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RESUMO

Atualmente, muito tem se falado sobre inclusdo e diversidade no mercado de trabalho. Essa
nova discussdo entra em cena no momento em que algumas prerrogativas sao questionadas, tais
como equiparagdes salariais, promogdes e até garantia de direitos fundamentais no ambiente
corporativo, ora em cheque quando reveladas algumas arbitrariedades em fungdo de etnia,
género ou orientacio sexual. E nesse contexto que a gestdo de pessoas dentro da companhia é
posta a prova, verificando se as diferencgas entre os colaboradores sdo exploradas de forma
positiva, se ha uma politica de lideranga inclusiva e se a diversidade ¢ tratada como um tema
do presente. Aproveitando o cendrio atual de inovagdes e processos disruptivos, alavancados
pela industria 4.0, o objetivo deste trabalho foi identificar, por meio de pesquisa aplicada e
escala de psicométrica de Likert, a percepcdo dos colaboradores de empresas do setor
secundario (industrias de qualquer tipo) do estado de Sdo Paulo quanto a questdes de gestdo de
pessoas, lideranca e diversidade, bem como se a empresa em que o respondente trabalha
atualmente esta pronta para receber ou se ja faz uso de adventos da quarta revolugado industrial.
As respostas da pesquisa foram submetidas a técnica de alfa de Cronbach para verificacao de
confiabilidade das respostas. A partir dos dados coletados, foram realizadas analises com base
no coeficiente de correlagdo de Pearson, a fim de possibilitar uma discussdo a respeito do que
foi identificado e tracar simetrias entre os pontos de gestdo de pessoas, lideranca e diversidade,
no contexto da industria 4.0.
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1 INTRODUCAO

O contexto da quarta revolucao industrial, ou “industria 4.0”, jargdo desde logo popular
em veiculos midiaticos dos mais variados, apresenta beneficios e desafios que podem ser
explorados em diversos ambitos da economia, tanto brasileira quanto mundial. A industria 4.0,
ainda que ndo apresente somente uma defini¢ao, pode ser explicada como uma série de métodos
e processos disruptivos frente a presenga constante da internet e da digitalizagdo, afetando nao
somente o produto final, mas toda a cadeia produtiva (Ivanov et al., 2018).

Nesse cenario, observando o proeminente avanco dos meios de comunicagdo e redes
sociais, bem como a crescente preocupagao acerca da saude psicologica do individuo, o debate
sobre a gestdo do capital humano nas empresas encontra um caminho livre, sendo possivel
encontrar solugdes que se adequem as diferentes tematicas introduzidas por essa disrupgao do
século XXI. E o caso da area de Recursos Humanos [RH], como sugerem Hecklau et al. (2016)
ao estudarem as novas competéncias do ser humano a serem valorizadas em termos de
empregabilidade, ou como Adamkova (2020) adverte sobre a inevitavel adaptacdo do setor de
RH das empresas ja consolidadas no mercado.

A importancia crescente das relagdes interpessoais abre uma prerrogativa bastante solida
sobre a descentralizacdo e horizontalidade de equipes e hierarquias, além de um menor nimero
de regras ¢ formalidades que podem muito corroborar para agdes mais fluidas dentro do
ambiente empresarial (Lasi et al., 2014). Nao obstante, se torna infrutifera uma evolugdo como
essa quando ndo se faz presente uma lideranga positiva e inclusiva as mais diversas
particularidades do individuo, tais como etnia, género, orientacdo sexual, entre outras. A gestao
da diversidade, tendéncia contemporanea e concomitante aos avangos da industria 4.0, ¢ util
ndo somente para com a sociedade na qual a empresa estd inserida, mas também como
ferramenta de inovacao e troca de experiéncias (Gomez e Bernet, 2019; Sauberer et al., 2017).

Em diversos ambitos da economia de um pais, a inovagao e crescimento econdémico sao
importantes pilares para um negocio salutar se manter competitivo. Essa necessidade esta
intimamente atrelada ao conceito de lideranca, através da qual um individuo, na figura de lider,
pode influenciar outras pessoas, que podem ser colegas de equipe ou funcionarios. O lider, que
ndo necessariamente ocupa uma posicao formal ou de prestigio na hierarquia da empresa, se
vale de principios de lideranga fundamentais para incentivar, inspirar ou at€ mesmo guiar outros

colaboradores (Oberer e Erkollar, 2018).
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A figura de lider ¢ uma importante ferramenta para o desenvolvimento da industria 4.0,

visto que ¢ responsavel por incentivar a inovagdo e mitigar conflitos intergeracionais entre
colaboradores (Sivathanu e Pillai, 2018), ainda que diversas mudancas introduzidas pela quarta
revolucdo industrial ainda estejam em fase de implementacdo em muitas empresas,
principalmente em contextos de paises emergentes onde algumas barreiras ainda atrasam a sua
implantacdo em diversos processos, como atestam Chauhan e Singh (2021). Em razdo desse
atraso, € possivel que as pessoas possam se especializar em algumas competéncias inerentes ao
novo cenario industrial, como a gestdo da conectividade empresarial e o reconhecimento de
padrdes pela analise de dados (Guzman et al., 2020).

