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“It’s a double opportunity: when you accept diversity, you provide equality and well-
being and contribute to the company’s performance targets.”

Billie Hartless, presidente de RH da Polycom Inc
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Resumo

Se posicionar com relacdo a diversidade e inclusdo tem sido para muitas empresas
uma questdo de posicionamento estratégico. H4d uma crescente tendéncia por parte das
corporagdes a abragar as causas das minorias [15], pois estas corporagdes estao
interessadas em diversificar sua for¢a de trabalho em busca de se tornarem mais
competitivas e inovadoras [2][16].

Entretanto, cultura corporativa ndo é algo que se muda da noite para o dia. E
preciso romper a inércia dos funciondrios que compdem a firma, transformar a
mentalidade e forma de agir, atrair e reter pessoas diferentes, para que politicas de
inclusdo sejam adotadas e praticadas de fato.

O presente trabalho de pesquisa vem entdo entender como as pessoas percebem
seus ambientes de trabalho (dentro do escopo de T.l.), se o discurso e a pratica de
medidas para tornar o ambiente corporativo diverso e inclusivo se alinham ou destoam
e ainda o qudo relevante sdo essas questOes para o bem-estar e a permanéncia dos
funcionarios nas empresas.

Como resultado do presente estudo, acredita-se que representatividade melhora
o0 ambiente de trabalho, mas ndo é tudo. S6 isso ndo garante nem os beneficios que as
empresas procuram (criatividade, inovacdo) e nem asseguram um ambiente
“confortavel” para minorias quererem permanecer e produzir.

Palavras-chave: Diversidade, inclusdo, percepcao, cultura corporativa, empresa de T.l.,
LGBT, LGBTI, género



Abstract

Make a stand regarding diversity and inclusion has been a matter of strategic
positioning for many companies. There is a growing tendency on the part of
corporations to embrace the causes of minorities, [15] as these corporations are
interested in diversifying their workforce in search of becoming more competitive and
innovative [2] [16].

However, corporate culture is not something that changes overnight. It is necessary
to break the inertia of the employees who make up the firm, transform their mentality
and way of acting, attract and retain different people, so that policies of inclusion are
adopted and practiced in fact.

The present research intends to understand how people perceive their work
environments (within the scope of IT), whether the discourse and practice to make the
corporate environment diverse and inclusive are aligned or deflected and yet how
relevant are these issues for the well-being and permanence of employees in
companies.

As result of the present study, representativeness is believed to improve the working
environment, but that is not everything. This alone does not guarantee the benefits that
companies seek (creativity, innovation), nor do they ensure a "comfortable"
environment for minorities wanting to stay and produce.

Keywords: Diversity, inclusion, perception, corporate policy, I.T. company, LGBT,
LGBTI, gender
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Capitulo 1

Introducao

No universo corporativo, a atengdo dada a politicas de diversidade da forga de
trabalho e a inclusdo de grupos minoritarios! vem tomando propor¢des maiores a cada
dia [15]. No Brasil, uma reportagem? publicada pela Folha de S3o Paulo em agosto de
2018 comenta metas e agdes que apontam uma crescente tendéncia das firmas
(brasileiras e também multinacionais) de diversificar o perfil de seus colaboradores, ao
passo que percebem que a inovacdo se da de maneira mais eficaz em meio a
diversidade. Estimuladas ndo apenas por questdes legais e morais, as empresas estao
convictas de que possuir um quadro de funcionarios diversificado é bom para os
negocios.

Buscando inovar, aumentar margem de lucro e aprimorar a qualidade de seus
produtos e servicos, muitas organizacGes tem apostado em diversificar o perfil de seus
funcionarios. Estudos indicam que embora as diferencas socioculturais em grupos de
trabalho possam causar conflitos, em contrapartida pode haver um ganho significativo
de performance e inovacao [3][4]. A interacdo entre pessoas com diferentes vivéncias
requer no grupo a capacidade de gestao de conflitos e lideranca madura, para conduzir
o time e a implementacdo de novas idéias de forma gradual [2].

Nesse sentido, o conceito de um ambiente empresarial diverso parece ser
percebido como um ambiente composto por mais pessoas de grupos tradicionalmente
minoritdrios, uma vez que a primeira iniciativa das firmas é atrair e reter pessoas do
maior numero possivel de grupos de identidade racial/étnica, de género, de classes
sociais distintas, etc. Porém essa é uma percepcao rasa. A diversidade deve ser
entendida além de perfis pessoais; como perspectivas e abordagens variadas que
pessoas de diferentes grupos sociais aportam para o trabalho [2].

Com isso, surgiu a preocupacao de instalar e garantir uma cultura inclusiva nas
empresas como atrativo as minorias. Holvino et al [7] definem que idealmente numa
organizagao inclusiva, todas as pessoas sao tratadas de forma justa, com igualdade de
oportunidades e estdo representadas em todas as fungdes e niveis corporativos. Esse
cenario traz a possibilidade de os individuos manifestarem sua autenticidade, se
sentirem acolhidos e retribuir permitindo o mesmo aos outros, semelhantes ou nao.

Abracar politicas de inclusdo para diversificacdo das pessoas que compdem a
empresa é o primeiro passo. Porém, para atingir uma cultura corporativa inclusiva e
diversa é requerido o comprometimento dos altos cargos na hierarquia de forca de
trabalho e tomadas de decisdes [2]. E preciso passar por um processo de mudancas,

1 Grupo minoritario — pessoas agrupadas por alguma caracteristica social marginalizada perante a
sociedade; em oposicdo a grupos majoritarios, que abrangem pessoas que ocupam os principais papeis
sociais. Ndo esta necessariamente ligado ao conceito de minoria numérica, mas sim em
representatividade e ocupacdo dos espacgos sociais.

2 Diversidade nas empresas aumenta inovagdo e melhora competitividade [16].
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guiados pela lideranca, almejando entender melhor sobre o ambiente e o pessoal que
compode a organizacdo, a estrutura, as tarefas desempenhadas, e sobretudo ser capaz
de absorver elementos singulares de diferentes grupos de identidade aos valores e
praticas corporativas.

Motivacao

Este trabalho propde um estudo do momento de transformagao no qual duas
empresas, especificamente de Tecnologia da Informacdo (T.1.), se encontram em relagcdao
a adoc¢do de politicas inclusivas e cultura de diversidade, especialmente no que diz
respeito a questées de género e orientacdo sexual, embora outros aspectos também
tenham sido sondados. Principalmente, foi objetivado entender trés aspectos com foco
nos seus funciondrios, nas motiva¢ées e percep¢des dos mesmos em relagdao a
organizagao para qual trabalham:

1. Arelagdo que as politicas de diversidade e inclusao da empresa possuem com
a escolha/permanéncia da pessoa na empresa;

2. Como a forca de trabalho percebe o ambiente corporativo quanto a
diversidade e inclusdo;

3. A relagdo dos valores e cultura da organizagdo com a percepc¢do de seus
funcionarios; se estes (discurso e pratica) se alinham ou destoam.

N3o hd, no entanto, a pretensdo de abranger todas as nuances da diversidade e
inclusdo, mas de contribuir para a discussao do tema, servindo de referéncia de viés de
pesquisas futuras e também de referéncia para insights de novas abordagens para
transformar ambientes em mais inclusivos.

12



Capitulo 2

Fundamentacao teorica

Contexto histdérico — Sociedade Brasileira

A sociedade brasileira como é hoje teve por inicio de sua formagao a chegada dos
europeus com um projeto de colonizacdo baseado em exploracdo de riquezas naturais
e mado de obra escrava (indigenas e africanos) [18]. Esse modelo de colonizagdo e
organizacao social impunha claramente uma superioridade étnica e cultural do grupo
europeu perante os demais. Porém, com a convivéncia dos diferentes grupos raciais,
houve gradualmente um processo de miscigenacdo das racas na sociedade brasileira,
gue de forma superficial parecia sinobnimo de tolerancia (Schwarcz 2001, citado em [6])

Segundo Fernandes (1978, citado em [6]), havia no Brasil uma percepgdo vigente
de um pais de relagdes raciais harmonicas. A partir da década de 1960, seguindo
tendéncias iniciadas por paises como Estados Unidos e Canada [18], surgiu o interesse
em estudar a integracdo de negros a sociedade brasileira e esse movimento pds em
prova tal percepcdo (Fernandes 1978, citado em [6]). Tais estudos levaram a
constatacdo da persisténcia histdrica do racismo e a discrimina¢cdo como estratégia de
defesa dos interesses do grupo racial dominante no Brasil (Queiroz 2004, citado em [6]).

De acordo com Torres e Pérez-Nebra [17], ndo sao apenas negros que sofrem
discriminacdo. O interesse em estudar a discriminacdo racial foi apenas um ponto de
partida para descoberta de diversos fatores que levam a marginalizacdo de pessoas na
sociedade brasileira. Pode-se citar identidade racial/étnica, orientacdo sexual,
identidade de género, religido, faixa etaria, identidade social, regionalidade (sub-regices
do Brasil ou estrangeiros), aspectos fisicos (deficiéncia e padrbes estéticos), dentre
outros [17]. Este presente trabalho sondou superficialmente a percepcdao dos
participantes da pesquisa com relagdo aos aspectos aqui citados, com enfoque em
orientagdo sexual e identidade de género.

Conceitos chave
Diversidade.

A diversidade cultural s6 comecou a ganhar espaco no campo dos estudos
organizacionais e administrativos por volta das ultimas quatro décadas (Jonsen,
Maznevski e Schneider 2011, citado em [6]), e sua definicdo é ampla e inespecifica [5].

De modo geral, diversidade refere-se a caracteristicas humanas que distingiiem
individuos entre si, e a diversidade cultural estaria contida nesse conceito, tratando de
um sistema social de pessoas agrupadas por conceitos culturais distintos (Hanashiro
2007, citado em [5]). Tais conceitos se referem ao entendimento do termo identidade;
sendo grupos de identidade o agrupamento de pessoas que compartilham dos mesmos
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conceitos culturais [17]; se identificam entre si; e a diversidade poderia ser entendida
entdao um grupo heterogéneo composto por membros de diversos grupos de identidade
distintos.

