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RESUMO

Este trabalho de pesquisa teve como objetivo investigar o impacto da gestado da
diversidade da forca de trabalho no desempenho dos trabalhadores, bem como
analisar o papel mediador da satisfagdo e do comprometimento dos trabalhadores
nessa relacdo. Por meio de uma pesquisa quantitativa, foram coletados dados no
periodo de junho a outubro de 2022, através da aplicacdo de 563 questionéarios a
trabalhadores do setor publico e privado, em diferentes condi¢cdes de trabalho nas
regibes norte, nordeste, centro-oeste, sudeste e sul. As hipéteses foram testadas por
meio de modelagem de equacdes estruturais (SEM). Os resultados destacam o
impacto positivo da gestdo da diversidade da forga de trabalho na vida dos
funcionérios, com efeitos significativos em seu desempenho. Além disso, identificou-
se uma relacéo entre a satisfacdo e o comprometimento dos trabalhadores com a
gestdo da diversidade da forca de trabalho e o desempenho organizacional.
Importante ressaltar que o comprometimento dos trabalhadores desempenhou um
papel mediador total na relagcdo entre a gestdo da diversidade e o desempenho
individual dos trabalhadores. Essas descobertas apontam para a necessidade de
maior exploracdo dessa tematica, sugerindo a realizacédo de estudos futuros.

Palavras-chave: Comprometimento dos trabalhadores; desempenho individual;
gestédo da diversidade; satisfacao no trabalho.



ABSTRACT

This research aimed to investigate the impact of workforce diversity management on
employee performance and examine the mediating role of employee satisfaction and
commitment in this relationship. A quantitative research approach was employed, and
data were collected from June to October 2022 through the administration of 563
guestionnaires to employees in both public and private sectors, across various work
conditions in the northern, northeastern, central-western, southeastern, and southern
regions. Hypotheses were tested using structural equation modeling (SEM). The
findings revealed a positive impact of workforce diversity management on employees'
lives, with significant effects on their performance. Furthermore, a relationship was
identified between employee satisfaction and commitment and workforce diversity
management and organizational performance. Notably, employee commitment played
a complete mediating role in the relationship between diversity management and
individual employee performance. These findings underscore the need for further
exploration of this topic and suggest avenues for future research.

Keywords: Diversity management; employee commitment; individual performance;
job satisfaction.
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1 INTRODUCAO

A compreensdao e valorizacdo da diversidade ndo € apenas uma questao de
direito e reconhecimentos sociais, mas também um fator que impacta diretamente a
vida das pessoas no ambiente de trabalho e nas organiza¢des. Essa tematica da
diversidade em sua complexidade pode ser analisada sob diferentes aspectos,
incluindo a sociedade, o nivel organizacional e o nivel individual ou de grupo. A partir
da leitura dos estudos sobre a gestdo da diversidade, desenvolvidos pelos autores
Moon e Christensen (2020), Assuncédo et tal. (2015) e Li et al. (2021), é possivel
perceber que as organizacdes que adotam politicas de gestdo da diversidade podem
apresentar um melhor desempenho, maior satisfacdo e comprometimento dos seus

trabalhadores.

Nos estudos organizacionais, o tema da diversidade da forca de trabalho tem
recebido destaque ha décadas, com profissionais buscando compreender como
gerencia-la. No Brasil, o debate sobre diversidade foi intensificado apds a
promulgacao da Constituicdo de 1988, que incluiu direitos sociais como a protecao do
trabalho das mulheres e uma legislacdo que torna obrigatéria a contratacdo de
pessoas com deficiéncia na administracdo publica. A partir dos anos 90, com a
globalizag&o, a abertura do mercado internacional, o avanco tecnolégico e o aumento
da concorréncia, as organizacdes brasileiras passaram a discutir mais amplamente a
diversidade da forca de trabalho (FLEURY, 2000; ALVES; GALEAO-SILVA, 2004;
SARAIVA; IRIGARAY, 2009; NKOMO, 2012).

A diversidade pode ser definida, conforme Fleury (2000), como a presenca de
pessoas com diferentes identidades interagindo em um mesmo sistema social. Nesse
sistema existem grupos que sao considerados a maioria e outros que Sao
considerados minorias. Os grupos majoritarios séo identificados como aqueles cujos
membros, ao longo da histéria, tiveram acesso privilegiado a recursos econémicos e

poder em comparagao aos demais grupos (FLEURY, 2000).

Com relacdo a gestdo da diversidade, no contexto atual ela se encontra
alinhada com a Agenda 2030 da ONU que estabelece 17 Objetivos de
Desenvolvimento Sustentavel (ODS) para promover a igualdade social e econémica,
bem como a preservacdo do meio ambiente. A implementacdo desses objetivos
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requer a colaboracao de diferentes setores da sociedade, incluindo as organizacoes
(NA(;OES UNIDAS BRASIL, 2015).

Para Fleury (2000), a gestdo da diversidade nas organizacdes gerencia as
relaces de trabalho e as praticas organizacionais para compor uma forca de trabalho
interna que atraia e retenha talentos dos grupos minoritarios. Nessa gestédo, busca-se
explorar as vantagens de uma equipe de trabalho diversa, ao mesmo tempo em que
visa minimizar os possiveis impactos negativos decorrentes dessa diversidade, tais
como a falta de compreenséo entre os membros da equipe, oriundos de diferentes
origens culturais, bem como, a manifestacdo de preconceitos e estereétipos, e a
dificuldade de comunicacao, através de treinamentos e workshops para promover a
compreensao e o respeito mutuo entre diferentes culturas. Assim, como implementar
politicas de comunicacao efetiva para garantir que todos os membros da equipe sejam

capazes de se expressar de maneira clara e objetiva (PENDRY et al., 2007).

A literatura existente tem ajudado na compreensdo da relacéo entre a gestao
da diversidade, o desempenho organizacional, a satisfacdo e comprometimento no
trabalho, especialmente na area de psicologia organizacional e comportamental
(CHOI; RAINEY, 2010). A satisfacdo no trabalho esta relacionada a percepcéo real
do trabalho de um funcionario em uma organiza¢do, enquanto o desempenho se
refere a um conjunto de atividades realizadas pelos trabalhadores para melhorar a
organizacdo (COOKE; SAINI, 2010). E importante que os trabalhadores estejam
satisfeitos com seus trabalhos e que possam usar efetiva e eficientemente suas
habilidades na organizagdo (CHOUDHARY et al.,, 2017). Complementando essas
ideias, Delmas e Pekovic (2018) salientam que altos niveis de adequacdo entre 0s
requisitos do trabalho e as capacidades dos funcionarios sao fatores essenciais para

atitudes e comportamentos de trabalhos positivos.

Outro aspecto dimensionado neste estudo €é o0 comprometimento
organizacional de um funcionario, ele pode ser definido como a forca do vinculo e
envolvimento de um individuo com uma organizacdo em particular. A importancia
dessa caracteristica profissional tem sido compreendida como um fator que pode
prever a rotatividade, a lealdade e o desempenho dos trabalhadores (MEYER et al.,
2012; TEO, 2020; CHORDIYA, 2017; JAISWAL, 2019).

De acordo com Ashikali e Groeneveld (2015), a gestéo da diversidade tem sido

reconhecida como um fator chave para o comprometimento dos trabalhadores.
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Segundo esses autores as praticas que promovem um ambiente inclusivo e equitativo
tém sido associadas a um aumento no comprometimento dos funcionarios, o que por

sua vez pode ter um impacto positivo no desempenho organizacional.

O presente trabalho partiu da seguinte pergunta: qual a relacdo entre a gestao
da diversidade da forca de trabalho e o desempenho, a satisfacdo e o
comprometimento dos trabalhadores? O objetivo principal da pesquisa foi investigar
a relacédo entre a gestado da diversidade da forca de trabalho no desempenho, na
satisfacdo e no comprometimento dos trabalhadores. Além disso, buscou-se também
analisar de que forma a satisfagcdo e o comprometimento dos trabalhadores atuam
como mediadores na relacdo entre a gestao da diversidade da forga de trabalho e o

desempenho individual dos trabalhadores.