Ainda sobre a importancia sistémica dos lideres, Hubner (2020) relata como ¢
imprescindivel, em termos de cultura organizacional, que o empresario adote uma postura de
lideranga para com seus funciondrios, o que impacta diretamente no desenvolvimento das
competéncias, experiéncias, conhecimento, entre outras caracteristicas.

Em vista de toda a relevancia acerca da lideranga e das novas demandas da sociedade a
respeito da inclusdo e diversidade, o objetivo do presente trabalho € investigar e identificar a
forma que as empresas do estado de Sao Paulo tém se posicionado sobre as competéncias de
lideranca e gestao de pessoas, a partir da verificagdo da percepcao dos colaboradores acerca da

diversidade no ambiente corporativo em que estao inseridos.

2 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

A partir de uma prerrogativa descritiva e quantitativa, por meio de tabelas, graficos e
medidas (Martins et al., 2021), o presente trabalho visa coletar e analisar dados obtidos de uma
pesquisa de campo fazendo uso do “Google Forms”, a fim de que possa ser investigado se existe
uma correlacdo no comportamento que empresas do estado de Sao Paulo tém adotado frente as
exigéncias e mudangas sociais citadas na se¢do anterior.

As pesquisas se valendo de formuldrios tém se difundido de maneira proeminente gracas
ao crescente uso da internet ao longo da década passada (Weijters et al., 2020; Ramsey et al.,
2016). Essas pesquisas podem ser feitas em navegadores de internet, em computadores, ou em
celulares. Pela possibilidade de preencher o formulario em mais de um tipo de dispositivo, €
imprescindivel que ele seja desenvolvido em uma plataforma que ndo distor¢a ou altere

visualmente as perguntas e opg¢des de resposta (Couper et al., 2017), visto que alteragdes na
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apresentacdo do questiondrio podem enviesar as respostas, como investigaram Weijters et al.

(2020).

E nesse contexto que a escala de Likert aparece, uma escala psicométrica de cinco
pontos, a qual se tornou uma das ferramentas mais populares e difundidas para obtencao de
respostas em formularios (Chyung et al., 2017). Essa escala, que pode ser feita com controle
deslizante (“slider””) ou botdes de opgao (“radio buttons”), pode ser tanto horizontal quanto
vertical para se adequar a tela do dispositivo (Liu e Conrad, 2016).

A pesquisa através do Forms € destinada a funcionarios, colaboradores e voluntarios de
empresas do setor secundario da economia, isto ¢, aquelas responsaveis por processar matéria-
prima, “commodities” e subprodutos do setor primario em produtos e bens que serdo
efetivamente utilizados por consumidores finais e empresas do setor terciario ou reprocessados
novamente por outra empresa do mesmo setor (Ziaei et al., 2021). Como j& mencionado, em
uma empresa um mesmo colaborador possa desempenhar a fungao de lider e ainda assim estar
hierarquicamente abaixo de outrem (Oberer e Erkollar, 2018), assim o questionario aqui
proposto ¢ destinado a qualquer pessoa liderada e ndo a gestores que estejam no apice da
hierarquia corporativa.

Esse questionario se vale de 20 questdes, onde o primeiro bloco é composto por seis
questdes e serve para contextualizacdo e validagdo, a fim de verificar se a resposta do
respondente se enquadra nas exigéncias amostrais do presente trabalho, ou seja, se trata de uma
empresa do setor secundario de qualquer tipo, onde podem ser aplicados conceitos da quarta
revolucdo industrial, se a empresa se situa no estado de Sao Paulo e também se o respondente
¢ liderado por um gestor ou se ocupa um cargo de gestdo, como diretoria ou geréncia. Ainda
nesse bloco, o respondente informa sua etnia, de acordo com o IBGE (2019), com o intuito de
verificar como sao distribuidas as diferentes etnias no cendrio industrial, além de seu género e
orientacdo sexual, se valendo de uma comunicacao clara nas perguntas sobre essas duas ultimas
caracteristicas por conta da ténue intersec¢do no entendimento entre elas por consideravel
parcela da populagdo, como alertam Silva et al. (2018).

