas diferengas, o que pode ser uma vantagem competitiva. Como aponta
Porter (2002), para uma empresa ser bem-sucedida no mercado, era suficiente que
ela oferecesse bons produtos ou servigos a pregos justos, uma realidade que nao é
vista atualmente.

A gestdo adequada do capital humano é um investimento. Com a formagao
o Capital Humano pode ser valorizado aumentando a sua qualificagcdo, permitindo
assim a empresa inovar, aumentar os seus resultados e criar valor (GRACA, 2011). A
diversidade de pessoas no ambiente de trabalho proporciona expertise em varios
contextos organizacionais, agregando valores para as organizagdes, pois contribuem
com conhecimentos e habilidades, sendo diferencial competitivo.

A questao se torna ainda mais importante quando olhamos para o contexto
nacional. O Brasil se destaca quando o assunto € diversidade de povos, sendo um
pais rico em cultura, etnias, religides, costumes, entre outros inumeros aspetos. Por
isso é tdo importante que essa mistura de caracteristicas seja bem gerida pelas
organizagdes. No entanto, o pais s6 comegou a se preocupar com a questao
tardiamente, em meados dos anos 1990, em paralelo com os movimentos sociais das
acoOes afirmativas que ocorreram nos Estados Unidos (QUEIROZ et al., 2015).

Para Carvalho-Freitas (2017), a diversidade € um fenédmeno social
caracterizado por diferengas entre as pessoas suas diferentes participagdes em

grupos em um determinado contexto”. Ja o conceito de gestao da diversidade, embora
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ainda seja necessario um consenso entre os estudos (CARVALHO-FREITAS, 2009;
JABBOUR; SANTOS, 2008; NKNOMO; COX, 1999) afirma a construcdo em relagéao
ao desenvolvimento de politicas e praticas, especialmente na area de recursos
humanos para incentivar o crescimento do recrutamento e o desenvolvimento da
carreira das pessoas de grupos historicamente marginalizados.

Em um estudo recente, Yadav e Lenka (2020) realizaram uma reviséao
sistematica da literatura internacional entre 1991 e 2018, que vislumbrou a histéria da
producao de gestao da diversidade e caminhos especificos para pesquisas futuras.
Os autores revelam que, embora seja um tema amplo, a pesquisa internacional sobre
diversidade tem frequentemente dividida em trés temas: idade, género e etnia. As
dimensbes de género, sexualidade, deficiéncia, diversidade ocupacional, académica
e de classe sao ignoradas. Eles advertem contra uma énfase excessiva nos resultados
em nivel organizacional, o que pode prejudicar a analise dos efeitos em nivel individual
e de grupo.

Greene e Kirton (2021) argumentam que género e raga sao principios
organizadores do mercado de trabalho, enquanto outros fatores condicionais como
deficiéncia, religido, idade e orientagdo sexual complementam os critérios que
determinam a oportunidade de trabalho. Segundo os autores, essas seis dimensoes
da diversidade sao fontes primarias de desigualdade nos campos profissionais.

Um estudo realizado por Soranz (2019) em empresas brasileiras,
identificou que a gestdo da diversidade tem um impacto positivo no desempenho da
inovagado, embora algumas praticas tenham um impacto maior do que outras. A
pesquisa pontuou varios aspectos em que a pratica da Gestdo da Diversidade sugere
melhorias; entre esses, é possivel citar: treinamentos, inovagdo e produtividade
(FREITAS, 2019).

Tendo isso em vista, é importante observar quais séo as iniciativas tomadas
pelas organizagdes atualmente, a fim de observar como se da a implementagao das
politicas e praticas de gestao da diversidade. Para tal, utilizou-se o modelo de Cox,
destacando novas dimensdes como a articuladores da gestdo da diversidade e
ferramentas e praticas que compdem todos os casos. Os articuladores propostos por
Cox (2001) como fundamentacdo para analisar as praticas de Diversidade nas
organizagdes estudadas, sdo: os papéis da lideranga; as iniciativas de educagao;

pesquisa e mensuragao de dados, além de politicas e praticas de diversidade.
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Para entender como se manifestam as iniciativas e praticas de diversidade
no Brasil, foi realizada uma analise nas 10 melhores empresas consideradas para se
trabalhar no Brasil, segundo o selo Great Place To Work (GPTW). Foram observadas
as agobes relacionadas aos grupos: mulheres, pessoas com deficiéncia, negros e
publico LGBTI+ expostas pelas organizagbes, seus funcionarios e demais na
plataforma LinkedIn.

Para avaliar as a¢des de diversidade nas organizagdes atualmente, se faz
necessario estabelecer um critério de investigagdo. As empresas classificadas com o
selo GPTW, foram escolhidas como fonte de dados pois dentre os critérios estdo os
beneficios concedidos, autonomia, clima organizacional, transparéncia na gestao,
remuneragao e orgulho de fazer parte da organizagdo. Dessa forma, caracterizam-se
como organizagbes que se destacam na preocupagdo com o bem-estar dos
colaboradores.

Como meio de avaliagao, a ferramenta escolhida foi a plataforma LinkedIn.
Segundo Nikolaou (2014), é a rede social mais utilizada em ambientes profissionais.
De acordo com o autor, em comparagao quantitativa entre LinkedIn e Facebook, em
um processo de recrutamento e selecéo, o LinkedIn é mais eficaz no recrutamento do
que o Facebook.

A medida que a tecnologia avanca, o mesmo acontece com o processo de
contratacdo e selecéo, entre outros processos de recursos humanos; deslocando-se
cada vez mais para o mundo digital, desde dos anuncios das vagas a conducdo dos
procedimentos pertinentes. Nesse contexto, as redes sociais comegaram utilizadas
pelas empresas como ferramentas de gestdo para isso. Reunir todas as partes
interessadas em uma organizagdo em tempo real, por exemplo: funcionarios,
acionistas e comunidade (ALMIRI et al.,2014).

Portanto, entendendo que a ferramenta é relevante para os processos
como recrutamento e selegao, praticas de recursos humanos e ¢é utilizada pela maioria
dos recrutadores no mundo todo, a plataforma é a fonte de pesquisa utilizada a fim de
entender como se da as praticas da gestdo da diversidade realizada pelas
organizagoes estudadas na presente pesquisa.

Dado o exposto, surge a questdo: como se manifestam as iniciativas de
implantacédo e manutencao de politicas e praticas de gestao da diversidade através

de uma plataforma voltada para o Mercado de Trabalho?
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1.2 Objetivos da Pesquisa

A fim de responder ao problema dessa pesquisa referente a identificagao
das politicas e praticas de Gestao da Diversidade em empresas com selo GPTW, o

presente estudo busca atingir os seguintes objetivos:

1.2.1 Objetivo geral

Identificar como ocorrem as politicas e praticas de gestdo da diversidade
das dez maiores empresas classificadas com o selo GPTW no Brasil por meio da

plataforma LinkedIn.

1.2.2 Objetivos especificos

Para conduzir os rumos do trabalho, foram selecionados quatro objetivos

especificos:

a) identificar como os lideres das empresas com selo GPTW se manifestam
acerca das politicas e praticas de gestdo da diversidade na Plataforma
LinkedIn;

b) caracterizar as iniciativas de educagao para a diversidade divulgadas
pelas empresas com selo GPTW na plataforma LinkedIn;

c) identificar como as empresas com selo GPTW manifestam suas
iniciativas de alinhamento de Politicas e Praticas de gestao da diversidade
na plataforma LinkedIn;

d) mapear as estratégias de mensuragdo e acompanhamento das
iniciativas de implantagcdo e manutencao de politicas e praticas de gestao
da diversidade expressas pelas empresas com selo GPTW na plataforma
LinkedIn.

1.3 Justificativa

Apesar de ser um tema cada vez mais crescente no Brasil e no mundo, a

Gestao da Diversidade ainda tem muito o que percorrer. Tendo isso em vista, é
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importante analisar se as principais organizagdes possuem a¢des destinadas para os
grupos e como se dao essas agoes.

Para Costa Junior e Silva (2021), gerir a diversidade cultural significa
apresentar uma visdo holistica para alcangcar um contexto organizacional apto a
desenvolver o alcance de objetivos. Greene e Kirton (2004) destacam que a
implementacdo de um programa de diversidade requer muitas mudangas, as quais
nao sdo pequenas, pois envolvem questdes de longa data na cultura organizacional e
na sociedade, que s6 comegaram a mudar em um periodo relativamente recente da
historia.

Diante de tais problematicas, justifica-se a importancia de se compreender
como as iniciativas de implantagdo e manutengao de politicas e praticas de gestao da
diversidade se manifestam em uma rede social voltada para o Mercado de Trabalho.

Portanto, é importante analisar se as melhores empresas para se trabalhar
se preocupam com a gestdo da diversidade e através de que forma se da essa
preocupacao; quais agdes, politicas e praticas sdo tomadas pelas mesmas?

Compreendendo a importancia atual da plataforma LinkedIn, rede social
que conecta empregadores e empregados mundialmente, a analise das publicagdes
das empresas estudadas € feita por meio da plataforma. O site proporciona
ferramentas faceis de conexao e oportunidades de empregos, por isso € tao visado

atualmente.

1.4 Estrutura da Monografia

O presente trabalho esta dividido sete se¢des. Iniciando com a introdugao,
sdo apresentados o tema da pesquisa, a justificativa, os objetivos — geral e especificos
—, € a organizagcédo da monografia.

Na segunda secgdo, € apresentado o referencial tedrico acerca dos
conceitos da gestdo da diversidade. Tem-se uma contextualizacdo sobre a
diversidade nas organiza¢des. Em seguida, € exposta a teoria de articuladores de
Cox, base da pesquisa presente, apresentando cada conceito utilizado.

A terceira sec¢ao esclarece sobre o selo GPTW, a empresa assessora as

organizagdes que querem ser reconhecidas pelo seu meio ambiente e respeito aos
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seus colaboradores e foi utilizada como critério para observar as agdes na plataforma
LinkedIn.

Na quarta secao, € apresentado sobre a plataforma LinkedIn e como se da
as praticas de recursos humanos através dela.

Na quinta segdo € exposta a metodologia cientifica utilizada no trabalho,
descrevendo a caracterizacido da pesquisa, 0 universo € da amostra da pesquisa e as
técnicas de coleta e tratamentos dos dados obtidos.

Depois, a sexta se¢ao apresenta a analise e discussao dos resultados que
foram subdivididos nos quatros indicadores dos articuladores de Cox (2001): papéis
da lideranca, politicas e praticas de diversidade, iniciativas de educacéao e pesquisa e
mensuracao.

Por fim, o sétimo capitulo tém-se as consideragdes finais desse presente
estudo que estabelece uma relagcédo entre os seus objetivos e os resultados obtidos
pela pesquisa. Nesta secao apresentam-se, também, as unidades de registro e suas
respectivas unidades de contexto em figuras esquematizadas, elaboradas através do

software ATLAS.ti. Além disso, traz as referéncias bibliograficas.
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2 A GESTAO DA DIVERSIDADE NAS ORGANIZAGOES

Esta secdo resgata o conceito de diversidade, a diversidade nas
organizacbes e os articuladores da diversidade de Cox (2011) que subsidiaram a

analise dos resultados do trabalho.

2.1 Conceitos de diversidade

O tema diversidade esta cada vez mais difundindo e atualmente é
considerado um assunto relevante para as organizacdes e tema de varias acdes. O
conceito que comegou a ser discutido no Brasil desde a década de 1990, n&o perdeu
forca e hoje é uma diferencial buscada por inumeros profissionais e visada por muitas
organizagbes no mercado. Apesar da importéancia do tema, no entanto, ndo temos
uma descricdo do conceito unificada por autores da area, divergindo entre eles.

Fleury (2000) define o conceito de diversidade como um grupo de pessoas
de diferentes identidades que se relacionam em um mesmo sistema social, e que a
diversidade esta relacionada diretamente a individualidade dos empregados e seu
reconhecimento e que “ha diversos aspectos a serem considerados ao se pensar no
que significa diversidade: sexo, idade, grau de instrugdo, grupo étnico, religido,
origem, raca e lingua (NKOMO; COX JR., 1999; FLEURY, 2000; LOPEZ-ROCHA,
2006).

Para Puente-Palacios et al. (2007) essa diversidade pode ser descrita por
meio de uma infinidade de dimensdes que perpassam pela idade, nacionalidade,
histdrico religioso, histérico profissional, habilidades técnicas, habilidades relacionais,
preferéncias politicas e preferéncia sexual. Tendo isso em vista, podemos entender
que a diversidade busca incluir e valorizar a todos, independentemente de suas
diferencgas ou limitagdes. Borin et al. (2015), ressaltam que ideias sobre a importancia
da incluséao social sdo predominantes quando se fala em diversidade social.

De acordo com a literatura revisada, o primeiro trabalho relacionado a usar
o termo "gestdo da diversidade" foi R. Roosevelt Thomas (1990) em um artigo da
Harvard Business Review em que defendia a necessidade de substituir a agao
afirmativa publica. O autor defendia que é preciso mudar a perspectiva sobre a
inclusdo de minorias, negros e mulheres nas corporagdes norte-americanas, pois a

acao afirmativa violaria a meritocracia, portanto, n&do seria exemplo para jovens
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discriminados. As admissdes ou promogdes de membros desses grupos serao
consideradas indignas por outros funcionarios, bem como por jovens desses grupos

Horwitz e Horwitz (2007) afirmam a verdadeira diversidade - isto €,
diversidade diretamente relacionado a forma como a tarefa é executada - afeta
positivamente os resultados da equipe, tanto em quantidade como em qualidade. Os
funcionarios serao desafiados todos os dias a lidar com uma pessoa diferente ao seu
lado, e isso permitira que eles crescam pessoal e profissionalmente e resolvam
problemas de diferentes angulos, alcangando novas solugdes.

Apesar de ser um tema com inumeras interpretagdes, a maioria dos
autores concordam em relagao as chamadas “categorias de diversidade”, discutidas
dentro da tematica. Dentro da literatura, como também nas organizagdes, costumam
ser apontadas principalmente os seguintes aspectos: raga, cor, género, deficiéncia,
nacionalidade, religido, entre outras. No decorrer do tempo, algumas dessas
categorias se tornam mais discutidas, enquanto outras, menos. Além dessas
categorias citadas, alguns autores também podem mencionar outras variaveis como:
tempo de empresa e formacao escolar, como afirmam Hanashiro e Queiroz (2006).

Michetti (2017) em sua analise bibliografica apontou que a diversidade
aparece nas corporagdes como forma de tentar legitimar o exercicio do poder publico
por um agente privado. Como anadlise quantitativa da produgéo cientifica sobre a
diversidade, destacam-se 2 bibliometrias: Ferreira et al. (2015) exploraram a pesquisa
da National Organizational Studies Conference (ENEO) sobre género e diversidade,
enquanto Silva e Vasconcelos (2019) produziram um estudo sobre a diversidade
cultural nas organizagdes.

Podemos considerar a diversidade como uma questao emergente na area
da Administracao e na area de Gestao de Pessoas e condicdes de trabalho, conforme
descrito no estudo de Gemelli et al. (2019). E importante ressaltar que, surgem novas
discussdes que podem representar uma ampliacdo da discussao de género como
sinbnimo para mulheres, bem como a discussao de género sobre mulheres como um
grupo homogéneo (BENEVIDES; BRAZ, 2019; DALPIAN; SILVEIRA, 2019).

Em um artigo publicado pelo Caderno EBAPE (2019), onde € revisado a
producao cientifica brasileira sobre diversidade na administracdo (2001-2019), é
possivel ter nogdo de alguns dados pertinentes sobre a literatura acerca da

diversidade através dos anos.
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O estudo aponta que nas discussdes abordadas nos artigos acerca do tema
diversidade, 17% das publicagdes abordam género, 13,4% orientacao sexual e 12%
pessoas com deficiéncia. J& no que tange a diversidade cultural sdo 7,7%,
étnica/racial (5,6%) e geracional (4,2%), sendo pouco abordados.

Outra informacao interessante, relata que acerca de diversidade de género,
os estudos tém como publico central mulheres em cargos de lideranga, indicador
também analisado na presente pesquisa.

Em relacdo a orientacdo sexual, os dados desse estudo demonstram o
aumento de pesquisas inerentes ao tdpico, nos anos de 2017, 2018 e 2019. Infere-se
maior adesdo das organizagdes ao discurso; e o maior foco desses estudos é a
discriminagao sofrida por homens gays e mulheres lésbicas no mercado de trabalho
informal.

Em relacdo a pessoas com deficiéncias, observa-se uma tendéncia a
buscar entender os pontos de vista das pessoas com deficiéncias relacionadas a
fatores relacionados a sua vida diaria e suas dificuldades. Embora essa seja a unica
dimenséao da diversidade que a lei reserva para as ofertas de emprego, a pesquisa
inclui a inclusdo de pessoas com deficiéncia em organizagbes que vao além do
simples cumprimento da lei, o que inclui aspectos pessoais das relagdes
estabelecidas entre pessoas com deficiéncia, colegas e liderancas (MARQUES et al.
2017).

Por ultimo, acerca da questao de etnia e raca, observou-se um lapso de
publicagdo de quase dez anos entre publicagbes e com abordagens diferentes.
Entretanto, os ultimos trabalhos buscam abordar o preconceito e o racismo nas
organizagdes (FIGUEIREDO, 2015; SILVA, VASCONCELOS, 2019), e o mito da
democracia racial e os direitos humanos no trabalho (ALENCAR, 2016; MACHADO et
al., 2018).

A revisdo sistemética sobre a dversidade brasileira feita por Aline
Mendoncga Fraga, Renato Koch Colomby, Catia Eli Gemelli e Vanessa Amaral afirma
que o termo “diversidade” tem sido significativamente referenciado em diferentes
areas da administragdo, com destaque para estudos organizacionais e gestdo de
pessoas e relagbes de trabalho. Algumas das areas mencionadas, sao relagdes de

poder, comunicagao inclusiva, empreendedorismo, entre outras.
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2.2 A diversidade nas organizagoes

Depois do exposto sobre os conceitos da gestdo da diversidade, é
importante entender como o conceito se da dentro das organizagbes. Apesar de
amplamente difundido, principalmente nos Estados Unidos da América, a diversidade
ainda encontra alguns obstaculos. Os principais obstaculos foram o ceticismo dos
préprios funcionarios das empresas sobre 0s programas e sua eficacia; como também o
preconceito contra colegas ou supervisores que se beneficiam desses programas. Ha
muitas dificuldades em mudar as rotinas de RH para incluir a diversidade
(MILLIKEN; MARTIN, 1996; BARRY; BATEMAN, 1996; AUSTIN, 1997; WISE;
TSCHIRHART, 2000).