Este estudo tem a pretensdo de ampliar as pesquisas sobre a temética da
gestdo da diversidade, preenchendo uma lacuna constatada por Yadav e Lenka
(2020). Segundo esses autores, existem poucos estudos que abordem
simultaneamente esse conjunto de dimensbes: a gestdo da diversidade, o
desempenho, a satisfacdo e o comprometimento dos funcionarios. Além disso, os
estudos existentes tém deixado de abordar aspectos relevantes da gestdo da
diversidade a exemplo do papel da satisfacdo e do comprometimento dos
trabalhadores como mediadores na relacdo entre a gestdo da diversidade e o

desempenho da forca de trabalho.

Pretende-se com esta pesquisa contribuir para uma melhor compreenséo da
importancia da gestdo da diversidade no ambiente de trabalho e de como ela pode
influenciar positivamente o desempenho dos funcionarios na organizacao, auxiliando
assim as organizagbes a alcancarem seus objetivos e a compreenderem as

complexidades do ambiente organizacional.

O presente trabalho esta organizado em cinco capitulos. O primeiro capitulo
uma introducdo com as principais fontes de pesquisa. O segundo capitulo apresenta
o referencial tedrico do estudo e desenvolvimento das variaveis em analise,
descrevendo conceitos pertinentes a tematica estudada, abordagens tedricas e
pesquisa empirica que sustentam as hipoteses e o modelo proposto. O terceiro
capitulo apresenta os aspectos metodoldgicos do trabalho, descrevendo o método de
pesquisa utilizado na andlise dos dados coletados, que foi a Modelagem de Equacdes

Estruturais (MEE), o que possibilitou a avaliacdo das relacdes entre as variaveis e a
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validacdo do modelo tedrico proposto. Nesse capitulo também se encontra a
descricdo da amostra selecionada, o procedimento de coleta de dados e a
operacionalizacdo das variaveis de estudo. O quarto capitulo traz os resultados das
analises estatisticas dos dados coletados. No quinto capitulo sdo apresentadas as
consideracdes finais do trabalho apresentando algumas implicacbes teoricas e
praticas para as organizacgdes, e sinalizacao de limitacdes do estudo e sugestdes para
pesquisas futuras sao oferecidas.
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2 REFERENCIAL TEORICO E DESENVOLVIMENTO DE HIPOTESES

Este capitulo apresenta a descricao do aporte tedrico utilizado como referéncia
na abordagem das tematicas necessarias ao encaminhamento do estudo proposto e
alcance do objetivo principal do trabalho que é a investigacdo do impacto da gestéo
da diversidade da forca de trabalho no desempenho dos funcionarios. A literatura
utilizada foi essencial para o desenvolvimento das discussdes sobre a diversidade,
gestdo da diversidade da forca de trabalho, satisfacdo, comprometimento e

desempenho individual do trabalho.

2.1 DIVERSIDADE E GESTAO DA DIVERSIDADE NAS ORGANIZACOES

E fundamental definir o conceito de diversidade para uma compreens&o clara
de seu significado na pesquisa. A definicdo e abordagem especificas sdo essenciais
na formacao de ideias relevantes sobre o assunto. Embora haja confusdo sobre o seu
significado exato, é amplamente aceito que se refere a "diversidade de identidades"
com base na afiliacdo a grupos sociais e demograficos, e seu impacto nas relacdes

sociais nas organizacfes (NKOMO, 1999).

A diversidade nas organizacdes refere-se as diferencas e disparidades entre
os individuos, abrangendo caracteristicas demograficas, valores, conviccbes e
origens culturais (WEBER et al., 2018). Essa diversidade pode ser definida como os
atributos que distinguem as pessoas umas das outras (WILLIAMS; O'REILLY, 1998)
e se manifesta em varios atributos pessoais, como idade, género, raca e outros
(JACKSON et al., 2003). A Teoria da Identidade Social destaca a importancia da
categorizagdo com base em atributos compartilhados e como isso influencia as
interacbes humanas (TAJFEL; TURNER, 1986). A pesquisa sobre diversidade da
forca de trabalho destaca a relevancia cultural das categorias demograficas, como
género, raca e funcdo no trabalho, e a identificacdo diferencial com o grupo dentro
dessas categorias (NKOMO, 1999).

Os estudos sobre demografia organizacional investigam os efeitos da
heterogeneidade demografica na forca de trabalho, identificando tanto efeitos
positivos quanto negativos. Por um lado, a heterogeneidade pode reduzir a coesao e
a satisfacdo do grupo, especialmente nos grupos majoritarios, além de aumentar a

rotatividade. Por outro lado, pode estimular a criatividade, a qualidade das decisfes e
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a inovacdo. E importante ressaltar que essas pesquisas geralmente tratam da
"diversidade n&o gerenciada”, ou seja, quando nao séao feitos esforgos para minimizar
os efeitos negativos ou maximizar os efeitos positivos da percepcdo dos membros de
uma equipe diversa. No entanto, estudos experimentais demonstram que uma
abordagem cuidadosa da dinamica da diversidade pode fazer a diferenca no
desempenho do grupo, tornando os efeitos globais mais positivos (ADLER, 1986;
NKOMO, 1999; TRIANDIS et al., 1965; TSUI et al., 1992).

Diferentes modelos tedricos foram propostos para compreender a
complexidade da diversidade nas organizacdes e seu impacto no desempenho. O
Modelo Interativo de Diversidade Cultural (COX, 1993) destaca a interacao entre a
diversidade de identidades grupais, fatores intergrupais e organizacionais, € como
isso influencia o desempenho individual na organizagcédo. Outros modelos, como os de
Triandis et al. (1994) e Jackson et al. (1995), enfocam a similaridade percebida, a
interacdo e as consequéncias comportamentais da diversidade nos niveis individual,

interpessoal e de equipe, considerando também as forcas organizacionais e sociais.

A gestdo da diversidade envolve a adogcdo de medidas administrativas que
utilizam os atributos pessoais ou de grupo como recursos para melhorar o
desempenho organizacional (THOMAS, 1990). Estudos tém examinado os efeitos da
diversidade em diferentes niveis, como comprometimento, absenteismo, satisfacao,
rotatividade, conflito, coesao, criatividade, desempenho do grupo, geracao de ideias
(TSUI et al., 1992; WILLIAMS; O'REILLY, 1998). Fleury (2000) ressalta que a gestao
da diversidade cultural tem como principal enfoque a efetiva administracdo das
relacdes de trabalho, das préaticas de emprego e da configuracdo interna das equipes,
com o0 proposito de atrair e reter os profissionais mais talentosos pertencentes aos
grupos minoritarios. Para alcancar esse objetivo, é essencial adotar politicas de
recrutamento que considerem o0s critérios relacionados a diversidade cultural

presentes no mercado, promovendo assim a incluséo e a valorizagao das diferencas.

Para a ampliacdo da abordagem da tematica proposta neste trabalho, é
importante também analisar como a gestdo da diversidade da for¢a de trabalho pode
afetar o desempenho individual, o que sera abordado na proxima secdo deste

referencial tedrico.
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2.2 GESTAO DA DIVERSIDADE DA FORCA DE TRABALHO E O DESEMPENHO
INDIVIDUAL

O desempenho € uma das dimensdes mais importantes na gestao de pessoas,
pois esta diretamente relacionado ao sucesso da organizacdo. Amplamente aceito por
diversos autores, incluindo Bendassolli (2012), o desempenho é definido como o
conjunto de atividades e comportamentos que uma pessoa realiza, visando alcancar
0s objetivos da organizacdo. Nesse contexto, um consenso significativo entre
estudiosos é que o desempenho € um constructo comportamental. Isso significa que
ele é composto por a¢des individuais ou conjuntos de acdes executadas por pessoas,
com o propoésito de contribuir para o alcance das metas organizacionais. Essa
abordagem enfatiza a natureza comportamental do desempenho, destacando acdes
tangiveis que tém impacto direto no desempenho organizacional. Além disso, fatores
como habilidades, conhecimento, motivacdo, ambiente de trabalho e feedback
desempenham um papel essencial na constituicdo desse constructo (BENDASSOLLI,
2012).