As quatro questdes subsequentes compdem o bloco acerca da gestdo de pessoas e sdo
relativas a percep¢dao do colaborador sobre as suas atribui¢des e obrigagcdes, comumente
definidas pelo gestor, assim como se a empresa possui um programa bem definido de incentivos
e investimentos a sua capacitacao técnica e emocional. Esse bloco também procura entender se
a empresa em foco se preocupa com aspectos de cultura e clima organizacionais e se a

valorizacdo do colaborador enquanto individuo, e ndo somente como funcionario, se faz
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presente; em outras palavras: se ele se sente valorizado enquanto ser humano dentro do

ambiente corporativo no qual estd inserido, onde exigem n3o somente o cumprimento dos
deveres, mas também de seus direitos.

Nas questoes de 12 a 15, o tema em destaque ¢ referente a lideranca e busca entender,
sob a oOptica do liderado, se ele enxerga caracteristicas de lider em seu superior imediato, bem
como em politicas internas da empresa. Dessa forma, pretende-se averiguar se a percep¢ao do
colaborador ¢ positiva e se hé tracos de inspira¢do, guiamento e incentivo por parte de seu
gestor, além da demanda rotineira de seu escopo de trabalho e atribui¢des.

As questdes de 16 a 18 tratam do tema da diversidade no local de trabalho, ou seja, se
ha uma politica inclusiva aos mais diversos grupos étnicos e culturais, se ha equilibrio de género
para as mesmas fungdes e hierarquias ou até mesmo se existe algum incentivo para promover
o respeito as pessoas de diferentes orientacdes sexuais. Com auxilio do formulério, ¢ possivel
analisar se a diversidade corrobora de fato para a troca efetiva de experiéncias € inova¢do, como
exposto por Sauberer et al. (2017), isto ¢, se existe uma lideran¢a inclusiva, permitindo a
estimulacdo da sinergia entre os liderados, sem espaco para discrimina¢des de quaisquer
naturezas (Knippenberg e Ginkel, 2021).

Muito embora a sociedade esteja presenciando uma maior exigéncia para que as
empresas adotem posturas inclusivas (Shore et al., 2018), ainda ¢ necessario verificar se cargos
de gestdo ou hierarquicamente elevados sdo ocupados por pessoas de diferentes etnias, cenario
ainda ndo notado no contexto brasileiro, sobretudo considerando as populagdes preta e parda,
como investigado na pesquisa da Oxford Analytica (2021). Politicas inclusivas, no entanto, ndo
sdo unicamente voltadas as disparidades étnicas, mas também a género, orientacdo sexual e
deficiéncias fisicas, sendo a ultima um foco proeminente nas discussdes mais recentes sobre
inclusdo, especialmente pelo uso de cotas para facilitar a entrada desse tipo de profissional no
mercado de trabalho (Ferigato, 2020).

As duas ultimas questdes abordam o conceito de industria 4.0, em que a penultima
analisa se o alicerce da empresa comporta os processos disruptivos da quarta revolugdo
industrial, isto €, se a empresa ¢ capaz de adotar e se adaptar a essas transformacgdes, enquanto
que a ultima questdo permite entender se a companhia em questdo ja possui profissionais, em
seu quadro de colaboradores, que detenham a competéncia e conhecimento necessarios (“know-

how”) para executar e colocar em pratica esses novos processos.
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A Tabela 1 apresenta o panorama do questionario, relacionando cada questdo aos seus

respectivos temas, objetivos e referéncias. As questdes podem ser conferidas detalhadamente

ao final do presente trabalho, no Apéndice A.

Tabela 1: Estrutura do questionario

Questdes | Tema Objetivo

la3 Validacao Validar a resposta ao questionario verificando se o respondente se
enquadra nos requisitos da pesquisa

4a6 Validacao Definir os grupos sociais aos quais o respondente se identifica, em
termos de etnia, género e orientacdo sexual

7 Gestao de Verificar se o colaborador percebe competéncia nas pessoas que

ocupam cargos de gestdo, pois a hierarquia em empresas ¢ muitas
vezes inflexivel, ndo selecionando corretamente essas pessoas por
mérito (Albuquerque e Oliveira, 2001)