Especificamente no contexto do presente estudo, tratamos aqui da diversidade
em organizagoes corporativas. Nesse sentido, o significado de diversidade deve ser
entendido além de perfis pessoais; devemos abranger também a diversidade de
perspectivas e abordagens que pessoas de diferentes grupos sociais aportam para o
trabalho [2].

Inclusao.

Metaforicamente, pode-se imaginar os conceitos de diversidade e inclusdo como
duas faces da mesma moeda. Isso porque a diversidade trata da composi¢ao de um
grupo/ambiente, enquanto a inclusdo se refere a dindmica dos membros desse
grupo/ambiente.

Trazendo a definicdo de inclusdo ao escopo deste trabalho, que abrange
corporacdes de T.l., Holvino et al [7] definem que idealmente numa organizac¢ao
inclusiva, todas as pessoas sdo tratadas de forma justa, com igualdade de oportunidades
e estdo representadas em todas as fungdes e niveis corporativos. Esse cendrio traz a
possibilidade de os individuos manifestarem sua autenticidade, se sentirem acolhidos e
retribuir permitindo o mesmo aos outros, semelhantes a si ou nao.

Orientagdo Sexual.

Segundo Principios (2006, citado em [10]), a orientacdo sexual refere-se a
capacidade de cada pessoa de ter uma profunda atracdo emocional, afetiva ou sexual
por individuos de género diferente, do mesmo género ou de mais de um género, assim
como ter relagdes intimas e sexuais com essas pessoas.

O Manual de Comunica¢éo LGBTI+ [10] de 2018 define que existem basicamente
trés orientacbes sexuais: entre mesmo sexo/género (homossexualidade), entre
sexo/género opostos (heterossexualidade), ou ainda entre ambos os sexos/géneros
(bissexualidade). Contudo, a expressao de género tem saido do espectro discreto binario
para um espectro continuo, preenchendo toda a escala entre os tradicionais géneros
masculino e feminino. Em decorréncia do aumento da complexidade das defini¢des de
género, a defini¢cao da orientagao sexual também se torna mais complexa do que apenas
as trés orientagGes descritas previamente. O Manual de Comunicag¢éo LGBTI+ [10] estd
disponivel online, e € uma referéncia para definicdo de diversos termos utilizados no
presente estudo para tratar de diferentes orientacGes sexuais:

Assexual: E um individuo que ndo sente nenhuma atragéo sexual, seja pelo
sexo/género oposto ou pelo sexo/género igual.

Bissexual: E a pessoa que se relaciona afetiva e sexualmente com pessoas de
ambos os sexos/géneros. O termo ‘Bi’ é o diminutivo para se referir a pessoas
bissexuais.
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Heterossexual: Individuo atraido amorosa, fisica e afetivamente por pessoas
do sexo/género oposto. Heterossexuais ndo precisam, necessariamente,
terem tido experiéncias sexuais com pessoas do outro sexo/género para se
identificarem como tal.

Homossexual: E a pessoa que se sente atraida sexual, emocional ou
afetivamente por pessoas do mesmo sexo/género. Assim, o termo
homossexual pode se referir a homossexuais femininas — lésbicas, ou
homossexuais masculinos — gays.

Pansexual: Considera-se que a pansexualidade é uma orientagdo sexual,
assim como a heterossexualidade ou a homossexualidade. O prefixo ‘pan’
vem do grego e se traduz como “tudo”. Significa que as pessoas pansexuais
podem desenvolver atragdo fisica, amor e desejo sexual por outras pessoas,
independente de sua identidade de género ou sexo bioldgico. A
pansexualidade é uma orientagdo que rejeita especificamente a no¢do de
dois géneros e até de orientagdo sexual especifica.

Manual de Comunicagéo LGBTI+ [10].
Identidade de género.

Identidade de género é a percep¢do que uma pessoa tem de si como sendo
do género masculino, feminino ou de alguma combinag¢do dos dois,
independente de sexo bioldgico. Trata-se da convic¢éo intima de uma pessoa
de ser do género masculino (homem) ou do género feminino (mulher). A
identidade de género da pessoa néo necessariamente estd visivel para as
demais pessoas.

Manual de Comunicagdo LGBTI+ [10].

Falando em identidade de género, cabe aqui a definicdo de expressdo de género
para diferenciar ambos os conceitos:

Expressdo de género é como a pessoa manifesta publicamente, por meio do
seu nome, da vestimenta, do corte de cabelo, dos comportamentos, da voz
e/ou caracteristicas corporais e da forma como interage com as demais
pessoas. A expressdo de género da pessoa nem sempre corresponde ao seu
sexo bioldgico.

Manual de Comunicagdo LGBTI+ [10].

O Manual de Comunicag¢Go LGBTI+ [10] é uma referéncia para definicdo de
diversos termos utilizados no presente estudo para tratar de diferentes identidades de
género:

Feminino: género relativo a feminilidade, mulher, fémea.
Masculino: género relativo a masculinidade, homem, macho.

Ndo-bindrio: Adotado por pessoas que nao se identificam singularmente com o género
masculino nem com o género feminino. Podem, entdo se identificar com ambos (Androginia) ou
nenhum (Agénero) [10].
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Identidade

O

Mulher - Homem

- Orlentagao

9
Qo

Heterossexual - Bissexual
Homossexual

"\__.—- Sexo

Feminino - Masculino
Intersexual

Figura 1 - Definicbes de Expressdo/ldentidade de género, Orientagéo Sexual e Sexo. Extraido do Manual de
Comunicagdo LGBTI+ 2018 [10]

Preconceito, discriminagao e estereétipo.

Segundo Monsanto (citado em [10]), os trés conceitos de discriminacdo,
preconceito e esteredtipos sdo fortemente inter-relacionados: Discrimina¢Go é um
comportamento de cunho preconceituoso com algo ou alguém; Preconceito é uma idéia
preconcebida em relacdo a algo ou alguém, com base em estereétipos, podendo ou ndo
se manifestar em forma de discriminagdo; Esteredtipo é uma imagem fixa e
preconcebida acerca de algo ou alguém.

Dentro deste contexto, estda o termo guarda-chuva LGBTIfobia, que descreve
fendmenos sociais relacionados ao preconceito, a discriminacdo e a violéncia contra
pessoas LGBTI+. Outro termo que merece destaque é Misoginia, definido como
discriminacdo e violéncia contra mulheres ou pessoas designadas como mulher [10].

Desde 2008, tanto a Organizacdo das Nac¢des Unidas (ONU) quanto a organizacao
dos Estados Americanos (OEA) tém aprovado declaracdes e resolugdes afirmando a
orientacdo sexual e a identidade de género como direitos humanos [10]. Os Estados-
membros da OEA que ratificam a Convenc¢do Americana dos Direitos Humanos, como o
Brasil, terdo a obrigacdo de adequar sua legislacdo interna aos parametros
internacionais.

Estudos em diversidade corporativa

De acordo com Ely e Thomas em 2001 [8], a literatura académica possui diversos
trabalhos que apontam para uma relagdo entre o aumento da diversidade nas empresas
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com o aumento da eficacia dos grupos de trabalho. Porém, em estudos praticos sao
identificadas relacdes de contraste: se por um lado as diferencas socioculturais em
grupos de trabalho possam causar conflitos [3][4], em contrapartida pode haver um
ganho significativo de performance e inovacao [2][7][8][9][11][16]. A interacdo entre
pessoas com diferentes vivéncias requer no grupo a capacidade de gestao de conflitos
e lideranga madura, para conduzir o time e a implementagao de novas idéias de forma
gradual [2].

Internacional.

Segundo Thomas e Ely [2], professores e pesquisadores da influéncia de
caracteristicas humanas como raca, etnia e género na eficiéncia organizacional, os
beneficios de um ambiente corporativo diverso incluem aumento de fatores como
rentabilidade, conhecimento, criatividade, flexibilidade, crescimento pessoal e
corporativo, habilidade de se ajustar mais rapido e melhor as mudancas do mercado,
etc.

Os pesquisadores mencionados anteriormente [2] iniciaram um estudo em 1990
gue durou 6 (seis) anos sobre diversidade, com foco em trés desafios da lideranca e
impactos da postura e comportamento dos lideres para os demais funcionarios:

1. Como as organizagdes atingiam e sustentavam diversidade racial e de género
entre seus executivos e gerentes intermediarios;

2. Qual o impacto de um ambiente diverso nas praticas, nos processos e na
performance da corporacao;

3. Como a postura dos lideres ao lidar com questdes de diversidade e inclusdao
era capaz de influenciar se, para a empresa, um quadro de funciondrios diverso
caracterizaria um fator de progresso ou um fator prejudicial.

Ainda sobre o estudo de Thomas e Ely [2], os autores analisaram as diferentes
abordagens de gestdo da diversidade nas organiza¢des e perceberam dois modelos
dominantes e um novo paradigma emergente, este Ultimo ao qual eles se referem como
The learning-and-effectiveness paradigm (O Paradigma de Aprendizagem-e-
Efetividade, em traducdo livre), conectando a diversidade as perspectivas de trabalho:

O paradigma emergente [...] organiza-se em torno do tema da integragdo.
[...] Como o paradigma da Justica®, este paradigma promove oportunidades
unicas para todos os individuos. E, como no paradigma do Acesso?
reconhece as diferencas culturais entre as pessoas e o valor dessas
diferengas. Entretanto, esse novo modelo para gerenciar a diversidade
permite que a organizagdo internalize as diferengas entre os funciondrios, em
prol da aprendizagem e crescimento dos mesmos. Na verdade, com o modelo
totalmente em vigor, os membros da organizacdo poderdo dizer “estamos
todos no mesmo time com nossas diferengcas” — ndo “apesar delas”.

Thomas e Ely [2].

3 The Discrimination-and-Fairness Paradigm (Discriminacéo e Justica) [2]
4 The Access-and-Legitimacy Paradigm (Acesso e Legitimidade) [2]
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E a partir desse trabalho e da observacdo do Paradigma de Aprendizagem-e-
Efetividade que os autores [2] acreditam que pressupostos antigos e limitantes sobre o
significado da diversidade devem ser abandonados. O verdadeiro potencial sé pode ser
percebido quando a organizagao abraga as particularidades de seus membros como uma
maneira poderosa de aumentar a eficacia organizacional, entendendo que vai muito
além de uma questao de representatividade de diferentes grupos de identidade social.
Para isso, a visdo da lideranca sobre o propdsito de construir um ambiente corporativo
diverso é crucial para suceder ou fracassar na busca de beneficios aportados pela
diversidade [2].