A diversidade pode influenciar o desempenho organizacional de maneira
positiva ou negativa, a depender da forma como € gerenciada. Para Knippenberg e
Schippers (2007), a gestdo da diversidade deve ir além de medidas de
representatividade e incluséo, incluindo praticas de treinamento, desenvolvimento de
competéncias interculturais, lideranga inclusiva e criagdo de um clima organizacional

gue valorize a diferenca e promova a colaboragao e o respeito matuo.

A gestdo da diversidade da forca de trabalho pode trazer beneficios para o
desempenho dos funcionarios, incluindo o aumento da satisfacdo e comprometimento,
além de incentivar a inovacdo e criatividade (RIZWAN et al.,, 2016; MOON;
CHRISTENSEN, 2020). Ademais, a gestao da diversidade promove um ambiente de
trabalho inclusivo para oferecer perspectivas diversas aos gestores. Este feito é
alcancado mediante uma selecéo criteriosa de pessoas embasada em aptiddes e
especializagdes, o que, por conseguinte, acarreta em uma otimizacao do desempenho
individual dos trabalhadores. Busca-se um ambiente otimizado, onde profissionais séo
escolhidos por mérito, aplicando eficazmente suas competéncias para um
desempenho no trabalho (ZHUWAO et al., 2019).

A gestéo da diversidade pode fornecer uma ampla variedade de habilidades e

experiéncias para a equipe executiva, permitindo que os lideres identifiguem
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individuos com base em sua aptidao e especializacdo. Como resultado, a gestao da
diversidade pode levar a um maior desempenho dos funcionarios, defende ZHUWAO
et al., (2019). E importante que a gestdo da diversidade seja realizada de maneira
justa e igualitaria, proporcionando oportunidades de emprego baseadas no mérito
para a forca de trabalho e permitindo que eles utilizem suas habilidades de maneira

eficaz para alcancar os objetivos organizacionais (ZHUWAO et al., 2019).
Diante do exposto até aqui, € possivel propor a hipotese de que:

H1: Existe uma relacdo positiva entre a gestdo da diversidade da equipe de

trabalho e o Desempenho Individual no trabalho.

2.3 GESTAO DA DIVERSIDADE DA FORCA DE TRABALHO, SATISFACAO E
DESEMPENHO INDIVIDUAL

A satisfacdo no ambiente de trabalho é um aspecto importante na teoria
intergrupal e esta relacionada ao atendimento das necessidades individuais dos
funcionarios. Segundo Locke (1976), ela € definida como um estado emocional
positivo derivado da avaliacdo do trabalho ou das experiéncias de trabalho do
individuo. Para Hulin e Judge (2003), a satisfacdo € uma resposta multidimensional
gue engloba aspectos cognitivos, afetivos e comportamentais. Do ponto de vista
metodoldgico, a satisfacdo no trabalho pode ser conceituada como a resposta
emocional de um colaborador diante de uma atividade laboral especifica, resultante
da comparacéao entre 0s objetivos almejados e os resultados efetivamente alcancados
(MOSADEGHRAD, 2003).

Ao longo de décadas, a satisfacdo no trabalho tem sido amplamente discutida.
De acordo com Martins e Santos (2006), a teoria sobre a satisfagdo no trabalho
considera que ela esta relacionada a fatores afetivos e atitudinais, influenciados por
variaveis em diferentes niveis, como individuais, grupais ou organizacionais. Essa
mesma perspectiva € compartilhada por autores como Brief e Weiss (2002). Brief
(1998) descreve a satisfacao no trabalho como uma avaliagéo afetiva do grau de
avaliacao positiva ou negativa do trabalho, enquanto Robbins (2005) equipara os
termos "satisfacao" e "atitude", utilizando "satisfacdo" e "insatisfacdo” como opostos.
Segundo Robbins (2005, p.61), "o termo satisfacdo com o trabalho se refere a atitude

geral de uma pessoa em relacdo ao trabalho que ela realiza". A satisfacdo do
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trabalhador gera uma atitude positiva, enquanto a insatisfacdo gera uma atitude

negativa.

A satisfacdo no trabalho pode ser descrita como uma construcdo multifacetada
gue abrange os sentimentos do colaborador em relacdo a diversos elementos do
trabalho, tanto intrinsecos quanto extrinsecos. Segundo Misener et al. (1996), a
satisfacdo intrinseca pode ser derivada de recompensas internas, como a propria
funcdo ou trabalho, enquanto a satisfacdo extrinseca é o resultado de recompensas
externas, como salario, beneficios, promoc¢des, condicbes de trabalho, superviséo,

praticas organizacionais e relacionamentos com colegas de trabalho.

A satisfacdo no ambiente de trabalho tem sido abordada por alguns
pesquisadores, como Assuncéao et al. (2015), que avaliaram a satisfacdo de pessoas
com deficiéncia (PcD) em relacdo a fatores associados a manutencédo da qualidade
de vida no ambiente de trabalho. Estudos de Carvalho Freitas (2007) e Marques e
Almeida (2009) indicam que as PcD, em geral, estdo satisfeitas com sua
remuneracao, condicbes de trabalho, relacionamento com colegas e superiores, e
respeito aos seus direitos. No entanto, eles estéo insatisfeitos com as oportunidades

de crescimento profissional e avanco na carreira.

Atender as necessidades sociais dos funcionarios no ambiente de trabalho
pode levar a resultados importantes para a organizacao, especialmente relacionados
a objetivos coletivos, conforme afirmam Haslam, Powell e Turner (2000). A identidade
social compartilhada pode ter um efeito positivo tanto no trabalho quanto na satisfacéo
com a vida, servindo como fonte de apoio afetivo dos membros do mesmo grupo
(KELLEZI; REICHER; CASSIDY, 2009). Além disso, a identificagdo social com um
grupo de trabalho pode ter um impacto positivo a longo prazo na saude e no bem-
estar das pessoas, protegendo os trabalhadores do esgotamento profissional durante

as fases exigentes do trabalho.

Segundo Kivimaki e Kalimo (1994), a satisfacdo no trabalho esta diretamente
relacionada ao desempenho e a produtividade dos trabalhadores, contribuindo para o
desenvolvimento de novas ideias e solucdes. Ordu (2016) destaca que outros
beneficios da satisfacao no trabalho incluem a reducdo do absenteismo e da angustia
psicolégica dos trabalhadores, além do aumento do comprometimento emocional com
a organizagao. Trabalhadores satisfeitos com seu trabalho tendem a ter maior

motivacdo e envolvimento com as atividades da empresa, 0 que pode impactar
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positivamente o desempenho individual. Portanto, € fundamental que as organizacdes
se preocupem em promover um ambiente de trabalho que proporcione satisfacdo e
bem-estar aos seus trabalhadores.

Coelho Jr. (2009) encontrou evidéncias de que a satisfacdo no trabalho
influencia o desempenho individual, mas essa influéncia varia dependendo da
organizagdo em que o individuo esta inserido. Em geral, altos niveis de desempenho
e satisfacdo ocorrem quando ha congruéncia entre as necessidades individuais e as
caracteristicas do trabalho (GORIS; VAUGHT; PETTIT JR, 2000).

A implementacdo de politicas e praticas que valorizem a diversidade e
incentivem o desenvolvimento profissional dos trabalhadores pode ser uma estratégia
eficaz para aumentar a satisfacdo no trabalho e melhorar o desempenho
organizacional. Com base nas abordagens realizadas, formular-se as seguintes
hipoteses:

H2a - Existe uma relacdo positiva entre a gestao da diversidade na forca de

trabalho e a satisfacao no trabalho.

