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Resumo: A diversidade amplia 

os horizontes, apresenta novas 

possibilidades e incrementa o 

repertório. As corporações que 

estão à frente com suas iniciati-

vas de capacitação e inclusão da 

diversidade notaram aumento de 

produtividade gerado pela co-

laboração e sinergia da equipe; 

além de fl exibilidade decorrente 

do convívio com diferentes pes-

soas. Com intuito de conhecer 

o tema em ascensão na socieda-

de atualmente, realizamos revi-

são bibliográfi ca acerca do tema 

“Gestão de diversidade” e suas 

interfaces, defi nição, desafi os e 

o papel da tecnologia na gestão 

de pessoas. Sabemos da grandeza 

do tema e da difi culdade de sua 

implementação. Vivemos em um 

país diverso desde sua concep-

ção, grandioso por natureza, re-

ceptivo a migrantes e imigrantes, 

mas ainda com imensas difi cul-

dades no manejo das diferenças 

sociais.

Palavras chave: gestão de diver-

sidade, gestão de pessoas, tecno-

nadora do Internato Médico
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logia na gestão de pessoas, tec-

nologia na gestão de diversidade 

e diversidade nas organizações.

Abstract: Diversity expands ho-

rizons, presents new possibilities 

and increases the repertoire. The 

corporations that are ahead with 

their training and inclusion of 

diversity initiatives have noticed 

increased productivity generated 

by the team’s collaboration and 

synergy; in addition to fl exibi-

lity resulting from living with 

diff erent people. In order to get 

to know the topic on the rise in 

society today, we carried out a bi-

bliographic review on the theme 

“Management of diversity” and 

its interfaces, defi nition, challen-

ges and the role of technology in 

people management. We know 

the greatness of the theme and 

the diffi  culty of its implemen-

tation. We live in a country that 

was diverse since its conception, 

grand by nature, receptive to mi-

grants and immigrants, but still 

with immense diffi  culties in the 

management of social diff eren-

ces.

Keywords: diversity manage-

ment, people management, tech-

nology in people management, 

technology in managing diversi-

ty and diversity in organizations.

Introdução 

Em todos os tempos da 

história existiram pessoas dife-

rentes, grupos diferentes. Nossa 

sociedade é formada por pesso-

as diversas e as empresas não 

devem ignorar este fato. Afi -

nal, são estas pessoas diferentes 

que também trabalham, lideram 

processos e equipes, são profi s-

sionais disponíveis no mercado 

e com habilidades que podem 

contribuir com o crescimento de 
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organizações empresariais dos 

mais variados segmentos (Equi-

pe IBC, 2020).

A sociedade se vai tor-

nando mais heterogênea. As em-

presas têm papel fundamental no 

auxílio para a construção de um 

mundo mais igualitário, e enga-

na-se quem pensa que essa fun-

ção cabe apenas ao departamento 

de Recursos Humanos, toda a or-

ganização deve trabalhar em prol 

da diminuição da desigualdade 

de gênero, do preconceito quan-

to a orientação sexual e racismo, 

visto que todo e qualquer pro-

fi ssional, desde que qualifi cado 

para a vaga em questão, merece a 

chance de ser contratado (Equipe 

IBC).

A gestão bem sucedida 

de uma força de trabalho diversa 

constitui-se um dos desafi os im-

portantes para os líderes organi-

zacionais. Esse desafi o não reside 

na heterogeneidade da força de 

trabalho em si, mas na habilida-

de dos gestores em compreender 

a dinâmica da diversidade (Mor 

Barak (2005), citado por Pereira 

e Hanashiro, p. 672, 2010).

Metodologia 

Estudo realizado en-

tre os meses de junho e julho de 

2020, através de revisão biblio-

gráfi ca atual, sobre o assunto 

Gestão de Diversidade, abordan-

do seu conceito, sua importância, 

evolução, principalmente no Bra-

sil, os desafi os e a inserção das 

tecnologias na Gestão de Pessoas 

a luz das modernas confi gura-

ções da sociedade em franca mo-

difi cação.