8 Gestdo de Verificar se existem politicas de clima organizacional na empresa,
tema em crescente estudo sob enfoque da saude emocional dos

pessoas

pessoas colaboradores (Keller e Aguiar, 2021)
9 Gestdo de Entender se a empresa se preocupa com a carga de trabalho imposta
pessoas ao funcionario, em fungdo de sua capacidade fisica e mental, visto
que exaustivas jornadas de trabalho trazem efeitos adversos a saude
(Antunes, 2020)
10 Gestdo de Identificar se ha capacitacdo do funcionario para as fungdes
pessoas exercidas, como em programas de treinamento no local de trabalho
[TLT] (Inacio, 2018)
11 Gestao de Verificar se a empresa permite e encoraja que o colaborador se
pessoas expresse e procure ajuda sempre que necessario
12 Lideranga Identificar se o colaborador recebe o tratamento adequado quando ele
comete uma falha
13 Lideranca Verificar se as instrugoes para execu¢do de uma tarefa sdo passadas a
todos os colaboradores envolvidos
14 Lideranga Verificar se o colaborador sente abertura para expressar suas ideias
aos gestores, além de leva-las em consideragao
15 Lideranca Entender se € politica da empresa permitir que o colaborador tome
decisdes e seja independente (Ramirez et al., 2020), além de nao
verificar se a empresa reconhece que erros podem fazer parte do
processo
16 Diversidade Verificar se a empresa preza pela diversidade entre seus

colaboradores, enfatizando que existem diferengas a serem
respeitadas dentro da organizacao, tornando a convivéncia e didlogo
plurais e salutares (Ferrari, 2015)

17 Diversidade Identificar se a empresa oferece condigdes para que individuos de
grupos sociais ainda marginalizados (Oxford Analytica, 2021)
possam ocupar cargos de prestigio ou destaque dentro da organizagio
18 Diversidade Verificar se existem preconceitos estruturais enraizados na estrutura
da empresa, denotados pela preferéncia a determinado género ou
orientac¢ao sexual, como investigado por Bertrand e Duflo (2017)

19 Industria 4.0 Entender se a empresa ja esta preparada ou ja& faz uso de tecnologias
advindas da industria 4.0, como sugere o estudo de modelos de
maturidade para industria 4.0 de Silva e Barbalho (2020)
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Questdes | Tema Objetivo

20 Industria 4.0 Dando continuidade a questao anterior, esta pretende descobrir se os
colaboradores da empresa ja possuem conhecimentos, tedricos ou
praticos, para receber os adventos da industria 4.0

Fonte: Dados originais da pesquisa

As opcdes das questdes de multipla escolha para etnia, género e orientacdo sexual, em
que o respondente deve escolher entre uma das opgdes existentes, aparecem em ordem
alfabética e ha possibilidade para que o voluntario insira a sua classificagdo no campo “Outra
(preencher) 7, caso ndo se identifique com nenhuma daquelas apresentadas.

Os questionarios foram enviados através de correio eletronico (e-mail), WhatsApp,
LinkedIn, ficando disponivel para os potenciais respondentes do dia 10 de setembro a 15 de
outubro de 2021. O formulario foi enviado a aproximadamente 800 pessoas, com uma taxa de
retorno de cerca de 304 questiondrios validos (38%), isto €, que sdo coerentes com 0s requisitos

da pesquisa explorados pelas questdes de um a trés.

2.1 VALIDACAO DAS RESPOSTAS

A fim de avaliar a confiabilidade das respostas ao formulario, apo6s a verificagdo de
requisitos abordada pelas questoes de um a trés, a colecdo de respostas foi submetida ao método
do coeficiente alfa de Cronbach. Essa técnica ¢ utilizada para diversos tipos de pesquisa de
campo e uma das mais recorridas (Lanzillotti et al., 2021) e parte da avaliacdo da consisténcia
interna das respostas ao questionario (Shrestha, 2021).

Mohammadi et al. (2020) se valem da ferramenta para analisar a confiabilidade da
pesquisa aplicada que procuram entender a incidéncia de ansiedade social em criangas com
base em caracteristicas sociodemograficas, associando possivelmente com outras
comorbidades. J& Sarathchandra et al. (2018) usam o método para avaliar a aceitagdo de pessoas
sobre a vacinagao.

Uma vez que o presente trabalho se vale da escala psicométrica de Likert, ¢ interessante
notar que muitos pesquisadores, que também a utilizam, recorrem ao coeficiente alfa de
Cronbach para quantificar a confiabilidade das respostas, sobretudo em ciéncias humanas,
sejam escalas de cinco, sete ou nove pontos (Malik et al., 2021). Algumas aplicacdes desse
método aliado a escala de Likert sdo para avaliar impactos psicologicos assaz contemporaneos,
como ansiedade e medo frente a pandemia da doenca do coronavirus 2019, ou “coronavirus

disease 2019 [COVID-19]” (Hu et al., 2020; Mohammadpour et al., 2020; Vos et al., 2021), ou

7
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para aferir habilidades emocionais e sociais em alunos do ensino fundamental (Murano et al.,

2020), tema em destaque com o aumento do interesse pelas “soft skills” pelo mercado de
trabalho ultimamente (Campos et al., 2020; Succi e Canovi, 2020).