H2b - Existe uma relacdo positiva entre a satisfacdo no trabalho e o

desempenho individual.

H2c - A gestédo da diversidade na forca de trabalho tem um impacto positivo no

desempenho individual, quando mediada pela satisfacéo.

2.4 GESTAO DA DIVERSIDADE DA FORCA DE TRABALHO,
COMPROMETIMENTO E DESEMPENHO INDIVIDUAL NO TRABALHO

A importancia do comprometimento no trabalho é uma questdo complexa, que
requer uma abordagem multidimensional. E preciso considerar cada dimens&o como
parte de um sistema integrado, composto por antecedentes, correlatos e
consequentes. Os antecedentes podem ser caracterizados por caracteristicas
pessoais, do trabalho, relacdes entre grupos e lideres, caracteristicas organizacionais
e status de fungbes. Os correlatos incluem motivagdo, satisfacdo, estresse e
envolvimento. Ja os consequentes podem ser desempenho, alternativas de trabalho,
intencdo de procurar outro emprego ou deixar a organizagdo, pontualidade,

rotatividade e absenteismo. Essas dimensdes estao interconectadas e influenciam
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diretamente 0 comprometimento no trabalho (MATHIEU; ZAJAC, 1990; MEYER,;
HERSCOVITCH, 2001; MEDEIROS, 2003).

Ao longo do tempo, muitas definicbes e conceitos foram propostos sobre
comprometimento. Uma delas € a definicdo integrativa de Abrahamsson (2002, p.43),

gue buscou compilar diversos aspectos do comprometimento:

Comprometimento é um estado de conexdo que define a relacdo entre um
ator (um individuo, grupo ou uma organizacéo) e uma entidade (foco). Esta
relacao pode ter diferentes formas (afetiva, instrumental, normativa — base),
que compartilha aspectos comuns (durabilidade, forca, foco, termos) com
todas as formas de comprometimento.

Segundo Gama (1997), no contexto dos estudos organizacionais, 0
comprometimento organizacional se refere ao vinculo psicologico estabelecido pelo
individuo com o ambiente de trabalho, baseado em suas percepcdes e relagcdes com
0s elementos organizacionais. Para definir conceitos, tipologias e mensurar a
intensidade desse comprometimento, sdo considerados elementos centrais, vistos
sob a perspectiva do individuo. As pesquisas geralmente reconhecem as trés bases

de comprometimento mais aceitas, que sao: afetiva, normativa e instrumental.

Apesar de fazerem parte do mesmo fendmeno, cada uma dessas bases
apresentam uma dinamica prépria, reage a antecedentes e consequentes de maneira
diferente, apresentando intensidades distintas e manifestando certa autonomia. Essa
diversidade de bases é congruente com uma visdo multidimensional do construto,
permitindo o estudo de como tais bases se combinam para formar perfis de

comprometimento organizacional (RIBEIRO, 2010).

O aspecto instrumental ou continuacao, foi inicialmente definida por Becker
(1960) como a tendéncia do individuo em permanecer em uma empresa devido aos
custos e sacrificios associados a sua saida. Esses custos sdo considerados nas
avaliacdes internas dos custos de deixar a organizacdo, enquanto as alternativas
oferecidas pelo mercado de trabalho sdo avaliadas no ambiente externo. Estes
subcomponentes formam uma base instrumental, além disso, o comprometimento
instrumental é baseado em uma avaliacdo racional dos custos e beneficios
associados a permanéncia em uma organizacao versus a mudanca para outra. Essa
avaliacdo envolve a consideracao das informacgdes disponiveis sobre o ambiente de
trabalho e as relagées conhecidas e vivenciadas. Por esse motivo, a sensacao de
seguranca pode ter um grande impacto no julgamento do individuo em relagcéo ao seu

comprometimento com a organizacao (RIBEIRO, 2010).
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A base normativa também é um tema de estudo no campo da psicologia
organizacional. De acordo com Medeiros et al. (2002), o primeiro pesquisador a
conceituar o comprometimento normativo, como sendo a internalizacédo de pressodes
normativas para agir de acordo com 0s objetivos e interesses da organizacao foi
Wiener. Essas pressdes geralmente sdo influenciadas pela cultura organizacional,
gue estabelece padrdes de comportamento e acao. Wiener (1982), destaca que a
visdo normativa tem um enfoque no controle instrucional, por meio de normas,

regulamentos ou misséo forte e disseminada.

A abordagem de base afetiva, criada por Mowday, Steers e Porter (1979), se
destaca por sua énfase na atitude do individuo em relacdo a organizacdo. Essa
perspectiva defende que o comprometimento decorre de uma disposi¢ao individual
ativada pela interacao de elementos contextuais. Segundo Barbosa e Faria (2000), os
pesquisadores Mowday, Steers e Porter (1979) definiram o comprometimento como
uma forte relacdo de identificacdo do individuo com determinada organizacéo,
caracterizada por trés fatores: estar disposto a exercer consideravel esforco, forte
crenca e aceitacao de objetivos e valores, e forte desejo de se manter como membro.
Medeiros et al. (2002) acrescentam que essa base de comprometimento pode ser

vista como uma expressao do comportamento do empregado no trabalho.

Conforme sinalizado por Meyer e Herscovitch (2001), € possivel que um
colaborador desenvolva diferentes niveis de intensidade em cada uma das trés bases
do comprometimento, sem que necessariamente as trés sejam desenvolvidas
simultaneamente. Esses niveis de intensidade séo influenciados por diversos fatores,
como politicas e praticas organizacionais, fatores demograficos e culturas nacionais,

conforme observado por Bagraim e Sader (2007).

Ainda sobre o comprometimento organizacional, Medeiros (2003), afirma que
0s estudos em torno desse aspecto dimensionado tém sido dominados pelo enfoque
afetivo, tendo como base o trabalho de Mowday, Porter e Steers (1982). O trabalho
apresentado, concentrou-se principalmente no compromisso de base afetiva, uma vez
gue é a dimensdo mais abordada na literatura e tem um impacto significativo nos
comportamentos e atitudes dos trabalhadores (ALLEN; MEYER, 2002).

A pesquisa ira explorar como a gestao da diversidade, mais especificamente a
percepcao das politicas adotadas pela organizacdo em relacéo a diversidade, pode

impactar o compromisso dos trabalhadores, utilizando a Teoria da Identidade Social
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como referéncia para entender como os individuos se veem enquanto membros de

diferentes grupos sociais.

A teoria da identidade social, pode estar associada aos resultados da pesquisa
de Morrow (2011), sobre os antecedentes que influenciam o comprometimento dos
trabalhadores. Conforme essa teoria, os individuos se identificam com grupos sociais
especificos, e essa identificacdo pode influenciar seus comportamentos e atitudes em
relacdo a outras pessoas e grupos. Os resultados da pesquisa de Morrow (2011)
indicam que praticas de socializacdo, mudancas organizacionais, praticas de gestao
de pessoas, relacdes interpessoais e relagcbes empregado-organizacao podem ter um
impacto significativo no comprometimento dos trabalhadores. Esses antecedentes
podem ser entendidos como fatores que afetam a identidade social dos trabalhadores

na organizacao, e, portanto, influenciam seu comprometimento com a empresa.

Fiske e Taylor (1991), Rosa (2020), também se apoiando na Teoria da
Identidade Social, argumentam que a percepc¢ao dos trabalhadores sobre as praticas
de gestdo de recursos humanos, adotadas pela organizacdo, pode afetar suas

atitudes e comportamentos, incluindo o comprometimento.

