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RESUMO

Devido ao ambiente corporativo atual e complexo, empresas
tém adotado praticas voltadas a diversidade no ambiente
de trabalho a fim de compreenderem e trabalharem com os
diferentes individuos presentes em suas estruturas. Este
estudo de caso apresenta como a unidade brasileira de uma
empresa multinacional do segmento de agronegoécio realiza
a gestdo de um programa de diversidade e inclusdo e, assim
contribui para o alcance de metas relacionadas aos Obijetivos
do Desenvolvimento Sustentavel (ODS). Foram mapeadas
as acoes realizadas para a implementagdo do programa, por
meio de questionarios e entrevistas de profundidade com
dois grupos de colaboradores, sendo um grupo composto por
uma coordenadora com atuacéo direta no programa e cinco
lideres ou membros dos pilares de diversidade e outro grupo
composto por cinco beneficiarios. Os resultados apontaram que
determinadas praticas foram uteis para o alcance dos objetivos
do programa, dentre elas a criacdo de pilares e de agendas
especificas para cada um deles.

Palavras-chave: Diversidade; Inclusao; ODS.

ABSTRACT

Duetothecurrentand complexcorporate environment,companies
have adopted practices related to diversity in the workplace in
order to understand and work with different individuals present in
its structure. This case study aims to present how a Brazilian unit
of a multinational company in agrobusiness segment manages a
diversity and inclusion program, contributing to the achievement
of goals related to Sustainable Development Goals (SDG). The
actions taken were mapped through questionnaires and depth
interviews with two groups of employees, one is composed of
a coordinator with direct action in the program and five leaders
or member of networks of diversity, other composed of five
beneficiaries. The results showed that certain practices were
useful to achieve the objectives of the program, among them
the creation of networks and specific agendas for each of them.

Keywords: Diversity; Inclusion; SDG.

RESUMEN

Debido al complejo entorno corporativo actual, las empresas
han adoptado practicas de diversidad en el lugar de trabajo
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para comprender y trabajar con las diferentes personas en sus estructuras. Este estudio de caso
presenta cémo la unidad brasilefia de una empresa multinacional de agronegocios gestiona un pro-
grama de diversidad e inclusién y, por lo tanto, contribuye al logro de los objetivos relacionados con
los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS). Las acciones realizadas para la implementacion del
programa se mapearon a través de cuestionarios y entrevistas en profundidad con dos grupos de co-
laboradores, un grupo compuesto por un coordinador que actua directamente en el programa y cinco
lideres o miembros de los pilares de la diversidad y otro grupo compuesto por cinco beneficiarios.
Los resultados mostraron que ciertas practicas fueron utiles para lograr los objetivos del programa,

incluida la creacion de pilares y agendas especificas para cada uno de ellos.

Palabras clave: Diversidad; Inclusion; SAO.

1 INTRODUCAO

Ao longo dos anos, a sociedade em geral tem passado por grandes transformacdes e a diver-
sidade tem sido considerada um elemento chave na diferenciagao entre as empresas. Experiéncias
nacionais e internacionais comprovam que saber lidar com as diferengcas € um fator essencial para

promover a sustentabilidade e garantir éxito do negécio (SCHWARZ; HABER, 2009).

A diversidade amplia os horizontes, apresenta novas possibilidades e incrementa o repertorio.
As corporacdes que estdo a frente com suas iniciativas de capacitacdo e inclusdo da diversidade
notaram aumento de produtividade gerado pela colaboragéo e sinergia da equipe; além de flexibili-
dade decorrente do convivio com diferentes pessoas. Tais caracteristicas mostram-se valiosas para
a empresa como para os profissionais que necessitam dessas competéncias para atuar no contexto

empresarial com recorrentes processos de fusdes e aquisicdes (REGINA et al., 2015).

A Organizacao das Nagdes Unidas (ONU) desenvolveu um processo colaborativo onde os
paises signatarios elegeram os 17 Objetivos do Desenvolvimento Sustentavel (ODS). Além de abar-
car temas como protecédo de recursos naturais, educagao e saude, consta o respeito a diversidade
(ONU, 2015).

Ao assumir o compromisso de inserir a diversidade na cultura da empresa, comumente cabe a
area de gestao de pessoas o desafio de implementar programas de atracdo de retencao de talentos
diversos, como também ao promover agdes de inclusdo e apoio no crescimento e desenvolvimento

desses profissionais (SCHWARZ, HABER, 2009).

Nesse contexto, o presente estudo busca responder a pergunta de pesquisa: como a unidade
brasileira de uma empresa multinacional desenvolveu e implementou um programa de diversidade e

inclusao? O objetivo principal & entender o programa foi instituido tendo como objetivos especificos:
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* Mapear as fases do programa no que tange sua efetivacao e pilares de atuacao;

* Analisar a opinido de colaboradores a respeito do programa de inclusao e diversidade

adotado pela empresa;

» Verificar como o programa contribui para o alcance dos ODS que possuem metas rela-

cionadas com inclusdo e diversidade.

Esse estudo possui relevancia por abranger um topico essencial para a sociedade atual e fu-
turas geracoes. Espera-se que os resultados sejam capazes de contribuir para a disseminagao de

boas praticas e incentivar programas similares em um nimero maior de empresas.

2 REFERENCIAL TEORICO

Os pressupostos tedricos que orientam esse trabalho tém inicio com a contextualizacdo do
surgimento dos ODS e a apresentagao daqueles que séo efetivamente abordados neste estudo. Em

seguida aborda-se o tema diversidade com suas tipologias e formas de gestao.