A revisão bibliográfi -

ca utilizou as palavras chaves 

“gestão de diversidade”, “gestão 

de pessoas”, “tecnologia na ges-

tão de pessoas“, “tecnologia na 

gestão de diversidade” e “diver-
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sidade nas organizações”. Rea-

lizamos pesquisa em fontes de 

pesquisa através do Google, com 

atenção a periódicos, livros e si-

tes de divulgação na internet.

APLICAÇÃO NO CASO EM 

ESTUDO:

DIVERSIDADE 

O conceito de diversida-

de é amplo e complexo, pois se 

refere a vários tipos de diferen-

ças, não se restringindo apenas 

às minorias (mulheres, negros, 

homossexuais, dentre outros) 

como é comumente associado 

(Costa (2014), citado por Maia, 

2018, p.3).

Sua compreensão requer 

uma base teórica proveniente de 

várias áreas do conhecimento e 

é de natureza multidimensional 

(todos nós temos várias identi-

dades cultural e social, ou seja, 

somos diversos em diferentes di-

mensões, mais visíveis ou menos 

visíveis). Além disso, caracteri-

za-se como fenômeno que ocorre 

no nível individual e didático, no 

que diz respeito à relação de su-

pervisor e subordinado, grupal, 

no âmbito dos grupos de trabalho 

e organizacional (Pereira e Ha-

nashiro, 2010).

A diversidade é a busca 

de sintonia entre organizações e 

sociedade, à medida que constrói 

abertura para uma economia e 

sociedade mais globalizadas; res-

ponde aos questionamentos mo-

rais e éticos em torno da igual-

dade de direitos e oportunidades; 

reduz reivindicações, problemas 

jurídicos e exposição negativa de 

imagem das organizações diante 

do risco de acusações de discri-

minação e preconceito; contribui 

para a construção de ambientes 

organizacionais mais ricos, es-

timulantes e mais representati-
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vos da face humana; e capita-

liza e mobiliza forças criativas 

em seus benefícios em virtude 

da maior riqueza de análise de 

equipes multiculturais (Chanlat,-

Dameron,Freitas,Dupuis e Özbil-

gin,2013).

Lidar com as diferenças 

implica valorizar o hibridismo 

cultural, em que similares e dis-

similares possam conviver lado 

a lado. E isso signifi ca para as 

organizações não apenas intro-

duzir práticas de diversidade que 

enalteçam o valor das diferenças 

e meios de lidar com elas, mas 

conseguir que os seus emprega-

dos sejam envolvidos com elas 

(Pereira e Hanashiro, 2010).     

A diversidade está pre-

sente em todos os âmbitos, sejam 

eles organizacionais ou não, e, 

mesmo dentro de uma organiza-

ção onde o principal objetivo é o 

lucro, as ações voltadas à gestão 

de diversidade deve reconhecer 

que cada elemento é único e in-

substituível, sendo as pessoas o 

foco mais importante dentro da 

organização. É também o cami-

nho para que as empresas se tor-

nem mais inovadoras, capazes 

de produzir bens úteis e tornar 

os seus trabalhadores incluídos, 

realizados e motivados. Uma 

empresa está sempre em busca 

de resultados econômicos, po-

rém não podem ser implantadas 

políticas de diversidade na orga-

nização apenas como estratégias 

dedicadas exclusivamente a estas 

metas fi nanceiras. Elas devem 

ser um compromisso moral que a 

empresa assume com a sociedade 

(Santos, Santana e Arruda,2017). 

I nde pendentemente 

das perspectivas adotadas – por 

exemplo, de gênero, etnia, ida-

de, religião ou orientação sexual 

– evidências dão conta de que o 

perfi l da força de trabalho vem se 

diversifi cando cada vez mais nas 
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últimas décadas. Esta diversida-

de de colaboradores seria benéfi -

ca em dois pontos de vista, pri-

meiro promoveria o sentimento 

de justiça, onde os colaboradores 

possuiriam condições iguais por 

merecimento e não favorecimen-

to; segundo conduziria à criação 

de vantagem competitiva, o que, 

em tese, elevaria o desempenho 

da organização no mercado, ten-

do em vista a infl uência positiva 

de um ambiente interno multicul-

tural, com membros de distintas 

experiências e habilidades (Alves 

e Galeão-Silva, 2004).