A compreensdo do comprometimento dos trabalhadores a partir de estudos em
gestdo e ciéncias sociais tem gerado discussdes sobre a heterogeneidade dos
resultados de desempenho (IBIDUNNI et al., 2018). De acordo com os achados de
Brimhall (2019), no contexto do comprometimento dos funcionarios, individuos
pertencentes a grupos minoritarios estdo mais propensos a deixar a organizacao e
enfrentar efeitos negativos, como maiores taxas de absenteismo. Para lidar com essa
questdo, as organizacdes estdo implementando atividades relacionadas a
diversidade, como equipes de conselho dedicadas a diversidade, projetos e
programas de incentivo ao ambiente de trabalho, como programas de trabalho flexivel,
beneficios para trabalhadores em relacdo a guarda dos filhos, reunides de grupo de

afinidade apoiadas pela empresa e outros projetos (CHO et al., 2017).

Na compreensdo de Ceséario e Chambel (2017), para cultivar um senso de
compromisso com o trabalho, a organizacéo, suas qualidades e valores éticos, muitas
ligacbes entre o trabalhador e a empresa foram estabelecidas. Quando o0s
trabalhadores se sentem conectados com a organizagdo e tém uma Visdo positiva
dela, sua forca de trabalho se concentra nela e se esforga para fazer o que é util para

a empresa. Além disso, a satisfacdo do funcionario pode ser um grande motivador
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para a organizacdo, acredita André (2017). Em resumo, a conexdo entre o
comprometimento e o desempenho do funcionario pode ser determinante para o

sucesso da organizagao.

As pesquisas discutidas nesta secdo possuem implicacdes significativas na
compreensao de como as estratégias de gestado da diversidade podem reforcar os
lagcos afetivos entre trabalhadores e suas organizacoes.

Como € possivel notar que o comprometimento dos trabalhadores com a
organizagdo € um conceito complexo e multidimensional que inclui diversas bases,
com dinamicas proprias e intensidades distintas. Além disso fica evidenciado que a
gestdo da diversidade influencia diretamente o comprometimento, aumentando a
satisfacdo e a motivacdo dos funcionarios. Isso, por sua vez, pode impactar
positivamente no desempenho individual, com trabalhadores mais comprometidos
sendo geralmente mais produtivos e permanecendo mais tempo na organizagdo. Com

base nessas relacdes, é possivel levantar as seguintes hipoteses:

H3a: A gestdo da diversidade da forca de trabalho estd4 positivamente

relacionada ao comprometimento dos trabalhadores com suas organizacoes.

H3b: O Comprometimento dos trabalhadores esta positivamente relacionado

com o desempenho.

H3c: O comprometimento dos trabalhadores com sua organizacdo medeia a

relacédo entre a gestéo da diversidade e o desempenho no trabalho.
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3 METODOLOGIA

3.1 PROCEDIMENTO

Esta pesquisa empregou a metodologia quantitativa, utilizando-se de um
questionario para observar 0s construtos Gestdo da Diversidade, Satisfacéo,
Comprometimento e Desempenho individual no trabalho. Conforme Gil (2018), a
metodologia quantitativa se caracteriza pela utilizacdo de técnicas estatisticas para o

tratamento dos dados coletados.

A fim de garantir a validade e confiabilidade dos instrumentos de coleta de
dados, utilizou-se a analise fatorial confirmatéria (AFC), também conhecida como
Confirmatory Factor Analysis (CFA). Essa técnica estatistica, baseada na abordagem
de Hair et al. (2009), permite avaliar o grau de concordancia entre a configuracao
teorica dos fatores e a realidade dos dados coletados, fornecendo uma ferramenta

para validar ou refutar a hipotese inicial do estudo.

Além disso, a modelagem de equacdes estruturais (MEE), conhecida como
Structural Equation Modeling - SEM em inglés, foi empregada para testar o modelo
tedrico proposto, conforme destacado por Hair et al. (2009). O SEM é uma familia de
modelos estatisticos que tem como objetivo investigar as relagcdes entre maltiplas
variaveis. Por meio de equacdes que descrevem 0s relacionamentos entre 0s
construtos analisados, semelhantes as equacfes de regressdo mdultipla, o SEM
permite estimar simultaneamente e de forma interdependente as relacdes entre as

variaveis, utilizando o modelo estrutural especificado pela pesquisadora.

A adocdo dessas técnicas estatisticas, amplamente utilizadas nas Ciéncias
Humanas e Sociais, tem como objetivo obter resultados confiaveis sobre a influéncia
da gestdo da diversidade no Desempenho individual no trabalho, bem como
compreender o papel desempenhado pela satisfacdo e pelo comprometimento nessa
relacdo. A CFA e a SEM fornecem uma base solida para a analise dos dados
coletados, contribuindo para a robustez e validade dos resultados obtidos neste

estudo.
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Com base no referencial tedrico apresentado, formulamos as hipéteses a
serem investigadas. O modelo conceitual proposto, ilustrado na Figura 1, foi
desenvolvido para testar essas hipoteses.

As hipoéteses propostas foram as seguintes:

H1: Existe uma relacdo positiva entre a gestdo da diversidade da equipe de

trabalho e o Desempenho individual no trabalho.

H2a: Existe uma relacdo positiva entre a gestado da diversidade na forgca de

trabalho e a satisfacdo no trabalho.

H2b: Existe uma relacao positiva entre a satisfacéo no trabalho no desempenho

individual.

H2c: A gestdo da diversidade na forca de trabalho tem um impacto positivo no

desempenho individual, quando mediada pela satisfagéo.

H3a: A gestdo da diversidade da forca de trabalho esta positivamente

relacionada ao comprometimento dos trabalhadores com suas organizagoes.

H3b: O Comprometimento dos trabalhadores esta positivamente relacionado

com o desempenho individual.

H3c: O comprometimento dos trabalhadores com sua organizacdo medeia a

relacdo entre a gestdo da diversidade e o desempenho individual no trabalho.

De acordo com as hipéteses propostas, foi desenvolvido o modelo conceitual

mostrado na figura 1:
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Figura 1 - Modelo conceitual

H2a SATISFA(;Z\O NO TRABALHO H2b
%
H2c .
GESTAO DA DIVERSIDADE | .- N
DA FORCA DE TRABALHO - > DESEMPENHO INDIVIDUAL
H3c ™
v
COMPROMETIMENTO DOS
H3a COLABORADORES H3b
———> EFEITO DIRETO :=iicseeen » EFEITO DE MEDIAQi\O

Fonte: Elaborado pela pesquisadora desta dissertacdo (2022).

Os dados foram coletados em organizacdes brasileiras por meio de diferentes
estratégias, incluindo a distribuicdo de questionarios por WhatsApp e e-mails, bem
como a coleta presencial com pessoas que trabalham em diferentes setores e regides
geograficas, a fim de avaliar o impacto das medidas de gestdo da diversidade na
satisfacdo, comprometimento e desempenho individual dos trabalhadores. Os
questionarios aplicados foram adaptados a partir do estudo de Li et al. (2021), e
disponibilizado online aos participantes por meio do Google Forms, durante o periodo
de junho a outubro de 2022, visando a facilidade de coleta de dados e a acessibilidade
dos participantes. A amostra obtida é representativa de organizacdes brasileiras de
diferentes regides geograficas e setores de atuacdo, aumentando a abrangéncia e

confiabilidade da pesquisa.

3.2 PARTICIPANTES

O estudo contou com a participagao de 563 trabalhadores de organizagbes
brasileiras, sendo a maioria do sexo feminino (55,24%) e autodeclarados como
brancos (34,28%) ou pardos (42,98%). Em relacdo a escolaridade, a maioria dos
participantes possuia especializacéo (34,64%) ou ensino superior completo (25,93%).

Quanto ao tempo de empresa, a maior parte dos respondentes (43,34%) trabalhava
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na empresa ha até 5 anos. A maioria dos participantes eram casados (50,27%) e nao
possuiam cargos (55,60%). Com relagdo ao niumero de empregados, a maioria das
empresas tinha mais de 1000 funcionérios (39,61%). Quanto a orientacdo sexual, a
maioria se declarou heterossexual (88,81%). Vale ressaltar que 11,37% dos

respondentes nao informaram a categoria de niumero de empregados.