Historicamente, podemos apontar o surgimento das chamadas agoes
afirmativas um marco para o inicio da gestao da diversidade nas organizagbes. Apds
uma série de desdobramentos, que iniciaram mais relacionados as relagdes
trabalhistas dos Estados Unidos surgiram as agdes afirmativas (JONES JR, 1993).

A partir dai, houve gradualmente um crescimento, que resultou na Lei da
Diversidade, que exige quotas de empregos para as minorias. Toda organizagéo, a
partir de um determinado numero de funcionarios deve contratar pessoas
pertencentes a esses grupos de minoria. Esteves (2000) entende essas agdes como
politicas publicas que visam compensar as minorias em desvantagens, pela
discriminacdo sofrida no passado. Ja no Brasil, somente nos anos 1990 os
governantes brasileiros reconheceram a discriminagdo de negros no mercado de
trabalho como um problema social, a partir da luta dos movimentos sociais por
politicas de acdes afirmativas (SOARES, 2000).

Apesar das dificuldades encontradas, Nkomo e Cox Jr. (1999) apontam que
independentemente das concepg¢des escolhidas - género, etnia, idade, religido ou
orientacao sexual - as evidéncias mostram que o perfil da for¢ca de trabalho tem se
tornado cada vez mais diversificado nos Estados Unidos e na Unido Europeia nas
ultimas décadas. Esse fato acarreta maior interesse por partes de pesquisadores de
diversas areas para intensificar o estudo desse fendmeno, pois a gestdo da
diversidade seria muito positiva e promissora (WENTLING; PALMA-RIVAS, 1998).

Levando em consideragdo o ambito académico, podemos citar Taylor Cox

Jr. e Stacy Blake (1991) como os primeiros autores a defender as vantagens da gestao
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da diversidade sob a perspectiva do desempenho econdmico: os custos da reducao
do volume de rotatividade de funcionarios — chamado turnover — e do absentismo,
especialmente para as minorias; além de atrair funcionarios talentosos para a
empresa; consciéncia de novas culturas moldando o mercado; aumento da
criatividade e inovacdo na empresa; aumento da capacidade de resolucdo de
problemas; aumentando a flexibilidade do sistema de controle (COX JR.; BLAKE,
1991).

Ainda no ambito académico, Thomas (1990) entende que de forma
genérica, a gestao da diversidade consiste na ado¢cao de medidas administrativas que
visa garantir que os atributos pessoais, ou de grupo, sejam considerados recursos
para melhorar o desempenho da organizagdo. Em geral, a implementacao de praticas
de gestao da diversidade envolve mudangas que vao além de meros procedimentos
administrativos e incluem mudancgas culturais (GILBERT et al. 1999) e cognitivas
(SCHNEIDER; NORTHCRAFT, 1999).

Um trabalho académico pioneiro sobre gestdo da diversidade no Brasil foi
apresentado por Maria Teresa Leme Fleury no Encontro da Associagdo Nacional de
Po6s-Graduacgao e Pesquisa em Administragdo — Enanpad — em 1999 e publicado na
Revista de Administragdo de Empresas (RAE) em 2000. Este trabalho apresenta
algumas iniciativas para a implementagdo de programas de gestdo ou gestao da
diversidade em empresas localizadas no Brasil, especialmente em multinacionais
norte-americanas com negocios em territorio brasileiro (FLEURY, 2000).

Apesar do olhar da autora, desde 1995 o governo brasileiro manifesta
interesse em combater a discriminagdo no mercado de trabalho. Para tanto, solicitou
a Organizacéo Internacional do Trabalho (OIT) cooperagéo técnica na implementagao
e de politicas que promovam a igualdade de oportunidades e tratamento no trabalho.
Assim, o Ministério do Trabalho formou um grupo de trabalho para a eliminagéo da
discriminagdo, que possui representantes do governo, empregados e empresarios.
Esse grupo se encarregou de desenvolver um plano de agao para sua eliminagcéo da
discriminagao no mercado de trabalho.

Em 1996, o Governo Federal estabeleceu o Grupo de Trabalho sobre a
Eliminagdo da Discriminagdo no Emprego e nas Profissbes (GTEDEO) em
colaboracdo com a OIT. O GTEDEO teve varias definicbes relacionadas a
implementacgao de politicas que promovam a igualdade de oportunidades e tratamento
no local de trabalho (CONCEICAO, 2006). Esse grupo de representantes
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governamentais, trabalhistas e empresariais foi incumbido de desenvolver um plano
para eliminar a discriminacdo no mercado de trabalho, enfatizando inicialmente agdes
relacionadas a raca e género (CONCEICAO, 2006).

De acordo com Queiroz et al. (2015), as preocupag¢des com a diversidade
no Brasil na década de 1990 foram paralelas aos movimentos sociais e politicos do
passado. Agora, na era das redes sociais, as opinides dos consumidores tornaram-se
cada vez mais dindmicas e entende-las hoje € muito mais rapido do que era antes
através dos canais tradicionais.

Um fator importante que também deve ser ressaltado € a disseminacgao das
praticas de avaliacdo da diversidade da forga de trabalho dos dirigentes de empresas
internacionais - como General Electric e Philips - com as subsidiarias localizadas em
nosso pais (TEIXEIRA, 2010). As praticas trazidas por essas multinacionais foram
introduzidas com diferentes graus de adaptagcdo a realidade brasileira, o que
contribuiu para a expansao do debate sobre a importancia da diversidade no ambiente
corporativo em nosso pais.

Tendo em vista, o exposto de como se deu a gestdo da diversidade nas
organizagdes, Dias et al. (2020) afirma que proprio trabalho € um dos meios mais
importantes de incorporagao dos sujeitos as estruturas sociais. Portanto, se esse local
€ segregado e discriminatério, afeta as pessoas em outros locais, em outros aspectos
relevantes, e ndo apenas porque as impede de realizar tarefas laborais plenamente
reconhecidas.

Um ponto a ser destacado €& a importancia do lider na gestdo da
diversidade. Nankaru (2001) destaca que o papel dos gestores € uma das barreiras
para a efetividade das praticas de diversidade e que suas crencgas, valores e atitudes
podem dificultar a diversidade nos grupos de trabalho, pois eles tém a capacidade de
determinar onde implementar essas iniciativas.

Em consonéncia, Hesselbein (2003) afirma que um lider deve estar
preparado para gerenciar em prol da diversidade, tendo em vista a riqueza na troca de
experiéncias que a diversidade traz na sua interagdo quer econdmica, pessoal ou
social. O mesmo fato ocorre em servigos ou recursos de uma comunidade.

Para Castillo (2005), a gestdo da diversidade pode trazer impactos
negativos. Os funcionarios podem buscar relacionar-se com pessoas similares

(paradigma da atracdo da semelhanga) e, por conseguinte, os membros menos
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integrados tém maior nivel de rotac&o. O nivel de conflito também pode ser aumentado
pela incorporacao de pessoas com interesses diferentes.

Golembiewski (1995) cita alguns beneficios que a gestdo da diversidade
traz a organizagao, tais como:

a) reduzir os custos de rotatividade e absenteismo;

b) promover contratagcdo de competéncias raras;

c) criar uma imagem positiva entre clientes, fornecedores, grupos de

interesse, entre outros;

d) reduzir conflitos dentro das equipes e desviar energia para gerar

resultados de inovagao ou desenvolvimento;

e) reduzir ou eliminar barreiras de comunicagao, melhorando a resolugao

de problemas e reduzindo o consumo de energia;

f) aumento da capacidade de lidar com as diferengas, permitindo maior

flexibilidade e responsabilizacéo.

Tendo isso em vista, para observar os resultados provenientes de uma
gestdo da diversidade bem aplicada, entenderemos como Cox (2001) classifica as
dimensbes necessarias para se ter uma boa gestdo, teoria intitulada como

Articuladores da Gestao da Diversidade de Cox.

2.3 Articuladores Da Gestao Da Diversidade De Cox (2001)

De acordo com o modelo de Cox (2001), é possivel segmentar os
resultados propostos pela implantacdo da gestdo da diversidade de acordo com
algumas dimensdes que funcionam como articuladores da gestdo da diversidade,
sendo as ferramentas e praticas que compde cada instancia.

Para mostrar que a sua proposta inicial teve um amadurecimento, Cox
introduziu um novo modelo, desenvolvido a partir de uma proposta de uma década
antes, destacando novas dimensdes como a articuladores da gestédo da diversidade e
ferramentas e praticas que compdem todos os casos. Utilizando-se dos articuladores
propostos por Cox (2001) como fundamentagdo para analisar as praticas de
Diversidade nas organizagdes estudadas, seguem, nas subse¢des abaixo, as
dimensdes apresentadas por ele que serdo utilizadas para fins de analise dos

resultados desta pesquisa.
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2.3.1 Os papéis da liderancga

O lider deve estar pessoalmente comprometido com a causa da
diversidade e compartilhar esse valor com seus seguidores. Na pratica, esse ambiente
e a filosofia de diversidade da empresa devem ser claros (COX, 2001). Essa agéo tem
implicagdes para a visdo, estrutura organizacional, comprometimento pessoal,
comunicagao estratégica e integragao estratégica (COX, 2001). Para o autor, os
lideres de gestdo da diversidade incluem chief executives officer (CEOs, em
portugués, diretores executivos), gerentes, chefes de unidade, chefes de setor,
coordenadores em todos os niveis, membros de comités e conselhos, além de grupos
de trabalho e funcionarios dos Recursos Humanos. Porém, para o autor é crucial que a
da alta direcdo se comprometa com a Gestdo da Diversidade. Tendo isso em vista,
para essa dimensdo, foram considerados todas as publicagdes divulgadas na
plataforma do LinkedIn que mostrem o papel do lider das Melhores Empresas para se

Trabalhar na Gestédo da Diversidade para os grupos estudados.

2.3.2 Pesquisa e mensuracgao de dados

Para este topico, foram condensadas duas dimensdes. A primeira,
pesquisa e mensuragao de iniciativas, o autor tem como diagnéstico inicial valores
culturais de aceitagao, processamento de dados, benchmarking e planejamento de
medig¢ao (COX, 2001). Esse tema tem o objetivo de medir as iniciativas das empresas
de referéncia para coletar dados para avaliar o clima e as praticas com a diversidade.
Essa afericdo pode incluir pesquisa de como funciona a distribuicdo de género,
mensuracado de possibilidade de implantacédo de gestao de diversidade. A segunda,
acompanhamento das atividades implantadas, sera averiguado também o
acompanhamento da execugao das atividades, tais como: melhoria continua, registro
de resultados, gestdo do conhecimento, entre outras ferramentas (COX, 2001). O
autor argumenta que esse exemplo é encontrado em todos os outros, mas que deve
haver agoes especificas para melhorar o desempenho geral da gestao da diversidade.
Para tanto, para neste tépico foram considerados as publicagbes que mensuram

prémios por gestédo da diversidade e financiamento de pesquisa voltadas para a area.
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2.3.3 Iniciativas de Educagao

Para essa dimensédo, o autor defende o treinamento é um componente
essencial para disseminar novos conceitos e proporcionar aprendizado de habilidades
dos funcionarios. Nesse tdpico, o autor pontua a diferenciagdo dos treinamentos de
diversidade, que proporcionam competéncias pontuais; para treinamentos de gestéao
de mudancga e o desenvolvimento do publico interno, programas educacionais para a
diversidade tematiza os resultados da diversidade para a organizacéao, a criatividade
a solugédo de problemas gerados pela diversidade. Assim, para a analise dessa
dimensao, foram analisadas as ag¢des de treinamento tanto sobre a diversidade,

quanto para aos grupos analisados.

2.3.4 Politicas e Praticas de Diversidade

Cox (2001) nomeia esse tdpico como “alinhamento do sistema de gestao”,
considerando, o alinhamento de politicas, praticas, regras ou procedimentos com a
diversidade da organizagdo. Além disso, observa também o ambiente fisico e clima
organizacional, liderangca, pessoal, remuneragdo, beneficios e promogdes sao
algumas das praticas que representam consisténcia das politicas e praticas da gestao
da diversidade em toda a organizagédo. Por exemplo, diferengas culturais, conflitos
entre grupos, esteredtipos, preconceitos e habilidades organizacionais para
institucionalizar a diversidade. Essas ag¢des visam comunicar a diversidade como um
valor organizacional atual e desejado (COX, 2001).

No presente trabalho, esse topico considerou as premiagdes relativas a
politicas de gestdo da diversidade, e as agdes para a pesquisa e mensuragao de
dados voltados para os grupos analisados.

Nesse sentido, serdo consideradas as ag¢des divulgadas pelos perfis das
companhias analisadas na plataforma LinkedIn e as publicagées dos funcionarios das

mesmas, segmentadas conforme as quatro dimensdes propostas pelo modelo de Cox.
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3 INDICADORES DE DIVERSIDADE NAS ORGANIZAGOES

A partir das dimensdes propostas por Cox (2001), a investigacdo das
politicas e praticas de diversidade das empresas com selo GPTW segmentou os
resultados segundo os indicadores propostos pelo Guia Exame de Diversidade. A
publicacdo € uma parceria entre o Instituto Ethos e a revista Exame, que avalia por
meio de pesquisa online as praticas de diversidade das empresas analisadas.

A edicdo é publicada anualmente, tendo trés edigbes ja publicadas. A
avaliacdo é feita por meio de um questionario respondido pelas empresas,
considerando o nivel de adesédo dos seguintes critérios: cumprimento ou tratativa
inicial, iniciativas e praticas, politicas, procedimentos e sistemas de gestdo e
eficiéncia.

Tendo a publicacgo como base, serdo analisados o0s seguintes
indicadores: equidade de género, equidade racial, inclusdo da pessoa com

deficiéncia e promocao dos direitos LGBTI+.

3.1 Equidade de Género

Quando se fala em diversidade, uma das primeiras tematicas que surgem
na mente é a igualdade de género. O assunto vem sido discutido ha muito tempo,
Barsted (1994) e Farah (2004) citam o movimento feminista como um dos atos mais
importantes ao denunciar as desigualdades salariais e de acesso ao emprego formal
entre homens e mulheres. Suas denuncias influenciaram a opinido publica e agéncias
governamentais que, posteriormente, pressionaram as empresas a assumirem uma
posicdo mais proativa no enfrentamento dessas desigualdades. Através de intensas
mobiliza¢gdes ao longo da histéria, as mulheres tém exigido igualdade de direitos e a
conformacgao de aparatos de protegdo social que lhes-garantam uma vida livre de
discriminagao, preconceito, violéncia e subordinagdo (COSTA, 2005).

Apesar de todo o esforgo ao longo da histéria, a desigualdade entre
homens e mulheres ainda € um problema presente. Embora as mulheres estejam mais
envolvidas em suas carreiras e se preocupem mais com sua educacido do que os
homens, elas ainda lutam para ocupar cargos de lideranga nas empresas. Quando o

fazem, dominam organizag¢des que tradicionalmente atuam no campo feminino e sao
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mais abertas ao trabalho feminino: assisténcia social, educacio, cultura, saude e
administracao publica (BRUSCHINI; PUPPIN, 2004; CAPPELIN, 2008)

De acordo com o Instituto Ethos, a nivel do setor privado, o empresariado
brasileiro € um dos mais dindmicos do mundo, reconhecido internacionalmente néo
sO pelo seu nivel de exceléncia e inovagao, mas também pela sua responsabilidade
social e esforgos de desenvolvimento sustentavel. Nos ultimos anos, algumas
empresas tém buscado promover a diversidade e ampliar a participagao das mulheres
no ambiente corporativo. Para aprimorar e acelerar esse caminho, a Associacao
Movimento Mulher 360 (MM360) foi criada para contribuir com o empoderamento
econdbmico 360 graus das mulheres no Brasil. Para isso, foram desenvolvidas
estratégias para facilitar, organizar e divulgar a evolugdo das politicas e praticas
empresariais, com o objetivo de informar e envolver todo o empresariado brasileiro e
a sociedade em geral.

Ha varias iniciativas ao redor do mundo que visam proporcionar a equidade
de género no ambito empresarial, uma delas é a iniciativa promovida pela ONU
Mulheres e pelo Pacto Global, os Principios de Empoderamento das Mulheres
(Women’s Empowerment Principles — WEP). Consiste em um conjunto de
consideragdes que ajudam a comunidade empresarial a incorporar em seus negocios
valores e praticas que visem a equidade de género e ao empoderamento de mulheres.

Os indicadores, desenvolvidos em colaboragao com o Instituto Ethos e com
0 apoio técnico da ONU Mulheres, sdo baseados nos principios do empoderamento
feminino e visam criar mais condicbes para que essas empresas avancem
sistematicamente nas metas do seu programa. Baseado em principios comuns e
consistentes de empoderamento das mulheres. A partir de agora, eles terdo métricas
para avaliar o desenvolvimento dos problemas dentro da empresa e em relagéo a
outras organizagdes e seu impacto em suas atividades.

Quando olhamos o cenario atual em relacédo a participagdo da mulher no
mercado de trabalho, é possivel analisar alguns dados, como: no Brasil, em 2019, as
mulheres, especialmente as pretas ou pardas, gastaram quase o dobro do tempo que
os homens cuidando ou cuidando da casa (21 horas contra 11 horas), segundo o
estudo Estatisticas de género: indicadores sociais das mulheres no Brasil - 22 edigéo,
langado em 2021, pelo Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE).

Outro dado alarmante, ainda segundo o IBGE, dados do relatério Social

Desigualdades por Cor ou Raga 2019 no Brasil mostram que as mulheres negras
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ganham em média cerca de 44,4% da renda média dos homens brancos, que lideram a
lista. Em resposta, o Relatério Global Gender Gap 2020 do Férum Econbmico
Mundial afirmou que o Brasil ocupa o 130° lugar entre 153 paises em igualdade
salarial entre homens e mulheres em posi¢cdes semelhantes.