No Brasil.

Torres e Pérez-Nebra [17] discutem que ndo existem pesquisas que possam ser
utilizadas para ilustrar como as perspectivas de gerenciamento da diversidade tém sido
empregadas no Brasil. Além disso, apesar da idéia geral de que métodos mistos de
pesquisa (combinando métodos qualitativos com quantitativos) geram resultados
adequados e relevantes a tematica deste trabalho, poucos estudos se propdem a esse
desafio [6].

Laura Presotti [6] abracou o desafio, e em 2011 conduziu um estudo aplicando
métodos mistos, intitulado Gerenciar a diversidade cultural nas organizagbes: caminhos
para a inclusdo. Sua pretensdo com este trabalho era identificar de que forma a
diversidade cultural e a inclusdo sdo percebidas nas organizagGes, sob a perspectiva da
geréncia e dos funcionarios.

Presotti [6] dividiu sua pesquisa em dois estudos independentes entre si. O
primeiro, de carater qualitativo, objetivou identificar a partir do discurso dos gerentes
de empresas suas concepgdes e praticas para o gerenciamento da diversidade,
relacionando com paradigmas. Foram obtidos relatos de trés gestores de trés diferentes
empresas, todas com representacdo em Brasilia (local da realizacdo do estudo). Presotti
[6] afirma ter coletado mais relatos sobre dificuldades e desafios da diversidade que
vantagens, e conclui que a imposi¢ao de cotas por lei sem devida instrumentagao das
empresas e a falta de capacitagao igualitdria a grupos historicamente excluidos dos
postos de trabalho sdo a causa de a diversidade estar acarretando mais 6nus que bonus.

O segundo estudo, de carater quantitativo, objetivou analisar junto a forca de
trabalho de uma das empresas em estudo, os resultados da perspectiva adotada, a
serem mensurados em diferentes niveis de analise (individual, grupal, organizacional).
Segundo Presotti [6], os resultados deste estudo indicam a importancia da criacdo de
meios que promovam participa¢do formal nos processos do trabalho (i.e. interagao que
ocorre durante reunides, por exemplo) em detrimento aos aspectos informais (i.e.
informacdes e decisGes veiculadas em almocos, eventos...). Também foi indicada a
importancia de comportamentos grupais e individuais para a inclusdo: mais importante
gue politicas organizacionais é o engajamento dos individuos em a¢des inclusivas.

Com seu trabalho, Presotti [6] objetivou contribuir para a compreensdo da
diversidade e da inclusdo nas organizagdes brasileiras, e suas conclusdes nao destoam
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das conclusdes do trabalho detalhado neste texto. Seus resultados apontam para um
clima geral de inclusao na organizagdo que participou do estudo quantitativo, embora
também apontam para a necessidade de realizagdo de intervengdes voltadas
especialmente para o respeito e abertura de diversidade religiosa. Além disso, os
gerentes das trés empresas analisadas no estudo qualitativo indicaram perceber mais
desafios que vantagens ao tentar lidar com uma forca de trabalho diversa. Presotti [6]
conclui que se faz critico trazer as questGes de diversidade a consciéncia, porque ainda
gue exista desentendimentos e resisténcia, uma forca de trabalho diversa é cada vez
mais necessaria ao desenvolvimento das organizacoes.
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Capitulo 3

Metodologia

Métodos Mistos

Para a elaboracdo do presente trabalho, foi escolhida a abordagem de Métodos
Mistos®> de pesquisa, que consiste em combinar andlise qualitativa com anélise
quantitativa.

As analises qualitativa e quantitativa sdo independentes entre si [1]. Enquanto na
pesquisa qualitativa as informagdes coletadas sdao abertas e tentam capturar
sentimentos, emocdes, padrdoes de discurso e dados mais abstratos, na pesquisa
guantitativa os resultados sdo mais assertivos e expressos por tabelas e graficos. A
escolha de Métodos Mistos almeja combinar os resultados das analises quantitativa
(andlise em largura) e qualitativas (andlise em profundidade) para obter resultados que
alcancam pontos cegos e que apenas uma forma de analise ndo enxergaria.

Estudo 1 — Pesquisa Quantitativa
Motivagao.

A pesquisa quantitativa fornece informagdes numéricas a respeito de um dado
tema. Quantificar informacdes nos ajuda a entender e dimensiona-las. Este estudo teve
como motivacdo avaliar com maior foco (mas ndo exclusivamente) questdes de
diversidade e inclusdo sob a ética dos participantes no que diz respeito as dimensdes de
género e orientacdo sexual, passando ainda pelas dimensdes de raca/etnia, idade,
deficiéncia e nacionalidade. O objetivo de capturar essas informacdes é entender o quao
importante é para as pessoas de T.l. trabalhar num ambiente inclusivo, se elas se sentem
acolhidas atualmente e como percebem seu time de trabalho mais préximo e a si
mesmas sob a dtica de grupos de identidade social.

E feito aqui um paréntese sobre a escolha de termos adequados para tratar de
identidade de género e orientagdo sexual na elaboracdo do questionario: Foi utilizado
como base o Manual de Comunicag¢do LGBTI+ [10] de 2018. Este manual foi ainda muito
util no segundo estudo do presente trabalho, e sempre que houveram situacdes de
contato direto com pessoas para conversar sobre o tema. A escolha de termos
adequados é relevante para diminuir preconceitos e estigmas, garantir um bom
entendimento e evitar constrangimentos.

> Mixed Methods (Métodos Mistos) [1]
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Estrutura.

Para levantamento das informacdes e tendéncias, foi elaborado um questionario
utilizando a ferramenta Google Forms® com 10 perguntas, e uma cdpia pode ser
consultada na secdo Anexos do presente documento. As questGes que podem ser
classificadas da seguinte forma (obedecendo a seguinte ordem):

e 3 perguntas de carater pessoal, para entender o perfil do participante;

e 3 perguntas sobre a relacdo da empresa para qual o participante trabalha
com o tema diversidade;

e 1 pergunta para capturar como o participante percebe alguns recortes
sociais em seu time de trabalho;

e 1 pergunta para capturar como o participante se enxerga dentro do seu
time (ainda sobre os mesmos recortes sociais);

e 2 perguntas para entender a importancia dada a diversidade e inclusdo
pelo participante.

Todas as perguntas do questionario sdo fechadas e de multipla escolha (a excecdo
daidade), e obrigatdrias. Destas, duas perguntas foram construidas com escala de Likert
[12] de cinco niveis (92 e 102 pergunta). A motivagdo para utilizar a escala de Likert foi
extrair insights qualitativos de uma pergunta estruturada de forma quantitativa. As
demais perguntas contemplam escala de varidveis demograficas e contextuais. Duas
perguntas (72 e 82 pergunta) tentam medir o grau de percepg¢ao do participante sob uma
lista de aspectos, em uma escala de trés pontos, com alternativas de resposta que
buscam capturar intensidade como MUITO, POUCO ou NEUTRO.

Procedimento.

Com o questionario pronto e online na plataforma Google Forms, foi acrescentada
uma breve introducdo quanto a motivacdo da pesquisa, a garantia de que os
participantes ndo serao identificados para além dos dados demograficos fornecidos em
meio as perguntas e a indicagao de que o publico alvo se trata de pessoas atuantes em
empresas de T.I.

Em seguida, o questionario foi largamente divulgado nas redes sociais da autora,
em grupos de contatos no aplicativo WhatsApp’ cujos membros trabalham em
empresas de tecnologia, em grupos de e-mails universitdrios vinculados a cursos de
computacdo de duas instituicGes de ensino superior, em listas de e-mails internas de
algumas empresas de T.l, e algumas respostas foram coletadas até mesmo
pessoalmente, em eventos sociais que a autora participou e teve a oportunidade de
discutir o tema e convidar pessoas a contribuir.

6 Google Forms <https://www.google.com/forms/about/>
7 WhatsApp <https://www.whatsapp.com/>
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Amostra.

Em um periodo de aproximadamente quatro semanas online, no més de junho do
presente ano, o questionario obteve 227 respostas. O perfil dos participantes esta
detalhado na Tabela 1. Compreende, em sua maioria, pessoas que se identificam com o
género masculino (70,04%), de orientacdo heterossexual (63%). A idade dos
respondentes variou entre 17 e 50 anos, com média de 26 anos (desvio padrdo = 5,34)
e faixa etaria modal de 23 a 28 anos.

Tabela 1 - Dados demogrdficos do Estudo Quantitativo (Total: 227 participantes)

N° de respostas % do total

Idade (anos)
17 a 22 51 22,47
23a28 109 48,02
29a 34 47 20,70
35a40 14 6,17
>40 5 2,20
Resposta invalida 1 0,44
Género
Feminino 61 26,87
Masculino 159 70,04
N&o binario® 6 2,64
Prefiro ndo dizer 1 0,44

Orientacdo sexual

Assexual 2 0,88
Heterossexual 143 63,00
Homossexual 45 19,82
Bissexual 25 11,01
Pansexual 5 2,20

Né&o tenho certeza 6 2,64
Prefiro néo dizer 1 0,44
Total 227 100

& Género n3o binario — Adotado por pessoas que n3o se identificam singularmente com o género
masculino nem com o género feminino. Podem, entdo se identificar com ambos (Androginia) ou
nenhum (Agénero) [10].
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Estudo 2 — Pesquisa Qualitativa
Motivagao.

A pesquisa qualitativa € muito mais abrangente que a quantitativa, geralmente
consiste em analisar uma amostra muito menor e mais a fundo. Este estudo selecionou
duas empresas (que ndo terdo suas identidades reveladas com os resultados deste
trabalho por questdes éticas) como objeto de anadlise, por conveniéncia desde que
atendessem aos seguintes critérios:

e Caracterizadas por atuar no segmento de Tecnologia da Informacao;
e Declarar publicamente a adesdo a politicas e iniciativas de diversidade e
inclusao.