Tabela 1 - Caracterizacdo da amostra

Categorias Frequéncia Percentual Categorias Frequéncia Percentual
% %
Género Estado Civil
Feminino 311 55,24% Casado 283 50,27%
Masculino 251 44,58% N&o casado 280 49,73%
outros 1 0,18% 563
563
Cor da Pele Tempo de
Empresa
Branca 193 34,28% Até 5 anos 244 43,34%
parda 242 42,98% Entre 6 e 10 101 17,94%
anos
Preta 108 19,18% Entre 11 e 15 109 19,36%
anos
Outro 20 3,55% Acima de 16 109 19,36%
anos
563 563
Escolaridade Cargo
Ensino Médio 91 16,16% Sem cargos 313 55,60%
Completo
Superior 146 25,93% Cargos 150 26,64%
Completo Intermediarios
Especializacdo 195 34,64% Cargos 100 17,76%
Superiores
Mestrado 96 17,05% 563
Doutorado 35 6,22%
563
Setor NUumero de
Empregados
publico 246 43,69% Até 250 150 26,64%
empregados
Privado 290 51,51% Entre 251 e 78 13,85%
500
empregados
Outros 27 4,80% Entre 501 e 48 8,53%
1000
Empregados
563 Acima de 223 39,61%
1000
empregados
Orientacéo N&o Informou 64 11,37%
Sexual
Heterossexual 500 88,81% 563
Homossexual 46 8,17%
Outros 17 3,02%
563

Fonte: Elaborada pela pesquisadora desta dissertacao (2022).
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3.3 INSTRUMENTO

Para avaliar o impacto da gestdo da diversidade da forca de trabalho no
desempenho individual, na satisfacdo e no comprometimento dos trabalhadores de
uma organizacao, foi realizada uma coleta de dados, por meio de um questionario
com 44 (quarenta e quatro) questdes de mdultipla escolha, desenvolvido através da
ferramenta do Google Forms. O modelo de medida proposto na analise confirmatoria,
técnica estatistica utilizada para testar a adequacdo de um modelo teérico a um
conjunto de dados observados, apresenta quatro variaveis latentes: gestdo da
diversidade (GESTDIV), comprometimento (COMPROM), satisfagcdo (SATISF) e
desempenho individual (DESEMPIN). A variavel de diversidade € medida por trés
indicadores observaveis (GESTDIV1, GESTDIV12 e GESTDIV13), enquanto as

outras trés variaveis latentes sdo medidas por quatro indicadores cada uma.

O presente estudo utilizou escalas do tipo Likert, que sédo frequentemente
empregadas em pesquisas de opinido e psicologia. Essas escalas permitem que os
participantes indiquem seu grau de concordancia ou discordancia em relacdo a
afirmacdes especificas, utilizando uma escala de 5 ou 7 pontos. Essas opc¢des variam
desde "discordo completamente" até "concordo completamente”. De acordo com Hair
et al. (2009), a escala Likert € amplamente utilizada em pesquisas de comportamento
humano em areas como administracao, psicologia, sociologia e educacéo, sendo uma

das escalas mais comuns em pesquisas quantitativas.

Para medir as varidveis de interesse neste estudo, foram utilizadas quatro
escalas adaptadas de trabalhos anteriores, como o de Li et al. (2021). A Escala de
Gestao da Diversidade (GESTDIV), composta por trés itens da escala que avaliam o
comprometimento dos supervisores com a diversidade na forca de trabalho, a
existéncia de politicas e praticas que promovam a diversidade na organizacdo e a
habilidade dos lideres em trabalhar com funcionéarios de diferentes origens. Essa

escala foi adaptada de Choi e Rainey (2010).

Os itens da escala DESEMPIN3 e DESEMPIN4 tém como objetivo comparar o
desempenho do individuo com o dos colegas de trabalho. O item DESEMPIN3 avalia
como o individuo percebe o desempenho de seus colegas em seus empregos, em
comparacao com o seu proprio desempenho ao realizar o mesmo tipo de trabalho.

Por sua vez, o item DESEMPIN4 busca avaliar como o individuo percebe o seu préprio
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desempenho em seu trabalho, em comparacdo com o desempenho de seus colegas

gue realizam o mesmo tipo de trabalho. Essa escala foi adaptada de Yousef (2000).

A Escala de Comprometimento com Metas (COMPROM) consiste em quatro
itens que avaliam o comprometimento com metas organizacionais, incluindo a
importancia atribuida a essas metas, a dedicagdo para alcanca-las e a escolha
consciente de se comprometer. Essa abordagem abrangente reconhece as bases
afetiva, normativa e instrumental do comprometimento, permitindo uma compreensao

mais completa das atitudes e comportamentos em relacao as metas.

A Escala de Satisfacdo no Trabalho (SATISF) é composta por quatro itens que
avaliam a satisfacdo geral com o trabalho, a satisfacdo com a remuneracdo, as
oportunidades de promocédo no trabalho e a percepcédo de justica na distribuicdo das
oportunidades de promocao. A construcdo da escala se baseia na compreenséao de
que a satisfacdo no trabalho é multidimensional, influenciada por fatores cognitivos,
afetivos e comportamentais, conforme discutido por Locke (1976) e Hulin e Judge
(2003). Os itens da escala abordam aspectos relacionados a oportunidades de
crescimento, explorando percepgdes sobre progresso na carreira, satisfacéo pessoal
com essas oportunidades e a conexdao entre bom desempenho e o crescimento
profissional na organizacdo. A SATISF busca capturar as aspiracdes e percepcdes de

crescimento dos colaboradores no contexto organizacional.

E importante ressaltar que, apesar de algumas escalas terem sido adaptadas
de trabalhos anteriores, foram realizados testes de validade e confiabilidade, conforme
descritos na secdo 3.4 deste capitulo, para garantir a qualidade dos instrumentos
utilizados neste estudo. Além disso, os participantes foram informados sobre o
propoésito da pesquisa e a importancia de responder de forma sincera e honesta as

afirmacdes apresentadas nas escalas.

Os resultados indicam que as escalas utilizadas no estudo possuem boa
consisténcia interna e confiabilidade para medir as variaveis de interesse
demonstrados a seguir na segéo que trata sobre a confiabilidade e a viabilidade do

modelo.

As perguntas utilizadas para cada um dos itens da escala empregada no estudo

podem ser encontradas na Quadro 1 abaixo.
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Variavel Variavel do Pergunta Escala
latente modelo
GESTDIV1 Os supervisores/coordenadores em minha 1 = Discordo fortemente, 2 =
0) organizagéo (empresa) estdo comprometidos com Discordo; 3 = nem discordo nem
g uma forca de trabalho representativa de todos os concordo; 4 = concordo; 5 =
;l segmentos da sociedade. concordo fortemente
8 GESTDIV2 Existem Politicas e programas que promovem a 1 = Discordo fortemente, 2 =
> diversidade no meu local de trabalho (por exemplo, Discordo; 3 = nem discordo nem
9 recrutamento de minorias, treinamento para concordo; 4 = concordo; 5 =
ﬁ conscientiza¢ao sobre questdes de diversidade). concordo fortemente
P}
® | GESTDIV3 Gerentes/supervisores/lideres de equipe trabalham 1 = Discordo fortemente, 2 =
E bem com funcionarios de diferentes origens (social, Discordo; 3 = nem discordo nem
rUn politica, religiosa, minorias, etc) concordo; 4 = concordo; 5 =
concordo fortemente

DESEMPIN1 No geral, como vocé avalia a qualidade de seu 1 - Muito baixa; 2 = baixa; 3 =

desempenho no trabalho? Moderada; 4 = alta; 5 = muito alta

rUn DESEMPIN2 No geral, como vocé avalia a sua produtividade no 1- Muito baixa; 2 = baixa; 3 =

] trabalho? Moderada; 4 = alta; 5 = muito alta

E DESEMPIN3 Como vocé avalia o desempenho de seus colegas em 1 = muito baixo; 2 = baixo; 3 =

L seus empregos em comparagao com vocé fazendo o moderado; 4 = alto; 5 = Muito alto

% mesmo tipo de trabalho?

o

DESEMPIN4 Como vocé avalia o desempenho de si mesmo em 1 = muito baixo; 2 = baixo; 3 =

seu trabalho em comparacé@o com seus colegas que moderado; 4 = alto; 5 = Muito alto
fazem o mesmo tipo de trabalho?