Ainda sobre os obstaculos vividos pelas mulheres no ambiente de trabalho,
um estudo realizado pelo Instituto Patricia Galvao em 2020, intitulado Percepgbes
sobre violéncia e assédio contra mulheres no trabalho, revelou que 92% dos
entrevistados acreditam que as mulheres sofrem mais constrangimento e assédio do
que os homens no local de trabalho (FIOCRUZ, 2022). De acordo com os dados, 40%
das mulheres disseram ter ouvido gritos e xingamentos no trabalho, em comparagao
com 13% dos homens (FIOCRUZ, 2022).

3.2 Equidade Racial

O segundo indicador analisado € a equidade racial. Um problema
historicamente complexo, e que deixa marcas até hoje, a discriminagao racial ainda
se faz presente em varios ambitos, incluido o mercado de trabalho. Teixeira et al.
(2014) reforca que a escravidao e o colonialismo sdo elementos fundamentais para se
analisar como se dao as relagdes raciais no Brasil. A autora aponta que isso se da em
virtude de que foi a partir deles que se deu inicio a distingdo entre os povos em nosso
pais. Esse problema se intensificou, principalmente devido a necessidade da inser¢ao
dos negros na sociedade, apds a abolicao da escravidao.

Segundo Almeida (2018), o racismo é sempre estrutural. Em outras
palavras, € um elemento que integra a organizagao social, econdmica e politica. O
racismo nao é tdo patoléogico como muitos acreditam, € antes de tudo uma
manifestacdo natural de uma sociedade formada por estruturas racistas. Portanto,
para aniquilar o problema € necessaria uma mudanga de cultural nas organizagoes,
demandando ag¢des que visem inserir e integrar os atingidos pelo racismo.

Questbes como preconceito racial, diversidade e inclusdo nas
organizagbes requerem atencado especial, principalmente no Brasil. Além disso,
possuem 0s menores indices em cargos gerenciais apresentam maiores taxas de
desemprego, maiores taxas de analfabetismo, menor representagao politica, menor
distribuicdo de renda e menores condigbes de moradia e salarios (IBGE, 2019). Mais

especificamente, no mercado de trabalho, as estatisticas mostram que os negros séo
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sub-representados desigualmente em relagdo aos brancos, e enfrentam gargalos
hierarquicos que os excluem dos cargos mais elevados (INSTITUTO ETHOS, 2016).

Dados agregados sobre mercado de trabalho e distribuicdo de renda do
Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (2019) mostram que apenas 29,9% dos
cargos de gestdo sao ocupados por negros, enquanto os 68 cargos restantes sao
ocupados por brancos. As pessoas que se dizem negras ou mestigcas também tém a
maior taxa de pobreza: 32,9% das familias tém renda per capita abaixo da linha de
pobreza de US$ 5,50 por dia; 8,8% vivem abaixo da linha de pobreza extrema com
uma renda de $ 1,90. dia. Para a populagdo branca, esses percentuais indicam 15, -
6%, respectivamente.

Como ja falado anteriormente, as organizagdes sao obrigadas a integrar os
impactos econdmicos, sociais e ambientais de suas atividades em suas estratégias
de gestao, muitas empresas se comprometem a adotar programas de sustentabilidade
que aumentem o nivel de divulgacao de suas praticas (RODRIGUES, 2018).

Apesar de a inclusédo as praticas de gestdo da diversidade ser vantajosa
para as empresas e contribuirem para a insergdo do negro no mercado de trabalho, a
discrepancia entre brancos e negros é evidente. Os dados no Grafico 1, divulgados
pelo IBGE (2019), mostram a ocupagao em cargos de geréncia no Brasil, divididos em

brancos e negros.

Grafico 1 — Ocupacgao dos cargos de geréncia, no Brasil, por divisédo racial

Fonte: Exame (2020), com dados do IBGE (2019).
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Além desses dados, é possivel exemplificar com outros indicadores, a
discrepancia atual no mercado de trabalho entre brancos e negros. Um deles € a
média de salario mensal do brasileiro, tanto nas ocupagdes formais quanto informais,

como apresenta o Grafico 2:

Grafico 2 — Salario médio do trabalhador brasileiro

Fonte: Exame (2020), com dados do IBGE (2019).

A Pesquisa do Departamento Intersindical de Estatistica e Estudos
Socioecondmicos (Dieese) publicada em 2022, mostra que a desigualdade entre
pessoas negras e ndo negras no mercado de trabalho ainda persiste (AGENCIA
BRASIL, 2022). De acordo com a mesma, no segundo trimestre de 2022, as mulheres
negras vivenciavam taxa de desemprego de 13,9%, enquanto para as ndo negras, de
8,9% (AGENCIA BRASIL, 2022). Para os homens negros, a taxa era de 8,7%; e para
0s ndo negros, a taxa foi a menor, 6,1% (AGENCIA BRASIL, 2022).

3.3 Inclusao da Pessoa com Deficiéncia

Outro grupo que também sofre discriminagao e é publico alvo da gestao da
diversidade, sdo as pessoas que possuem alguma deficiéncia, os chamados PCDs
(Pessoas com Deficiéncia). Essas pessoas acabam sendo marginalizadas pela
sociedade, apesar de serem capazes de trabalhar, mesmo possuindo limitagdes.

Desde o inicio da sociedade até o século XXI, a historia foi encarregada de
documentar uma variedade de comportamentos perversos, desde o rapido

assassinato de criangas até a excluséo da vida social e do mercado de trabalho. Em
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decorréncia das atrocidades testemunhadas pela sociedade em 1948, sob a influéncia
da devastagao da Segunda Guerra Mundial, a Organizagao das Nagbes Unidas (ONU)
publicou a Declaragdo Universal dos Direitos Humanos, na qual a responsabilidade
dos Estados pela desigualdade e a promogao da paz entre os Estados eram duas
principios (LEME; COSTA, 2016).

Desde entéo, a inclusao e gestao do trabalho com pessoas com deficiéncia
€ um tema crescente nas pesquisas organizacionais, desafiando gestores e
governantes em um contexto competitivo e multicultural. Neri e Soares (2004),
também atribuem esse aumento a recomendagéo da Organizagdo Mundial da Saude,
retirada do censo de 1991, de incorporar no universo de pessoas com deficiéncia os
que tém “alguma ou grande dificuldade de andar, ouvir ou enxergar”.

O trabalho é essencial para inclusdo de pessoas com deficiéncia na
sociedade, sendo o emprego formal € a aspiragao coletiva dos trabalhadores, pois
proporciona seguranga e direitos sociais e, no caso das pessoas com deficiéncia,
representa independéncia dos servigos de apoio, permitindo autonomia que impacta
positivamente na gestdo econdmica do pais. Para corrigir a falta historica de acesso
as oportunidades, foram promulgados instrumentos legais, dentre os quais a Lei n°
7.853/1989 que institui a Politica Nacional para a Integracdo da Pessoa Portadora de
Deficiéncia (PNIPPD). A Lei n° 8.122/1990 que reserva vagas em concursos publicos
e a Lei n° 8.213/91 que estabelece cotas no setor privado. Este ultimo é regido pelo
Decreto n. 3.298/1999, que especifica o percentual de vagas nas empresas, segundo a

relacdo apresentada na Figura 1 abaixo:

Figura 1 — Percentual de vagas para PCDs nas empresas de acordo com 0 numero

de funcionarios

| —de 100 a 200 empregados............... 2%
|l — de 201 a 500 3%
IIl — de 501 a 1.000 4%
V—-de1001emdiante .............. ... 5%

Fonte: Elaborado pela autora (2023), com base em dados do Decreto n. 3.298/1999.
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Olhando para o Brasil, estima-se que 5 milhdes de brasileiros tenham uma
ou mais deficiéncias. De acordo com o censo realizado pelo IBGE em 2010, mais de
3 milhdes deles (cerca de 7%) possuem ensino superior. Mesmo com a Lei de Cotas
(Lei n® 8.213/91), que estabelece cotas de contratagdo da pessoa com deficiéncia em
empresas privadas com mais de 100 funcionarios; os dados oficiais sobre a inclusao
de profissionais com deficiéncia nas empresas mostram que poucas vagas destinadas
a essa populagao sao preenchidas, apresentando o grande desafio de vencer as
barreiras que ainda estdo colocadas para esse publico.

Pastore (2001), pesquisador que ha décadas se interessa pelas condigdes
de trabalho no Brasil, aponta que pesquisas mostram que as empresas que Sao
obrigadas a aceitar pessoas com deficiéncia muitas vezes as colocam em setores
marginais e que sao estigmatizadas por seus colegas, o que além de ser desumano,
sera contraproducente.

A Organizacdo Mundial de Saude (OMS), estabelece alguns tipos de
deficiéncia, entretanto, sdo mais comumente conhecidas as seguintes: a deficiéncia
auditiva, a deficiéncia intelectual, a deficiéncia fisica e a deficiéncia visual.

A perda auditiva é caracterizada por uma perda de fungdo no processo
auditivo ou comprometimento da forma como o sistema nervoso central recebe
informacdes. O Decreto n° 5.296/04, a deficiéncia auditiva € definida pela perda
bilateral, parcial ou total, de quarenta e um decibéis ou mais, aferida por audiograma
nas frequéncias de 500Hz, 1.000Hz, 2.000Hz e 3.000Hz.

Segundo a OMS (2010), a deficiéncia intelectual é definida como uma
capacidade reduzida de compreender novas informacdes e de aprender e aplicar
novas habilidades. Esta intimamente associada a alteracdes no desenvolvimento de
fungdes cognitivas envolvendo linguagem, habilidades motoras e habilidades sociais.

Ja as deficiéncias fisicas sao caracterizadas por diferentes condicdes
motoras decorrentes de lesdes neuroldgicas, musculares e ortopédicas que
acometem o individuo e prejudicam o movimento, a coordenagado motora geral e a
fala. A OMS (2011) define a deficiéncia como qualquer perda ou anormalidade na
estrutura ou fungao mental, fisica ou anatdbmica que leva a incapacidade de funcionar
dentro dos padrées que o ser humano considera normal e a incapacidade de
compreender o fendbmeno no equilibrio entre paradigmas sociais e médicos.

A OMS divide a deficiéncia visual em seis graus de acordo com a visdo das

pessoas. A perda parcial da visdo é chamada de visdo anormal e pode ser leve,
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moderada ou grave, enquanto a perda total da visdo ou cegueira é dividida em

cegueira profunda, cegueira quase total e cegueira total.

3.4 Promocgao dos Direitos LGBTI+.

A sigla LGBTI+ é utilizada para se referir a comunidade de Lésbicas, Gays,
Bissexuais, Travestis, Transexuais e Transgéneros, que consistem em diferentes tipos
de orientagao sexual.

Em primeiro lugar, é preciso esclarecer que orientacao sexual se refere a
capacidade de se sentir profundamente emocional, afetiva e sexualmente atraido e
ter relagdes intimas e sexuais com pessoas de género diferente ou do mesmo, ou de
ou de mais de um género (THOMAS; WEBER, 2019).

Bertucci (2021) identifica a identidade de como uma pessoa se percebe,
que pode ou nao corresponder ao género atribuido no nascimento, ndo devendo ser
confundida com caracteristicas sexuais e anatdbmicas.

Até mesmo os grupos pertencentes a “sigla” possuem diferengas quanto a
discriminagao sofrida. Os homens gays nao “afeminados”, em geral, conseguem se
inserir no mercado de trabalho mais facilmente e sofrem menos assédio e
preconceitos, podendo alcangar cargos e salarios mais altos dentro das empresas,
caso nao demonstre quaisquer tragos de sua homo afetividade. O mesmo também
pode ser aplicado a mulheres heterossexuais e Iésbicas atipicas (ZANIN, 2019).

Para Silva (2006), os funcionarios LGBTI+ que sofrem discriminagdo levam
a uma diminuicido de sua criatividade, o que, por sua vez, leva a uma diminuicdo da
produtividade. Ja lIrigaray (2007) comentou sobre os efeitos vivenciados pelos
homossexuais no Brasil, por terem que criar estratégias de sobrevivéncia nas
organizagdes afim de esconder a identidade social para evitar represalias e perdas na
carreira.

Ja quanto as experiéncias especificas das mulheres lésbicas, Irigaray e
Freitas (2013) afirmam que “[...] se percebem submetidas a praticas discriminatorias
no ambiente de trabalho, as quais, ndo raramente, se escondem sob a mascara do
humor e da informalidade”. Também consideram questbes enfatizando que a
orientagao sexual ndo pode ser considerada uma categoria sélida ou homogénea, pois
outras dimensdes fisicas e psicologicas, sejam estéticas, raciais ou sociais, podem

exacerbar ou moderar a discriminagéo.
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Em relagdo as pessoas transgénero, a Comissédo Interamericana de
Direitos Humanos os reconheceu como a forma mais grave de discriminagdo no
emprego. Ao quebrar os paradigmas do heterossexual como sistema politico e
ideoldgico, essas pessoas vivem em condi¢cdes de desvantagem. Assim, sua precaria
integracdo no sistema produtivo pode ser vista como uma das consequéncias de
subverter as normas patriarcais de clareza de género, rompendo com sociedades
estabelecidas e consolidadas e posicionando-se como "traidores do patriarcado”
(OLIVEIRA, 2016).

Garcia e Souza (2010) apontam que a discriminagdo pode ocorrer de
maneira direta ou indireta. Em relacao a direta, esta se apresenta quando ocorre a
negacao formal de direitos aos trabalhadores LGBTI+, como a concessé&o de plano de
saude para os companheiros desses funcionarios. Por outro lado, aparece
indiretamente no ambiente de trabalho diario de diferentes formas.

Dadas as realidades vividas de discriminagdo LGBTI+ no ambiente de
trabalho, a responsabilidade corporativa de respeitar os direitos humanos permanece
clara. Os governos devem tomar medidas enérgicas, inclusive por meio de atividades
legislativas e regulatorias (ALMEIDA, 2018). A discriminagdo no local de trabalho faz
parte da agenda corporativa de respeito aos direitos humanos (ALMEIDA, 2018), que
também inclui a acéo estatal.

Como citado, no que diz respeito ao dever de protecao do Estado, o mesmo
possui a responsabilidade de formular politicas publicas que garantam a efetividade
dos direitos relacionados a diversidade sexual e de género em todas as areas,
especialmente no mercado de trabalho. O Estado deve servir como um importante
componente de combate a discriminacgao inaceitavel, além de “punir qualquer ato que
ameace a liberdade psicoldgica, moral e fisica das pessoas LGBTI+” (ABILIO, 2019).

A homofobia, um dos maiores problemas vividos pelo publico LGBTI+, teve
o termo criado em 1972, pelo psicologo Weinberg. Pela definicado de Borrillo (2009), a
homofobia € um fendmeno psicolégico e social de base complexa, construida na
relagao entre estruturas psicologicas e a regulagdo de normas sociais que mantém a
dominancia heterossexual.

A fim de sanar esse problema, em 2019, o Supremo Tribunal Federal (STF)
decidiu que a discriminagdo com base na orientagao sexual e na identidade de género

sera crime (BBC NEWS BRASIL, 2019). O crime passou a ser enquadrado pela Lei
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de Racismo (7716/89), que prevé crimes de discriminagédo ou preconceito por "raga,
cor, etnia, religiao e procedéncia nacional".

O relatorio Observatorio das Mortes Violentas de LGBT no Brasil - 2020,
um ano apos a criminalizacdo da LGBTfobia no Brasil, oferece um panorama de dados
e estatisticas da violéncia contra uma comunidade LGBT no Brasil (ANDRADE, 2023).
Como resultado, o numero de mortes atribuidas a homofobia no Brasil diminuiu
significativamente em 2020 em comparagao aos anos anteriores, uma queda de 28%
em relagédo aos anos anteriores (ANDRADE, 2023). Porém, o relatério menciona que
nao dever haver comemoragdes, ja que os resultados foram influenciados pela
Pandemia de Covid-19.

Olhando para os dois ultimos anos, de acordo com dados coletados pelo
Grupo Gay da Bahia (GGB), em 2022, 256 pessoas do grupo LGBTI+ foram
assassinadas ou cometeram suicidio a cada 34 horas no pais (O GLOBO, 2023). Os
dados, que se baseiam em noticias publicadas nos meios de comunicagao mostram
242 homicidios e 14 suicidios no ano passado, numero e inferior ao de 2021, quando

foram identificadas 316 mortes.
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4 LINKEDIN E MERCADO DE TRABALHO - ELO ENTRE EMPRESAS E
EMPREGADOS

As redes sociais tém adquirido cada vez mais importancia no mundo atual.
Além do compartilhamento de informacdes e interesses entre os seus usuarios, as
redes sociais vém somando diferentes papeis; e entre eles, esta algumas fungdes
relacionadas ao mundo do trabalho por meio de plataformas online.

Ao contrario de outras redes sociais, o Linkedin se diferencia pelo foco em
conectar profissionais, enquanto algumas das demais, como Instagram ou Facebook,
focam no entretenimento. Abaixo, a Figura 2 apresenta um exemplo do tipo de

postagem de que é compartilhada no LinkedIn:

Figura 2 — Tela inicial do LinkedIn
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Fonte: LinkedIn (2023).

De acordo com Osman (2023), um estudo sobre estatisticas e fatos do
LinkedIn, mais de 575 milhdes de usuarios estdo conectados ao LinkedIn. Sendo 260
milhdes de usuarios ativos. No Brasil, esse numero corresponde a mais de 34 milhdes
de usuarios.

De acordo com Nikolaou (2014), o Linkedln é a maior rede social

profissional do mundo. A plataforma funciona de forma em que é possivel encontrar
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um emprego, mostrar suas competéncias e agdes, compartilhar conhecimentos,
eventos, acdes e mais. Como empresa, as organizacdes podem recrutar talentos para
sua empresa, divulgar suas acgodes, além de compartilhar experiéncias profissionais,
fortalecer a sua imagem perante o mercado de trabalho e estar por dentro de tudo que
acontece no mundo dos negdcios. A plataforma possui mais de 20 milhdes de
empresas estao listadas com mais de 1 milhdes de empregos abertos, o que faz que
90% dos recrutadores usem regularmente o LinkedIn no processo de recrutamento
(OSMAN, 2023).