A motivacdo para os critérios pré-estabelecidos foi que assim seria mais provavel
de encontrar pessoas despertas e engajadas quanto ao tema desta pesquisa; dispostas
a discutir, atentas ao ambiente de trabalho sob a ética da diversidade e com um ponto
de vista critico quanto ao tema.

Com diferentes abordagens de coleta e andlise de dados, este estudo qualitativo
tentou capturar a percep¢dao das pessoas quanto ao ambiente interno das firmas
analisadas. Mais especificamente: a relagdo que questdes de diversidade e inclusao
possuem com a permanéncia enquanto funcionaria; como é percebida a influéncia
dessas politicas no ambiente e no dia a dia; e se os impactos sdo positivos/negativos
tanto para corporacdo quanto para as pessoas que nela trabalham.

Amostra.

Inicialmente, foram escolhidas duas empresas no ramo da Tecnologia da
Informacdo que atendem aos critérios especificados na se¢do Motivagdo deste estudo,
pois assim foi mais provavel de encontrar pessoas dispostas a discutir diversidade e
inclusdo. A partir daqui, vamos nos referenciar a essas firmas como Empresa Alpha e
Empresa Beta para proteger a identidade das mesmas.

Tabela 2 - Niumero de funciondrios® em 2019 das empresas estudadas; convertidos em ordem de grandeza®

Empresa Alpha Empresa Beta
No mundo: | 10° No mundo: | 10°
No Brasil: | 107 No Brasil: | 10°

Em seguida, foram selecionadas quatro pessoas LGBTI+ [10] no total, sendo uma
pessoa autoidentificada pelo género masculino e outra pelo género feminino do quadro

® Namero de funciondrios — Informacao divulgada pelas préprias empresas. A fonte precisa n3o sera
aqui informada para preservar o anonimato. Também foram omitidos os nimeros referentes a cidade
onde o estudo foi conduzido propositalmente (Recife).

10 Ordem de grandeza — Poténcia de 10 mais préxima do niimero absoluto

23



de funcionarios da Empresa Alpha. O mesmo padrdo se repete na amostra da Empresa
Beta: uma pessoa autoidentificada pelo género masculino e outra pelo género feminino.

Tabela 3 - Dados dos entrevistados

Empresa Alpha | Empresa Beta
Entrevistadol  Entrevistada 2 Entrevistado 3 Entrevistada 4
Formacgdo: | Eng. Eng. Sist. Cién.
Computagdo Computagdo Informacao Computagdo
Cargo: | Desenvolvedor  Desenvolvedora | Desenvolvedor Desenvolvedora
Tempo de empresa: | 3 meses 1 ano 8 meses 1ano5meses 8 meses
Idade: | 28 29 28 24
Ident. de Género: | Masculino Feminino Masculino Feminino
Orientag¢do sexual: | Homossexual Homossexual Homossexual Homossexual
Racga/etnia: | Pardo Parda Negro Branca
Nacionalidade: | Brasileira Brasileira Brasileira Brasileira

Todos os participantes foram esclarecidos das motivacbes da pesquisa e do
carater confidencial de sua contribuicdo. Foi assinado um Termo de Consentimento
(disponivel para consulta na secdo Anexo). Tanto eu, enquanto pesquisadora, como os
participantes das entrevistas guardamos uma copia virtual do termo assinada para
eventuais consultas e esclarecimentos. As versdes assinadas ndo serdo disponibilizadas
porque isso quebraria 0o anonimato dos participantes, descaracterizando a conduta ética
de confidencialidade do estudo.

Quanto a natureza dos eventos aos quais a autora participou, dois deles tiveram
o formato de palestras e um de mesa redonda, com maior interacdo da plateia. Nem
todos tinham como tema diversidade e inclusdo, mas em todos o assunto veio a tona.
Inicialmente ndo havia intencdo de usar os eventos como fonte de dados para a presente
pesquisa, mas foi julgado necessario citar a participacdo da autora por caracterizar uma
experiéncia enriquecedora que contribuiu com informagdes e insights que levaram a
discussdo e conclusdo do presente trabalho. Além disso, em todos os eventos
mencionados anteriormente houveram intervalos onde houve a oportunidade de
interagir com outras pessoas (internas e externas as empresas em estudo) e capturar
um pouco da percepcao pessoal delas.

Coleta de dados.

Para este estudo, a coleta de dados se deu principalmente por meio de
entrevistas semiestruturadas (cujo roteiro pode ser consultado na se¢do Anexos) com
funciondrios das Empresa Alpha e Empresa Beta. As entrevistas foram gravadas na
integra (dudio) e algumas notas foram tomadas em tempo real. Das quatro entrevistas
realizadas, trés foram presenciais e uma por meio do aplicativo de comunicagao
WhatsApp por troca de, principalmente, mensagens de Jaudio, e informacdes
complementares por texto.
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Além disso, também tive a oportunidade de participar de alguns eventos, tanto
nas empresas estudadas como externos a elas e com a participagao das mesmas. Todos
esses eventos foram abertos ao publico externo, onde pude observar aspectos e
conversar com pessoas a respeito do tema desta pesquisa, o que contribuiu bastante
com insights para este estudo.

Analise de dados.

Com os dados levantados, agrupei o material de andlise pelas empresas
estudadas: primeiro analisei o material coletado referente a Empresa Alpha, e s6 com
esta etapa concluida, repeti a metodologia de andlise para o material coletado da
Empresa Beta. Dessa forma, os contextos ficam mais isolados, tornando mais facil o
trabalho de montar um perfil para a corporagao a partir da visao de seus funcionarios.

Inicialmente ouvi integralmente o dudio gravado da primeira entrevista (referente
a Empresa Alpha) para compor uma idéia geral do contexto. Em seguida, reproduzi
novamente a midia, desta vez pausando o dudio para coletar marcas temporais,
tomando notas de falas relevantes, e principalmente, capturando cddigos?’.

Segundo Saldaia [1], em pesquisas qualitativas, codigos sdo palavras ou pequenas
frases que simbolicamente representam dados/informagdes. Existem diversas técnicas
para extragao de cddigos [1]: Codificagdo descritiva, Codificagéo de valores, Codificagéo
em versus?(exemplo: emprego estdvel versus crise econdmica), entre outras. A escolha
do método mais adequado depende de diversos fatores, como a natureza dos dados
coletados e a motivagdo da pesquisa.

Para este estudo qualitativo, foi escolhida a Codificagéio ao vivo'?, que difere da
codificagdo por transcricdo por ser aplicada ao manipular diretamente a midia gerada
na etapa de coleta de dados (no nosso caso em particular, gravacées de audio). Para
isso, de maneira simplista, foi anotado em um documento auxiliar marca¢des temporais,
cadigos e transcrigcdo de falas relevantes. Esta metodologia busca capturar informacoes
além do que palavras conseguem transmitir, como demonstracdo de sentimentos,
entonacdo de voz, ironia.

Apds uma primeira rodada de captura de cddigos, todo o procedimento descrito
até aqui foi repetido com o material da segunda entrevista referente a mesma empresa,
e entdo foi executada uma segunda rodada de ouvir os audios pausando, tomando
notas, capturando/validando cddigos. Com todos os cddigos levantados da Empresa
Alpha, estes foram entdo agrupados em quatro principais categorias/temas,
especificadas na secao de Resultados do presente texto. Etapa de analise concluida para
a Empresa Alpha, toda metodologia foi reproduzida agora para a Empresa Beta. Foi
gerado um total de 110 cddigos a partir de todas as 4 entrevistas, anteriormente a etapa
de categorizacdo, o que significa que varios desses cddigos estavam duplicados
(literalmente ou semanticamente). Durante a andlise e agrupamento destes cddigos,

11 Codes (cddigos) [1] [13]
12 pescriptive Coding, Values Coding, Versus coding [1]
13 Live Coding (Codificacéo ao vivo) [13]
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esse numero foi reduzido, e alguns dos mais relevantes podem ser vistos nas Figura 1 e
Figura 2, no capitulo de Resultados.

Notas analiticas.

A etapa seguinte consistiu em escrever notas analiticas’* reunindo tudo coletado
até aqui da Empresa Alpha: as notas de observagdes coletadas durante os eventos que
a autora participou, algumas falas transcritas dos audios das entrevistas, as
categorias/temas e como se relacionam com os principais cddigos extraidos;
relacionando tudo com as perguntas de pesquisa, observagdo de padrdes e tendéncias.
Em seguida, o procedimento foi repetido e notas analiticas foram escritas para a
Empresa Beta. Essas notas analiticas concluem esta etapa do estudo qualitativo e
podem ser consideradas um rascunho inicial do que compde a se¢ao de Discussdo do
presente trabalho.

14 Analytical memos (Notas Analiticas) [1]
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Capitulo 4

Resultados

Estudo 1 — Pesquisa Quantitativa

Com as respostas obtidas dos 227 participantes deste estudo, foram montados
graficos e tabelas para representar visualmente a relacdo dos dados. O questiondrio
completo pode ser visto na secdo Anexos do presente texto. Os dados coletados para
identificacdo demografica da amostra, referentes as perguntas 1, 2 e 3 do questionario,
constam na Tabela 1 do capitulo que trata da Metodologia do Estudo 1 — Estudo
guantitativo (secdo Amostra).

A pergunta 4 do questiondrio indagava se o funcionario sabia qual o
posicionamento do seu empregador quanto a politicas de diversidade e inclusdo. 43
pessoas nao souberam dizer, 52 pessoas afirmaram que que a organizagdo para qual
trabalham ndo possuem politicas relacionadas a este tema, e uma maioria de 132
pessoas afirmaram que as firmas para as quais trabalham possuia politicas.

Sim M N3o M N3o seidizer

19%

Figura 2 - Pergunta (4) A organizagdo para qual vocé trabalha declara possuir politicas de diversidade e inclusdo?