2.1 O surgimento dos Objetivos do Desenvolvimento Sustentavel

Com a finalidade de substituir os oito Objetivos do Milénio (ODM), em 2015 a Organizag¢ao das
Nacgdes Unidas (ONU) anunciou os 17 Objetivos do Desenvolvimento Sustentavel (ODS), acompa-
nhados de 169 metas que abrangem questdes relacionadas com energia, florestas, educagao, sau-
de, entre outros. Em funcao do escopo deste estudo, nos dedicaremos especificamente aos ODS 5

(lgualdade de Género) e 8 (Trabalho Decente e Crescimento Econémico) (ONU, 2018).

O ODS 5 tem como objetivo principal atingir a equidade de género e empoderar todas as mu-
Iheres e meninas. Entre seus objetivos especificos relacionados a diversidade de género presente no
estudo, 0 5.1 tem como intuito extinguir a discriminagao contra as mulheres de todas as maneiras. O
5.5 busca “garantir a participagao plena e efetiva das mulheres e a igualdade de oportunidades para
a lideranca em todos os niveis de tomada de decisdo na vida politica, econémica e publica”. O 5.c
almeja incorporar e fortalecer politicas e leis a fim de promover a igualdade de género e empodera-
mento feminino (ONU, 2015).

O ODS 8 estimula o crescimento sustentavel, inclusivo e economicamente sustentado, além
de trabalho digno para todas e todos em uma situacdo de emprego produtivo e pleno. O objetivo
especifico 8.5 esta diretamente relacionado a diversidade abrangida nesse estudo, ao apresentar
género, jovens e pessoas com deficiéncia. Este ODS objetiva “até 2030, alcangar o emprego pleno

e produtivo e trabalho decente para todas as mulheres e homens, inclusive para os jovens e as pes-
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soas com deficiéncia, e remuneracgao igual para trabalho de igual valor”. Na sequéncia, parte do 8.8
pretende proteger os direitos trabalhistas e fornecer segurangca no ambiente de trabalho a todos os
colaboradores (ONU, 2015).

Os ODS trouxeram uma nova referéncia global de sustentabilidade aplicavel a diversos seto-
res, proporcionando as organizacdes publicas e privadas a orientarem e avaliarem seus negocios,
estratégias, atividade e resultados. Trazendo possibilidade de inovagdo nos negdécios, parcerias e
desenvolver um posicionamento estratégico (SULLIVAN; THOMAS, ROSANO, 2018).

A fim de aderir aos ODS, companhias e investidores terao que adotar uma série de etapas: (1)
delimitar a extensao de suas exposi¢cdes aos ODS que sdo mais relevantes para seus negdécios ou
investimento; (2) estabelecer metas especificas para apoiar os ODS mais pertinentes e materiais,
dessa forma, representar esses objetivos em incentivos pelo uso de métricas tragadas ou de indica-
dores-chave de desempenho e (3) determinar um sistema para mensurar e relatar as colaboragdes
para os ODS (SCHRAMADE, 2017).

2.2 Conceito de diversidade

A sociedade é composta pela diversidade, a qual pode ser definida como mix de identidade dos
individuos convivendo em um cenario social. Nesse contexto ha grupos de minoria e maioria, sendo

este caracterizado pela vantagem econémica e de poder em relagdo as minorias (FLEURY, 2000).

O conceito de diversidade baseia-se no modo como as pessoas se diferem entre si, tanto no
aspecto pessoal como nos elementos conectados com a instituicdo que a pessoa atua. Dessa forma,
€ um conceito multi-dimensional, possuindo caracteristicas visiveis ou ndo visiveis como: geracéo,
capacidades fisicas e mentais, orientacdo sexual, religido, étnico-racial, classe social, género, fa-
milia, politica, regional, profissional, entre outras (MACCALI et al., 2015). A diversidade possui dife-
rentes significados para os individuos, porém um estudo com 180 gerentes corporativos espanhois
apontou trés tipos de diversidade em comum: demografica (género, orientacdo sexual racga, entre
outros), experiencial (hobbies, afinidades e habilidades) e cognitiva (maneira de pensar sobre as
coisas e abordagem de problemas) (ANCA; ARAGON, 2018).

A legislacao apoia a igualdade e diversidade. O artigo 5° da Constituicao Brasileira afirma que
os individuos possuem o direito de igualdade, sem diferenciagao independente da natureza (BRA-
SIL, 1988). O Decreto 7.037/09 tem como seu quinto objetivo estratégico a “Redugéo da violéncia
motivada por diferencas de género, raga ou etnia, idade, orientacdo sexual e situacao de vulnerabi-
lidade” (BRASIL, 2009).
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O autor Fleury (2000) abrange o conceito de minoria e maioria, enquanto Maccali et al. (2015)
e Anca; Aragén (2018) retratam tipologias de diversidade. Dessa forma, o estudo aborda a diversi-
dade demografica, com enfoque na questdo de género, deficiéncias, orientagdo sexual, geragdes e

etnias/racas.

2.2.1 Género

Os conceitos de sexo e género possuem significados diferentes, sendo que o primeiro se ba-
seia na condicgao fisica que difere a fémea e o0 macho. Enquanto o segundo é referente a uma cons-
trugao de papéis sociais para mulheres e homens, n&o atrelados exclusivamente ao sexo, mas sim,
aos comportamentos, atitudes e atributos entendidos como coerentes por cada sociedade tanto para

homens quanto mulheres por meio da socializagdo (TOLEDO, 2017).

No mercado de trabalho ao longo dos anos ocorreu a inser¢édo da mulher no ambiente empre-
sarial que vem conquistando seu espaco. Nesse contexto, a ONU Mulheres possui iniciativas como
WEPs (Women’s Empowerment Principles) (ONU Mulheres, 2017) e o movimento HeForShe, ambos
adotados por organizagdes dispostas a promover a equidade de género e empoderamento feminino
(ONU Mulheres 2014).