A eq. (1) apresenta o calculo para se obter o coeficiente alfa de Cronbach. Seu valor
pode variar de zero a um, em que zero seria um questionario teoricamente ndo confiavel e

quanto mais préoximo de um, maior a confiabilidade.

_ K Z{il(’%{i
o= E (1 - 5 > (1)

ox

em que K ¢ o numero de perguntas com escala de Likert contidas no formulario

(questdes de sete a 20, portanto 14 perguntas), cs%{i ¢ a variancia das respostas para a pergunta i,

em que i, por sua vez, é o indice do somatério que varia de um a K. Por fim, c% é a variancia
total das somas das respostas de cada participante. Como cada pergunta admite uma resposta
com valor de um a cinco, o minimo valor da soma de todas as repostas ¢ 14 e o maximo ¢ 70.
As respostas validas foram submetidas ao método do coeficiente alfa de Cronbach para
avalia¢do da confiabilidade da pesquisa. A partir dos céalculos apresentados na Tabela 2, um
valor para o coeficiente alfa de Cronbach de 0,92, ou 92%, ¢ um resultado bastante satisfatorio

em um cendrio em que a revisdo da literatura demonstra boa aceitagdo para valores de alfa

acima de 0,70 (Taber, 2018).

Tabela 2: Calculo das variaveis da eq. (1) para avaliacido do coeficiente alfa de Cronbach

Variavel Descricio Valor calculado
K Numero de perguntas elegiveis, isto ¢, com escala de Likert 14
Zc%i Somatoria das varidncias das repostas para cada pergunta 21,466
o% Variancia correspondente as somas de todas as pontuacdes das 143,05
respostas para cada respondente
o Coeficiente alfa de Cronbach 0,92

Fonte: Resultados originais da pesquisa

2.2 CORRELACAO DAS RESPOSTAS

Em posse da colecao de respostas ao formulario, apds validacdo pelo método do
coeficiente alfa de Cronbach visto anteriormente, foi possivel gerar graficos de dispersdo para

analisar sob a Optica do coeficiente de correlagdo de Pearson [CCP], método amplamente
8
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utilizado em diversos ambitos, como Garcia ¢ Gomes (2017) ao analisarem varidveis

macroecondmicas ¢ o PIB brasileiro para tragar uma correlagdio em periodos de crises
financeiras, ou como Pinheiro et al. (2020) investigam se fatores climaticos influenciam no
volume de notificacdes de casos de dengue no Brasil. E necessario entender, no entanto, as
origens do CCP antes da sua utilizagao.

Uma correlacdo ¢ uma medida para uma associagdo monotonica entre duas variaveis x
ey, isto €, em que a forma do gréfico ndo tende a variar; as variaveis tendem a um nico sentido
mesmo que ndo a uma taxa constante. Essa associacdo pode resultar em uma correlagdo
positiva, caso uma das variaveis incremente concomitantemente ao incremento da segunda
variavel, ou uma correlacdo negativa, se a diminuicao da magnitude de uma variavel acarrete o
aumento da segunda varidvel. Ainda € possivel que uma variavel ndo esteja correlacionada a
outra, pois 0 seu aumento ou diminui¢do ndo impacta na variagdo da segunda. A correlagdo,
muito embora seja uma medida amplamente utilizada, ela ndo implica na causalidade da relagao
entre as duas variaveis, mas ¢ bastante util para quantificar essa relagdo, indicando o seu grau
e diregao (Moore et al., 2015).

Ja o CCP, ¢ um tipo de correlagdao, comumente atribuido exclusivamente a Karl Pearson,
mas com contribuigdes de Francis Galton sobre regressao (Stanton, 2001). Nesse tipo de
correlacdo, faz-se necessario o calculo do pardmetro adimensional “r”, que pode variar de

menos um a um, dado pela eq. (2).

Rehe () (%) @

onde n ¢ o nimero de amostras (no caso do presente estudo, € o nimero de respostas

validas ao formulario), x; é o valor da i-ésima amostra da variavel x, X e ox sdo a média e
desvio padrao amostral da mesma variavel x, respectivamente. De maneira andloga, 0 mesmo
vale para a segunda variavel do estudo, isto €, y.