A pergunta 5 sondou se os participantes conheciam valores e praticas corporativas
de seus empregadores no que diz respeito a diversidade e inclusdo antes de sua
admissdo. A grande maioria das pessoas respondeu que ndo (158 em numeros
absolutos), e 69 pessoas disseram conhecer previamente.
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Figura 3 - Pergunta (5) Vocé sabia como é a cultura corporativa em relagéo a diversidade e inclusdo da organizagéo
para qual trabalha antes de se tornar funciondrio/funciondria?

A pergunta 6 tentou capturar a percepc¢ao dos funcionarios participantes quanto
a aplicagao pratica de politicas de diversidade e inclusdao em seus ambientes de trabalho.
A maioria das pessoas (128 em numero absoluto) afirmaram notar aplicacdo das
politicas, 66 pessoas disseram nado perceber e 33 pessoas ndo souberam responder.

Sim M N3o M N3o seidizer

Figura 4 - Pergunta (6) Vocé ja percebeu politicas de diversidade e inclusdo sendo aplicadas na empresa para qual
vocé trabalha?

A pergunta 7 do questionario tentou avaliar a percep¢ao do respondente quanto
a similaridade entre os membros de seu grupo de trabalho. Verificou-se que o aspecto
de maior diversidade é /dade, onde 100 pessoas responderam que seus times eram
muito diverso, seguido de Raga/Etnia (78 pessoas) e Identidade de Género (77 pessoas).
O fator com menor diversidade é Deficiéncia, onde 167 pessoas afirmaram que seus
times ndo eram diversos sob este aspecto, seguido do fator Nacionalidade (160
pessoas). O aspecto mais equilibrado foi Orientagdo sexual, onde a maioria das pessoas
disse acreditar que sua equipe de trabalho é pouco diversa (94 pessoas).

28



Muito B Pouco M N3o édiverso

180
160
140
120

watded

Género Orientacdo sexual Raca/Etnia  Nacionalidade Idade Deficiéncia

o O o o

Figura 5 - Pergunta (7) Qudo diverso é seu time no que diz respeito a:

A pergunta 8 embora muito parecida com a pergunta anterior, tinha por sua vez o
objetivo de avaliar onde o respondente se percebia em relacdo a grupos de identidade
em sua equipe de trabalho. Sob esta analise, todos aspectos tiveram a maioria de suas
respostas em grupos majoritdrios (Género - 124, Orientacgdo sexual - 129, Raca/Etnia -
137, Nacionalidade - 193, Idade - 103, Deficiéncia - 148, em numeros absolutos).

Grupo majoritdrio

B Grupo minoritario

250 B Meu time é equilibrado em relacdo a este aspecto
200
150
100
M 1
N H =
Género Orientagdo sexual Raga/Etnia Nacionalidade Idade Deficiéncia

Figura 6 - Pergunta (8) Ainda em relagéo ao seu time, ao agrupar as pessoas com relagdo aos aspectos listados abaixo,
vocé se encaixa em que grupo:

A pergunta 9 objetivava em capturar o grau de importancia de se trabalhar num
ambiente inclusivo. Majoritariamente, 199 pessoas afirmaram ser importante pra elas,
e em contrapartida apenas 13 pessoas se disseram indiferentes ou pouco importar.
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Figura 7 - Pergunta (9) Qudo importante para vocé é trabalhar num ambiente inclusivo?

A pergunta 10 questionava se o participante se sentia uma pessoa acolhida e
respeitada em seu ambiente de trabalho, tentando avaliar sua percepgao quanto a
conforto e bem-estar. Esta pergunta obteve 183 respostas indicando que se sentem
acolhidas, versus 9 respostas afirmando que se sentem pouco ou nem se sentem
acolhidas.
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Figura 8 - Pergunta (10) Vocé se sente uma pessoa acolhida e respeitada em seu ambiente de trabalho?

Com os graficos referentes as dez perguntas do questionario montados e
analisados, foi identificada ainda uma relacdo relevante para este estudo entre os dados
das perguntas 8 e 10. A pergunta 8 nos diz que a maioria dos participantes deste estudo
se vé como pertencentes a grupos de identidade majoritdrios (dentre os aspectos
listados na pergunta), enquanto a pergunta 10 nos fala que a maioria dos respondentes
se sente acolhido em seus respectivos grupos de trabalho. Esses resultados concordam
entre si; chega a ser previsivel que a maioria se sinta acolhida uma vez que a maioria se
vé semelhante aos seus colegas. A partir dessa relacao, foi construido um novo gréfico
ilustrado pela Figura 8.
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Figura 9 - Relagdo das respostas das pessoas pertencentes a Grupos Majoritdrios (perg. 8) com o quanto se sentem
acolhidas (perg. 10)

O grafico da Figura 8 foi formado com o nivel de acolhimento (numa escala de Likert
de 1 a 5) apenas das pessoas que responderam na pergunta 8 do questionario que se
viam dentro de Grupos Majoritarios. Seus nimeros sdo os especificados na Tabela 4.
Observe ainda na tabela que os nimeros da coluna Total estdo em valores absolutos de
respondentes; ou seja, indicam quantas pessoas se enxergavam integrantes do Grupo
Majoritario para a categoria da linha (Género, Orientac¢do...).

Tabela 4 — Percentual de pessoas (%) de Grupos Majoritdrios (perg.8), classificados pelas categorias descritas na

coluna mais a esquerda, e seu grau de acolhimento em escala Likert, sendo (1) Ndo se sente acolhida e (5) Muito
acolhida. Observe que a coluna mais a direita (Total) estd em numeros absolutos.

1 2 3 4 5 Total
Género 1,61 2,42 13,70 26,61 55,65 124
Orientagdo sexual 0,78 3,10 12,40 21,70 62,02 129
Raca/Etnia 2,19 1,46 16,79 27,74 51,82 137
Nacionalidade 1,55 2,07 16,06 25,39 54,92 193
Idade 0,97 0,97 18,45 30,10 49,51 103
Deficiéncia 2,03 3,38 16,89 25 52,70 148

Estudo 2 — Pesquisa Qualitativa

O processo de codificacdo, categorizacdo, reducdo e comparacdo dos dados
coletados através das entrevistas semiestruturadas, guiou os participantes a fim de
capturar suas percepcdes, motivacdes e sentimentos quanto a diversidade no ambiente
de trabalho. Este processo resultou na extracdo de quatro principais tematicas,
explicadas mais a frente nesse texto:

(1) Singularidade (da corporacéo)
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(2) Sentimentos pelo ambiente de trabalho (dos entrevistados)
(3) Praticas e estratégias (da corporacdo)
(4) Desafios enfrentados (da corporacao)

Posicionamento

Fitting
Singularidade

Inclusdao das maiorias em questoes de
minorias

Discussoes de rotina

Orgulho

Sentimentos pelo ambiente de

Acolhimento
trabalho

Empresa Alpha Honestidade

Atracao de minorias
Praticas e estratégias Educacéo

Envolvimento

Alinhamento de valores
Desafios enfrentados
Conflitos de interesse

Figura 10 - Categorias e codigos referentes a Empresa Alpha. Imagem gerada usando a ferramenta MindMeister'>

Estas quatro categorias foram observadas no contexto de ambas as empresas,
mudando apenas alguns dos cddigos identificados nas falas dos entrevistados. Uma
representacdo grafica destas categorias e alguns de seus principais codigos pode ser
observada nas Figura 1 e Figura 2. As demais categorias foram descartadas por duas
questdes: relevancia (medida tanto em nimero de cddigos associados a categoria como
na relacdo dela com a motivacdo do presente estudo) e a fim de possibilitar uma analise
comparativa entre as empresas Alpha e Beta sob os mesmos temas.

15 MindMeister <https://www.mindmeister.com/pt/>
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Posicionamento
Singularidade Segregacdo interna

Valorizacao de conhecimento técnico

Discriminagao

Sentimentos pelo ambiente de
trabalho

Abandono

Frustragao

Empresa Beta

Atracao de minorias
Praticas e estratégias Educacdo

Neutralidade

Alinhamento de valores
Desafios enfrentados

Conflito de interesses

Figura 11 - Categorias e cddigos referentes a Empresa Beta. Imagem gerada usando a ferramenta MindMeister'®
Singularidade.

Esta categoria emergiu de falas que abordavam aspectos particulares da empresa
em questdo, que a caracterizam e a diferenciam de outras empresas no mercado. Tanto
a Empresa Alpha como a Empresa Beta se posicionam publicamente e internamente
com relacdo a questdes de inclusdo social de minorias.

A Empresa Alpha tem um perfil de focar em selecionar bem sua forca de trabalho,
inclusive avaliando com rigor o fitting!” de seus valores com o perfil dos candidatos a
recrutamento. Discussdes a respeito de diversidade e assuntos tangentes sdo
promovidos rotineiramente em seu ambiente interno e se procura envolver todas as
pessoas, inclusive as de grupos majoritarios.

"A discussdo [sobre minorias e inclusdo] é de fato uma coisa que pertence ao dia a dia da
empresa, ndo é so porque é o més do orgulho gay que vamos falar sobre gay. Ndo, é uma coisa
que é recorrente. E é chamada também as pessoas do meio e as pessoas que ndo pertencem a
esse meio, a discutir sobre."

Entrevistado 1, Empresa Alpha.

"[...] tem muito suporte, ndo so das pessoas, mas da propria empresa para lidar com
questdes pertinentes a realidade de uma minoria"

Entrevistada 2, Empresa Alpha.

16 MindMeister <https://www.mindmeister.com/pt/>
17 Fitting (Encaixe) — Termo de origem inglesa levantado nas entrevistas para designar o alinhamento, a
concordancia.
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Jd4 a Empresa Beta, se destaca por valorizar e promover principalmente o
conhecimento técnico de seus funcionarios, inclusive oferecendo formacdo para que
pessoas ndo aptas passem a poder se candidatar a vagas. No entanto, com relacdo a
discussdo de temas referentes a diversidade internamente, a empresa adota uma
postura mais passiva. Hd entao uma segregagao natural por parte dos funcionarios
qguanto ao engajamento em atividades relacionadas a diversidade e inclusao.

“[...] Mas as vezes tentar falar com essas pessoas é mesmo que tentar falar com uma
porta. Porque algumas coisas escutam, e outras néo, que jad acham demais, que néio tem pra
que isso tudo... Ai fica dificil td falando e td sendo [ignorado] sabe?"