COMPROM1 Quéo comprometido vocé esta com suas metas? 1 = Nada comprometido; 2 =
Levemente comprometido; 3 =
moderadamente comprometido; 4 =
bastante comprometido; 5 =

0 extremamente comprometido

2 COMPROM2 Até que ponto vocé se importa com suas metas? 1 = Nao me importo nada; 2 = Me

% importo levemente; 3 = me importo

e} moderadamente; 4 = Me importo

I_% bastante; 5 = Me importo

= extremamente

I_% COMPROM3 Quao dedicado vocé é com suas metas? 1 = Nada dedicado; 2 = Levemente

pd dedicado; 3 = Moderadamente

5‘ dedicado; 4 = bastante dedicado; 5
= extremamente dedicado

COMPROM4 Até que ponto vocé escolheu ser comprometido com 1 = Nada; 2 = levemente; 3 =

sua meta? moderadamente; 4 = bastante; 5 =
extremamente

SATISF1 Eu acredito que as pessoas conseguem crescer mais 1 = Discordo fortemente, 2 =

rapido aqui do que em outras organizagoes Discordo; 3 = nem discordo nem
(empresas) concordo; 4 = concordo; 5 =
concordo fortemente

SATISF2 H& pouca chance de promog&o no meu trabalho. 1 = Discordo fortemente, 2 =

) Discordo; 3 = nem discordo nem

3: concordo; 4 = concordo; 5 =

O concordo fortemente

T SATISF3 Eu estou satisfeito com minhas chances de ser 1 = Discordo fortemente, 2 =

"(;; promovido Discordo; 3 = nem discordo nem

o concordo; 4 = concordo; 5 =
concordo fortemente

SATISF4 Aqueles que fazem um bom trabalho em minha 1 = Discordo fortemente, 2 =

organizagao (empresa) tém uma boa chance de Discordo; 3 = nem discordo nem
serem promovidos concordo; 4 = concordo; 5 =
concordo fortemente

Fonte: Elaborada pela pesquisadora desta disserta¢édo (2022).
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3.4 MEDICAO DO MODELO
3.4.1 Apresentacdo da analise fatorial confirmatoéria

Para avaliar o modelo proposto neste estudo foi conduzida uma analise fatorial
confirmatoria utilizando os dados obtidos do questionario aplicado. O modelo envolve
quatro variaveis latentes: gestdo da diversidade, comprometimento, satisfacdo e
desempenho. Essas variaveis latentes foram medidas por meio de 12 variaveis
observadas e 15 itens. A confiabilidade dessas medidas foi avaliada utilizando o
coeficiente alfa de Cronbach (NUNNALLY, 1978), uma medida de confiabilidade
amplamente utilizada na analise de dados psicométricos. O coeficiente alfa de
Cronbach avalia a consisténcia interna de um conjunto de itens ou perguntas que
visam medir a mesma construcéo subjacente. Ele varia de 0 a 1, sendo que valores
mais préoximos de 1 indicam uma maior consisténcia interna dos itens. Os resultados
obtidos demonstraram uma consisténcia interna satisfatoria das medidas para cada
variavel latente, indicando que os itens selecionados sao confiaveis e consistentes na

medicao das caracteristicas subjacentes.

As cargas fatoriais estimadas para cada variavel observada indicam a forca do
relacionamento entre a varidvel observada e sua respectiva variavel latente
subjacente. Todas as cargas fatoriais foram significativas (p < 0,001) e consistentes
com as hipoteses do modelo, o que sugere que o modelo de medida proposto é uma
boa representacao das relacdes entre as variaveis observadas e as variaveis latentes
subjacentes. O coeficiente R2 também foi calculado para avaliar a propor¢do de
variancia explicada pelas variaveis latentes em suas variaveis observadas

correspondentes.

Foram realizadas andlises estatisticas para obter uma estimativa precisa do
ajuste do modelo, e os resultados estdo detalhados na Tabela 2, que apresenta o Qui-
quadrado, os graus de liberdade, o CFl e o TLI para o User Model e para o Baseline
Model. Para garantir a adequacdo do modelo, foram realizadas modificagbes com
base nos indices de modificacdo. Os resultados obtidos foram apresentados na
Tabela 3.

Com base nos dados coletados, pode-se concluir que o modelo proposto é

eficaz e capaz de mensurar as variaveis de interesse de maneira confiavel e valida.
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Essa andlise é de extrema importancia para garantir a precisao dos resultados obtidos

e para proporcionar uma base soélida para estudos futuros.

Tabela 2 - Analise de fator confirmatorio

indice User Model Baseline Model
Qui-quadrado 49.097 5911.401
Graus de liberdade 71 91

CFI 1.000 -

TLI 1.005 -

SRMR 0.032 -

RMSEA 0.000 -

Fonte: Elaborada pela pesquisadora desta dissertacdo (2022).

Tabela 3 — Andlise fatorial dos itens proposto no modelo teérico

Item Carga Fatorial Indicacdo Latente R2? construidos
GESTDIV1 0.820 Gestédo da diversidade 0.768
GESTDIV2 0.847 Gestéo da diversidade 0.717
GESTDIV3 0.673 Gestéo da diversidade 0.684
COMPROM1 0.631 Comprometimento 0.879
COMPROM2 0.576 Comprometimento 0.854
COMPROMS3 0.609 Comprometimento 0.884
COMPROM4 0.594 Comprometimento 0.766
SATISF1 0.898 Satisfacao 0.795
SATISF2 0.793 Satisfacdo 0.680
SATISF3 0.873 Satisfacao 0.780
SATISF4 1.122 Satisfacdo 0.909
Desempenho
DESEMPIN1 0.557 individual 0.813
Desempenho
DESEMPIN2 0.594 individual 0.830
Desempenho
DESEMPIN4 0.473 individual 0.688

Fonte: Elaborada pela pesquisadora desta dissertacédo (2022).
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E importante destacar que durante a realizacdo da analise confirmatoria, a
variavel DESEMPIN3 né&o foi incorporada ao modelo proposto. Essa exclusdo é
atribuida a uma variedade de fatores, embora os detalhes especificos ndo estejam
explicitados nos resultados apresentados. Variaveis com cargas fatoriais baixas,
correlagdes inadequadas com outras variaveis latentes ou questdes relacionadas ao
ajuste do modelo podem influenciar a decisdo de incluir ou excluir determinadas
variaveis. No contexto deste estudo, a variavel DESEMPIN3 demonstrou inadequacéo

ao modelo, resultando em sua exclusao da analise.

Além dessas andlises, para melhor compreender as relacdes entre as variaveis
latentes e observadas no modelo proposto, foi elaborado um diagrama de caminho da
analise fatorial confirmatoria (Figura 2). Esse diagrama visualiza graficamente as
interacOes entre as variaveis, evidenciando a forca do relacionamento entre cada
variavel observada e sua respectiva variavel latente subjacente em que os quadrados
representam variaveis observadas e os circulos representam as variaveis latentes. As
cargas fatoriais estimadas foram fundamentais para a construcdo desse diagrama,
pois destacam a intensidade e a direcao das relacdes. Essa representacdo grafica
contribui para uma compreensao mais clara das relagbes estabelecidas no modelo
proposto, permitindo uma analise mais abrangente e uma interpretacao aprofundada

dos resultados obtidos.
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Figura 2 - Diagrama de caminho da andlise fatorial confirmatoria
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Fonte: Elaborado pela pesquisadora desta dissertagédo (2022).