O sinal da variavel R, ird apontar a dire¢do do relacionamento entre as duas varidveis x
ey, € o seu valor indica o grau, ou forca, dessa relagdo. Se o valor do coeficiente for zero, a
analise denota, idealmente, que ndao ha correlacdo entre as variaveis; a correlacao € tdo mais
forte quanto mais proximo de um (em moédulo, pois valores abaixo de zero apenas significam
direcdo oposta), até atingir o valor de um, onde ¢ uma correlagdo total entre x e y. Valores
extremos como zero € um, no entanto, sdo muito raros e quase ndo obtidos na pratica

(Figueiredo Filho e Silva Jr., 2009).
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A interpretacdo das magnitudes entre zero ¢ um ¢ motivo de discussdo entre os

pesquisadores para os diferentes topicos em que o CCP ¢ utilizado, isto €, a partir de qual valor
de coeficiente pode-se considerar uma correlagao fraca ou forte (Schober et al., 2018). Para fins
do presente trabalho, foram consideradas as terminologias de coeficiente como forte, para
valores maiores ou iguais a 0,70, médio, para valores de 0,40 a 0,69, e fraco, para valores
menores que 0,40.

O CCP foi utilizado na presente pesquisa, portanto, para avaliar possiveis correlacdes
entre diferentes aspectos nas empresas do setor secundario da economia. Dessa forma, a
primeira variavel, x, se dara pela soma de todas as questdes do primeiro tema, enquanto que a
segunda varidvel, y, serd a soma das pontuacdes do segundo tema. Por exemplo, ao se analisar
a correlacdo entre politicas de gestdo de pessoas e diversidade no local de trabalho, a variavel
X serd a soma das repostas para as questoes de sete a 11, enquanto que a variavel y serd a soma
das respostas para as questdoes de 16 a 18 (vide Tabela 1). De posse do método supracitado, o
presente trabalho pretende levantar algumas questdes sobre diversidade, lideranca e gestdo de
pessoas, no contexto da industria 4.0, por meio de inferéncias e analise do CCP obtido em cada

comparagao entre os temas.

2.3 DESCRICAO DA AMOSTRA DE RESPONDENTES

A colegdo de respostas permite tracar um panorama acerca das caracteristicas dos
respondentes, viabilizado pela pelas questdes de quatro a seis. Os graficos nas Figuras 1,2 e 3
ilustram a distribui¢do dos respondentes por género, etnia e orientagao sexual, respectivamente.
No caso da etnia, a maioria dos respondentes sao colaboradores de etnia caucasiana ou branca
com 72% das respostas, confirmando o que foi explorado na pesquisa da Oxford Analytica
(2021). A etnia parda, segunda mais representada com 19%, ainda esté bastante atrds da maioria
branca. A etnia preta representa 7% dos respondentes e pessoas da etnia amarela, 2%. Nao ha
registro de indigenas ou outras etnias. Pela orienta¢ao sexual, verificou-se uma maioria de 79%
de pessoas do sexo masculino, além de uma hegemonia heterossexual com 96% dos
respondentes, sendo 2% de homossexuais e 2% de bissexuais. Nao ha registro de outras
sexualidades entre os respondentes. As trés caracteristicas mais representativas nas amostras, a
saber, etnia branca, género masculino e orientagdo heterossexual, somam cerca de 60% de todos
os respondentes. Esse conjunto de caracteristicas predominantes no mercado de trabalho,

sobretudo em cargos administrativos ou de projetos, remonta a um cendrio em constante
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mudanga devido a pressdo do mercado (Shore et al., 2018), o que ¢ bastante salutar para troca

de experiéncias e interculturalidade no ambiente corporativo, como ja mencionado (Gomez e
Bernet, 2019; Sauberer et al., 2017).

Figura 1: Distribuicdo por género entre todos os respondentes
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Fonte: Resultados originais da pesquisa

Figura 2: Distribuicfio por etnia entre todos os respondentes
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Fonte: Resultados originais da pesquisa
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Figura 3: Distribuicfo por orientacio sexual entre todos os respondentes
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Fonte: Resultados originais da pesquisa

3 RESULTADOS E DISCUSSAO

A tabela 4 resume os resultados obtidos por meio do CCP em cada uma das comparagdes
entre os temas. Em seguida, cada caso sera sumariamente relatado junto a exposicao de seus

respectivos graficos, na ordem em que aparecem na tabela.

Tabela 4: Comparaciio entre os coeficientes obtidos em cada teste

Tema 1 Tema 2 CCP
Gestao de pessoas Lideranca 0,81
Gestdo de pessoas Diversidade 0,59
Gestao de pessoas Industria 4.0 0,55

Lideranga Diversidade 0,45
Lideranga Industria 4.0 0,58
Diversidade Industria 4.0 0,35

Fonte: Resultados originais da pesquisa

3.1 CORRELACAO ENTRE GESTAO DE PESSOAS E LIDERANCA

Esta primeira etapa se baseia na correlagdo entre gestdo de pessoas, questdes de sete a
11, e lideranga, questdes 12 e 15. A curva de tendéncia mostrada na Figura 4 tem diregdo
positiva, o que indica que uma boa percepc¢io de lideranga por parte dos colaboradores esta

diretamente atrelada a uma gestdo de pessoas positiva. Essa correla¢do entre os dois aspectos

12
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traz uma reflexao importante, ao passo que uma lideranga ¢ corroborada por uma so6lida politica

de gestdo de pessoas, o que fica ainda mais evidente pela analise do valor da varidvel R, ou o
CCP propriamente dito, que equivale a 0,81 (R? = 0,6583). Lembrando que, para a métrica
utilizada na presente pesquisa, ¢ uma correlacao bastante forte entre os dois temas, pois 0,81 ¢

consideravelmente maior que o limiar de 0,70.