O LinkedIn foi criado em 2002, mas s6 em 2003 foi langado por grupo de
cinco amigos. Seu fundador é o americano Reid Hoffman. E uma rede de contatos
profissionais que visa aumentar rede e permitir que seus usuarios encontrem
oportunidades um trabalho (SANCHEZ et al., 2014).

Dentre as funcionalidades do Linkedln, a plataforma oferece auto
apresentagdes que seguem modelos de curriculo no (PAPACHARISSI, 2009),
permitindo a comunicacdo entre os profissionais, troca de experiéncias e
compartilhamento de conhecimentos (ZIDE et al, 2014). Além disso, outra
funcionalidade interessante para organizacdes, € a possibilidade de os recrutadores
pesquisarem por palavras-chave para identificar pessoas de interesse (OLLINGTON
et al., 2013).

Apesar da rede social ser gratuita, a plataforma oferece uma versao paga
com recursos avancados que sao usados especialmente por empresas para o
recrutamento (CARAMEZ, 2013). Alguns exemplos das ferramentas que a conta
premium permite sdo: enviar mensagens diretas para usuarios que ainda nao estao
em nossas conexdes, organizar perfis em pastas para gerenciamento,
acompanhamento de usuarios, além de aumentar as visualizagées do perfil por meio
de buscas e ter acesso a quem visualizou seu perfil (CARAMEZ, 2013).

Como pode ser visto na Figura 3, as organizagbes utilizam a plataforma
para divulgar agdes ocorridas, em prol de seus funcionarios, clientes e fornecedores.
Assim, sendo possivel ter nogdo do foco das empresas, a preocupacao das mesmas

para com seus funcionarios e publicos interessados.
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Como citado, a plataforma possibilita uma exposigao, por isso € importante

ter certas coisas que vocé deve ter em mente ao usar o LinkedIn. Aspectos

importantes como cuidado ao escolher uma imagem de perfil, fazer resumo do

percurso dos cargos a exercidos anteriormente, entre outros cuidados (SANCHEZ et

al., 2014).

Tendo em vista a relevancia da rede social atualmente, e a influéncia da

mesma no mercado de trabalho, a plataforma sera utilizada como fonte de pesquisa

das acgdes de diversidade pelas empresas classificadas como as Melhores para se

trabalhar no ano de 2021, considerando que todas, ou pelo menos, maioria das

acodes voltadas pelas o publico-alvo da gestédo da diversidade sédo divulgadas na rede

social.
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5 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Esta segao esclarece quanto aos procedimentos metodoldgicos utilizados
nesta pesquisa. A comegar pela caracterizagdo da pesquisa, seguida do universo e
amostra da mesma, posteriormente tem-se os instrumentos e procedimentos de coleta

de dados e por fim, o tratamento dos mesmos.

5.1 Classificagcao da pesquisa

Para Andrade (2010), a pesquisa bibliografica € uma habilidade essencial
nos cursos de graduagao porque € o primeiro passo em qualquer empreendimento
académico. Como aponta Gil (2002), “desenvolve-se em etapas seguindo um
processo desde a formulagdo adequada do problema até a apresentacao satisfatoria
do resultado”. Bastos e Keller (1995) definem a pesquisa cientifica € uma investigagcao
metddica sobre um determinado assunto com o objetivo de esclarecer aspectos em
estudo.

Para a realizacdo dessa pesquisa, utilizou-se o método qualitativo. O
método, para Minayo (2014), se aplica ao estudo da histéria, das relagbes, das
representacdes, das crengas, das percepcgdes e das opinides. Além disso, Turato
(2005) defende que pesquisas realizadas com métodos qualitativos devem trabalhar
com valores, crencgas, dados, habitos, atitudes e opinides.

Segundo Neves (1996), a pesquisa qualitativa inclui uma variedade de
técnicas interpretativas (entrevista ndo estruturada, entrevista semiestruturada,
observagédo participante, observagao estruturada, grupo focal) projetadas para
descrever e decifrar componentes do sistema de significado complexo.

Classificando ainda mais a pesquisa qualitativa, Mayring (2002) propds seis
paradigmas de pesquisa: estudos de caso, anadlise de documentos, pesquisa-agao,
pesquisa de campo, experiéncia qualitativa e avaliagdes qualitativas. A pesquisa
qualitativa pode ser descrita como um conjunto de métodos e técnicas adaptados a
uma situacao especifica, em vez de um método unificado.

E para finalizar, Portela (2004), diz que alguns cuidados adicionais
precisam ser tomados para o sucesso da pesquisa e sua aceitagao pela comunidade

cientifica, como a calibracdo e ajuste dos instrumentos de pesquisa ao longo do
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processo, intervengdes e resultados mais confiaveis por meio de instrumentagcao e

manipulacéo responsavel de objetos.

5.2 Universo e sujeitos da pesquisa

O universo da pesquisa sao as publicagdes feitas na plataforma LinkedIn
sobre os temas tratados neste trabalho, publicadas por funcionarios, organizagdes
elou terceiros.

Como mencionado no tépico de introducéo, foi preciso estabelecer um filtro
de pesquisa dentro da plataforma LinkedIn, portanto, foram analisadas as publicacdes
inerentes as empresas premiadas com o selo GPTW no ano de 2021.

O selo Great Place to Work (GPTW) foi fundado na década de 1980 pelo
jornalista Robert Levering (FEEDZ BLOG, 2023). A empresa com 0 mesmo home
assessora empresas que querem ser reconhecidas pelo seu meio ambiente e respeito
aos seus colaboradores. Atualmente, a certificacdo esta disponivel em mais de 53
paises e realiza uma pesquisa com os funcionarios que avaliam cada uma das
dimensdes pesquisadas. Empresas com pontuagdo média igual ou superior a 70 sao
elegiveis para o certificado GPTW (FEEDZ BLOG, 2023).

A certificacao € anual, e as empresas que recebem o selo s&o classificadas
de acordo com sua nota. As listas s&o divulgadas pela revista Epoca Negécios nas
categorias: multinacional, nacional, regional e setorial; além disso, o tematico —
respeito a conceitos como LGBTI+, Etnico Racial, Género, entre outros — (FEEDZ
BLOG, 2023).

Além de fomentar a melhoria continua e manter a cultura e o clima da
empresa para garantir bons resultados nas avaliagbes, existem quatro etapas que
devem ser seguidas na prépria certificagdo. A primeira é se inscrever nos programas
de avaliacdo do GPTW e de funcionarios para certificacdo; a segunda é fornecer todas
as informacdes e dados sobre o perfil, cultura e praticas da empresa; a terceira é a
avaliagao; e na ultima fase, finalmente o prémio.

Diante disso, para escolher os sujeitos, utilizou-se a listagem das dez
melhores empresas para se trabalhar em 2021 e foi feita uma pesquisa por cada
empresa na plataforma LinkedIn, selecionando as publicagdes que faziam referéncia

aos temas abordados no presente trabalho.
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Foram selecionadas as postagens, tanto por empresa, como pelo tema

buscado, afim de perceber quais as empresas mais aparecem acerca dos temas

buscados.

No final, foram totalizadas cerca de 129 postagens no total. Sendo possivel

assim, constatar quais as principais preocupag¢des e foco de cada organizagao

analisada. Foram organizadas em tabela, e classificadas por codigo; sendo

considerado 1 para equidade de género, 2 para equidade racial, 3 para inclusdo PCD

e 4 para LGBTI+.

O Quadro 1 caracteriza o ramo, quantidade de funcionarios, quantidade de

funcionarios no LinkedIn, atuagao e quantidade de seguidores na plataforma:

Quadro 1 — Consolidagao de dados das agdes realizadas pelas empresas no ranking
GPTW 2021 a partir de postagens no LinkedlIn (2020 a 2022)

QUANTIDADE QUANTIDADE DE QUANTIDADE DE
EMPRESA RAMO DE FUNCIONARIOS ATUACAO SEGUIDORES NO
FUNCIONARIOS NO LINKEDIN LINKEDIN
EMPRESA 1 VAREJO mais de 10 mil 29.123 Nacional 1.721.136
EMPRESA 2 BANCOS mais de 10 mil 89.558 Nacional 2.957.645
EMPRESA 3 TELECOMUNICACOES mais de 10 mil 33.044 Nacional 856.677
EMPRESA 4 SERVICOS DE TI mais de 10 mil 9.405 Multinacional 475.267
EMPRESA 5 ALIMENTOS E BEBIDAS mais de 10 mil 96.968 Multinacional 3.785.370
EMPRESA 6 BANCOS mais de 10 mil 23.443 Multinacional 1.956.679
EMPRESA 7 TRANSPORTE mais de 10 mil 100.269 Multinacional 1.902.005
EMPRESA 8 SERVICOS DE TI mais de 10 mil 532.133 Multinacional 14.390.105
EMPRESA 9 RESTAURANTES mais de 10 mil 440.306 Multinacional 1.767.181
EMPRESA 10 | MANUFATURA mais de 10 mil 41.756 Multinacional 902.401

Fonte: Elaborado pela autora (2023), com dados extraidos do LinkedIn (2020).

Como pode ser visto, as empresas observadas sado todas de grande porte

com classificagdo 10 mil funcionarios, classificagdo maxima relacionadas a

quantidade de funcionarios dentro da plataforma, porém como se pode inferir,

algumas organizagbes possuem bem mais colaboradores pela quantidade de

funcionarios com conta no LinkedIn. Sdo organiza¢des de distintos ramos e com

atuagao nacional e multinacional, com forte presenga na plataforma.

5.3 Coleta de dados

O método de coleta de dados utilizado nesta pesquisa foi a anadlise

documental. Sa-Silva et al. (2009), descreve analise documental como um programa
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que utiliza métodos e técnicas para entender e analisar os mais diversos acervos de
documentos.

Ja para Juba e Lincoln (1981), a analise de documentos € como um exame
abrangente e aprofundado de itens que nao foram usados em nenhum trabalho
analitico, ou poderiam ser reavaliados para interpretagdo posterior ou informacoes
adicionais, sendo essa busca feita por meio de documentos. Segundo Cellard (2008), a
analise da literatura facilita o processo de amadurecimento ou evolugdo da
populagdo em estudo.

Na era tecnologica em vivemos atualmente, € impossivel ndo considerar
registros da internet. Tendo isso em vista, podemos considerar o que diz Cellard
(2008), que expandiu a ideia de documento e o definiu como qualquer vestigio do
passado que possa servir de prova. Nestes casos, o que se regista podem ser textos
escritos ou outros tipos de provas como fatos cotidianos ou elementos do folclore.

Sa-Silva et al. (2009) bem como outros tipos de pesquisa, se propde a gerar
novos conhecimentos, criar novas formas de compreender os fendmenos e chamar a
atencao para como esses fendmenos evoluem. No pensamento de Cellard (2008), a
analise documental € o momento em que todas as partes se juntam - o problema ou
elementos de confiabilidade, as caracteristicas do texto, os conceitos-chave.

Para a coleta de dados utilizadas como base para essa pesquisa, foram
analisadas as postagens das empresas selecionadas na plataforma LinkedIn
publicadas no periodo de 2020 a 2022. A coleta foi feita a partir do perfil de cada
organizacéo na plataforma, além também, de utilizar a ferramenta de busca no site,

pesquisando pelo nome da organizagao + para achar publicagdes feitas por terceiros.

5.4 Tratamento dos dados

A analise de conteudo é entendida como um conjunto de técnicas de
"analise da comunicac¢ao" destinadas a descrever o conteudo das mensagens por
meio de medidas e indicadores sistematicos e objetivos (quantitativos ou nao
quantitativos) que permitem tirar conclusbes sobre o conhecimento sobre as
condigdes de producao/recepgao dessas mensagens (BARDIN, 2016).

Segundo Bardin (2016), a analise de conteudo é dividida em trés fases: pré
analise; exploracdo de materiais; e processamento de resultados, conclusdes e

interpretacdes. Na primeira fase, as ideias serdo estruturadas e organizadas para



44

realizar as trés tarefas seguintes: selecdo de documentos para apresentar para
analise, formular hipéteses, objetivos e preparar indicadores para apoiar a
interpretacao final. Dessa forma, foram colhidas todas as publica¢des sobre os temas
abordados no presente trabalho.

Na etapa de exploragdo de material, Bardin (2016) diz que € um longo
processo de codificacdo de dados com base em ideias anteriores. Nessa notacio, os
dados sofrem uma transformacao "pela divisdo, agregagao e enumeragao que permite
acessar uma representagao do conteudo ou sua expressao”. Nessa etapa, foram
classificadas as publicagdes de acordo com o assunto, e sua respectiva unidade de
contexto, conteudo, além das suas unidades de registro.

Bardin (2016) define unidade de contexto "como uma unidade de
compreensdo codifica uma unidade de registro e corresponde a um segmento de
mensagem, as dimensdes de (maiores que as dimensdes da unidade de registro) sdo
o6timas com as quais podemos entender o significado exato do subscrito. " Ja a
unidade de registro como “partes de conteudo € considerada a unidade basica para

fins de classificagdo e contagem de frequéncia”.
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6 ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Nesta secdo, serdo apresentadas a discussdo e a interpretacao dos
resultados desta pesquisa por meio da analise das publicacbes obtidas na plataforma
LinkedIn. Desse modo, cada topico da categoria de analise sera discutido, afim de
compreender como é abordado por meio das publicacbes feitas pelas organizagdes
analisadas. As subseg¢des a seguir apresentam analise dos resultados obtidos de cada
categoria de andlise, suas categorias de contexto e suas respectivas unidades de

registro.

6.1 Papel da Lideranga

Com relagdo ao primeiro objetivo especifico, que estabelece como os
lideres das empresas com selo GPTW se manifestam acerca das politicas e praticas
de gestdo da diversidade na plataforma Linkedin; essa foi considerada a primeira
categoria de analise observada nas publicagbes estudadas pela plataforma no
Linkedin, buscando identificar como os lideres das empresas com selo GPTW se
manifestam acerca das politicas e praticas de gestao da diversidade na Plataforma

LinkedIn. Essa categoria de analise contabilizou 10 a¢des das 130 coletadas.

Quadro 2 — Categorias de analise, unidades de contexto e unidades de registro

CATEGORIAS DE ANALISE UNIDADES DE CONTEXTO UNIDADES DE REGISTRO

CARGO DE LIDERANCA

EQUIDADE DE GENERO EVENTO E/OU REUNIAO
PREMIACAO
PREMIACAO
PAPEL DA LIDERANGA EQUIDADE RACIAL

DEPOIMENTO

CARGO DE LIDERANCA
PCD

EVENTO E/OU REUNIAO

LGBT+ EVENTO E/OU REUNIAO
Fonte: Elaborado pela autora (2023)

Dentre as categorias de analise apresentadas no presente trabalho, é
possivel constatar que a de Papel de Liderangas € que menos possui agdes e
unidades de registro. Dessa forma, € possivel chegar a conclusdo que apesar de toda

a evolucao na questdo da Gestdao da Diversidade, ainda ha poucos lideres que
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pertencam a esses grupos, e lideres que se dediquem e trabalhem em prol dos
mesmos, confirmando que ainda ha um arduo trabalho pela frente, afim de que esses
grupos consigam vencer etapas e chegar ao papel de lider, e consequentemente,
inspirando outros. A seguir, a Figura 4 apresenta a relagdo entre as unidades de
contexto e unidades de registro.

Figura 4 — Relagao entre as unidades de contexto e as unidades de registro

PAPEL DA LIDERANCA

//\\

EQUIDADE DE GENERO LGETI+ EQUFDADE RACIAL
_E 9 . G2
- D1 _ D2

/\/

CARGO DE LkDERANCA EVENTO E.l"OU REUNlﬁO | DEPOIMENTO
- G2
- D1 — D 2| - D1

Fonte: Elaborado pela autora (2023)

Por ser uma categoria com poucas unidades de registro, € possivel

relacionar todas elas em somente uma figura, como ilustrado acima.

6.1.1 Equidade de Género

Para a unidade de contexto de Equidade de Género, foram encontradas oito
acgdes, divididas em duas unidades de registros (Figura 5). A primeira, foi classificada
como cargo de a liderangca e a segunda como evento e reunides. Para a primeira,
identificaram-se mulheres como figuras de lideres, reafirmando isso para seus
funcionarios e publico em geral, e para a segunda, sdo eventos dedicados ao tema de

Equidade de Género ministrados por grandes lideres.
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Figura 5 - Relagao entre a unidade de contexto Equidade de Género e as unidades

de registro
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Fonte: Elaborado pela autora (2023).

Como mencionado anteriormente, para Cox € importante que os lideres
abordem pessoalmente as questdes de diversidade e compartilihem esse valor com
seus funcionarios e por consequéncias seus seguidores na plataforma LinkedIn. Na

pratica, esse ambiente e a filosofia de diversidade da empresa devem ficar evidentes.

6.1.2 Equidade Racial

Para a unidade de contexto de Equidade Racial, foi observado grande
déficit de registros; havendo apenas uma publicagao classificada como tal. A unidade
em questado foi um depoimento de uma lider negra. Na Figura 6 € possivel ver uma
postagem acerca do evento em que ocorreu o depoimento, no qual a lider relatou toda

sua trajetoria, afim de inspirar outras pessoas como ela:
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Figura 6 — Depoimento de uma lider negra
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Fonte: LinkedIn (2022).

A baixa frequéncia do indicador racial, fomenta, o dado referido
anteriormente na presente pesquisa; o IBGE (2019) traz a luz que os negros possuem
0s menores indices em cargos gerenciais, além de apresentar maiores taxas de
desemprego, maiores taxas de analfabetismo, menor representagéo politica, menor

distribuicao de renda e menores condicdes de moradia e salarios.

6.1.3 Pessoas com Deficiéncia

Para a unidade de contexto de Pessoas com Deficiéncia, também foi
encontrada apenas uma unidade de registro, sendo evento e/ou reunido publicada e
divulgada por um lider da organizagao, com ag¢des dedicadas ao tema, como mostra a

Figura 7:
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Figura 7 — Depoimento de um lider da organizagao de PCDs
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Fonte: LinkedIn (2022).