A diversidade de género tem ganhado atencdo no mundo corporativo, sendo acreditado que
um conselho empresarial de género diversificado traz diferentes perspectivas e ideias, melhorando
o resultado financeiro da empresa. Uma amostra retirada da BSE (Bolsa de Valores de Bombaim)
com 21 empresas com mais de 10% de diretoras e 21 corporagdes com menos de 10% de mulheres
em 2017 apontou que empresas com crescente numeros de mulheres em posi¢coes de lideranca
tém impacto positivo no ROE (Return on Equit), tradu¢cdo de Retorno sobre o Patriménio Liquido
(DANKWANO; HASSAN, 2018).

2.2.2 Deficiéncia

De acordo com o Censo Demografico 2010, 23,9% da populagao brasileira possui algum nivel
de comprometimento funcional (IBGE, 2010). O termo deficiéncia significa a perda permanente ou
total de uma das funcionalidades do corpo. O Decreto 3298/89 dispde sobre a Politica Nacional para
a Integracdo da Pessoa Portadora de Deficiéncia e define cada tipo de deficiéncia: fisica, auditiva,
visual e mental. Também podendo haver a deficiéncia multipla sendo a associagcao de duas ou mais
deficiéncias (BRASIL, 1999).
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As Pessoas com Deficiéncia (PCD) passaram a serem incluidas pelas suas potencialidades, a
partir de 1990 as empresas passaram a realizar a inclusdo dos mesmos pela gestdo da diversidade
(CARVALHO-FREITAS; MARQUES, 2006).

Os autores Carvalho-Freitas; Marques (2006) relataram mudancas histéricas que impactaram
na insergdo de PCDs nas empresas. Porém, segundo Suzano et al. (2014), ndo ha uma inclusao
equilibrada de PCDs com diferentes tipos de deficiéncia. De fato, um estudo realizado com 123
gestores de 14 empresas do Espirito Santo retratou que no mercado de trabalho predominam as
deficiéncias fisica e auditiva, enquanto a intelectual possui uma pequena parcela se comparado as
demais. Conclui-se que apesar do numero de PCDs ter aumentando ao longo dos anos, a distribui-

¢ao desses nao ¢ igualitaria. (SUZANO et al., 2014).

2.2.3 Identidade de género e orientagao sexual

O Decreto 8.727/16 define identidade de género como a forma que um individuo se identifica
em relagdo ao feminino e masculino, ndo sendo necessariamente igual ao sexo atribuido no nasci-
mento. Podendo também haver modificagdes do corpo funcionais ou na aparéncia como vestimenta

e modo de falar (BRASIL, 2016).

Aidentidade de género evoluiu de género feminino e masculino para uma autodenominacgao a
fim de abranger as pessoas que néo se identificam como homens ou mulheres. “Orientacao sexual
pode referir ao sexo daqueles a quem se é sexualmente e romanticamente atraido” (MOLEIRO;
PINTO, 2018).

No contexto empresarial ainda é comum que pessoas prefiram ndo demonstrar sua identidade,
a fim de protegerem-se. Um estudo analisou 65 individuos enquadrados no grupo de Lésbicas, Gays,
Bissexuais e Transexuais (LGBT), verificou-se que muitas pessoas desse publico possuem dificul-
dade de conseguir um emprego e manter o trabalho, tendo mais sucesso por meio do anonimato
(CARRIERI; SOUZA; AGUIAR, 2014).

Os autores Moleiro; Pinto (2018) retratam a evolugao ao longo do tempo do conceito de iden-
tidade de género para uma autodenominacao se comparado com a definicao do Decreto 8.727/16.

Ja Carrieri; Souza; Aguiar (2014) abordam a dificuldade do ambiente empresarial para esse publico.

2.2.4 Geragoes

As geracgdes sao definidas pela faixa etaria e experiéncias comuns em termos sociais, cultu-

rais e econdmicos. Por coexistirem diferentes geragbes no meio corporativo, € imprescindivel um
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ambiente de trabalho colaborativo com compartilhamento de atividades, acbes, conhecimento e pro-
cessos. Para tanto, é relevante a identificacao de cada perfil das geragdes, divergéncias e pontos em

comum a fim de tornar as conexdes mais eficazes (NASCIMENTO et al, 2016).

Esse estudo abrange as geracdes X e Y, uma vez que essas S&80 as mais expressivas no
mercado de trabalho. A X é formada por individuos que nasceram entre 1960 a 1980, tem como ca-
racteristicas materialismo, comprometimento, consideram importante a seguranca e bons salarios.
(ZEMKE; RAINES; FILIPCZAK, 2000; RUSSO, 2011). Os gestores da geragao X valorizam o equili-
brio pessoal e profissional, porém trabalhando arduamente. Sao colaborativos ao mesmo tempo em

que apreciam a independéncia (BARRY, 2017).

AY é constituida por pessoas que nasceram entre 1980 a 2000. Tem como caracteristicas ime-
diatismo, ambicao, ansiedade, polivaléncia, flexibilidade e facilidade com a tecnologia (OLIVEIRA,
2011). Individuos da geracgao Y, nascidos apds 1980, no ambiente corporativo tem o celular como um
aparelho necessario para comunicacgao. Eles focam no beneficio proprio, ignorando riscos ao menos

que os afetam diretamente (GEWALD et al., 2017).