Figura 4: Correlacio entre gestao de pessoas e lideranca
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Fonte: Resultados originais da pesquisa

3.2 CORRELACAO ENTRE GESTAO DE PESSOAS E DIVERSIDADE

Esta segunda analise se baseia no tema de gestdo de pessoas e pretende verificar se ha
alguma correlagdo com o tema da diversidade, abordado pelas questoes de 16 a 18. A Figura 5
ilustra o grafico resultante dessa andlise. O CCP correspondente a esta andlise ¢ de
aproximadamente 0,59 (R? = 0,3476), que denota uma correlacdo de média intensidade (entre
0,40 e 0,69). Esse resultado permite inferir que, por mais que haja uma correlagdo moderada
entre os dois temas, ainda ¢ precipitado afirmar que politicas de gestdo de pessoas unicamente
serdo responsaveis para a solida implantagdo de medidas que favorecam a diversidade no

ambiente de trabalho.
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3.3 CORRELACAO ENTRE GESTAO DE PESSOAS E INDUSTRIA 4.0

A terceira e ultima correlacdo feita a partir de gestdo de pessoas ¢ com o bloco de
questdes sobre industria 4.0, isto €, 19 e 20, que esta expressa na Figura 6. O CCP desta analise
¢ de 0,55 (R*=0,3036), o que o elenca na classificacdo média. Ainda que ligeiramente menor
que a correlacdo da andlise anterior, entre gestdo de pessoas e diversidade, também ¢ necessaria
cautela para chegar a uma conclusdo. Por enquanto, esta analise ndo permite definir que uma
empresa que se preocupa com a gestao de seu capital humano esteja preparada ou interessada
em ingressar no ambito da industria 4.0, mas ha certo relacionamento entre essas areas,

denotado pela correlacdo mediana.

Figura 6: Correlacio entre gestio de pessoas e industria 4.0
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Fonte: Resultados originais da pesquisa
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3.4 CORRELACAO ENTRE LIDERANCA E DIVERSIDADE

Explorando as temadticas de lideranca e diversidade, a Figura 7 ilustra a curva de
tendéncia entre as respostas obtidas. As propostas de lideranca inclusiva estudadas por
Knippenberg e Ginkel (2021) sdo incontestavelmente um ponto-chave para que mais empresas,
ndo somente do setor secundario, possam atrair um maior nimero de profissionais com
diferentes caracteristicas. No entanto, pela presente anélise, onde o CCP obtido foi de cerca de
0,45, fica evidente uma percepcdo ndo muito otimista pelos respondentes, pois estd bem
préoximo de ser uma correlagdo fraca, ainda que positiva. Muito provavelmente as empresas
ainda estejam se adequando as mudangas e ainda haja resisténcia por conta de conflitos

intergeracionais, sendo essa uma possivel variavel oculta ndo explorada na presente pesquisa.

Figura 7: Correlacio entre lideranca e diversidade
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Fonte: Resultados originais da pesquisa

3.5 CORRELACAO ENTRE LIDERANCA E INDUSTRIA 4.0

A penultima correlacdo ¢ feita entre os temas da lideranca e da industria 4.0, ilustrada
no grafico da Figura 8. Aspectos de lideranca no contexto da industria 4.0 apresentaram um
CCP positivo de 0,58 (R? = 0,3316), isto ¢, um valor intermedidrio. Dessa forma, ha um
relacionamento entre os dois temas, mas néo estio fortemente correlatos. E evidente que uma
lideranga eficaz seja positiva em qualquer ambito de uma industria, mas ndo se mostra
suficientemente forte para alavancar, por si s6, uma abertura e aceitagdo aos diversos adventos

da quarta revolugdo industrial. De maneira similar e com CCP bastante proximo a correlagdo
15
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entre gestdo de pessoas e industria 4.0 (i.e. 0,55), esta andlise demonstra que hé bastante a ser

investigado sobre as variaveis mais determinantes na ado¢do de seus processos disruptivos
pelos colaboradores, em que talvez seja necessario um maior tempo habil para treinamentos e

adaptacao.