O evento divulgado por um lider € uma feira de carreira a fim de promover vagas

para pessoas com deficiéncia.
6.1.4 LGBTI+

Ja para a categoria de contexto LGBTI+ n&o foram encontradas unidades
de registros; o que significa que dentro do periodo da presente pesquisa nenhuma
das empresas analisadas realizou ag¢des, publicamente na plataforma LinkedIn, por

meio de seus lideres sobre a categoria de contexto citada.

6.2 Iniciativas De Educagao

Com relagao ao segundo obijetivo especifico, relativo a categoria de analise
iniciativas da educacdo que busca caracterizar as iniciativas de educagao para a
diversidade divulgadas pelas empresas com selo GPTW na plataforma LinkedIn;
todas as organizagdes realizaram agdes. Foram 27 ag¢des no total e tendo 14 unidades

de registros.
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Quadro 3 — Categorias de analise, unidades de contexto e unidades de registro

CAPACITAGAO

EVENTO E/OU REUNIAO

MENTORIA

PROGRAMAS DE INCLUSAO/INCENTIVO

EQUIDADE DE GENERO =
CRIACAO DE MATERIAL DE DIVERSIDADE

DESENVOLVIMENTO DE TECNOLOGIAS

EDUCAGAO FINANCIAMENTO DE BOLSA

CERTIFICAGAO

EVENTO E/OU REUNIAO

EQUIDADE RACIAL
PALESTRA

CAPACITACAO
PCD

TALK E/OU RODA DE CONVERSA

LGBT+ RODA DE CONVERSA
Fonte: Elaborado pela autora (2023)

A categoria que mais teve unidades de registro pontuadas foi equidade de
género, com 8 no total. Por ter muitas unidades de registros, ndo é possivel trazer
todas elas relacionadas somente em uma figura, portanto, cada unidade de contexto

sera demonstrada em uma figura.

6.2.1 Equidade de Género

Para a unidade de contexto equidade de género, foram encontradas 17
agdes com as seguintes unidades de registro: capacitagdo, evento e/ou reunido,
mentoria, programas de inclusdo/incentivo, criagdo de material de diversidade,
desenvolvimento de tecnologias, financiamento de bolsa e certificacdo. Das agodes
citadas, a que mais se repetiu foi capacitacdo, com 4 ocorréncias, como mostra a

Figura 8:
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Figura 8 - Relagao entre a unidade de contexto Equidade de Género e as unidades

de registro
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Fonte: Elaborado pela autora (2023).

Dentre as categorias de contexto, essa foi a que teve mais unidades de
registro. Todas possuem o objetivo de proporcionar treinamento para seus
colaboradores, sendo de forma presencial ou remota; de curta ou longa duragéo. E
possivel destacar as unidades de registro de desenvolvimento de tecnologias e a de
criagcdo de material de diversidade, pois mostra projetos mais duradouros e que vao
alcangar mais pessoas, além daquelas que trabalham na organizagao idealizadora do
projeto. Ademais, temos unidades mais comuns nos espagos de trabalho, como

mentorias, capacitagbes, como apresenta a Figura 9:

Figura 9 — Capacitagdo de Mulheres no Transporte

in BELEE r.2 s 22
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de unidade maéve!, mecdnica basica, direcdo econdmica e tecnolegia embarcada,
legislacdo e seguranca, além das aulas praticas supervistonadas.

Confira como foi a experiéncia no video abaixol W

#formacao #mulheresnotransporte #fabet #motoristas
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Fonte: LinkedIn (2022).

Tendo em vista, que a categoria de contexto com mais a¢des em inciativas
de educagao, podemos aluir com o que diz o autor, Cappelin (2008), que argumenta
que as mulheres estdo mais envolvidas em suas carreiras e se preocupem mais com
sua educacédo do que os homens, apesar de ainda lutarem para ocupar cargos de
lideranca nas empresas.

6.2.2 Equidade Racial
Para a unidade de contexto Equidade Racial, foram encontradas 5 acoes,

divididas entre: capacitagdo, evento e/ou reunido e palestra, como mostra a Figura 10:

Figura 10 — Relacao entre a unidade de contexto Equidade Racial e as unidades de

registro
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Fonte: Elaborado pela autora (2023).

Em relacéo a capacitacdo, uma das agdes registradas, foi a oferta de um
programa de bolsas para a CPA-10 e a CPA-20, com foco em pessoas com deficiéncia

e pessoas negras (pretas e pardas) — como apresenta a Figura 11:
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Figura 11 — Ofertas de bolsas
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#Iniciativalmpulsione #InclusdoTransformadora
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Corporativo | Interno

Fonte: LinkedIn (2022).

Ja em eventos e/ou reunido, a reuniao online contou com a declaragao de
“‘um quarteto de mulheres inspiradoras que lideram nosso Grupo de Afinidades Afro -
uma iniciativa estratégica para a promog¢ao da equidade racial para repensar o que
cada um de nos pode fazer para promover uma sociedade melhor, por meio da
inclusdo e do antirracismo”. Ja a unidade de registro palestra, a Unica agao registrada
foi divulgada pela responsavel pelo setor de recursos humanos, que publicou uma foto
do grupo presente na palestra de tema de Diversidade Racial. Em comparag¢ao com a
unidade de contexto Equidade de Género, € possivel observar menos iniciativas de
educacgao para o publico negro, porém, em comparagdo com outras categorias de

analise, é a segunda com mais agoes.
6.2.3 Pessoas com Deficiéncia
Em relacdo as iniciativas de educacéo, a unidade de contexto pessoas com

deficiéncia apresentou duas unidades de registro, sendo elas: capacitagcao e roda de

conversa, conforme a Figura 12:
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Figura 12 — Relacao entre a unidade de contexto PCD e as unidades de registro

> EDUCACAD
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Fonte: Elaborado pela autora (2023).

A acdes de capacitagdo ocorreram em duas organizagoes, e consistem em
cursos para pessoas com deficiéncia (Figura 13), sobre diversos temas, afim de
proporcionar conhecimento para esse publico; ja a roda de conversa possui 0 objetivo
de promover um ambiente confortavel para o publico em destaque para que os

mesmos possam discutir e compartilhar experiéncias.

Figura 13 — Capacitagao PCD
m Q Pesquisar m =9 = P 9

ficio viinha rede Vagas viensagens  Motificagoes

A base do trainee & o desenvolvimento e 3 aceleragdo de carreira para talentos de
i e tode o Brasil, com disponibilidade para trabalho em 530 Paulo, a partir de janeiro de

2022,

As pessoas participantes terdo a opertunidade de vivenciar uma trilha personalizada
no qual serdo envolvidas em desafios importantes para o negécio, junto com
periodos de treinamentos e experiéncias personalizadas,

As inscrigdes, abertas até 13 de setembro, podem ser feitas gratuitamente no
link https://Inkd.in/dfh6vCtF

Visualizar perfil completo C programa tem o apoio da Curadoria de Talentos da Mais Diversidade e valoriza a
Diversidade e Inclusdo em todos os sentidos. Incentivamos a candidatura de pessoas
negras, LGETI+ mulheres, pessoas com deficiéncia e de diferentes regides do pais.

#MaisDiversidade

#PraTodosVerem: Imagem com o fundo laranja e a frase em destague: Trainee 2022
Itau. Ao centro, foto de uma mulher negra, com cabelos crespos grandes e soltos,
blusa laranja escura e blazer laranja claro por cima, Ela esta usando brinco peguenc
e batom claro. Acompanhado do titulo esta a logomarca do Had.

Fonte: LinkedIn (2022).
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Apesar da Lei n® 8.122/1990 que reserva vagas em concursos publicos e a
Lei n°® 8.213/91 que estabelece cotas no setor privado, foram observadas poucas

acgdes de educacao a este publico.

6.2.4 LGBTI+

Assim como a categoria de analise anterior de Papel da Liderancga, a
unidade de contexto LGBTI+ € a que menos apresenta unidades de registros e agoes,

como é possivel ver na Figura 14:

Figura 14 - Relagao entre a unidade de contexto LGBTI+ e as unidades de registro
EDUCACAO

I.
(=]
o

CAPACITACAD
S 5
L] D4

Fonte: Elaborado pela autora (2023).
Nesse indicador, a unidade de contexto apresentou somente uma iniciativa,
a de capacitacdo. Essa acdo consistiu em um curso preparatoério para entrevistas e
selecdes. Dadas as realidades vividas de discriminacdo LGBTI+ no ambiente de
trabalho, Almeida (2018) diz que a responsabilidade corporativa de respeitar os
direitos humanos permanece clara, o que podemos relacionar com educacgao, tendo

em vista que a categoria de LGBTI+ pontuou menos agoes.

6.3 Politicas e Praticas de Gestao da Diversidade

A categoria de Politicas e Praticas de Gestdo da Diversidade, que busca
identificar como as empresas com selo GPTW manifestam suas iniciativas de
alinhamento de Politicas e Praticas de gestdo da diversidade na plataforma LinkedIn;

foi a que mais pontuou em agdes, pois engloba todas as atividades que visam
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promover a diversidade nas organizagdes. Sendo assim, uma parcela expressiva dos
movimentos que possua esse objetivo, e ndo se trate de treinar o colaborador, se
encaixa nesta categoria, incluindo selegcbes exclusivas para esse publico. Além
desses exemplos, € possivel citar varios programas de incentivo e inclusdo, como

categoria destaque nessa analise.

Quadro 4 — Categorias de analise, unidades de contexto e unidades de registro

ACOES DE ENDOMARKETING

PLANO DE INCENTIVO

EVENTO E/OU REUNIAO

EQUIDADE DE GENERO VAGAS EXCLUSIVAS

PROGRAMAS DE INCLUSAO/INCENTIVO

CONTRATAGAO EXCLUSIVA

MARKETING

VAGAS EXCLUSIVAS

MARKETING

EQUIDADE RACIAL EVENTO E/OU REUNIAO

PROGRAMAS DE INCLUSAO/INCENTIVO

DEPOIMENTO

POLITICAS E PRATICAS ACOES DE ENDOMARKETING

EVENTO E/OU REUNIAO

VAGAS EXCLUSIVAS

PCD
PROGRAMAS DE INCLUSAO/INCENTIVO

SUPORTE

PATROCINIO

VAGAS EXCLUSIVAS

ACAO DE MELHORIA

ACOES DE ENDOMARKETING

LGBT+ VAGAS EXCLUSIVAS

EVENTO E/OU REUNIAO

CONTRATAGAO EXCLUSIVA

PROGRAMAS DE INCLUSAO/INCENTIVO

Nessa categoria de analise, foram contabilizadas 74 ac¢des, divididas em
14 unidades de registros. Como em categorias anteriores, a unidade que mais se
repetiu foi a de “evento e/ou reunido”. Além dessa, é possivel destacar programas de
selecdes exclusivas para grupos de diversidade, afim de integrar esse publico nas

organizagbes. Em seguida, segue como as empresas com selo GPTW divulgam e
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expressam suas iniciativas de alinhamento de Politicas e Praticas de gestdo da

diversidade na plataforma LinkedIn.

6.3.1 Equidade de Género

A unidade de contexto de equidade de género é a que mais contabiliza
agdes dentro das empresas pesquisadas neste trabalho, apresenta a Figura 15. Essa
categoria pontuou 19 agdes, dividida em seis unidades de registros com as seguintes
frequencias: agdes de endomarketing (2), plano de incentivo (1), evento e/ou reuniao

(8), vagas exclusivas (3), programas de inclusao/incentivo (4) e marketing (1).

Figura 15 - Relag&o entre a unidade de contexto Equidade de Género e as unidades

de registro

I POLITICAS E PRATICAS

-
EQUIDADE DE GENERO

PROGRAMAS DE INCLUSAO/
INCENTIVO

I ACOES DE ENDOMARKETING | I PLANO DE INCENTIVO | I MARKETING ‘ I EVENTO E/OU REUNIAD | I VAGAS EXCLUSIVAS

Fonte: Elaborado pela autora (2023).

A unidade que mais se repetiu foi a realizagao de evento e/ou reunido, com
8 atividades no total. Dentre essas agdes, podemos citar exemplos como reunides
online com tematicas para mulheres, eventos dedicados ao dia da mulher com entrega
de brindes, entre outros. Relativo a agdo de endomarketing, sédo agcbes dedicadas as
mulheres realizadas dentro da organizagcdo com homenagens de colegas para as
mesmas. A unidade de plano de incentivo, conta com um plano criado pela
organizacao afim de criar empregos para mulheres mais velhas. Ja a vagas exclusivas
conta com oportunidades oferecidas somente para o publico feminino. Na Figura 16
ha um exemplo de acdo interna a respeito da importancia do tema equidade de

género:
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Figura 16 — Reuni&o sobre equidade de género

+ Seguir

2 @
Essa semana tive o prazer de mais uma vez falar sobre um assunto cada vez mais
relevante para sociedade: diversidade e inclusdo | Dessa vez apresentei para todos
os estagiarios do banco nossos desafios de equidade de género como
representante do grupo "com todos por todas “ ao lado de colegas dos demais
grupes de afinidade que temos aquil Somos uma representagdo da sociedade neste
grande universo chamado Itat Unibanco | E tenho um baita orgulho em fazer parte
disso !

':: + Seguir _:'

#diversidade
#inclusao

Visualizar perfil completo

Fonte: LinkedIn (2022).

Em seguida, podemos destacar a criagdo de programas de inclusdo ou de
incentivo, sendo essa unidade de registro € bastante promissora, pois garante apoio
constante para o publico, ja que promove ag¢des continuas. Dessa unidade, € possivel
citar um programa chamado “Mulheres na Estrada”, onde ha o incentivo desde a
contratagao até treinamentos e ventos dedicados as mulheres. Por ultimo, a unidade
de registro de marketing € relativa a promogdes externas dedicadas as mulheres,
como publicagdes em redes sociais e propagandas na televiséo.

Cox (2001) nomeia esse topico como “alinhamento do sistema de gestao”,
aqui considerado como Politicas e Praticas de Gestdo da Diversidade, é o
alinhamento de politicas, praticas, regras ou procedimentos com a diversidade da
organizacao. Além disso, observa também o ambiente fisico e clima organizacional,
lideranga, pessoal, remuneragéo, beneficios e promogdes s&o algumas das praticas
que representam consisténcia das politicas e praticas da gestdo da diversidade em
toda a organizagdo. Tendi isso em vista, é possivel observar uma variedade de

praticas dedicadas a mulheres publicadas pelas organiza¢des aqui analisadas.

6.3.2 Equidade Racial

Impulsionada pelos programas de trainee exclusivos para negros, a

unidade de contexto de equidade racial foi a que mais obteve ag¢des de politicas e
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praticas de diversidade de género, como mostra a Figura 17. Empresas renomadas
comecgaram com essas praticas, sendo seguidas por outros. Apesar dessa unidade
registro causar mais impacto, por ser algo inédito no mercado, a unidade que mais
pontuou continua sendo a de eventos e agdes, com dez agdes no total. No geral, a
unidade de contexto contabilizou 25 a¢des, divididas em cinco unidades de registro:
vagas exclusivas (3), marketing (2), evento e/ou reunido (11), programas de

inclusdo/incentivo (6) e roda de conversa (3).

Figura 17 - Relac&o entre a unidade de contexto Equidade Racial e as unidades de

registro

I PoLiT|CASEPRﬁT|cns|

EQUIDADE RACIAL

MARKETING

Fonte: Elaborado pela autora (2023).

INCENTIVO ‘ I VAGAS EXCLUSIVAS | I RODA DE CONVERSA | I EVENTO E/OU REUNIAO

I PROGRAMAS DE INCLUSAD/

Em relacdo a unidade com mais registros, temos exemplos de reunides
online com tematicas de diversidade racial, eventos dedicados ao dia da consciéncia
negra (Figura 18), entre outros. A unidade de vagas exclusivas conta com
oportunidades oferecidas somente para os negros, como programas de trainee
exclusivo. Ja a unidade de registro de marketing € relativa a promogdes externas
dedicadas a diversidade racial, como publicacées em redes sociais e podcasts sobre

o tema.
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Figura 18 — Evento sobre o Dia da Consciéncia Negra
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Hoje, véspera do Dia da Consciéncia Negra, eu e um quarteto de mulheres
inspiracloras que fideram nosso Grupo de Afinidades Afro - uma iniciativa estratégica
cle de promogdo da equidade racial - convidamos todos a repensar
0 que cada um de nds pode fazer para promover uma sociedade melhor, por meio
cla inclusdo e do antirracismao.

[+ Seguir ) O evento foi tdo profundo e inspirador que pedi autorizagio da

para postar aqui o depoimento dela, Eu me senti privilegiada de fazer parte
Visualizar perfil completo deste encontro e gueria trazer um pouguinho dessa emogdo a vocés. Porque
sequindo a Filosofia Ubuntu: Sou porque somos. E cuidar da gente é cuidar e toclos

nas ComMo um 1ooo.

#consciéncianegra #ibm #ubuntu #repense #antirracismo #soUporquesomos
#inclusdo #diversidade

Fonte: LinkedIn (2022).

Sobre a unidade de criacdo de programas de inclusdo ou de incentivo,
podemos citar programas como o Pacto de Promogao da Equidade Racial, “iniciativa
inovadora que chegou para revolucionar a forma que as empresas e investidores
institucionais podem contribuir para equacionar o problema da equidade racial no
Brasil”, importante na luta ao combate contra o racismo. Relativo a unidade de roda
de conversa, o autor da publicacdo comenta o evento, “foi muito bom participar da
‘Roda de Conversas Diversas’ com o Juridico da organizagao para falar sobre temas
do pilar étnico-racial. Um dos temas foi sobre como a chamada democracia racial
ajudou a enfraquecer o debate sobre o racismo estrutural brasileiro”.