A diversidade geracional que atualmente interage no ambiente de trabalho representa um de-
safio para as organizacdes, uma vez que é mais complexo desenvolver agdes para atrair e reter
talentos humanos (DIAZ-SARMIENTO; LOPEZ-LAMBRANO; RONCALLO- LAFONT, 2017). A partir
das diferencas ha disputa por cargos de lideranga, ritmo de trabalho distintos, alta rotatividade da Y
(ARANEDA, 2010). Portanto a expanséao da diversidade e inclusdo pelas empresas é fundamental
para ndo perder a’Y (SMITH, TURNER, 2015).

2.2.5 Racgas e etnias

O termo raca foi construido historicamente pela sociedade por meio de aspectos culturais ba-
seado em elementos fisicos (cor da pele, estatura, tipo de cabelo, formato do cranio). Assim, sao
abordas as ragas branca, preta/negra, parda, amarela ou indigena (IBGE, 2013). Anteriormente ha-
viam trés principais grupos: europeus, afro-decendentes e indios, porém, com a miscigenagdo em

quase toda América Latina, surgiram novas ragas como “mesticos” e mulatos (GRADIN, 2016).

Enquanto a raca é morfo-biolégico, a etnia é sécio-cultural de modo que uma raga como negra,
amarela, branca podem ter varias etnias, ja que essa é composta por individuos que possuem histé-
ria, lingua, cultura e territério comum (MUNANGA, 2004). Porém o conceito de raga cientificamente
nao € aplicado, pois entre os 25 mil genes presentes no genoma humano, as caracteristicas fisicas
aparentes sao irrisorias, um negro africano e um branco noérdico tem diferenga de 0,005% em seus

genes (SANTOS et al., 2010).
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O IBGE (2013) e Munanga (2004) apresentam aspectos fisicos em comum a fim de definir o
conceito de raca. Grandin (2016) retrata a questao da miscigenagao que levou a formagao de novas
racas. Entretanto Santos et al. (2010), aborda o conceito cientifico que ha somente uma raga hu-
mana, sendo o conceito de racas diferentes uma construcao histérica-social, conforme definido por
IBGE (2013).

No contexto empresarial, minorias étnicas percebem mais barreiras relacionadas a carreira
(MEJIALSMITH, GUSHUE, 2017). A discriminagao racial tem impactos em todas as camadas das
empresas no contexto do mercado de trabalho. As empresas, por sua vez, a fim de alavancarem
a diversidade realizam ag¢des com o intuito de minimizar a discriminagéo e desigualdade (MYERS,
2003).

2.3 Gestao da Diversidade

Cada vez é mais comum o ambiente corporativo abranger profissionais heterogéneos, elevan-
do o convivio da diversidade, seja pelo género, sexo, idade, raga ou cultura (HANASHIRO, 2007).
A gestao da diversidade é uma ferramenta que eleva a competitividade das companhias, potencia-
lizando os negocios. Essa pode aprimorar a gestao de talentos e apoiar na resolugcéo de problemas
focados no longo prazo (RAHIM; OLUWAFEMI; AFOLABI, 2017). A diversidade permite atracao de
colaboradores, amplia a flexibilidade, inovagao, capacidade de solucionar problemas e atrai talen-
tos, sendo uma vantagem competitiva (ALVES; SILVA, 2004). Os autores Rahim; Oluwafemi; Afolabi

(2017) e Alves; Silva (2004) concordam que a diversidade aumenta a competividade.

As companhias consideradas diversas e inclusivas sdo as que levam em conta as visdes e
conhecimento dos funcionarios como forma de trabalhar e de moldar valores, estratégia, normas,

gestao e operacdes (CARRIERI; SOUZA; AGUIAR, 2014).

Ao consolidar uma cultura diversa e inclusiva, a companhia deve adotar uma politica de gestéo,
observando a acomodacao, supervisao, treinamento, desenvolvimento, capacitagbes desses indivi-
duos a fim de propiciar crescimento profissional e engajamento. A importancia de uma cultura diversa
e inclusiva deve ser evidenciada pelas pessoas envolvidas, permanecendo em frequente aprimora-

mento por meio de palestras, treinamentos, workshops e sensibilizacdo (REGINA et al. 2015).

Para Freitas (2015), por meio de politicas, devem-se observar situagdes emergenciais e resol-
ver problemas atuais, levantar necessidades, realizar mudangas estruturais, fundar grupos com o in-
tuito de proporcionar suporte a empregados homossexuais, mulheres, PCDs e negros. Tais politicas,
aos olhos de Thomas Jr (1996), podem ser gerenciadas por meio de quatro fases: i) possuir uma

visdo precisa da situagao, ii) estabelecer o cenario em relagao a uma composicao de diversidades, iii)
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averiguar se ha tensao: conflitos, estresses relativos a este convivio e ix) reconsiderar as abordagens

utilizadas e alterar as que nao sao efetivas (THOMAS Jr, 1996).

Sendo assim, a area de gestao de pessoas possui um papel importante no processo de busca
por alternativas que se adequem a cultura da empresa, instruindo sobre a responsabilidade e formas
de exercer a inclusédo. Deve tratar-se de um processo dindmico e recorrente, com o objetivo de tor-
nar-se exponencial e reconhecida a relevancia da diversidade pelos demais colaboradores, sempre
com apoio da alta lideranga e por meio de agdes de comunicagéo, sensibilizagdes, palestras, campa-

nhas, treinamentos, capacitacéo e recrutamento e sele¢cao. (SCHWARZ; HARBER, 2009).

Os autores Regina et al. (2015) e Schwarz; Harber (2009) concordam com a relevancia de uma
cultura inclusiva, a importancia da comunicagao nesse processo, bem como algumas a¢des de sen-
sibilizacao, treinamento e palestras, sempre voltadas ao aprimoramento e crescimento profissional

desse publico.