Figura 8: Correlacio entre lideranca e industria 4.0
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3.6 CORRELACAO ENTRE DIVERSIDADE E INDUSTRIA 4.0

Aultima das analises de correlacdo ¢ feita entre diversidade e industria 4.0, podendo ser
conferida graficamente na Figura 9. O menor CCP obtido pelo presente trabalho ¢ a partir da
correlacdo entre diversidade e industria 4.0, pontuando cerca de 0,35 (R? = 0,1245), estando
abaixo do limiar de 0,40 e, portanto, categorizado como fraco, ainda que com sentido positivo.
Esse resultado pode despertar bastante interesse ao langar mao de uma prerrogativa controversa:
tanto a industria 4.0 quanto a diversidade sdo temas em foco na atualidade, de crescente
interesse € com ganhos institucionais e mercadoldgicos, como revisto na literatura. O que pode
ser interpretado como um processo vagaroso de amadurecimento no tema da adogao de politicas
internas de diversidade, também pode realcar uma resisténcia por parte de algumas empresas ja
inseridas no contexto da induastria 4.0. Resta investigar se essa resisténcia tem vieses

discriminatorios e qual ¢ a melhor técnica para suprimi-la.
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Figura 9: Correlagao entre diversidade e industria 4.0
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3.7 DEMAIS CONSIDERACOES

Um ponto que atrai atenc¢ao na cole¢do de respostas, andlogo ao apontado pelo estudo
da Oxford Analytica (2021), ¢ em relagao aos respondentes de etnias parda e preta que ocupam
cargos de gestdo, evidenciados pela escolha na questdo de validagdo de numero trés. Por
definicdo da metodologia do presente trabalho, respondentes que ocupam cargo de gestdo nao
tiveram suas respostas contabilizadas para fins estatisticos e de correlagdo, pois a intengdo era
avaliar a percepg¢ao de colaboradores quanto as praticas de lideranca e gestdo de seus superiores
e da empresa como um todo. Esses respondentes pardos e pretos somaram apenas cerca de 5%
de todos os voluntarios que ocupam algum cargo de gestdo, evidenciando que esses grupos
étnicos ainda ndo sdo representados em posicdes de destaque dentro da empresa, mesmo que,
em conjunto, representem mais de 56% da populagao brasileira (IBGE, 2019).

Outro ponto a ser mencionado, que ndo foi objeto de andlise deste trabalho, ¢ a
diferenciagdo do género de colaboradores quanto as denominagdes “cis” ou “trans”, isto &, se 0
respondente se identifica com seu sexo biologico de nascimento ou ndo. O formulario, com
base na questao quatro, que deixa claro em seu enunciado a ndo distingdo entre individuos cis
ou trans, evidenciou uma disparidade proeminente entre os géneros masculino e feminino, como
vista na Figura 2, onde, muito provavelmente, ndo houve respondentes transexuais de nenhum
género. Em um pais onde cerca de 90% da populacdo transexual recorre a prostitui¢ao
(ANTRA, 2018) para obter algum tipo de sustento, de forma compulsdria ou ndo, torna-se quase
institucionalmente tolhido o acesso ao trabalho formal e a aceitagdo do mercado para
profissionais desse grupo social, seja por conta de estigmas, vulnerabilidade por incorréncia de

transfobia ou, em um grau critico, violéncia contumaz de qualquer natureza.
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4 CONCLUSOES

Neste trabalho foi apresentada uma abordagem para avaliar as relagdes entre os temas
de gestdo de pessoas, lideranca e diversidade, no contexto da industria 4.0. Espera-se que as
discussdes e topicos levantados possam servir como ponto de partida para analises mais
aprofundadas, principalmente para mapear algumas varidveis ocultas que ndo foram objeto da
presente pesquisa. Além disso, ¢ importante ressaltar que uma limitacdo natural da presente
pesquisa foi o nimero de amostras coletadas. Outro ponto muito importante discutido no
desenvolvimento do trabalho foi a possivel perda econdmica para a empresa quando se
instauram barreiras humano-sociais por conta de preconceito. Em vista desse e de outros
aspectos, algumas sugestdes para escopo futuro consistem em: levantar historico de empresas
brasileiras que apresentaram politicas discriminatorias ou cerceadoras e como lidaram para
mitigar suas consequéncias maléficas a médio prazo, mensurar o grau de aceitacdo de
colaboradores de industrias quanto a presenca de profissionais transexuais e/ou nao
heterossexuais dentro da empresa, comparar os resultados aqui apresentados com pesquisas
guiadas em outros estados do pais, explorar quais setores da industria oferecem maiores

oportunidades a diferentes grupos sociais e estender a analise para os ambientes académicos.
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