Entrevistado 3, Empresa Beta.

“Eu entrei por [um processo seletivo de treinamento], e ai [nesse treinamento] a maioria

das pessoas que passaram foram mulheres, mas em nenhum momento foi algum projeto
voltado mais pra mulheres ou projetos de diversidade, de inclusdo, LGBTI+, nada do género, foi
uma academia, que eu me inscrevi e depois é que eu soube ‘Ah, a gente td querendo deixar
uma quantidade igual de homens e mulheres dentro da empresa, lalalalala, mas antes disso,

n

ndo.

Entrevistada 4, Empresa Beta.

Sentimentos pelo ambiente de trabalho.

Especialmente pela técnica de codificagdo ao vivo [13] adotada na etapa de analise
do presente estudo, foi possivel observar como os entrevistados se sentiam em relagdo
ao atual ambiente de trabalho.

Os entrevistados atuantes na Empresa Alpha falavam com muito orgulho de seu
empregador, um deles afirmando explicitamente que trabalhar Id foi uma escolha
antecipada pela reputacdo que conhecia da empresa. Ambos demonstraram admiragao
pelo tratamento recebido e pelas a¢des da organizagdao, alegando se sentirem
confortaveis o suficiente para serem honestos quanto suas formas naturais de se
expressar.

"A primeira coisa que é perceptivel é a quantidade de pessoas do meio LGBT
abertamente falando sobre isso, que era bem mais dificil nas empresas onde trabalhei,
geralmente, onde eu trabalhava, eu era uma das poucas pessoas LGBTs"

Entrevistado 1, Empresa Alpha.

"[...] por exemplo, uma vez [...] alguém foi fazer um comentdrio mais informal e usou a
expressdo "inveja branca [...] E a forma como as pessoas aqui dentro lidam com isso também é
algo muito legal, [...] ninguém chegou expondo ele na thread, apontando o dedo, sabe?
Algumas pessoas foram conversar, dizer que aquela expresséo ndo foi legal [...]"
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Entrevistada 2, Empresa Alpha.

Os entrevistados atuantes na Empresa Beta disseram que sabiam pouco ou nada
sobre a cultura da diversidade na corporagdo antes de ter um vinculo empregaticio; a
divulgacdo é maior internamente e a descoberta foi uma surpresa positiva. Porém, com
o passar do tempo e convivio interno, perceberam que para intermediar conflitos, a
empresa busca adotar uma postura passiva que tende a neutralidade, o que gera
frustracdo nas minorias e sentimento de abandono por parte do empregador para
resolver questdes que ocorrem no trabalho. A empresa disponibiliza canais de denuncia
e apoio, mas os proéprios funcionarios ndo se sentem muito a vontade para aciona-los.

“[...], mas eu ndo tenho inten¢do de permanecer muito tempo e sequir carreira porque
uma coisa é o que eles falam e outra coisa é a realidade Id dentro que ndo é tdo perfeita como
tem no papel."

Entrevistado 3, Empresa Beta.

“O [programa de inclusdo LGBTI da empresa], pra mim, é sé uma farsa. Pra mim, hoje
em dia é s pra dizer [...] que é LGBT, que é bonito, e € isso ai. [...] Entdio a gente td no meio
disso tudo, td saindo como bonzinho, mas na verdade, de fato, ndo rolam as coisas.”

Entrevistada 4, Empresa Beta.

Praticas e estratégias da corporagao.

Sob os aspectos do tema deste trabalho, que é centralmente diversidade e
inclusdo, foram identificadas no discurso dos entrevistados algumas praticas e
estratégias adotadas por seus empregadores. Ambas as empresas apostam em atragao
de minorias (principalmente na fase de recrutamento, com campanhas de divulgacdo e
selecdo focados em determinados grupos) para aumentar a representatividade destes
grupos de identidade em sua forca de trabalho, bem como ambas apostam em educar
seus funciondrios. No entanto, esta Ultima agdao é praticada de maneira
significativamente distinta pelas duas organizagdes.

A Empresa Alpha ja avalia no momento de recrutamento o quao alinhado com sua
cultura o candidato é, sendo este critério eliminatério. Apds a contratacao, a empresa
promove agdes e eventos abordando questdes de inclusdo rotineiramente, algumas de
carater opcional, outras obrigatério, a fim de integrar e educar seu quadro de
funcionarios. A organizacdo também incentiva o envolvimento de todos para lidar com
problemas especificos de certos grupos minoritarios, como fica exemplificado num
trecho transcrito abaixo.
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"E geralmente num ambiente diversificado, ele se torna mais empdtico, entdo a empatia
é uma coisa realmente que é debatida e levada em considera¢éo assim, pelo menos o que eu
observo da empresa.”

Entrevistado 1, Empresa Alpha.

"Esse P.O. jd tem essa fama entre os funciondrio da [nome da empresa] sabe? Antes do
nosso time ir pra esse periodo de imersdo no cliente, outras pessoas vieram conversar com a
gente, pra gente se PREPARAR..."

Entrevistada 2, Empresa Alpha.

A Empresa Beta foca em educar seu pessoal com treinamento interno online
obrigatério para todos, sem distingdo. Promove também eventos e a¢Ges para abordar
guestoes relativas a diversidade, sempre de carater opcional. Com relacdo a conflitos,
disponibiliza canais de denuncia e apoio, prestando suporte adotando uma postura de
intermediador do conflito.

"Sim... Os casos que eu percebo sdo somente pra LGBTs e pra mulheres, que ¢é a inclusdo
de mulher no mercado e botar os LGBTs pra ser mais aceito dentro da empresa, ter um
ambiente melhor pra se trabalhar, pra eles ficar Id e tudo mais."

Entrevistado 3, Empresa Beta.

“Tipo, quando acontece algum caso [de homofobia], e que alguém tem coragem de falar
pra qualquer lider, o lider fala 'ah, mas a pessoa ndo falou isso por mal... ah, mas vocé tem que
entender que ela vem de outro contexto, ah mas ... ' sempre passa pano.”

Entrevistada 4, Empresa Beta.

Desafios enfrentados.

Ambas as organizagdes estudadas enfrentam a dificuldade de alinhamento de
valores e conflito de interesses, tanto por parte de seus funcionarios como por parte
dos seus clientes com elas mesmas, mas também entre funcionarios e clientes entre si.
Ambas as empresas ndo deixam de fazer negdcios com um cliente por divergéncia de
cultura e tentam contornar este problema.

A Empresa Alpha avalia o perfil dos possiveis funcionarios na fase de selegao,
sendo este critério eliminatério como ja mencionado anteriormente. Em casos de
conflitos entre cliente-funcionario, a empresa lida ativamente, intervindo e envolvendo
outras pessoas caso necessario.

"Talvez um impacto negativo seja encontrar pessoas que compartilhem da mesma ideia,
assim, seja mais dificil encontrar pessoas que tenham esse fitting com a empresa.”
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Entrevistado 1, Empresa Alpha.

"Acho que pra empresa, assim, pros negocios, pode ser ruim essas diferen¢as com o
cliente, porque nem todo cliente tem politicas de inclusdo, nem todo cliente tem essa
preocupagdo, ou concorda, ou estd preocupado com isso..."

Entrevistada 2, Empresa Alpha.

A Empresa Beta ndao possui uma avaliagao anterior a contratagao com relagdo aos
valores de seus candidatos a recrutamento. No entanto, assim como a Empresa Alpha,
intermedia conflitos entre cliente-funcionarios, intervindo caso necessario.

“[...] de ver que por fora eles se diziam ‘p6, nés somos uma empresa massa, nos temos
politicas pra isso, politicas praquilo', mas na hora do vamo ver, nédo se via nada”

Entrevistado 3, Empresa Beta.

“E teve um momento que eu parei, coloquei a méo na cabega e fiz "o que é que eu té
fazendo aqui dentro? Pq eu t6 aceitando tudo isso? Pq eu t6 dentro de uma empresa que se diz
aliada de vdrias causas e eu vivo tento quase todos os dias situag¢bdes contrarias?"

Entrevistada 4, Empresa Beta.
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Capitulo 5

Discussao

Se posicionar com relagao a diversidade e inclusdo tem sido para muitas empresas
uma questdo de posicionamento estratégico. H4d uma crescente tendéncia por parte das
corporagdes a abracar as causas das minorias [15], pois estas corporagles estdo
interessadas em diversificar sua forca de trabalho em busca de se tornarem mais
competitivas e inovadoras [2][16].

O presente trabalho de pesquisa vem entdo tentar entender como as pessoas
percebem seus ambientes de trabalho (dentro do escopo de T.l.), se o discurso e a
pratica de medidas para tornar o ambiente corporativo diverso e inclusivo se alinham
ou destoam e ainda o qudo relevante sao essas questdes para o bem-estar e a
permanéncia dos funciondrios nas empresas.

Como ja se sabe de outros estudos, embora muitas meninas tenham interesse pela
ciéncia na infancia [16], o mercado de T.l. € dominado por homens, de modo que os
resultados demograficos obtidos com o estudo quantitativo ndao surpreendem. A
maioria dos respondentes a pesquisa se autoidentifica com o género masculino numa
proporcdo de quase trés quartos dos entrevistados (70,04%). Um percentual ndo muito
distante, cerca de 63% das pessoas se declararam heterossexuais. A faixa etaria modal
(23 a 28 anos) da amostra provavelmente é consequéncia da origem dos dados: o
guestionario foi divulgado em universidades e redes sociais de pessoas pertencentes a
essa faixa etaria, sendo as idades colhidas fora dessa faixa mais provavelmente
provenientes das outras fontes de dados.

No que diz respeito a possuir politicas de diversidade e inclusdao, 57,9% dos
participantes do estudo afirmaram que as organiza¢des para as quais trabalham as
possuem, confirmando a tendéncia de um nimero cada vez mais expressivo de
corporagdes preocupadas com diversidade. No entanto, 69,3% das pessoas disseram
desconhecer valores e praticas corporativas de seus empregadores anteriormente ao
vinculo empregaticio. No caso dos entrevistados para o estudo qualitativo, apenas os
funciondrios da empresa Alpha conheciam os valores da empresa sobre este tema
previamente.