A fim que a gestao da diversidade seja inserida com efetividade é preciso ocorrer um alinha-
mento das politicas de gestdo de pessoas, com enfoque no recrutamento e selecdo, treinamento,
remuneracao, sensibilizacao e cultura da empresa, visto que a diversidade deve ser uma filosofia
partilhada pelos colaboradores (MACCALI et al., 2015).

A diversidade demografica apresentada nesse estudo abordou género, deficiéncia, identidade
de género e orientacao sexual, geragdes e, por fim, ragas e etnias. Mais do que apresenta-las, bus-
cou-se conscientizar acerca da sua elevada representatividade no ambiente empresarial, tornando
altamente recomendavel a busca por uma cultura diversa e inclusiva, com pleno envolvimento da

area de gestao de pessoas.

3 METODO

Esse estudo busca entender como a unidade brasileira de uma empresa multinacional do seg-
mento de agronegdcio implementou um programa de inclusio e diversidade relacionando-o com os

respectivos ODS. A empresa tera sua identidade preservada, sendo denominada apenas “Alpha”.

Adotou-se um carater qualitativo visto o interesse em descrever, decodificar, traduzir e com-
preender o significado do fendbmeno em estudo e n&o a frequéncia com que ocorrem. (COOPER,;
SCHINDLER, 2011). O estudo qualitativo propicia maior familiaridade com o assunto abordado, pos-
sibilitando a melhoria de ideias e descobertas. Dessa forma, possui um planejamento flexivel, permi-

tindo abranger diversos elementos que compde o estudo (FONSECA, 2002).

O método constituiu-se de uma analise bibliografica com a consulta de artigos académicos,

livros e monografias, bem como canais de comunicacgao oficiais da empresa Alpha. Esse estudo foi
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realizado por meio de sondagem de referéncias tedricas ja verificadas a fim de conhecer o contetdo
disponivel sobre o assunto abordado (FONSECA, 2002). Optou-se, ainda, pelo estudo de caso, pois

apesar de nao englobar toda a populagao, o mesmo permite maior aprofundamento e entendimento
do tema (YIN, 2001).

A coleta de dados foi realizada com o uso de dois questionarios e dois roteiros semiestrutura-
dos utilizados nas entrevistas a 11 individuos-chave que compuseram dois grupos de colaboradores,
sendo que cada grupo respondeu a um questionario diferente. Um grupo foi composto por uma co-
ordenadora com atuacgao direta no programa e cinco lideres ou membros dos pilares de diversidade,
enquanto o outro grupo era composto por cinco beneficiados (Quadro 1). Assim, caracterizou-se uma
amostra intencional, tendo a aplicacdo de um processo de triangulagdo para validar os resultados
apurados. Conforme Creswell (2010), essa técnica permite analisar evidéncias no discurso dos en-

trevistados a fim de avaliar pontos de vista, convergéncias ou nao sobre o tema.

Quadro 1 — Perfil dos entrevistados

. " Relacdo com a
Entrevistad F Idad C
ntrevistado ormacio ade argo Diversidade
Analista de Marca Eesponzavel pelo suporte
A Psicologia | 29 anos | Emprepadora e Diversidade e ponsave peto 5P
. as iniciativasz I&D
Inclusdo
B Engenharia 36 anos Supervizor de Planejamento | Lider do Pilar de Ragaz e
Arrondmica em Supply Chain Etnias
Lider em Sustentabilidade,
';' C Administragio | 44 anos Engajamento Comunitario e Lider do Pilar de PCDs=
_E" Fezponzabilidade Social
S _
D Engerfha_na 30 anos Lider de Breeding Lider do Pilar Gerages
Aprondmica
- . Lider de Planejamento de Membro do Pilar
E Administe 35
Hstragan . Demanda e Distribuigio Mulheres
F Asro i 28 anos Analista de Treinamento de Membro do Pilar
gronom Supply Chain LGBTA
Paicologia 2 anos Aszsistente de Sourcing Diversidade: PCD
H Design Grafico | 49 anos | Assistente em Supply Chain Diversidade: Geragdes
r=|: I Eugmfhana 24 anos Estagidrio- Comercial Dn‘m‘:-;idad_e: ragas e
g- Agricola etnias
© J Economia 41 anos Analizta de Crédito Pleno Diversidade: Mulheres
K Sistemas‘de 34 anos Assistente de Fecursos Diversidade: LGBT
Informagdes Humanos

Fonte: Dados da pesquisa.
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Inicialmente, foi realizada uma entrevista com a coordenadora e os lideres ou membros dos pila-
res (enquadrados no Grupo 1). Posteriormente foram entrevistados os colaboradores que sédo benefi-
ciarios do programa (enquadrados no Grupo 2). Desse modo, as entrevistas condizem com a intencéo
do estudo uma vez que propiciam a compreensao mais detalhada de um fenémeno para respaldar as
analises e oferecer pleno entendimento dos fatos abordados (COOPER; SCHINDLER, 2011).

4 DESCRIGAO DO CASO

A centenaria Alpha caracteriza-se como uma multinacional do setor de agronegdcio, presente
em mais de 60 paises e conta com cerca de 20 mil funcionarios. A empresa declara que sua cultura
€ baseada na diversidade, integridade, relacionamento, coragem e sinceridade, orientacao para re-

sultado e agilidade.