DIVERSIDADE NO BRASIL 

A diversidade no cená-

rio brasileiro pode ser facilmente 

percebida sob inúmeras perspec-

tivas: nas etnias, nas característi-

cas regionais, no pluralismo reli-

gioso, em traços demográfi cos e 

econômicos, por exemplo (Maia, 

2018). 

Em um país como o Bra-

sil, com uma sociedade heterogê-

nea e com muitas desigualdades 

sociais, o tema da diversidade 

cultural assume relevância. Tra-

balhar e denunciar o imaginário 

popular de uma sociedade livre 

de preconceitos, cujo acesso às 

posições no sistema educacional 

e no mercado de trabalho é aberto 

a todos, é importante para fazer 

avançar essas questões num país 

que se quer democrático (Fleury, 

2000).

Vivemos em um país di-

verso e as empresas necessitam 

compreender que essa caracte-

rística tende a benefi ciar os seus 

resultados, em contrapartida é 

necessário possibilitar o sucesso 

profi ssional e condições para que 

as pessoas tenham um desenvol-

vimento constante (Neves, 2000).

Percebe-se que ainda 

estamos dando os primeiros pas-
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sos nesses estudos, ainda que 

tenham sido desenvolvidas, nas 

duas últimas décadas, várias leis 

e políticas públicas voltadas para 

reduzir desigualdades fl agran-

tes e vergonhosas, que se mani-

festam nos mundos social e do 

trabalho. Ao longo dos anos, o 

Brasil construiu uma imagem de 

democracia racial, que esconde 

ou nega a vulnerabilidade de gru-

pos minoritários e a perversidade 

conservadora de uma porcenta-

gem da sociedade brasileira, que 

se julga representante exclusiva 

do País. Assim, ainda que tenha 

presenciado claras melhorias em 

vários sentidos, o Brasil continua 

cego, surdo e mudo, além de in-

justo e preconceituoso, em rela-

ção a parte do seu povo (Chanlat 

et al ,2013).

GESTÃO DE DIVERSIDADE 

Em um ambiente cada 

vez mais competitivo e mutante, 

as organizações necessitam se 

adaptar a novas realidades e exi-

gências de mercado.  A gestão da 

diversidade se torna um aspec-

to vital para a sobrevivência de 

muitas empresas, tendo em vista 

a expertise que isso proporciona 

para o contexto organizacional 

e consequentemente a evolução 

das atividades empresariais (Ne-

ves, 2000).

Fleury (2000) destaca 

que o objetivo principal da ges-

tão da diversidade nas organiza-

ções é   administrar as relações 

de trabalho e as práticas organi-

zacionais para compor a sua for-

ça de trabalho interna, com vista 

a atração e retenção dos talentos 

que se encontram nos chamados 

grupos de minoria.

Para muitas empresas, 

a diversidade auxilia no alcance 

de metas e objetivos complexos 

que difi cilmente seriam atingi-
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dos se estas fossem cultural e et-

nicamente homogêneas. Nessas 

organizações, a área de Gestão 

de Pessoas passa a ter um papel 

central no sentido de desenvolver 

e sustentar a liderança necessária 

para a criação de um ambiente 

favorável à inclusão e ao respeito 

às diferenças individuais, no qual 

as pessoas têm possibilidade de 

crescimento, aprendizado e ainda 

contribuem para o êxito organi-

zacional (Maia, 2018).