Assim que como na unidade de contexto de equidade de género, a
equidade racial, também conta com uma variedade de Politicas e Praticas de Gestao
da Diversidade. Sendo possivel observar diversas praticas dedicadas aos negros
publicadas pelas organiza¢des aqui analisadas. Substanciando o que relata o IBGE
(2019) que diz que questbes como preconceito racial, diversidade e inclusdo nas

organizagdes requerem atengao especial, principalmente no Brasil.
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6.3.3 Pessoas com Deficiéncia
No geral, € possivel observar que esta unidade de contexto é a que menos
possui agées nas empresas estudadas. A Figura 19 mostra que esta categoria de

analise contabilizou 14 acdes, divididas em quatro unidades de registro: agbes de

marketing (1), evento e/ou reunido (4), vagas exclusivas (8) e patrocinio (3).

Figura 19 - Relacédo entre a unidade de contexto PCD e as unidades de registro

I POLITICAS E PRATICAS |

I ACOES DE MARKETING | I VAGAS EXCLUSIVAS | I PATROCINIO I EVENTO E/OU REUNIAO

Fonte: Elaborado pela autora (2023).

A unidade de registro que mais se repetiu foi a de vagas exclusivas, tendo
oito acdes no total exclusivas, com oportunidades oferecidas somente para o publico
PCD, como exemplifica a Figura 20. A unidade de registro de a¢gdes de marketing, tem
o objetivo de promover a propagacgao de conhecimento sobre pessoas com deficiéncia
para o restante dos funcionarios da organizag¢ao autora da agdo. Como nas categorias
anteriores, a unidade de registro de eventos e/ou acbes obteve destaque, com a
realizagao de quatro agcdes, como a realizacao da “Feira de Carreira PCD”. Por ultimo,
a unidade de patrocinio é relativa ao financiamento de um produto de alto relevo para

auxiliar pessoas com deficiéncia visual a cozinhar.
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Figura 20 — Divulgacédo de vagas exclusivas para PCDs

PREMIUM

IIIJ.::' oyl Executivo de Operacdes | Concessdes Rodovidrias | Gerente | Diretor | MBA
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oferece 280 vagas de emprego efetivas, sem necessidade de
experiéncia, para pessoas com deficiéncia (PCD) e Jovem Aprendiz em Minas Gerais
#vagasdeemprego #mg #pcd #jovemaprendiz #oportunidade
#emprego #género #curriculo #data #oportunidades #civil

Agueles que estiverem interessados nas oportunidades de emprego
em Minas Gerais devem acessar o site oficial do programa e selecionar a
oportunidade desejada.

Visualizar perfil completo Para a inscri¢do sera necessario anexar um curriculo e preencher alguns dados
pessoais como Nome Completo, PCD, Data de Nascimento, Titulo de Eleitor, RG, CPF
ou CNPJ, Género, Estado Civil, Raga, E-mail, Telefone, CEP, entre outros.

Junte-se a nossa equipe e trabalhe conosco

Fonte: LinkedIn (2022).

Tendo em vista que no Brasil, estima-se que 5 milhdes de brasileiros
tenham uma ou mais deficiéncias de acordo com o censo realizado pelo IBGE em

2010, é visto a importancia de acdes voltadas para esse publico.
6.3.4 LGBTI+

Nesta unidade de contexto foram contabilizadas 15 agdes em cinco
unidades de registro pelas empresas pesquisadas, apresenta a Figura 21: agao de
melhoria (1), acbes de endomarketing (1), evento e/ou reuniao (4), vagas exclusivas
(2) e programas de inclusdo/incentivo (5). E importante mencionar que o nimero esta

acima da média nas categorias anteriores.

Figura 21 - Relagédo entre a unidade de contexto LGBTI+ e as unidades de registro

I POLITICAS E PRATICAS |

*
LGBTI+

PROGRAMAS DE INCLUSAQ/

I ACAO DE MELHORIA | I EVENTO E/OU REUNIAO | il

I CONTRATACAD EXCLUSIVA | I ACOES DE MARKETING

Fonte: Elaborado pela autora (2023).



63

Ressalta-se a unidade de programas de inclusdo e incentivo, pois como ja
comentado anteriormente, fomenta a integragéo do publico LGBTI+ durante todo ano, e
nao somente em acgdes pontuais, ou em datas comemorativas; essa unidade de
registro contabilizou seis agdes, como o grupo de afinidade “que é o guardido da
bandeira LGBTI+, assumindo 10 compromissos que vao nos ajudar a orientar as
praticas internas em prol de um ambiente de trabalho mais inclusivo e aberto para as
diferencas”.Em numero menos expressivo, a unidade de contratagdo exclusiva
também apareceu nesta categoria, com duas agdes. Além dela, a unidade de registro
de acbes de melhoria também aparece pouco e consiste em um trabalho de melhoria
para o publico LGBTI+, em relagéo a geragao de emprego e renda, afim de promover as
melhorias nesse ramo. Entretanto, em consonancia com as categorias anteriores, a
unidade de registro com agdes, foi a de eventos e reunides, com quatro agdées no
total. Nessa categoria, podemos citar eventos de comemoragao ao Dia Internacional
do Orgulho LGBTI+. A postagem apresentada na Figura 22 traz o depoimento de uma

empresa sobre as agdes que praticou no més do orgulho referentes ao tema:

Figura 22 — Depoimento acerca do més do orgulho LGBTI+ em uma empresa

P 9 & o HD

nosso grupo de afinidade que é o guardido da
bandeira LGETQIA+,
izemos um rito de comunhéo dedicado ao tema para os nossos colaboradores com
muita informagio, que & um dos pilares do nosso grupo.
Também passamos por um més intenso e importante - palestras, conteldo, reunides
- & uma grande conguista: formalizamos a nossa entrada no Forum de Emprasas e
Direitos LGETI+.
Isso significa gue estamos assumindo 10 compromissos que vio nos ajudar a
orientar as praticas intermnas em prol de um ambiente de trabalho mais inclusivo e
aberto para as diferengas.
Mao fazemos nada sem lastro e profundidade, por isso acreditamos que assumimos
esse Compromisse no momento certo pra gente.
Ainda temos um longo caminho até chegar ac cenario que desejamos, mas estamos
empenhados em melhorar a cada dia.

T T

Visualizar perfil completo

Um mix de muito obngada e parabéns aos que estdo nessa jornada e fazem
acontecer de verdade:

Fonte: LinkedIn (2022).

Tendo em vista o que dizem Garcia e Souza (2010) em relagédo a
discriminagao direta, esta se apresenta quando ocorre a negag¢ao formal de direitos
aos trabalhadores LGBTI+, como a concessdao de plano de saude para os
companheiros desses funcionarios. Portanto, ainda que em vista em menor

quantidade, a importancia de acdées que incluam e promovam os direitos LGBTI+.
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6.4 Pesquisa e Mensuracao de Dados

Por ultimo, o quarto objetivo especifico busca mapear as estratégias de
mensuracdo e acompanhamento das iniciativas de implantacdo e manutengao de
politicas e praticas de gestdo da diversidade expressas pelas empresas com selo
GPTW na plataforma LinkedIn. Como ja mencionando anteriormente, neste tépico,
foram condensadas duas dimensdes: pesquisa e mensuragcdo de iniciativas
juntamente com acompanhamento das atividades implantadas. Nessa categoria de
analise, foram selecionadas todas as publicagbes que possuiam o objetivo de medir
as iniciativas das empresas estudadas em relagdo a coletar de dados, pesquisas,
analises dos grupos em foco no presente trabalho. Durante a pesquisa, foi percebido
um numero expressivo de premiagdes em decorréncia de iniciativas de gestdo da
diversidade, por isso, essa “acao” foi considerada um tipo de mensuracao externa, ja
que premiagdes e rankings comprovam a atuagao das organizagdes em atividades

em prol da gestdo da diversidade.

Quadro 5 — Categorias de analise, unidades de contexto e unidades de registro

PREMIAGAO

BRIENFING

CERTIFICACAO

EQUIDADE DE GENERO —
PREMIACAO

PROGRAMAS DE INCLUSAO/INCENTIVO

FINANCIAMENTO DE BOLSA

MENSURACAO AGOES PARA A EQUIDADE RACIAL

EQUIDADE RACIAL PROGRAMAS DE INCLUSAO/INCENTIVO

PREMIAGAO

PESQUISA E/OU ESTUDO

PCD PREMIAGAO

APOIO A CAUSAS DE PCD

LGBT+ PREMIAGCAO
Fonte: Elaborado pela autora (2023)

Dentre as categorias apresentadas neste trabalho, a de pesquisa e
mensuracao de dados foi a segunda que menos obteve agdes contabilizadas. Como
na primeira — papel das liderangas -, a categoria ndo pontuou em todas as categorias

de contexto. Seguindo o padréo, equidade de género teve mais agdes, porém pessoas
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com deficiéncia pontuou n&o teve nenhuma acado que € possivel considerar como
pesquisa e mensuracao de dados. No total, foram 19 acgdes, divididas em cinco
unidades de registro. Dessa forma, € possivel mapear as estratégias de mensuragao e
acompanhamento das iniciativas de implantagdo e manutencdo de politicas e
praticas de gestdo da diversidade expressas pelas empresas com selo GPTW na
plataforma LinkedIn.

6.4.1 Equidade de Género

Na Figura 23, é possivel ver que a unidade de contexto em questao pontuou
cinco agdes nas empresas analisadas, com trés unidades de registro: premiacao,

briefing e certificagéo.

Figura 23 - Relag&o entre a unidade de contexto Equidade de Género e as unidades
de registro
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Fonte: Elaborado pela autora (2023).

Uma agao que vale mencgao € a de briefing, pois aparece pela primeira vez
na pesquisa. Essa agao consiste em uma reunido — que no caso, € somente com
mulheres, como apresenta a Figura 24 — para apresentagdes de resultados. A unidade
de premiagbes como “a maior pontuacdo no indice Bloomberg de Igualdade de
Género (GEI) de 2022 — o quinto ano consecutivo que fomos reconhecidos por
acelerar a igualdade e cultivar um ambiente em que todas as nossas pessoas possam
se desenvolver e prosperar’. Como mencionado, premiagado aparece pontuando com
uma acgao. Além disso, a unidade de registro de certificacdo também aparece, com o
recebimento do selo Women on Board (WOB), em razao da participagcdo feminina no

nosso Conselho de Administragao.
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Fonte: LinkedIn (2022).

Figura 24 — Briefing

Briefing com elas, as mulheres superpotentes da
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+ Seguir

trazendo cada vez mais a

cultura OMS, com exemplos praticos do dia a dia e apresentagdo dos resultados...
Elas fazem a diferenqa
#orgulhodepertencer
#oms

Para esta dimens&o, Cox (2001) diz que é necessario 0 acompanhamento

das atividades implantadas, e sua execucédo das atividades, tais como: melhoria

continua, registro de resultados, gestdo do conhecimento, entre outras ferramentas.

Por isso, todas as agdes feitas por e para mulheres com essa finalidade foram

registradas neste topico.

6.4.2 Equidade Racial

Esta unidade de contexto contabilizou apenas uma unidade de registro,

sendo ela a de premiagado, como mostra a Figura 25. Foram seis agdes, divididas em

quatro empresas. Essas premiagdes destacam acgdes em prol da promocédo de

melhorias para pessoas negras.
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Figura 25 - Relagédo entre a unidade de contexto Equidade Racial e as unidades de
registro
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Fonte: Elaborado pela autora (2023).

Alguns exemplos das premiagdes sao: o primeiro lugar na categoria
inclusdo étnico-racial da pesquisa Ethos/Epoca de inclus&o, que realiza o mais amplo
levantamento sobre praticas de diversidade, equidade e inclusdo do pais (Figura 26).
Outro exemplo, foi a premiacao da Revista Exame criou o Guia Exame Diversidade,
onde 192 grandes empresas foram avaliadas de acordo com critérios do Instituto
Ethos e os parceiros Centro de Estudos das Relagdes de Trabalho e Desigualdades
(Ceert), Coalizdo Empresarial para Equidade Racial e de Género, Férum de Empresas
e Direitos LGBTI+, Movimento Mulher 360 e Rede Empresarial de Inclusdo Social

(Reis), entre outras premiagoes.
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Figura 26 — Relato de uma empresa sobre vencer o primeiro lugar na categoria
inclus&o étnico-racial da pesquisa Ethos/Epoca de inclusdo
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Se vocé quer uma razio pra bnindar, vamos te dar varias.

E com muito orgulho que fazemos esse andncio: ganhamos o primeiro lugar na
4,339,194 sequidores categoria inclusio étnico-racial da pesquisa Ethos/Epoca de inclusdo, gue realizao
mais amplo levantamento sobre praticas de diversidade, eguidade e inclusdo do
pais. Essa colocagdo reconhece nossas politicas de inclusdo, promogao e selegdo de
talentos negros, a exemplo do Representa. Sabemos que ha muito para fazer, mas
cada conquista nos mastra gue estamos no caminho certo!
Acompanhe a Hashtag #PorMaisRazéesPraBrindar e descubra o gue estamos
fazendo para construir um mundo melhor.

Visualizar pagina completa

Tem algum motivo para brindar nessa segunda-feira? Conta ele nos comentarios e
brinda com a gente.

https://Inkd.in/dkQHP8Fg

Fonte: LinkedIn (2022).

Para o IBGE (2019), apesar de a inclusao as praticas de gestdo da
diversidade ser vantajosa para as empresas e contribuirem para a inser¢ao do negro
no mercado de trabalho, a discrepancia entre brancos e negros € evidente. Por isso,
premiacgdes referentes a praticas de gestao da diversidade para negros é um indicador

importante.

6.4.3 Pessoas com Deficiéncia

Assim como na categoria de papel de lideranga e na categoria de contexto
de LGBTI+, essa categoria de analise ndo contabilizou nenhuma ag¢ao. Ou seja, na
dimensao de mensuracdo e pesquisa, ndo houve nenhuma acao por parte das

empresas divulgadas pela plataforma LinkedIn.
6.4.4 LGBTI+
Neste indicador, foram contabilizadas sete ag¢des e trés unidades de

registros, como mostra a Figura 27: pesquisa e/ou estudo, programas de

inclusao/incentivo e premiacgao.
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Figura 27 — Relagao entre a unidade de contexto LGBTI+ e as unidades de registro
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Fonte: Elaborado pela autora (2023).

Pesquisa e estudo apareceram em duas agdes, unidade que vale a mengao
pois busca estudar e analisar dados sobre o publico em foco neste topico. Esse tipo de
agao ajuda a obter dados mais precisos sobre as dificuldades do publico LGBTI+,
trazendo dados mais assertivos, como faixa etaria, renda, religido, entre outros, e
dando uma visao mais ampla da questao. Nessa unidade, o patrocinio da organizagao
viabilizara a geracédo de dados sobre o estado do empreendedorismo desempenhado
por pessoas LGBTI+ de diferentes faixas etarias, com foco especial as pessoas 50+, e
levando em consideragao outros fatores como renda, género, raga e regiao.

Além disso, outra unidade de registro encontrada foi a de promocéao de
eventos (Figura 28) e a criagdo de programas de inclus&o e incentivo, com uma agéo,
que se intitula Instituto +Diversidade, frente social de consultoria e que funciona ha
pouco mais de um ano mobilizando recursos proprios e de empresas parceiras. E por
fim, a unidade de premiacdo aparece em quatro agdes. Essa unidade destaca
empresas que possuem as melhores praticas de diversidade e inclusdo. Um exemplo
dessa unidade foi a premiacédo do segundo lugar no prémio Melhores Empresas em
Praticas e Agbes da Diversidade, na categoria “Acesso de adolescentes e jovens no

mercado de trabalho”.
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Figura 28 — Promogao da 262 Parada LGBT de Sao Paulo
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Neste domingo, 19, acontece 3 262 Parada LGET de 530 Paulo, na Avenida Paulista.
Além de atragdes musicais confirmadas como Pabllo Vittar, Luisa Sonza, Liniker e
mais, marcam presenga também as empresas, seja com grupos de funciondrios ou
por meio de patrocinios e agdes comercizis. Mas, o que fazem as empresas para 3
comunidade LGBTI+ como um todo?

Em consonancia com o STF, que, em 2019, decidiu que a discriminagao

com base na orientagao sexual e na identidade de género sera crime; as organizagdes

necessitam prestar ainda mais atencgéo, a fim de integrar o publico LGBTI+.

6.5 Categorias de Analise

Para uma melhor compreensdo, segue quadro de categorias de analise,

com as respectivas unidades de contexto e registro.

Quadro 5 — Categorias de analise, unidades de contexto e unidades de registro.



CATEGORIAS DE ANALISE

UNIDADES DE CONTEXTO

UNIDADES DE REGISTRO

PAPEL DA LIDERANCA

EQUIDADE DE GENERO

CARGO DE LIDERANCA

EVENTO E/OU REUNIAO

PREMIACAO

EQUIDADE RACIAL

PREMIACAO —”a
DEPOIMENTO ol

PCD

CARGO DE LIDERANCA

EVENTO E/OU REUNIAO

LGBTI+

EVENTO E/OU REUNIAO

EDUCACAO

EQUIDADE DE GENERO

CAPACITACAO

EVENTO E/OU REUNIAO

MENTORIA

PROGRAMAS DE
INCLUSAO/INCENTIVO

CRIACAO DE MATERIAL DE
DIVERSIDADE

DESENVOLVIMENTO DE
TECNOLOGIAS

FINANCIAMENTO DE BOLSA

CERTIFICACAO

EQUIDADE RACIAL

EVENTO E/OU REUNIAO

PALESTRA
PCD CAPACITACAO
TALK E/OU RODA DE CONVERSA
LGBTI+ RODA DE CONVERSA

POLITICAS E PRATICAS

EQUIDADE DE GENERO

ACOES DE ENDOMARKETING

PLANO DE INCENTIVO

EVENTO E/OU REUNIAO

VAGAS EXCLUSIVAS

PROGRAMAS DE
INCLUSAO/INCENTIVO

CONTRATACAO EXCLUSIVA

MARKETING

EQUIDADE RACIAL

VAGAS EXCLUSIVAS

MARKETING

EVENTO E/OU REUNIAO

PROGRAMAS DE
INCLUSAO/INCENTIVO

DEPOIMENTO

PCD

ACOES DE ENDOMARKETING

EVENTO E/OU REUNIAO

VAGAS EXCLUSIVAS

PROGRAMAS DE
INCLUSAO/INCENTIVO

SUPORTE

PATROCINIO

LGBTI+

VAGAS EXCLUSIVAS

ACAO DE MELHORIA

ACOES DE ENDOMARKETING

VAGAS EXCLUSIVAS

EVENTO E/OU REUNIAO

CONTRATACAO EXCLUSIVA

PROGRAMAS DE
INCLUSAO/INCENTIVO

MENSURACAO

EQUIDADE DE GENERO

PREMIACAO

BRIENFING

CERTIFICACAO

PREMIACAO

PROGRAMAS DE
INCLUSAO/INCENTIVO

FINANCIAMENTO DE BOLSA

EQUIDADE RACIAL

ACOES PARA A EQUIDADE
RACIAL

PROGRAMAS DE
INCLUSAO/INCENTIVO
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PREMIACAO
PESQUISA E/OU ESTUDO

PCD PREMIACAO
APOIO A CAUSAS DE PCD

LGBTI+ PREMIACAO

Fonte: Elaborado pela autora (2023).