4.1 O desenvolvimento do programa

A empresa acredita que um ambiente organizacional diverso eleva a flexibilidade, inovacgéo,
produtividade, resultados financeiros e permite vantagem competitiva pela imagem de responsabili-
dade social. Porém, sabe-se da existéncia de um ciclo que tem inicio com um processo de conscien-
tizacdo e educacao que acarretam a formalizagcdo de compromissos e acoes adotadas em beneficio

do tema.

Sendo assim, para a migracéo a esta cultura organizacional que deve ser capaz eliminar pre-
conceitos de qualquer natureza, seja pela orientacao sexual, religidao, deficiéncia, idade, género,
raca ou background, a empresa desenvolveu um programa de diversidade e inclusdo. O primeiro
passo, em 2013, foi a criagdo do Conselho de Diversidade, um grupo multifuncional composto por
executivos responsaveis pela estratégia do programa. As primeiras reunides ocorriam mensalmente

e tinham como objetivo delinear as a¢des que seriam implementadas.

A luz do ciclo, a area de gestdo de pessoas instituiu praticas para elevar a conscientizacéo e
educacao junto aos lideres. Adotou-se o uso de teste de vieses inconscientes onde o participante &
categorizado em fungao do seu nivel de preconceito, sendo que apenas o participante tem acesso
ao resultado. A segunda etapa foi constituida de treinamentos capazes de levar o participante a des-

cobrir e entender possiveis razdes dos proprios preconceitos.

Em seguida, foram realizadas as duas primeiras edigbes da Semana de Diversidade e Inclu-
sao. Assim, buscou-se estimular que todas as areas da empresa pudessem desenvolver suas pro-

prias estratégias e acdes voltadas para as boas praticas da diversidade e inclus&o.
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4.2 Os pilares do programa

O programa fundamenta-se em pilares que foram eleitos pelo Conselho de Diversidade jun-
tamente a area de gestao de pessoas da empresa Alpha. Entre os anos 2015 e 2017 foram criados
os pilares que sustentariam as diversas faces da diversidade e inclusdo na empresa. Sao formados
por colaboradores voluntarios de diferentes niveis hierarquicos, contendo um lider e, em média, oito
membros. Possuem autonomia nas acgdes, desde que alinhadas com a coordenadora de diversidade.

Com o intuito de copilar informacgbes a respeito dos pilares, foi elaborado o quadro abaixo:

Quadro 2 - Pilares da Diversidade

Acgides

Resultados

Signataria: WEPS e HeForShe,
mentoria de mulheres para
lideranga, foruns, palestras com
casos de sucesso.

Apmento do nimero de
mulheres na companhia,
do engajamento
feminino.

Cartilha do pilar, acessibilidade
da infraestrutura, treinamentos
para protagonizmo de PCDs,
senzibilizacdo da lideranca para
comtratacdo e promogio.

Engajamento dos PCDs,
aumento de contratagdes,
criagio de workshop de
protagonizmo de carreira.

Signataria: Dez Compromissos
da Empreza com a Promogio
dos Direitos LGEBT, Parada
Gay, benchmarking, foruns,
treinamento de aliados.

Contratacido de
colaboradores
tramsexuais, anmento de
simpatizantes do
movitmento (aliados) e da
conscientizagio.

Agbes de conscientizagio,
palestras, workshops, parceria
com consultorias para aumentar
representatividade.

Aumento da diversidade
em posigdes de entrada,
agdes de engajamento
com presencga alideranca
executiva.

Pilar Ano Objetivo
Mulheres - Eﬂ.lp.ﬂd ento
160 2013 feminino, aumentar
mulheres na lideranga.
Oportunidades iguais,
protagonismo de
PCD -
R 2015 carreira dos PCDs,
Fronteiras ;
crescimento de
Catreira.
Oportunidades iguais,
Alianca 2015 aumentar LGET na
LGBTA ) lideranca, melhora
clima organizacional.
Oportunidades iguais,
Racas e aumento da
¢ 2017 | representatividade de
Etnias
colaboradores negros
na empresa e lideranca.
Conexdo, aprendizado
- | etroca de experiéncias
i 2017
Geracdes entre as diferentes
geragdes da empresa.

Palestras de conscientizagio
zobre as geragles e rodas de
CONVersa.

Aumento da
conscientizacio e
engajamento do tema,
busca de contratagdo de
pessoas com mais de 50
anos.

Fonte: Dados da pesquisa.

Usualmente sao realizadas sessodes trimestrais de workshops, treinamentos, palestras e rodas
de debates. Eles tém o intuito de engajar a lideranga no tema, além de promover a conscientizagao

e educacgao a respeito da diversidade aos colaboradores.
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4.3 As entrevistas

Os temas foram eleitos a partir da analise dos questionarios e roteiros semiestruturados aplica-
dos aos entrevistados. Visto que cada grupo respondeu questdes diferentes, os temas eleitos pelo pri-
meiro grupo foram: a) Estratégia e iniciativas do programa; b) Justificativa e trajetéria do programa, c)
Desafios do programa; d) Analise e recomendagodes. Além disso, ao segundo grupo foram seleciona-

dos os temas: a) Percepcao a respeito do programa e b) Sugestdes para aprimoramento do programa.

a) Estratégia e iniciativas do programa

Foi perguntado aos entrevistados como a Alpha gerencia a diversidade e quais seriam as es-
tratégias e principais iniciativas. O entrevistado A aponta a gestao da diversidade como uma das
maneiras de fazer negécio, por meio de objetivos de integrar a diversidade na cultura, liderancga e nos
processos de gestao de pessoas. C concorda que a diversidade esta na maneira de agir da empresa,

acrescentando os cinco pilares da diversidade como forma de gestao.