Pereira e Hanashiro, 

2010, durante realização de seus 

estudos discutem as práticas de 

diversidade em ambiente corpo-

rativo, afi rmando que estas prá-

ticas podem provocar diferentes 

reações nos diferentes indivíduos 

envolvidos direta ou indireta-

mente e que essa falta de unani-

midade pode afetar os resultados 

dessas práticas. O conhecimento 

das reações destes indivíduos, 

assim como as dos demais, é de 

fundamental importância para a 

implantação, desenvolvimento de 

programas ou modelos mais efe-

tivos de gestão da diversidade.

O cenário atual é marca-

do pela busca por direitos e opor-

tunidades iguais para todos e, ao 

mesmo tempo, é caracterizado 

por indivíduos cada vez mais 

diversos. Neste momento, as or-

ganizações são chamadas a lidar 

com situações que ainda não são 

rotineiras, como convivência no 

ambiente organizacional entre 

pessoas muito jovens e outras 

mais velhas, maior quantidade 

de mulheres no cenário empresa-

rial, colaboradores que requerem 

benefícios iguais para seus com-

panheiros do mesmo sexo, entre 

outros. Assim, as demandas da 

atualidade requerem novas res-

postas e diferentes políticas das 

organizações especialmente no 

que tange ao relacionamento tan-

to com seu público interno quan-
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to externo, e isso tem se refl etido 

na busca pela adoção de práticas 

de gestão da diversidade (Maia, 

2018)

De que forma a gestão 

da diversidade vem sendo incor-

porada às organizações brasilei-

ras? Em extensa pesquisa e revi-

são bibliográfi ca acerca do tema, 

Maia (2018) entende que apesar 

de ainda existir uma grande lacu-

na no que se refere a estudos e in-

formações quanto às políticas de 

gestão da diversidade, a revisão 

sistemática da literatura eviden-

ciou que muitas práticas já vêm 

sendo adotadas nas organizações 

e que essas práticas, em alguns 

casos, extrapolam a visão sim-

plista da compreensão da gestão 

da diversidade apenas como um 

cumprimento legal de inclusão 

de minorias e da busca do de-

senvolvimento de uma cultura 

organizacional verdadeiramente 

multicultural ao compreender e 

aceitar que o diferente pode apre-

sentar-se de inúmeras formas. As 

práticas de gestão da diversidade 

impactam no desempenho or-

ganizacional e podem acarretar 

resultados tanto positivos quanto 

negativos. Por isso, é necessário 

que essas práticas sejam adequa-

damente gerenciadas visando a 

extrair o melhor da diversidade.

Segundo Fleury (2000) 

a gestão de diversidade é feita 

por políticas de recrutamento 

que incorporem os critérios re-

lacionados à diversidade cultural 

do mercado de trabalho. Estas 

ações podem ser feitas através de 

recrutamento de pessoal, diversi-

fi cando a força de trabalho para 

balancear seu corpo de emprega-

dos. Realização de treinamentos 

para conscientização das diferen-

ças culturais além da criação de 

projetos de comunicação interna 

com a fi nalidade de divulgar os 

objetivos do programa de diversi-
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dade a todos os empregados.

Em estudo realizado 

por Silva, Rodrigues, Ferreira 

e Queiroz (2020), buscou res-

ponder a pergunta de pesquisa 

“como a unidade brasileira de 

uma empresa multinacional de-

senvolveu e implementou um 

programa de diversidade e in-

clusão? Foi possível conhecer a 

estratégia da empresa que contou 

inicialmente com a formação de 

um Comitê de Diversidade. Tais 

comitês possuíam colaboradores 

voluntários e um líder; através 

de workshops, debates, rodas de 

conversa criaram um ambiente 

propício e de integração entre os 

funcionários com o intuito de en-

gajar a liderança no tema, além 

de promover a conscientização e 

educação a respeito da diversida-

de aos colaboradores.