No Quadro 5 estdo compiladas todas as categorias de analise, unidades

de contexto e unidades de registro que foram abordadas na presente secao.

6.5 Resumo de Ag¢des por Organizagao

Para uma visdo mais ampla, segue quadro de a¢des por empresa, com as

respectivas unidades de registro.

Quadro 6 — Resumo de ag¢des por unidades de registro.

UNIDADES DE REGISTRO

EMPRESA

6

7

8 9 |10| TOTAL

CARGO DE LIDERANCA

1

1

EVENTO E/OU REUNIAO

DEPOIMENTO

EVENTO E/OU REUNIAO

CAPACITACAO

[ N = I N)

EVENTO E/OU REUNIAO

MENTORIA

wWwiNn (PRI, n

PROGRAMAS DE
INCLUSAO/INCENTIVO

=
w

CRIACAO DE MATERIAL DE
DIVERSIDADE

DESENVOLVIMENTO DE TECNOLOGIAS

FINANCIAMENTO DE BOLSA

CERTIFICACAO

EVENTO E/OU REUNIAO

PALESTRA

CAPACITACAO

CAPACITACAO

TALK E/OU RODA DE CONVERSA

CAPACITACAO

ACOES DE ENDOMARKETING

N|R|(R|w|INRIN|IRINR ([
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PLANO DE INCENTIVO 1 1
EVENTO E/OU REUNIAO 1 2 1 1 1 1 1 8
VAGAS EXCLUSIVAS 2 1 3
PROGRAMAS DE

INCLUSAQ/INCENTIVO 1 1 2 4
MARKETING 1 1
VAGAS EXCLUSIVAS 1 2 3
MARKETING 1 1 2
EVENTO E/OU REUNIAO 2 2 2 1 2 2 11
PROGRAMAS DE

INCLUSAO/INCENTIVO 1 4 1 6
RODA DE CONVERSA 2 1 3
ACOES DE MARKETING 1 1
EVENTO E/OU REUNIAO 1 2 4
VAGAS EXCLUSIVAS 2 1 2 1 2 8
PATROCINIO 1 1
ACAO DE MELHORIA 1 1 2
ACOES DE ENDOMARKETING 1
EVENTO E/OU REUNIAO 1 1 1 1 4
VAGAS EXCLUSIVAS 1 1 2
PROGRAMAS DE

INCLUSAO/INCENTIVO 2 1 1 1 >
PREMIACAO 1 1 3
BRIENFING 1 1
CERTIFICACAO 1 1
PREMIACAO 2 1 1 2 6
PREMIACAO 1 1
PESQUISA E/OU ESTUDO 2 2
PROGRAMAS DE

INCLUSAOQ/INCENTIVO 1 2
PREMIACAQO 1 1 2 4

TOTAL 16 27 24 19 20 16 13 21 |19 129

No Quadro 3 estdo compiladas todas as categorias de analise, unidades

de contexto e unidades de registro que foram abordadas na presente secao.
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7 CONSIDERAGOES FINAIS

Como foi explanado durante a fundamentacéo tedrica, ficou constatado que
a gestao da diversidade tem se tornado um aspecto cada vez mais trabalhado nas
organizagdes. Essa preocupacéao, além de ser crucial para o publico que se beneficia
com essas agdes, também torna as empresas mais competitivas, ja que é uma
caracteristica organizacional observado pelo mercado atualmente.

As organizagdes estdo percebendo que a unica forma de criar uma
vantagem competitiva real € por meio do capital humano, portanto, quanto mais
diversificagdo, mais expertise em mais contextos organizacionais. Tendo isso em
vista, € importante oferecer oportunidades e, mais importante ainda, saber como
gerenciar essa diversidade dentro das organizagoes.

A fim de observar como as 10 melhores empresas classificadas no selo
GTPW no ano de 2021 fazem essa gestao de diversidade. Para se obter essa analise,
foi feita uma pesquisa por meio da plataforma Linkedin, rede social voltada para o
mercado profissional; afinal, como ja mencionado anteriormente, o investimento em
gestdo da diversidade, além de beneficiar o publico, € um fator competitivo para a
empresa. Por isso, se entende que as organizagdes queiram divulgar as acdes
tomadas em relagdo a esse assunto.

Nesse contexto, o presente trabalho levantou a problematica de “como as
iniciativas de implantacdo e manutencdo de politicas e praticas de gestdo da
diversidade se manifestam em uma rede social voltada para o Mercado de Trabalho?”.

Para alcangar a resposta de tal questionamento, foi estabelecido o objetivo
geral de identificar como as politicas de gestdo da diversidade das empresas
classificadas com o selo GPTW para mulheres, pessoas com deficiéncia, negros e
publico LGBTI+ se manifestam na plataforma LinkedIn.

Tendo esse objetivo em vista, foram estipulados quatro objetivos
especificos com base nas categorias analisadas pelo Instituto Ethos de Diversidade:
identificar como os lideres das empresas com selo GPTW se manifestam acerca das
politicas e praticas de gestdo da diversidade; caracterizar as iniciativas de educagao
para a diversidade; identificar como as empresas divulgam suas iniciativas de
alinhamento de Politicas e Praticas de gestao da diversidade; e mapear as estratégias
de mensuragao e acompanhamento das iniciativas de implantagdo e manutencao de

politicas e praticas de gestdo da diversidade expressas pelas empresas com selo
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GPTW na plataforma LinkedIn. E importante salientar a limitacdo da presente
pesquisa com a escolha ou ndo de divulgar as acbes analisadas na plataforma
LinkedIn. A coleta de dados por meio desta plataforma parte da premissa que é de
interesse das organizagdes, divulgar as praticas de uma gestdo de diversidade nas
redes socias; entendendo que o comportamento atrai beneficios para as mesmas e
fomenta competitividade.

Olhando para o primeiro objetivo especifico, que busca identificar como os
lideres das empresas com selo GPTW se manifestam acerca das politicas e praticas
de gestdo da diversidade na Plataforma LinkedIn; seis das dez organizagdes
analisadas divulgaram agdes. Entretanto, a categoria foi a que menos obteve agdes
classificadas, com dez no total. Essa categoria se baseia em todas publicagdes
divulgadas em que apareceram um lider pertencente aos grupos estudados, ou um
lider divulgou agdes em prol dos mesmos. Entre os grupos estudados, o que teve mais
unidades de registros contabilizadas foi equidade de género, enquanto a unidade de
registro LGBTI+ nao teve agdes.

O segundo objetivo obteve destaque com bastante ac¢des, caracterizando
as iniciativas de educagao para a diversidade divulgadas pelas empresas com selo
GPTW na plataforma LinkedIn; e foi a segunda mais bem pontuada. Todas as
organizagdes divulgaram acgdes; indicando a preocupacdo com o treinamento dos
colaboradores. Nesta categoria, ndo foram sé consideradas os treinamentos
dedicados aos grupos estudados neste trabalho, como também aqueles que
buscavam ensinar aos outros colaboradores sobre os mesmos. Como ocorreu com as
outras categorias, o grupo de Equidade de Género foi o0 que mais pontuou em agdes,
seqguido por Equidade Racial, PCD e LGBTI+.

Dentre os objetivos usados para classificar, o terceiro — identificar como as
empresas com selo GPTW manifestam suas iniciativas de alinhamento de Politicas e
Praticas de gestao da diversidade na plataforma LinkedIn — foi a categoria de contexto
que obteve mais agdes. Essa categoria pontuou com muitas agdes, principalmente
por conta dos eventos promovidos pelas organizagbes para celebrar datas em
homenagem aos publicos estudados; eventos online; e vagas exclusivas. O grupo que
mais contabilizou foi a equidade de género com 17 ag¢des. Entretanto, o grupo que
contabilizou menos agdes foi LGBTI+, somente com uma atividade divulgada na

plataforma LinkedIn. Um numero expressivo das agdes, é de vagas exclusivas; sendo
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possivel atribuir essa maior quantidade de ag¢des a obrigatoriedade das cotas para
pessoas com deficiéncia estabelecidas por lei.

O ultimo objetivo busca mapear as estratégias de mensuragdo e
acompanhamento das iniciativas de implantacdo e manutengao de politicas e praticas
de gestdo da diversidade expressas pelas empresas com selo GPTW na plataforma
LinkedIn.; e foi a segunda menos pontuada. Dentre as organizagdes, apenas sete das
dez divulgaram agdes; que variaram entre premiagdes, pesquisa e certificagoes.
Nesta categoria, foram consideradas as premiagdes e certificacbes recebidas por
acgdes em prol dos grupos. Além disso, também foi considerado pesquisas que
fomentavam dados de analises dos grupos analisados. A categoria de Equidade de
Género foi o que mais pontuou em agodes, seguido por LGBTI+, Equidade Racial e
PCD.

O presente estudo demonstrou, portanto, que as empresas destaques no
mercado de trabalho, se preocupam sim, com a gestdo da diversidade, porém ha
disparidade entre os grupos analisados. Enquanto, foi possivel perceber que as
mulheres ja avangaram bastante no mundo corporativo, para os negros, publico
LGBTI+ e pessoas com deficiéncia, respectivamente, os desafios sdo ainda maiores.

Em relagédo a agenda futura da presente pesquisa é entender o quanto das
acgdes voltadas para a gestado da diversidade sao divulgadas na plataforma, por meio
de pesquisa qualitativa com os lideres das organizagdes analisadas, buscando
entender o foco das mesmas e quais os caminhos e estratégias serdo tomados para

atingir as metas tracadas.



77

REFERENCIAS

AGIEL — AGENCIA DE ESTAGIOS. 3 desafios da gestdo de diversidade nas
organizagoées. Disponivel em: https://www.agiel.com.br/site/blog-do-gestor/3-
desafios-da-gestao-de-diversidade-nas-organizacoes. Acesso: 22 nov. 2022.

ALMEIDA, S. L. O que é racismo estrutural? Letramento, Belo Horizonte, 2018.
Disponivel em:
https://edisciplinas.usp.br/pluginfile.php/5465054/mod_resource/content/1/ALMEIDA
~2019. O_QUE_E RACISMO_ESTRUTURAL.pdf. Acesso: 12 jan. 2023.

ANDRADE, J. C. O impacto social da criminalizagcao da LGBTfobia. Jusbrasil.
Disponivel em: https://www.jusbrasil.com.br/artigos/o-impacto-social-da-
criminalizacao-da-

Igbtfobia/17616668497? gl=1*7klphx*_ga*MTI4ANDUSMTYyMi4xNjg2NDg50TM4* ga
_QCSXBQS8XPZ*MTY4NjQ5NTg5MS4yLjAuUMTY4NjQ5NTgSMS42MC4wLjA.
Acesso: 16 mai. 2023.

ANDRADE, M. M. Introdugao a metodologia do trabalho cientifico: elaboragao de
trabalhos na graduacgao. Sao Paulo, Atlas, 2010.

AUSTIN, J. R. A Cognitive Framework For Understanding Demographic Influences In
Groups. International Journal Of Organizational Analysis, v. 5, n. 4, p. 342-59,
1997.

BARDIN, L. Analise de conteudo. Edicao revista e ampliada. Sao Paulo: Edi¢cdes 70
Brasil, 2016.

BARIFOUSE, R. STF aprova a criminalizagao da homofobia. BBC News Brasil, Sdo
Paulo, 12/02/2019. Disponivel em: https://www.bbc.com/portuguese/brasil-47206924.
Acesso: 16 mai. 2023.

BARSTED, L. A. L. Em busca do tempo perdido: mulher e politicas publicas no
brasil 1983-1993. Estudos Feministas, Rio de Janeiro, n. especial, 2 sem., p. 38-54,
1994 .Disponivel em: http://educa.fcc.org.br/pdf/iref/v02sespecial/v02sespeciala05.pdf.
Acesso em: 14 jan. 2023.

BARRY, B.; BATEMAN, T. S. A social trap analysis of the management of
diversity. The Academy of Management Review, v. 21, n. 3, p. 757-791, 1996.

BASTOS, C. L; KELLER, V. Aprendendo a aprender: introdugdo a metodologia
cientifica. Petropolis: Vozes, 62 ed., 1995.

BENEVIDES, T. M., BRAZ, J. C. Os desafios enfrentados pelas mulheres pretas no
mercado de trabalho em Salvador sob uma perspectiva interseccional. Revista
Formadores - Vivéncias e Estudos, Cachoeira, v. 12, n. 7, p. 6-19, 2019.

BERTUCCI, R. A. Aplicacao de ferramentas para coleta e analise de dados em
Linguistica. Revista Estudos Linguisticos, Belo Horizonte, v. 29, n. 2, p. 999-1032,



78

2021. Disponivel em:
http://www.periodicos.letras.ufmg.br/index.php/relin/article/view/17417/pdf. ~ Acesso:
15 dez. 2022.

BOCHINNI, B. Negros enfrentam desigualdades no mercado de trabalho, diz
Dieese. Agéncia Brasil, 18/11/2022. Disponivel em:
https://agenciabrasil.ebc.com.br/economia/noticia/2022-11/negros-enfrentam-
desigualdades-no-mercado-de-trabalho-diz-.>. Acesso em: 16 maio 2023.

BORIN, F.; FIENO, P.; SAMPAIO, B. Diversidade: inclusdao ou estratégia? Harvard
Business Review, v. 93, n. 10, p. 58-62, 2015.

BORRILLO, D. A Homofobia. In T. Liongo, & D. Diniz (Orgs.), Homofobia & Educagéo:
Um Desafio Ao Siléncio, Letras Livres, Brasilia, p. 15-46, 2009.

BRASIL. Lei n° 8.213, de 24 de julho de 1991. Dispbe sobre os Planos de Beneficios
da Previdéncia Social e da outras providéncias. Diario da Unido: Brasilia, DF, em 24
de julho de 1991; 170° da Independéncia e 103° da Republica. Disponivel em:
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/leis/I8213cons.htm. Acesso: 18 fev. 2023.

BRUSCHINI, M.C.A.; PUPPIN, A.B. Trabalho de mulheres executivas no brasil no final
do século XX. Cadernos de Pesquisa, v. 34, n. 121, jan./abr. p. 105-138, 2004.
Disponivel em:
https://www.scielo.br/j/cp/a/inbmnX97KsCvpcyZ5DxhvMMd/?format=pdf&lang=pt.
Acesso: 5 jan. 2023

CAPPELLIN, P. As desigualdades impertinentes: telhado, paredes ou céu de
chumbo? Revista Género, v. 9, p.89-126, 2008.

CARAMEZ, R. P. Como ter Sucesso no LinkediIn. 12 ed., Lisboa: Pactor, 2013.

CARVALHO-FREITAS, M. N. Insercdo e gestdo do trabalho de pessoas com
deficiéncia: um estudo de caso. Revista de Administracao Contemporanea,
Curitiba, V. 13, p. 121-138, 2009. Disponivel em:
https://www.scielo.br/j/rac/a/lFXGvnD8wLQXP67fdng5my3j/?format=pdf&lang=pt.
Acesso: 16 mai. 2023.

CARVALHO-FREITAS, M. N.; SILVA, O. A,; TETTE, R. P. G.; SILVA, C. V.
Diversidade em contextos de trabalho: pluralismo tedrico e questdes conceituais.
Revista Economia e Gestao, Belo Horizonte, v. 17, n. 48, p. 174-191, set./dez., 2017.
Disponivel em:
http://periodicos.pucminas.br/index.php/economiaegestao/article/view/16769/13071.
Acesso: 16 mai. 2023.

CARVALHO, C. Brasil registrou 256 mortes violentas de LGBT+ em 2022, mostra
Grupo Gay da Bahia. O Globo, 19/01/2023. Disponivel em:
https://oglobo.globo.com/brasil/noticia/2023/01/brasil-registrou-256-mortes-violentas-
de-Igbt-em-2022-mostra-grupo-gay-da-bahia.ghtml. Acesso: 16 mai. 2023.



79

CASTILLO, M. A. S. La gestion de la diversidad en la empresa. Revista do Instituto
Tecnolégico Autonomo de México, n. 11, afio 3, set./nov., 2005. Disponivel em:
https://dialnet.unirioja.es/descarga/articulo/8234747 .pdf. Acesso: 25 set. 2022.

CELLARD, A. A analise documental. In: POUPART, J. et al. A pesquisa qualitativa:
enfoques epistemoldgicos e metodoldgicos. Petropolis, Vozes, 2008.

CONCEICAO, E. B. Programa de Promogio da Igualdade de Oportunidade para
Todos: Institucionalizando Novas Praticas Organizacionais? In: Encontro de
Administragao Publica e Governanga, 2010, Vitéria, Anais do EnAPG 2010.

COSTA JUNIOR, L.; SILVA, L. C. Brancos e negros: vantagens em decisdes de
emprego. Revista Economia e Gestao, v. 21, n. 58, p. 223-235, 2021.

COSTA, A. A. A. O movimento feminista no Brasil: dinamicas de uma intervengao
politica. Revista Género, Niteroi, v. 5, n. 2, 1 sem., p. 9-35, 2005.

COUTINHO, T. Conheca a histéria do LinkedIn e aprenda a usa-lo. Blog Voitto.
Disponivel em: https://www.voitto.com.br/blog/artigo/linkedin-como-tudo-comecou.
Acesso Em: 2 Out. 2022.