Esses dados nos levam a refletir se as empresas estdo com seus valores atrelados
a sua imagem e se estdo atingindo seus objetivos de atrair mais representantes de
diferentes identidades sociais, uma vez que hd uma tendéncia de as pessoas
desconhecerem o posicionamento de uma corporacdao com relacao a diversidade até
estarem inseridas internamente.

No que diz respeito a percepgdo dos colaboradores de uma organizagao quanto a
vigéncia e aplicagdo de politicas de inclusdo, os resultados do estudo quantitativo
mostram que 56% dos respondentes viram a aplicacdo, mas o niumero dos que ndo
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viram ou ndo sabem dizer corresponde a quase 44% das pessoas, um resultado bem
expressivo.

Com isso fica evidente que mesmo apds a contratagdo, ainda ha muitos
colaboradores alegando ndo perceber politicas relacionadas a diversidade serem
aplicadas no seu dia a dia. Relacionando essa informagdo com os depoimentos coletados
no estudo quantitativo, concluimos que esse desconhecimento causa desconforto e
impede muitos funcionarios de reportar problemas, mesmo conhecendo os meios para
isso providos pela corporagdo. Nesse cenario, ha representantes de grupos minoritarios
entrando nas empresas, mas nao ha uma real adaptagdo e transformagdo do ambiente
em direcdo a inclusdo, fazendo com que essas pessoas (especialmente minorias) ndo se
abram para o trabalho e ndo entreguem todo seu potencial. Com isso, a empresa
apresenta dificuldade de retencdo desses funcionarios e ndo consegue absorver o
potencial de criatividade e inovacdo aportado por eles; fica sé no discurso, sem real
transformacao.

As perguntas 7 e 8 do questionario do estudo quantitativo agrupavam as pessoas
sob os seguintes aspectos: Género, Orientacdo Sexual, Raca/Etnia, |dade, Deficiéncia,
Nacionalidade. A pergunta 7 media, para cada aspecto, como o respondente percebia
seu time de trabalho: Muito diverso, Pouco diverso, Nao diverso, e para todos os
aspectos a maioria dos times foi classificada como pouco ou nao diverso. Ja a pergunta
8, para cada aspecto, perguntava onde o respondente se via: no Grupo Majoritario, no
Grupo Minoritdrio, ou se seu time era equilibrado ao ponto de ndo haver nitidamente
grupos majoritarios nem minoritarios. Os resultados ndo surpreenderam: a maioria dos
participantes da pesquisa se enxergava no Grupo Majoritario da sua equipe de trabalho,
e essa informacdo serd relacionada mais adiante com os resultados das duas ultimas
perguntas do questiondrio.

As perguntas finais coletaram respostas em formato de escala de Likert. A
pergunta 9 questionou o grau de importancia ao respondente de se trabalhar num
ambiente inclusivo, e apesar da maioria das pessoas ndao se enxergar como minoria, 87%
delas alegaram ser importante (pontos 5 e 4 na escala) contra 13% que alegaram ser
indiferente (pontos 3, 2 e 1 na escala, sendo 3 o ponto de neutralidade e decrescendo o
grau de importancia). Ja a pergunta 10 questionava o grau de conforto e acolhimento
do participante em seu ambiente de trabalho, sendo 5 - Muito acolhido e descaindo até
1 — N3o me sinto acolhido. Tendo em mente que a maioria dos participantes se enxerga
no grupo de identidade majoritario, o esperado é que a maioria das respostas indiquem
acolhimento, e é o que acontece para 81% das respostas colhidas (pontos 5 e 4 na
escala). Os nimeros em detalhes podem ser vistos na Tabela 4 e a relagdo entre grupos
majoritarios e seu grau de acolhimento no grafico da Figura 8.

Uma percepcao que o estudo qualitativo nos da é de que as politicas de atracao
sdo sempre lembradas quando se busca diversificar sua forca de trabalho. Além de
outros estudos indicarem isso [2][5][6][7][8][11][14][15][16], neste estudo em particular
tanto a Empresa Alpha como a Empresa Beta implementam estratégias de atracdo.
Porém, o que acaba por acontecer quando se atraem pessoas cujo ambiente corporativo
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ndo estd preparado para receber é frustracdo. Levando em conta a limitacdo do
tamanho da amostra, podemos concluir que a Empresa Alpha tem a confianca de seus
funcionarios porque os valores e posicionamento que esta prega estdo alinhados com a
percepcdo de seus colaboradores e até mesmo com pessoas externas que conhecem
um pouco sobre a organizagdo (como relatou o Entrevistado 1). Em contrapartida, a
Empresa Beta parece ndo estar alinhada com a percepcdo de seus colaboradores, seu
discurso parece nao ser confirmado por suas praticas e seus funcionarios se sentem
frustrados com esta quebra de expectativas.

Tal quebra de expectativas é prejudicial tanto para o funciondrio, que se sente
desmotivado e pode comeca a procurar estratégias para mudar de emprego, como para
a empresa, que investe na formagao de um profissional que em pouco tempo podera
perder para a concorréncia.

Uma curiosidade aqui destacada é que ambas as entrevistadas autoidentificadas
com o género feminino relataram situacdes mais invasivas de assédio e desrespeito
vivenciadas por elas mesmas. Segue um trecho relevante da entrevista conduzida com
a Entrevistada 4:

“[...] eu, enquanto funciondria, sofri bastante assim... ndo digo bastante, mas sofri casos
de homofobia, sofri machismo do meu chefe, nunca fui xingada [...], mas sofri no sentido de
‘nossa, tu é lésbica... Nossa, que gostoso’... Sabe?”

Entrevistada 4, Empresa Beta.

No momento da entrevista, essa pessoa ja ndo era mais uma colaboradora da
Empresa Beta. Ela disse que essas e outras situagdes, que a faziam perceber que os
lideres ndo respeitavam as politicas de inclusdo, a faziam se sentir desamparada para
buscar uma solugdo, além de quebrar a confianca de que a corporacao realmente se
preocupava em praticar o que pregava. Essas questdes tiveram o maior peso na decisdo
de sair da empresa.

A Entrevistada 2 também relatou situacdes ofensivas vivenciadas por ela:

"[...] a gente fica sabendo de situa¢des de colegas que viajam, véo para o cliente, e ai
acontecem coisas mais sérias de preconceito, de desrespeito [...] Um episddio que aconteceu
comigo uma vez foi que fomos em uma equipe de cinco pessoas para um cliente grande, e ai
quando chegamos Id para conversar diretamente com o P.O. do nosso time, ele foi super mal

educado. Fomos eu e um colega homem, e era visivel como ele me cortava da conversa, s6
olhava pro cara enquanto falava, so dirigia as perguntas a ele..."

Entrevistada 2, Empresa Alpha.

No entanto, ela ndo considerou sequer sair da Empresa Alpha pela atitude de
colegas e lideres: o colega homem que vivenciou o fato com ela levou a situacdo para a
lideranca e o RH, que por sua vez marcaram uma reunido com todos os membros do
projeto para discutir o problema. Por fim, foi decidido que por ser uma situacdo delicada
com um cliente, externo a empresa, todo o time ia mudar sua postura na presenga dessa
pessoa que gerou o desconforto: sempre que um colega funcionario da Empresa Alpha
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recebesse a palavra, ele iria puxar as mulheres para a discussdo, passar a fala a elas, para
gue talvez assim a interacdo de trabalho entre todos se tornasse mais natural mesmo
para o cliente. A intervencdo ativa da lideranca e dos colegas, funcionarios da Empresa
Alpha, evitaram que a Entrevistada 2 tivesse suas expectativas quebradas. Ndo ha
garantias de que as atitudes tomadas surtam o efeito esperado ou resolvam o problema,
mas fez toda a diferenga para a Entrevistada 2 continuar se sentindo acolhida e
respeitada pelo seu empregador, se mantendo motivada a continuar trabalhando para
ele.

Ao refletir sobre os cenarios das empresas Alpha e Beta, é identificada entdo a
necessidade de investir mais em estratégias de retencdo. A partir da Empresa Beta surge
a aposta de que além de um posicionamento ativo, o envolvimento de grupos
majoritarios e da lideranca em questdes de diversidade sdo fatores essenciais para
transformacdo do ambiente interno a organizacdo em direcdo a inclusdo. Acredita-se
entdo que essa transformacdo do ambiente laboral gera uma melhora em bem-estar
para todos, que se sentirdao estimulados a entregar mais de si no trabalho, e s6 entao
serd possivel alcangar tudo que a diversidade promete para os negdcios.

Limitacdes e trabalhos futuros

A principal intencdo desta pesquisa é contribuir para a discussdo do tema
diversidade e inclusdo no mundo corporativo. Ndo ha, no entanto, a pretensdo de
abranger todas as nuances do referido tema.

Dada a natureza dos estudos aqui propostos, é salientado que seus resultados se
aplicam ao universo particular estudado, apontando tendéncias, mas sendo as amostras
tanto do estudo quantitativo como do estudo qualitativo muito pequenas para
generalizacGes ou representacdo do todo, colocando em questdo a validade das
conclusdes obtidas para além deste cenario particular. Hd também o fator regionalidade
na amostra: as mesmas empresas aqui estudadas, quando analisadas sob a mesma
metodologia em outras sedes podem apresentar resultados completamente diferentes,
uma vez que a cultura e fatores socio-regionais interferem diretamente nos resultados.

Por fim, todo estudo foi executado por apenas uma pessoa, sendo assim natural
gue o viés pessoal da pesquisadora tenha tendenciado os resultados obtidos através das
técnicas aplicadas de codificacéo e analise de informacdes.