Ainda sobre os pilares, B delimita o papel dos pilares: “Temos as informagdes mapeada e highlights,
os pilares servem para 0 mapeamento, gerenciamento das minorias, estando mais proximo, direcionando
as agoes e discutindo sobre os temas”. F aborda ag¢des praticas do pilar LGBT como: comunicagao interna
pelo portal do pilar, treinamento e rodas de debate. Ja D, tras o ponto da comunicagéo nos eventos do tema
“Na minha opinido, gerar eventos de sensibilizagdo e comunicagao aberta tem se mostrado o mais efetivo,

principalmente aqueles que trazem exemplos ja existentes de dentro de casa (...) faz a pessoa refletir”.

b) Justificativa e trajetéria do programa

Foi perguntado aos entrevistados o motivo que levou a empresa aderir a diversidade e inclusao
em sua cultura e como foi essa trajetéria. A maior parte dos entrevistados alega o fato do tema ser
uma tendéncia de mercado, além de ser integrante aos valores da Alpha. “Por perceber que existia ali
uma oportunidade tremenda de gerar uma cultura organizacional mais aberta e engajadora a todos”
(D). Também E concorda com D, trazendo em seu discurso beneficio do engajamento e aumento de
resultados financeiros. Quanto a trajetoria, A e B abordam o inicio com o Conselho de Diversidade

até a formacao dos pilares de Geragdes e Etnico Racial em 2017.

c) Desafios do programa

Aos entrevistados foi perguntado quais os principais desafios da gestdo da diversidade e como

seriam enfrentados internamente. Grande parte dos entrevistados traz como desafios da diversidade

ReCaPe | Vol. 10 | N°. 1| Ano 2020 | jan./abr. | p. 55



Juliana Tavares Silva, Ivete Rodrigues, Gleriani Torres Carbone Ferreira, Mauricio Juca de Queiroz

e inclusado a geografia que abrange as localidades da empresa e mudancga de pensamento, sendo
os pilares a principal ferramenta para lidar com os desafios. Dessa forma foi feito um copilado dos

desafios apresentados:

» Para Ao desafio é a inclusao do tema na agenda das liderangas. Ja B acredita que “A
mudanca de mindset é o maior desafio mesmo com treinamentos, tem que conscienti-

zar e educar as pessoas”.

» Mais empoderamento das mulheres para aplicarem-se oportunidades e aceitarem pro-
moc¢des de maneira natural “Muita coisa € ainda velada, a sociedade € machista e
falta confianga de mulheres” (E). Ja D, aponta que deve haver mais pratica: “Falar de
diversidade é facil, porém se tornar uma empresa realmente inclusiva e diversa requer
uma real transformacgao que, se ndo demonstrada na pratica, gera a sensacao que é

apenas mais um modismo corporativo”.

d) Analise e recomendacbes

Foi perguntado quais sdo os principais pontos a serem considerados por outras organizagoes
que desejam adotar um programa de diversidade e inclusao. Os entrevistados em geral apontam os
beneficios da diversidade, B e A relatam que o programa acarreta na evolugao competitiva da em-
presa e sua perpetuidade, além da prépria aceitagdo dos colaboradores. “Cada colaborador se sinta
a vontade para ser 0 que é e se desenvolver sem barreiras” (A). O entrevistado D complementa ao

ressaltar a importancia de priorizar a diversidade e impacto que gera na empresa.

Enquanto o entrevistado F sugere uma sequéncia de etapas que devem ser seguidas para
incorporar a diversidade e inclusdo na cultura da corporagao: estudar o tema, apoio da lideranca,
identificar desafios e mapea-los, conscientizacao dos colaboradores, comunicacao aberta, tornar a
diversidade uma politica, participar de compromissos externos a empresa, falar sobre canais de de-

nuncia e ter empatia de forma legitima.

O segundo grupo respondeu questdes relacionadas com dois temas:

a) Percepcgao a respeito do programa

Ao serem questionados de como se sentiam em relagao ao programa. Todos os colaboradores
avaliaram como positivas e que realmente ocorrem agdes concretas. G destaca que pela diversidade
a empresa lida melhor com colaboradores e clientes. H diz: “Avalio como positivas, pois trabalham de
verdade a diversidade, conscientizam as pessoas, falam para a area que vai receber um PCD, por

exemplo, o que deve ou nao falar. Aqui ndo tem espaco para discriminacao”. O entrevistado K con-
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corda com H e | afirma: “Acho positiva, interessante. O que fala acontece e nao é s6 para um marke-
ting da empresa”. J conta um episédio em um evento no qual um familiar notou a diversidade na

empresa “Na festa junina fui com a minha irma, ela comentou que aqui tinha diversidade de verdade”.

b) Sugestbes para aprimoramento do programa

Também foi perguntado possiveis sugestdes para aprimorar o programa. A respeito disso, o
entrevistado G destaca “Seria mais motivador se em cada pilar o lider fosse realmente alguém do

pilar em quest&do”. H gostaria de ter acesso aos dados sobre as geragdes. J acredita que deveria ha-
ver flexibilizagdo do inglés em detrimento da experiéncia profissional, abrangendo mais diversidade.
| aborda a questao da representatividade “As iniciativas sdo boas, mas esta longe do ideal. Quando
passo nos corredores vejo pouca representatividade de negros” e K aponta problemas estruturais:
“A empresa fala sobre muita coisa, mas tinha que priorizar mais as acoes e estudar as questbes de
diversidade e acessibilidade antes de incluir. Falta implementacéo dos debates, coisas basicas como

infraestrutura falta ainda”.

Com o intuito de abranger os principais achados do estudo, foi construido um quadro compilan-

do os pontos mais relevantes entre os temas apresentados.