Para Brito (2014) uma 

forma de gestão de diversidade é 

a criação e estímulo de ambien-

te pró-ativo na empresa, desta 

forma é possível a convivência 

com as diferentes culturas e as 

diferentes identidades sexuais, 

gerando aprendizado e através 

deste aprendizado, são criadas 

condições para que todas as iden-

tidades recebam um tratamento 

igualitário e de respeito. Inicial-

mente as ações ocorrem em mo-

mentos de laser, em almoços e 

jantares, permitindo que os cola-

boradores se conheçam. Seguin-

do com a Estratégia de Apren-

dizagem Formativa que enseja o 

aprendizado de como lidar com 

as diferenças através da informa-

ção e conhecimento. Os gestores 

proporcionam momentos de dis-

cussão sobre os temas, refl exão 

crítica de seus colaboradores e o 

desenvolvimento de um Código 

de conduta interno, com direitos 

e deveres de todos os colabora-

dores, incluindo punições em 

casos de desrespeitos ás regras 
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criadas e debatidas pelos pares. 

Para a autora o respeito e valori-

zação da diversidade sexual nas 

organizações contribuem para o 

reconhecimento das pessoas na 

sua pluralidade humana, melho-

rando as relações interpessoais, 

afetando positivamente a saúde e 

a qualidade de vida. A partir do 

momento em que as pessoas se 

sentirem respeitadas, incluídas e 

se sentirem parte da organização 

onde trabalham, tudo muda em 

favor delas próprias e consequen-

temente acaba refl etindo positi-

vamente para as organizações.

Um fator relevante no 

momento de decisão para a im-

plementação ou não de uma po-

lítica de diversidade está pautado 

nas mudanças que vão além de 

procedimentos administrativos, 

pois é preciso uma mudança 

cultural (Alves; Galeão-Silva, 

2004). 

Pesquisas comprovam 

resultados signifi cativos decor-

rentes de políticas de valorização 

da diversidade nas organizações, 

tais como melhor entendimento 

das necessidades dos clientes; 

fortalecimento fi nanceiro, inclu-

sive com a participação de no-

vos investidores; satisfação dos 

profi ssionais no trabalho, com 

redução da rotatividade e aumen-

to da produtividade; redução da 

vulnerabilidade legal, e fortale-

cimento da imagem corporativa. 

Complementarmente, é neces-

sário defi nir a estratégia de de-

senvolvimento, implementação e 

avaliação da política; construir o 

compromisso da alta administra-

ção com a diversidade; estabele-

cer mecanismos de integração da 

iniciativa com a gestão; promo-

ver a erradicação de preconceitos 

e discriminações, e incentivar 

a aproximação dos grupos que 

compõem a diversidade da em-

presa (Klinke).
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Há algumas vantagens 

para as empresas que implan-

tam a gestão da diversidade, tais 

como: redução de problemas 

jurídicos, exposição negativa 

e reivindicação diante do risco 

de preconceito e discriminação; 

construção de ambientes orga-

nizacionais mais ricos, repre-

sentativos e estimulantes; mobi-

lização e capitalização de forças 

criativas por conta da maior ri-

queza de análise de colaborado-

res multiculturais;  abertura para 

uma sociedade e uma economia 

mais globalizadas; resposta aos 

questionamentos éticos e morais 

em torno da igualdade de opor-

tunidades e direitos; a empresa 

apresenta um grande potencial de 

inovação, de performance e cria-

tividade por conta da diversidade 

de ideais, pensamentos e culturas 

(Ambra,2018).

Analisando os impactos 

das tecnologias de Diversidade 

e Inclusão (D&I) no mercado 

de trabalho e a crescente impor-

tância que esses softwares têm 

ganhado, a Mercer afi rma que o 

mercado de tecnologia de D&I 

está crescendo em ritmo acelera-

do, com clientes principalmente 

nas áreas de fi nanças e tecnolo-

gia. A maior parte das soluções 

existentes até o momento (43%) 

concentra-se na aquisição de ta-

lentos, enquanto apenas 12% são 

desenvolvidas para engajamento 

e retenção de funcionários (Garr 

e Jackson,2019).