As lacunas e limita¢Oes deixadas por este trabalho consistem em oportunidades
de novos estudos. Sobre diversidade e inclusdo em empresas de T.l. brasileiras ha
poucas pesquisas [17], havendo espaco para contribuicdes de estudos em diferentes
regionalidades do pais, ou estudos de esfor¢cos mais amplos, cujos resultados sejam mais
abrangentes e se aproximem um pouco mais da realidade geral. Ha ainda aspectos da
presente tematica que nao foram contemplados aqui e podem ser explorados. Todo
esforco a fim de contribuir para a ampliacdo da discussdo de um tema que vem
ganhando relevancia e notoriedade terd algo a somar para a sociedade.
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Capitulo 6

Conclusoes

Com os resultados obtidos como consequéncia do presente trabalho, percebe-se
gue um posicionamento das empresas em relacdo a questdes de diversidade e inclusdo
tem se tornado uma necessidade para os negdcios e para seus funcionarios. Para a
organizacdo o posicionamento serve tanto para fins estratégicos como para ganhos mais
diretos: aumento da margem de lucro, adaptabilidade as mudancas do mercado,
aumento da producdo de inovacdo, etc [2]. J& para seus colaboradores, o ganho é
principalmente no bem-estar e numa relagdao mais sélida de confianga estabelecia com
seu empregador.

A partir do momento que as pessoas se qualificam e passam a poder ser mais
seletivas com para que empresa trabalhar, a tendéncia é que fatores como identificagao
com os valores e a cultura da empresa pesem mais na decisdao de onde permanecer. Em
ambientes pouco diversos, existe uma tendéncia ao desconforto indicado por
representantes de grupos minoritarios, e para mudar o ambiente de forma eficaz ndo
basta um posicionamento corporativo. Este estudo levantou a indicacdo de que um
maior envolvimento das maiorias e das liderancas em questdes de inclusdo levam a uma
transformagdo mais sélida do ambiente de trabalho. Essa conclusdo foi obtida com a
percepc¢ao de que embora a Empresa Beta se posicione sobre o tema, seus funcionarios
nao possuem uma visdo interna da organizac¢do alinhada com a imagem e discurso que
a mesma prega. Esses aspectos parecem estar mais alinhados na Empresa Alpha, e a
principal diferenca entre ambas é justamente o engajamento da lideranga e das maiorias
em questdes de diversidade.

Atrair representantes de grupos minoritarios para promover a diversidade é um
ponto de partida, mas a atracdo seguida de frustracdao (por quebra de expectativa,
desconforto) significa a perda de um profissional no qual a empresa investiu por um
periodo de tempo, além de danos a imagem e a reputacdo da firma. O grande desafio
consiste na retencdo dessas pessoas, o que parece ainda estar sendo menos trabalhado
gue a atragdo de talentos.

Representatividade melhora o ambiente de trabalho, mas ndo é tudo. Sé isso
nao garante nem os beneficios que as empresas procuram (criatividade, inovagdo) e
nem asseguram um ambiente “confortavel” para minorias quererem permanecer e
produzir.
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Capitulo 8

Anexos

Roteiro — Entrevistas

Introducao

Esta entrevista faz parte de uma pesquisa de um grupo de alunos e professores da
Universidade Federal de Pernambuco (UFPE). O objetivo é analisar a cultura corporativa
de diversidade e inclusao em algumas empresas de T.l. através da percepgdo de seus
funciondrios. Nao existem respostas corretas, seus dados sdo confidenciais e ndo serao
divulgados. O intuito é extrair sua opinido a fim de contribuir para um estudo do
momento atual das empresas a respeito do tema.

Questoes

A empresa declara abertamente possuir alguma politica de diversidade?

Vocé consegue perceber a aplicacao dessa(s) politica(s) no dia a dia?

Vocé consegue perceber acdes que vdo de encontro as politicas de diversidade
adotadas?

Na sua opinido, que beneficios as politicas de inclusdo podem trazer a empresa?

Na sua opinido, que problemas as politicas de inclusdo podem trazer a empresa?

Dados demograficos

Formacao:

Cargo do entrevistado(a):

Tempo na empresa:

Ano de nascimento do entrevistado(a):

Género:

Orientacgdo sexual:

Raca ou Etnia:

Nacionalidade:

Ja participou de alguma acdo/treinamento/palestra sobre o tema na empresa?
( )Sim ( )Nao
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Termo de consentimento

UNIVERSIDADE FEDERAL DE PERNAMBUCO
CENTRO DE INFORMATICA

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

(PARA MAIORES DE 18 ANOS OU EMANCIPADOS - Resolugdo 466/12)

Convidamos o (a) Sr. (a) para participar como voluntario (a) da pesquisa “Diversidade e inclusao:
cultura e percepgdo em empresas de T.1.”, que estd sob a responsabilidade da pesquisadora Natalia Pinheiro
Ramos de Souza, residente a Rua José Carvalheira, 35, Apt 801, Tamarineira, Recife-PE, 52051-060 —
Telefone 81-98822-0398 e e-mail para contato nprs@cin.ufpe.br.

Caso este Termo de Consentimento contenha informagdes que ndo lhe sejam compreensiveis, as
davidas podem ser sanadas com a pessoa que estd lhe entrevistando ¢ apenas ao final, quando todos os
esclarecimentos forem dados, caso concorde com a realizagdo do estudo pedimos que assine ao final deste
documento, que esta em duas vias, uma via lhe sera entregue ¢ a outra ficara com o pesquisador responsavel.

Caso ndo concorde, ndo havera penalizagdo alguma por ndo participar ou desistir do experimento,
bem como sera possivel retirar o consentimento a qualquer momento, também sem nenhuma penalidade.

INFORMACOES SOBRE A PESQUISA:
> O experimento podera acontecer pessoal ou virtualmente, em local e horario acertados entre
pesquisadora e participante.
> Descricdo: Esta pesquisa faz parte de um grupo de alunos e professores da Universidade Federal

de Pernambuco (UFPE) interessados em estudar diversidade e aspectos sociais no contexto de T.I.

. Este estudo especificamente ird compor uma tese de conclusdo de curso cujo objetivo ¢ analisar

a cultura corporativa de diversidade e inclusdo em algumas empresas de T.I. através da percepcao

de seus funcionarios. Ndo existem respostas corretas, seus dados sdo confidenciais € ndo serdao

divulgados. O intuito € extrair sua opinido a fim de contribuir para um estudo do momento atual
das empresas a respeito do tema.

Os dados coletados através de entrevistas nesta pesquisa serdo confidenciais e serdo divulgadas
apenas em eventos ou publicagdes cientificas, ndo havendo identificagdo dos voluntarios, a ndo ser entre os
responsaveis pelo estudo, sendo assegurado o sigilo sobre a sua participagdo. Os dados coletados nesta
pesquisa, através de entrevistas ficardo armazenados em arquivos digitais, sob a responsabilidade do
pesquisador, pelo periodo aproximado de 1 ano.

Nada lhe serd pago e nem sera cobrado para participar desta pesquisa, pois a aceitacdo € voluntaria,
mas fica também garantida a indenizagao em casos de danos, comprovadamente decorrentes da participagao
na pesquisa, caso alguma decisdo judicial ou extra-judicial se aplique.

Em caso de duvidas relacionadas aos aspectos éticos deste estudo, vocé podera consultar o Comité
de Etica em Pesquisa Envolvendo Seres Humanos da UFPE no endereco: (Avenida da Engenharia s/n —
1° Andar, sala 4 - Cidade Universitaria, Recife-PE, CEP: 50740-600, Tel.: (81) 2126.8588 — e-mail:

cepcecs@ufpe.br).

(assinﬁ?dﬁmuisadora)

CONSENTIMENTO DA PARTICIPACAO DA PESSOA COMO VOLUNTARIO (A)

Eu, , CPF , abaixo assinado,
apos a leitura (ou a escuta da leitura) deste documento e de ter tido a oportunidade de conversar e ter
esclarecido as minhas duvidas com o pesquisador responsavel, concordo em participar do estudo
Hackathons como instrumento de aprendizado, como voluntario(a). Fui devidamente informado(a) e
esclarecido(a) pelo pesquisador sobre a pesquisa, os procedimentos nela envolvidos, assim como os
possiveis riscos e beneficios decorrentes de minha participac¢do. Foi-me garantido que posso retirar o0 meu
consentimento a qualquer momento, sem que isto leve a qualquer penalidade.

Recife, 26 de junho de 2019

(assinatura da pessoa participante)
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Questionario

Diversidade e Inclusdao em T.I.

Este formulario faz parte de uma pesquisa da Universidade Federal de Pernambuco (UFPE).
O objetivo é analisar a cultura corporativa de diversidade e inclusdo em algumas empresas de
T.1. através da percepc¢ao de seus funcionarios.

Os participantes ndo serao identificados na pesquisa.

i S TR T T T T B i T T B

~

Qual sua idade? *

—

Qual seu género? *

Feminino
Masculino

Nao binario
Prefiro ndo dizer

Qual sua orientagao sexual? *

Assexual
Heterossexual
Homossexual
Bissexual
Pansexual

Nao tenho certeza
Prefiro ndo dizer

A organizacao para qual vocé trabalha declara possuir politicas de
diversidade e inclusdo? *

Sim

N&o

N&o sei dizer

Vocé sabia como é a cultura corporativa em relacao a diversidade e
inclusao da organizacao para qual trabalha antes de se tornar
funcionario/funcionaria? *

Sim
Nao
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Vocé ja percebeu politicas de diversidade e inclusao sendo aplicadas na
empresa para qual vocé trabalha?*

T Sim
T Nao
c  Nao sei dizer

Quao diverso é seu time no que diz respeito a: *

Muito Pouco Nao é diverso
Género C C -
Orientacao sexual C C -
Raca / Etnia C C -
Nacionalidade C C -
ldade C e -
Deficiéncia C C -

Ainda em relacao ao seu time, ao agrupar as pessoas com relagao aos
aspectos listados abaixo, vocé se encaixa em que grupo: *

Meu time é
equilibrado em

Grupo majoritario  Grupo minoritario ~
relagdo a este

aspecto
Género . . C
Orientacao o o o
sexual
Raca / Etnia C C C
Nacionalidade . . C
Idade . . C

Deficiéncia C - C



Quao importante para vocé é trabalhar num ambiente inclusivo? *

1 2 3 4 5

Indiferente ¢ ¢ € € € Muito importante

Vocé se sente uma pessoa acolhida e respeitada em seu ambiente de
trabalho? *

1 2 3 4 5

Ndo me sinto acolhida ¢ ¢ ¢ C Me sinto muito acolhida

Obrigada pela participacao!

49