Quadro 3 — Compilado dos principais achados da pesquisa

.Es:tll'at.eg;ms © Desafios do Analize e Perce]?c;au N S?gestues para
iniciativas do . respeito do aprimoramento do
programa recomendacdes
programa programa programa
Colocar a .
O programa de . . Eepresentatividade
. . . diversidade como
diversidade possud .. . v de colaboradores e
Eepresentatividade prioridade para Az agdes do .
presenga constante das diversidades empresa rograma realizadas dos lideres dos
da lideranga, sendo ) presa, P ;E . pilares de acordo
) naz liderancas, conscientizar e =30 vistas como ;
o3 pilares de - com o tipo de
L mudanga de educar o3z positivas entre os . .
diversidade a . diversidade
. . ) pensamento, colaboradores, entrevistados, ..
principal acdo, alem . . . ; abordada, aplicagio
L e empoderamento identificar porem muitos s .
da comunicagio e .. - pratica do contetdo
o feminino. deaafios, pedem por agles.
conscientizacio . resente nos
tz comunicagio te
essenciais. bert ¥ eventos.
aberta.

Fonte: Dados da pesquisa.

O quadro apresenta as principais estratégias e inciativas que permeiam o programa. Além
disso, os desafios apontados pelos entrevistados do primeiro grupo podem ser verificados nas per-

cepgoOes e sugestdes de aprimoramento do programa abordadas pelo segundo grupo. Ademais, sédo
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feitas recomendacoes para outras empresas que buscam introduzir um programa de diversidade e

inclusdo em suas culturas.

Dessa maneira, conclui-se que a diversidade e inclusao estdo presentes no cotidiano da em-

presa e esse estudo proporcionou a obtengéo de cinco licdes:

* Aimportancia da criagdo de um Comité de Diversidade para definir estratégias do pro-

grama;

* Apresenca da lideranga na tomada e deciséo a fim de propaga a cultura da diversidade

e inclusdo, em uma acgao top down;

» Acriagao de pilares de diversidade que facilitaram a implementagéo das agbes direcio-

nadas aos grupos definidos pela empresa;

* O apoio da area de gestao de pessoas por meio da comunicagéo entre lideranga e
colaboradores, realizando treinamentos e eventos com intuito de elevar a conscienti-

zacao e educacéao a respeito do tema;

* Aimportancia de observar a cultura do pais e a legislacéo existente para obter empre-
sa deve realizar o programa e praticas de diversidade e inclusdo observando resulta-

dos mais efetivos.

Assim, a diversidade e inclusdo estédo presentes no cotidiano da empresa Alpha no que tange
as etapas de conscientizacdo e educacao sobre o tema, porém ainda ha um longo caminho para

alcancar efetividade pratica, com apresentado pelos dois grupos de entrevistados.

5 CONCLUSAO

O estudo buscou responder a pergunta de pesquisa “como a unidade brasileira de uma empre-
sa multinacional desenvolveu e implementou um programa de diversidade e inclusdo?”. Foi possivel
conhecer a estratégia da empresa que contou inicialmente com a formag¢ao de um Comité de Diversi-
dade. Verificou-se a atuagdo macicga por parte da area de gestdo de pessoas durante todas as fases
do programa, bem como sua atuacao na sensibilizagcao e educacao acerca do tema. Os resultados
apontaram que determinadas praticas foram Uteis para o alcance dos objetivos do programa, dentre

elas a criagao de pilares e de agendas especificas para cada um deles.

Verificando-se a trajetéria de diversidade e incluséo da Alpha, foi possivel concluir que a em-
presa esta trabalhando nas fases iniciais do ciclo de diversidade (conscientizacdo e educacgao), por
meio da realizacao de treinamentos, eventos e principalmente pelas acbes dos pilares de diversida-
de, os quais realizam a ativacao das estratégias do tema e possuem um contato mais direto com os

colaboradores.

ReCaPe | Vol. 10 | N°. 1 | Ano 2020 | jan./abr. | p. 58



PILARES DA DIVERSIDADE E INCLUSAO EM UMA MULTINACIONAL

Quanto aos ODS, conclui-se que os ODS 5 e 8 estao presentes na estratégia e posicionamento
da empresa por meio do programa de diversidade e discurso dos entrevistados. O ODS 5 é enfatiza-
do pela igualdade de género e acgoes realizadas para empoderar as mulheres na empresa pelo pilar
Mulheres 360. Ja o ODS 8, permeia toda a estratégia, visto que a diversidade no ambiente organiza-
cional melhorou a qualidade de vida e engajamento dos colaboradores, além de buscar proporcionar

um trabalho digno por meio da igualdade de oportunidades em um contexto inclusivo.

Ao observar os relatos dos colaboradores do segundo grupo sobre a percepgao da diversidade
no ambiente organizacional, € possivel concluir que o programa tem tido avangos na conscientizagao

e educacgao.

Entretanto, verificou-se novas agbes a serem planejadas como superar a falta de representativi-
dade de alguns tipos de diversidade e o desenvolvimento de infraestrutura adequada para comportar
outros tipos de diversidade. Esse estudo proporcionou o aprendizado de cinco ligdes: a importancia
do Comité de Diversidade para definicdo de estratégias, a propagacao da cultura em uma acgao top
down, inser¢ao de pilares apoiando a implementagao, o suporte da area de gestao de pessoas para
conscientizac&o e educacgao do tema e, no processo e observagao da cultura do pais em relagao a

diversidade e legislacéo.

Contudo, espera-se que esse estudo possa contribuir por meio de seus resultados para a
transmissao de boas praticas sobre o tema, inspirando outras empresas a realizarem programas de

diversidade e incluséo.
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