Segundo a Endeavor 

(2020) por maior que tenha sido 

o avanço em Diversidade e Inclu-

são (D&I) nos últimos anos, ain-

da há um longo percurso para ser 

percorrido, principalmente quan-

do olhamos para times de tecno-

logia. As vantagens da D&I são 

possibilidade da criação de ideias 

melhores propiciadas por vivên-

cias distintas; melhor conexão 
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com o s clientes, pois o público 

também é heterogêneo; maior al-

cance dos produtos; aumento da 

lucratividade e crescimento in-

terno. Para ser efetivo, D&I não 

deve ser responsabilidade de um 

profi ssional ou do RH, mas de 

toda a empresa. As iniciativas es-

tão também na maneira com que 

times se integram, na forma de 

conduzir programas, na criação 

de eventos inclusivos e na men-

sagem que a companhia passa in-

ternamente e externamente. Pro-

mover a diversidade é bem visto 

hoje em dia, e criar uma cultura 

com boa reputação, sem dúvidas, 

é vantajoso para a empresa.

A diversidade no am-

biente de trabalho pode trazer 

experiências únicas e uma varie-

dade de soft skills altamente va-

lorizadas atualmente, como cola-

boração, comunicação, inovação 

e pensamento criativo. Além 

disso, esse leque mais amplo de 

funcionários permite que os an-

seios dos clientes – que também 

são plurais – sejam mais bem 

compreendidos. Assim, a em-

presa pode atender melhor suas 

expectativas – um benefício real 

e tangível em termos comerciais. 

Hoje, soluções baseadas em inte-

ligência artifi cial podem ajudar 

os empregadores desde a etapa 

de recrutamento além de propor-

cionar análises regulares sobre 

remuneração e benefícios, para 

combater disparidades salariais 

em toda a força de trabalho (Bra-

vo,2020).

A implementação da 

tecnologia da informação vem 

sendo considerada uma maneira 

de viabilizar novos arranjos or-

ganizacionais da gestão de pes-

soas. A implementação crescente 

dos chamados sistemas de RH 

autoatendimento é um indicativo 

desta tendência. Estes sistemas 

possibilitam o amplo acesso do 
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funcionário a informações e fun-

ções personalizadas e relevantes 

para a administração de seu re-

lacionamento com a organização 

(Mascarenhas e Vasconcelos, 

2005). Segundo os autores o uso 

do autoatendimento proporciona 

aos funcionários a interação en-

tre ele e a empresa, funcionários 

entre si,   funcionários ás tarefas 

e funcionários a sua vida fora do 

ambiente laboral. 

A informatização dos 

processos de gestão de pessoas e 

os novos padrões de acesso à in-

formação permitiram a transfor-

mação do relacionamento entre 

gestores de linha e subordinados, 

na medida em que os novos pro-

cessos de RH demandam a apro-

ximação entre eles. A gestão de 

pessoas passou a ser um processo 

em que a interação direta de che-

fes e subordinados ganha contor-

nos mais estratégicos e maior im-

portância, o que vai ao encontro 

de princípios de gestão, segundo 

os quais essa é uma atividade que 

faz parte da dinâmica entre líde-

res e equipes. Neste novo contex-

to, a área de RH deixou de ser o 

intermediário nas negociações 

dos gerentes e seus subordinados 

no que diz respeito aos múltiplos 

interesses constantemente em 

jogo (Mascarenhas e Vasconce-

los, 2005).

A utilização de ferra-

mentas tecnológicas nos pro-

cessos que envolvem a gestão 

de pessoas é uma grande aliada 

para os gestores de RH e possi-

bilita melhorar os resultados da 

equipe, além de otimizar ferra-

mentas e atividades. Entre es-

sas ferramentas, podemos citar 

sistemas de gestão, plataformas 

colaborativas, aplicativos, people 

analytics, e-learning e até redes 

sociais corporativas. A utilização 

de sistemas diferentes para diver-

sos fi ns tende a consumir mais 
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tempo de trabalho, pois difi cil-