COX, T. Creating the multicultural organization: a strategy for capturing the
power diversity. San Francisco, United States of America: Jossey-Bass, 2001.

COX, T. Diversidade e identidade nas organizagodes. In: CLEGG, S.; HARDY, C,;
NORD, W. Handbook de estudos organizacionais. S&o Paulo: Atlas, 1999.

COX JR., T.; BLAKE, S. Managing diversity: implications for organizational
competitiveness. Academy of Management Executive, v. 5, n. 3, p. 45-57, 1991.

DALPIAN, P. R. C.; SILVEIRA, T. D. Locais de mercado, diversidade e exclusédo
interseccional. Cadernos EBAPE.BR, v. 18, n. 2, p. 377-390. Disponivel em:
https://www.scielo.br/j/cebape/a/zgXDRS788CT3qGZgBRFVKKL/?format=pdf&lang=
pt. Acesso: 20 set. 2022.

DIAS, A. F. M.; RIBEIRO, L. P.; SILVA, I. P.; ZANIN, H. S. Politicas organizacionais
de inclusao: praticas de respeito as minorias sexuais e de género. Research, Society
and Development, Itabira, v. 9, n. 1, jan. 2020. Disponivel em:
https://rsdjournal.org/index.php/rsd/article/view/1894/1587. Acesso: 08 out. 2022.

ESTEVES, S. A. P. O dragao e a borboleta - sustentabilidade e responsabilidade
social nos negécios. Sao Paulo: Axis Mundi, 2000.

EXAME. As melhores empresas para vocé trabalhar. Guia 2012 Vocé S/A. Editora
Abril, set. 2012.

FARAH, M. F. S. Género e Politicas Publicas. Revista Estudos Feministas,
Florianopolis, v. 12, n. 1, p. 47-71, jan./abr., 2004. Disponivel em:
https://www.scielo.br/j/ref/a/T3X8zdDGn5DZbcjxTLjcyKM/?format=pdf. Acesso: 14
jan. 2023.



80

FERREIRA, J. B.; SADOYAMA, A. S. P.; CORREIA, A. F. C.; GOMES, P. A. T. P.
Diversidade e género no contexto organizacional: um estudo bibliométrico. Revista
Pensamento Contemporaneo em Administragao, Rio de Janeiro, v. 9, n. 3, p. 45-
66, jul./set., 2015. Disponivel em:
https://periodicos.uff.br/pca/article/view/11225/pdf 1. Acesso: 30 set. 2022.

FLEURY, M. T. L. Gerenciando a diversidade cultural: experiéncia de empresas
brasileiras. Revista Administragdao de Empresa, Sdo Paulo, v. 40, n. 3, p. 18-25,
jul./set. 2000. Disponivel em:
https://www.scielo.br/j/rae/alYqBJ94QnWgPFBRcD7FJHNnQj/?format=pdf&lang=pt.
Acesso: 25 set. 2022.

FREITAS, T. A. A gestao da diversidade em um ambiente de inovacgao.
Dissertagcao (Mestrado em Administracdo) — Universidade Federal do Rio Grande do
Sul, Porto Alegre, 2019. Disponivel em:
https://www.lume.ufrgs.br/bitstream/handle/10183/205376/001110550.pdf?sequence
=1&isAllowed=y. Acesso: 19 ago. 2022.

GARCIA, A.; SOUZA, E. M. Sexualidade e trabalho: estudo sobre a discriminagao de
homossexuais masculinos no setor bancario. Revista de Administragao Publica, Rio
de Janeiro, v. 44, n. 6, p. 1353-1377, 2010. Disponivel em:
https://www.scielo.br/j/rap/a/tqvtiGykMCSKKRNjCy44FNRw/?format=pdf&lang=pt.
Acesso: 20 mai. 2023.

GEMELLI, C. E.; FRAGA, A. M.; PRESTES, V. A. Producéao Cientifica Em Relacoes
De Trabalho E Gestdo De Pessoas (2000/2017). Contextus - Revista
Contemporanea de Economia e Gestao, Fortaleza, v. 17, n. 2, p. 222-248, mai./ago.,
2009. Disponivel em:
http://www.periodicos.ufc.br/contextus/article/view/41214/99199. Acesso: 05 out.
2022.

GIL, A. C. Como elaborar projetos de pesquisa. 42 ed., Sdo Paulo: Atlas, 2002.

GILBERT, J. A.; STEAD, B. A.; IVANCEVICH, J. M. Diversity management: a new
organizational paradigm. Journal of Business Ethics, v. 21, n. 1, p. 61- 77, 1999.

GOLEMBIEWSKI, R. T. Managing diversity in organizations. United States Of
America: The University Of Alabama Press, 1995.

GRACIETTI, L. Empresa GPTW: Veja como conseguir o selo de uma étima

empresa. Feedz Blog, 06/02/2023. Disponivel em:
https://www.feedz.com.br/blog/empresa-gptw/#0_que_e_o_selo_gptw. Acesso:
15 mar. 2023.

GRACA, M. I. B. R. G. O investimento em capital humano e a criagao de valor nas
empresas: uma aplicagao as unidades hospitalares E. P. E. Portuguesas.
Dissertacéo (Mestrado em Contabilidade e Finangas), Instituto Politécnico do Porto,
2011. Disponivel em: https://recipp.ipp.pt/bitstream/10400.22/384/1/Tese.pdf. Acesso:
22 ago. 2022.



81

GREENE, A. M,; KIRTON, G. The dynamics of managing diversity and inclusion:
a critical approach. Routledge; 5th ed., 2021.

.; KIRTON, G. Views from another stakeholder: trade union perspectives
on the rhetoric of ‘managing diversity’. Industrial Relations Research Unit, Warwick, n.
74, p. 1-27, 2004.

HANASHIRO, D. M. M.; QUEIROZ, R. C. O efeito da diversidade nos times
multifuncionais: um estudo na industria automobilistica. In: XXX ENCONTRO DA
ASSOCIACAO NACIONAL DE PROGRAMAS DE POS-GRADUACAO EM
ADMINISTRACAO — ENANPAD, 30. Anais... Salvador: ANPAD, 2006.

HESSELBEIN, F. A organizagao circular. In: A Organizagdao do Futuro: como
preparar hoje as empresas de amanha. 5% ed. Sao Paulo: Futura, 2003, p. 101-105.

HORWITZ, S. K.; HORWITZ, |. B. The effects of team diversity on team outcomes: a
meta-analytic review of team demography. Journal of Management, v. 33, n. 6, p.
987-1015, dec., 2007.

INSTITUTO BRASILEIRO DE GEOGRAFIA E ESTATISTICA. Sinopse do Censo
Demografico de 2010. Rio de Janeiro: IBGE, 2011. Disponivel em:
https://cens02010.ibge.gov.br/sinopse/. Acesso: 12 abr. 2023.

INSTITUTO BRASILEIRO DE GEOGRAFIA E ESTATISTICA. Desigualdades
Sociais por Cor ou Raga no Brasil. 2019. Disponivel em:
https://biblioteca.ibge.gov.br/visualizacao/livros/liv101681_informativo.pdf. =~ Acesso:
24 jan 2023.

INSTITUTO ETHOS. Perfil social, racial e de género das 500 maiores empresas
do Brasil e suas agdes afirmativas. Instituto Ethos e Banco Interamericano de
Desenvolvimento. 2016. Disponivel em: https://www.ethos.org.br/cedoc/perfil-social-
racial-e-de-genero-das-500-maiores-empresas-do-brasil-e-suas-acoes-afirmativas/.
Acesso: 24 jan. 2023.

IRIGARAY, H. A. R. Estratégia de sobrevivéncia dos gays no ambiente de
trabalho. XXXI ENANPAD Encontro Nacional da ANPAD. Rio De Janeiro, 2007.

IRIGARAY, H. A.; FREITAS, M. E. Estratégia de sobrevivéncia dos gays no ambiente
de trabalho. Psicologia Politica, v. 13, n. 26, p. 75-92, 2013.

JABBOUR, C. J. C.; SANTOS, F. C. A. The central role of human resource
management in the search for sustainable organizations. The International Journal
Of Human Resource Management, v. 19, n. 12, p. 2133- 2154, 2008.

JONES JR, J. E. The rise and fall of affirmative action. In: Race in America — The
Struggle For Equality. Madison: University of Winsconsin Press, 1993.



82

LEME, E. S.; COSTA, V. A. Educacéo, inclusdo e direitos humanos: como esse
estuario desaguou na escola? Revista Educagao Especial, Santa Maria, v. 29, n. 56,
p. 667-680, set./dez., 2016.

LIMA, E. Mulheres no mercado de trabalho: avangos e desafios. Fiocruz,
15/03/2022. Disponivel em: https://portal.fiocruz.br/noticia/mulheres-no-mercado-de-
trabalho-avancos-e-desafios. Acesso em: 16 maio 2023.

LOPEZ-ROCHA, S. Diversity in the workplace: issues, strategies, and perspectives.
International Journal of the Diversity, v. 5, n. 5, p. 11-18, 2006.

MARQUES, D. S.; MOREIRA, T. P.; LIMA, T. C. B. Um olhar sobre a experiéncia de
inclusdo de pessoas com deficiéncia que trabalham em uma Universidade Publica.
Revista Economia e Gestao, Belo Horizonte, v. 17, n. 48, p. 120-140, set./dez., 2017.
Disponivel em:
http://periodicos.pucminas.br/index.php/economiaegestao/article/view/15653/13068.
Acesso em: 10 out. 2022.

MAYRING, P. EinfUhrung in die qualitative Sozialforschung [Introdugdo a pesquisa
social qualitativa]. 5% ed., Weinheim: Beltz, 2002.

MICHETTI, M. O discurso da diversidade no universo corporativo: “institutos”
empresariais de cultura e a conversao de capital econdbmico em poder politico.
Contemporanea — Revista de Sociologia da UFSCar, vol. 7, n. 1, p. 119-146, jan-
jun. 2017. Disponivel em: http://dx.doi.org/10.4322/2316-1329.029. Acesso: 10 set.
2022.

MINAYO, M. C. S. O desafio do conhecimento: pesquisa qualitativa em saude.
142 ed., Sao Paulo: HUCITEC, 2014. Disponivel em: https://livrogratuitosja.com/wp-
content/uploads/2022/04/0-DESAFIO-DO-CONHECIMENTO-ATUALIZADO.pdf.
Acesso: 10 mai. 2023.

MILLIKEN, F. J.; MARTIN, L. L. Searching for common threads: understanding the
multiple effects of diversity in organizational groups. The Academy of Management
Review, v. 21, n. 2, p. 402-34, 1996.

NERI, M. C.; SOARES, W. L. Idade, incapacidade e o numero de pessoas com
deficiéncia. Revista Brasileira de Estudos de Populagao, Campinas, v. 21, n. 2, p.
303-321, jul./dez., 2004. Disponivel em:
https://www.rebep.org.br/revista/article/view/274/pdf 255. Acesso: 20 fev. 2023.

NEVES, J. L. Pesquisa qualitativa — caracteristicas, uso e possibilidades. Cadernos
de Pesquisa em Adminsitragao, Sao Paulo, v. 1, n. 3, 2 sem., 1996. Disponivel em:
https://www.hugoribeiro.com.br/biblioteca-digital/NEVES-Pesquisa_Qualitativa.pdf.
Acesso: 10 mai. 2023.

NIKOLAOU, I. Social Networking Web Sites in Job Search and Employee Recruitment.
International Journal of Selection and Assessment. v. 22, n. 2, p. 179-189, 2014.



83

NKOMO, S. M.; COX JR., T. Diversidade e identidade nas organizagdes. In:
CLEGG, S.; HARDY, C.; NORD, W. Questdes e temas emergentes em estudos
organizacionais. Sao Paulo: Atlas, 1999. Disponivel em:
https://edisciplinas.usp.br/pluginfile.php/5690258/mod_resource/content/1/DIVER%2
01.pdf. Acesso: 10 dez. 2022.

OLLINGTON, N.; GIBB, J.; HARCOURT, M. Online social networks: an emergent
recruiter tool for attracting and screening. Personnel Review, v. 42, n. 3, p. 248-265,
2013.

OSMAN, M. Estatisticas e Fatos do LinkedIn (2023). Kinsta, 24/04/2023. Disponivel
em: https://kinsta.com/pt/blog/estatisticas-e-fatos-do-linkedin/. Acesso: 15 mai. 2023.

PAPACHARISSI, Z. The virtual geographies of social networks: a comparative
analysis of Facebook, LinkedIn and ASmallWorld. New Media Society, v. 11, n. 1,2,
p. 199-220, 2009.

PASTORE, J. A evolugao do trabalho humano: leituras em relagées do trabalho.
Sa&o Paulo: LTr, 2001.

PORTELA, G. L. Abordagens teérico-metodolégicas. Projeto de Pesquisa no ensino
de Letras para o Curso de Formacgao de Professores da UEFS. 2004.

PUENTE-PALACIOS, K. E.; SEIDL, J.; SILVA, R. A. D. O impacto da percepgio das
diferengas na satisfagao de equipes de trabalho. In: XXXI| Encontro da Associagao
Nacional de Programas de Pds-Graduagdo em Administragdo — ENANPAD, 31.
Anais... Rio de Janeiro: ANPAD, 2007.

QUEIROZ, A. C. S.; ALVARES, |. M.; MOREIRA, D. A. Gestdo da diversidade
cultural, estratégia e vantagem competitiva: um estudo de caso no Brasil.
ANPAD, 2015.

RODRIGUES, V. Lider agil, lideranga VUCA: como liderar e ter sucesso em um
mundo de alta volatilidade, incerteza, complexidade e ambiguidade. Sdo Paulo:
Casa do Editor, 2018.

SA-SILVA, J. R.; ALMEIDA, C. D., GUINDANI, J. F. Pesquisa documental: pistas
tedricas e metodoldgicas. Rev. Bras. de Histéria e Ciéncias Sociais. n. 1, p. 1-15,
jul., 2009.

SANCHEZ, A.; GRANADO, A.; ANTUNES, J. Redes Sociais para Cientistas. Lisboa:
Nova Escola Reitoria da Universidade Nova de Lisboa, 2014.

SCHNEIDER, S. K.; NORTHCRAFT, G. B. Three social dilemmas of workforce
diversity in organizations: a social identity perspective. Human Relations, v. 52,
n. 11, p. 1445-1468, 1999.

SENA, V. Consciéncia Negra: graficos mostram abismo racial no mercado de
trabalho. Exame, 17/11/2020. Disponivel em:



84

https://exame.com/carreira/consciencia-negra-graficos-mostram-abismo-racial-no-
mercado-de-trabalho/. Acesso: 9 out. 2022.

SILVA, P. M. M.; VASCONCELOS, C. R. M. Diversidade cultural no contexto
organizacional. Comunicac¢ao & Informagao, vol. 22, p. 1-14, 2019. Disponivel em:
https://revistas.ufg.br/ci/article/view/55133/33540. Acesso: 30 set. 2022.

SOARES, V. Agoes afirmativas para mulheres na politica e no mundo do trabalho
no Brasil. In: BENTO, M. A. S. Acao afirmativa e diversidade no trabalho. Sdo Paulo:
Casa do Psicologo, 2000.

SORANZ, R. F. Diversidade e inovagao: um estudo sobre as praticas de gestao
da diversidade e a relagdao com a percepg¢ao de desempenho em inovagao. Tese
(Doutorado em Ciéncias) — Faculdade de Economia, Administracdo e Contabilidade
da Universidade de Sao  Paulo, Sao Paulo. Disponivel em:
https://www.teses.usp.br/teses/disponiveis/12/12139/tde-31052019-

164154 /publico/CorrigidoRossana.pdf. Acesso: 10 set. 2022.

TEIXEIRA, J. C.; NASCIMENTO, M. C. R.; CARRIERI, A. P. De Xica da Silva a
funcionario da/cozinha do RU: manifestagoes discursivas de sexismo e racismo
nas universidades brasileiras. Anais do encontro anual da associagcao nacional de
pos-graduagdo e pesquisa em administragdo, Rio de Janeiro, Brasil, n. 38, p. 1-16,
2014.

TEIXEIRA, K. C. S. O tema da diversidade na agenda da responsabilidade social:
um estudo de caso. Dissertacao (Mestrado em Politica Social) — Escola de Servigo
Social, Universidade Federal Fluminense. Niteroi, 2010.

THOMAS, R. R. From affirmative action to affirmative diversity. Harvard Business
Review, p. 107-118, mar./apr., 1990.

TURATO, E. R. Métodos qualitativos e quantitativos na area da saude: definigdes,
diferencas e seus objetos de pesquisa. Revista de Saude, v. 39, n. 3, p. 507-514, jun.
2005. Disponivel em:
https://www.scielo.br/j/rsp/a/qtCBFFfZTRQVsCJtWhc7qgnd/?format=pdf&lang=pt.
Acesso: 11 mai. 2023.

VISTA DO AS DIVERSIDADES DA DIVERSIDADE: revisao sistematica da producgao
cientifica  brasileira sobre diversidade na administragdo (2001-2019).
Bibliotecadigital.fgv.br. Disponivel em:
<https://bibliotecadigital.fgv.br/ojs/index.php/cadernosebape/article/view/85305/8056
5>. Acesso em: 16 jul. 2023.

WENTLING, R. M.; PALMA-RIVAS, N. Current status and future trends of diversity
initiatives in the workplace: diversity experts’ perspective. Human Resource
Development Quarterly, v. 9, n. 3, p. 35-61, 1998.

WISE, L. R.; TSCHIRHART, M. Examining empirical evidence on diversity effects:
how useful is diversity research for public-sector managers? Public
Administration Review, v. 60, n. 5, p. 386-95, 2000.



85
YADAV, S.; LENKA, U. Diversity management: a systematic review. Equality,
Diversity and Inclusion: An International Journal, v. 29, n. 8, p. 901-929, 2020.

ZIDE, J., ELMAN, B., SHAHANI-DENNING, C. Linkedin and recruitment: how profiles
differ across occupations. Employee Relations, v. 36, n. 5, p. 583-604, 2014.