mente eles são integrados, mas 

a tecnologia para RH já oferece 

soluções nesse sentido, como os 

softwares de gestão. Estas tecno-

logias propiciam otimização de 

tempo, agilidade e transparência 

dos processos, permitindo que 

o funcionário de RH realize ta-

refas mais complexas, melhora 

o recrutamento de funcionários, 

promove a diversidade no am-

biente de trabalho, desenvolve 

pessoas, engaja os colaboradores, 

otimiza processos, além de per-

mitir o desenvolvimento de visão 

estratégica, ou seja, a capacidade 

de enxergar a realidade da com-

panhia e do mercado e, diante do 

contexto, se preparar para o futu-

ro. Por esse motivo, o RH é visto 

como uma área fundamental para 

qualquer organização, e a tecno-

logia na gestão de pessoas é um 

diferencial competitivo (Braga, 

2019).

Julio (2020) durante re-

dação a Revista Época Negócios 

cita Jaques Haber, da iiGual In-

clusão & Diversidade, afi rmando 

que reunir a habilidade humana à 

alta tecnologia é o segredo de um 

negócio bem-sucedido. Na revo-

lução digital, o ser humano deve 

ser o protagonista. “A tecnologia 

traz inúmeras possibilidades para 

aumentarmos o impacto social 

no mundo”.

Considerações Finais

A diversidade vem sen-

do tratada de forma desigual e 

discriminatória. O Brasil, ape-

sar de ser um país fortemente 

marcado pela diversidade des-

de sua origem, é ainda um país 

onde a diversidade só é lembra-

da em momentos pontuais. Não 

há ainda uma política efetiva de 

valorização e respeito a ela (Bri-

to,2014).
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Vivemos imersas/os em 

um verdadeiro caldeirão cultu-

ral efervescente onde diversas 

culturas estão interagindo e as 

identidades estão em permanente 

movimento.

Não tem como escapar 

dos efeitos da diversidade pre-

sentes nos mais variados con-

textos sociais. Além do mais, é 

indiscutível o fato das sociedades 

estarem cada vez mais próximas. 

Se percebe isso a partir da co-

municação, através do uso cada 

vez maior da internet, dos inter-

câmbios culturais, dos movimen-

tos migratórios das pessoas pelo 

mundo, das parcerias comerciais 

nacionais e internacionais etc. 

Contudo, o fato das sociedades 

estarem mais próximas, não es-

tão isentas de confl itos (Brito, 

2014).

Acontecimentos recen-

tes trouxeram a tona a discussão 

fervorosa em prol da diversidade. 

Com a evolução da sociedade, 

mundialmente, as pessoas pre-

cisam refl etir sobre o tema, ter 

um posicionamento favorável ás 

pessoas discriminadas. O mes-

mo deve ocorrer nas empresas, é 

sabido que a diversidade entre os 

colaboradores permite alavancar 

os lucros, mas, por outro lado, 

funcionários satisfeitos e respei-

tados são mais efi cazes, expõe 

melhor as suas ideias, otimizam 

o tempo para realizar suas tare-

fas. A empresa ganha no contex-

to da sociedade por ser exemplo 

a seguir. A sociedade ganha pela 

inclusão de pessoas muitas vezes 

talentosas, mas marginalizadas 

pela sua condição social diver-

sa. As pessoas são diversas, o 

mundo é diverso, porque nosso 

pensamento e forma de agir deve 

possuir um padrão? Padrões mui-

tas vezes inatingíveis, distantes 

da maioria.

Com o recente avanço 
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tecnológico e a criação de sof-

twares de gestão é possível reali-

zar recrutamento efi caz de pesso-

al baseados nas características de 

desempenho da pessoa, eliminan-

do o viés discriminatório. Pro-

mover o debate do assunto dentro 

da empresa é salutar, imprescin-

dível. A criação de “Códigos de 

conduta” pelos pares é uma for-

ma de deixar todos a vontade na 

condução do assunto. Ao gestor 

cabe administrar as diferenças de 

forma a satisfazer seus liderados, 

promovendo maior produção, em 

ambiente de trabalho salubre e 

dinâmico, com respeito ás pes-

soas inseridas na organização. 

Respeitar as diversidades é uma 

característica indispensável a um 

bom líder e gestor. 
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