3.4.2 Modelagem de equacéo estrutural

Antes de examinar as possiveis respostas, foi testada a capacidade do modelo
estrutural utilizando o software lavaan, versdo 0.6-9. A figura 3 mostra o modelo
estrutural especificado pela pesquisadora. Foram analisados varios indices para medir
0 ajuste do modelo, sendo o Qui-quadrado o principal deles. O valor obtido foi 299,839
com 85 graus de liberdade. Além disso, foram calculados outros indices importantes,
como o CFI (Comparative Fit Index), que atingiu um valor de 0,965, e o TLI (Tucker-
Lewis Index), que ficou em 0,956. Outros dois indices, 0 SRMR (Standardized Root
Mean Residual) e o RMSEA (Root Mean Square Error of Approximation), tiveram
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valores de 0,067. Esses indicadores séo relevantes para verificar se o modelo é

adequado para as hipéteses propostas.

Figura 3 - Modelo estrutural
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Fonte: Elaborada pela pesquisadora desta dissertacéo (2022).

O modelo foi criado com base em 35 parametros e 563 observagodes, utilizando
0 método de estimacao DWLS. O modelo proposto apresentou um ajuste satisfatorio,

considerando-se os resultados obtidos na analise de SEM.

O teste Qui-quadrado indicou que o modelo ndo se ajustou perfeitamente, o
gue é comum em muitos modelos estatisticos. No entanto, os indices de ajuste
comparativo (TLI) e confirmatério (CFl) foram de 0,83 e 0,85, respectivamente,
enquanto o erro de aproximacdo quadratico média raiz (RMSEA) foi de 0,07, com
intervalo de confiangca de 90% variando de 0,06 a 0,08. De acordo com Hair et al.
(2009), valores ideais para 0o RMSEA e CFl sdo 0,06 ou inferiores e 0,95 ou superiores,
respectivamente. Ressalta-se que o ajuste de um modelo pode ser considerado bom
mesmo que nao alcance exatamente esses valores ideais. Além disso, os indices de

CFl e TLI alcancaram valores acima do limite recomendado de 0,90 (HU; BENTLER,
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1999), indicando um bom ajuste do modelo. O valor do RMSEA sugere que o modelo
€ adequado, e o intervalo de confianca de 90% aumenta a confian¢a na validade do
modelo. O SRMR também apresentou um bom ajuste, com valor de 0,067. Portanto,
pode-se concluir que o modelo proposto apresenta um ajuste satisfatorio aos dados

analisados.

A modelagem de equacdes estruturais também evidenciou que as variaveis
latentes (GESTDIV, COMPROM, SATISF e DESEMPIN) apresentaram efeitos
significativos sobre as variaveis observaveis (GESTDIV1, GESTDIV2, GESTDIV3,
COMPROM1, COMPROM2, COMPROM3, COMPROM4, SATISF1, SATISF2,
SATISF3, SATISF4, DESEMPIN1, DESEMPIN2 e DESEMPIN4). Os resultados ainda
indicaram que as variaveis GESTDIV1, GESTDIV2 e GESTDIV3, com coeficientes
padronizados de 0,738, 0,771 e 0,614, respectivamente, apresentaram um efeito
significativo na GESTDIV. J& as variaveis COMPROM1, COMPROM2, COMPROM3
e COMPROM4, com coeficientes padronizados de 0,548, 0,501, 0,529 e 0,515,
respectivamente, apresentaram um efeito significativo na COMPROM. No caso da
variavel latente SATISF, pode-se notar que ela sofre influéncia das variaveis
(SATISF1, SATISF2, SATISF3 e SATISF4), com coeficientes padronizados variando
de 0,574 a 0,809. Por fim, o DESEMPIN apresentou um efeito significativo em
DESEMPIN1, DESEMPIN2 e DESEMPIN4, com coeficientes padronizados de 0,427,
0,457 e 0,364, respectivamente.
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Tabela 4 - Resultados da Modelagem de equacéo estrutural

Variaveis Variaveis

Latentes Observaveis Estimativa Std err Z-value P(>[z]) Std.lv Std.all
GESTDIV1 0.738 0.030 24.470 0.000 0.738 0.692

GESTDIV GESTDIV2 0.771 0.032 23.809 0.000 0.771 0.653
GESTDIV3 0.614 0.027 22.423 0.000 0.614 0.624
COMPROM1 0.548 0.021 26.246 0.000 0.631 0.878

COMPROM COMPROM2 0.501 0.019 26.076 0.000 0.577 0.855
COMPROMS3 0.529 0.020 26.061 0.000 0.609 0.884
COMPROM4 0.515 0.022 23.696 0.000 0.593 0.764
SATISF1 0.646 0.034 18.832 0.000 0.896 0.793
SATISF2 0.574 0.032 18.185 0.000 0.796 0.682

SATISF
SATISF3 0.629 0.033 19.123 0.000 0.873 0.780
SATISF4 0.809 0.041 19.519 0.000 1.122 0.909
DESEMPIN1 0.427 0.024 17.670 0.000 0.556 0.812

DESEMPIN DESEMPINZ2 0.457 0.027 17.230 0.000 0.595 0.831
DESEMPIN4 0.364 0.021 17.180 0.000 0.473 0.688

Fonte: Elaborada pela pesquisadora desta dissertacdo (2022).

Os parametros de regressao entre as variaveis latentes e observaveis foram
considerados significativos. Entende-se com isso que as variaveis latentes sdo boas
medidas das variaveis de interesse e contribuem significativamente para explicar a
variacdo dessas variaveis. A variancia da variavel latente GESTDIV1 foi de 0,594 e a
da variavel latente GESTDIV2, de 0,801, o que indica que ambas explicam uma

quantidade substancial de variacdo nas variaveis manifestas.
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4 ANALISE DOS RESULTADOS

Os resultados obtidos nesta pesquisa fornecem uma contribuicdo significativa
para a compreensdo das relacdes entre as variaveis investigadas e o impacto da
gestao da diversidade no desempenho individual no ambiente de trabalho. A Tabela
5 apresenta os coeficientes, p-valores e a significancia dos testes de regressao e
correlacdo realizados para avaliar as cinco hipoteses propostas. Essas hipoteses
visam examinar de que forma a gestao da diversidade da forca de trabalho influencia
o desempenho, a satisfacdo e o comprometimento dos trabalhadores. A analise
desses resultados permitirA uma compreensao mais aprofundada dos fatores que
influenciam essas relacdes e fornecerd informacges importantes para o campo dos

estudos organizacionais.

Tabela 5 - Teste de hipéteses

H Coeficiente Erro p-

prevista Relacédo hipotética estimado padrdo Valorzvalor Resultado
H1 DESEMPIN — GESTDIV 0,179 0,105 1,712 0,087 Néo

H2a GESTDIV — SATISF 0,961 0,068 14,121 0,000 Sim

H2b SATISF — DESEMPIN -0,062 0,058 -1,077 0,282 Nao

H3a GESTDIV — COMPROM 0,571 0,030 18,919 0,000 Sim

H3b COMPROM — DESEMPIN 0,644 0,057 11,383 0,000 Sim

Fonte: Elaborada pela autora desta dissertacdo (2022).

A analise estatistica das hipéteses propostas revelou resultados importantes.
Ao aplicar o teste do valor-p, verificou-se que as hipoteses H1 e H2b, que sugerem
uma relagdo positiva entre a gestdo da diversidade da equipe de trabalho e o
Desempenho individual, e entre a satisfacdo no trabalho e o Desempenho individual,

respectivamente, foram descartadas ao nivel de significancia de 5%.

No contexto da analise estatistica, com relagdo a hipotese H1, o coeficiente
estimado para a relacdo entre o desempenho dos funcionarios e a gestdo da
diversidade foi calculado em 0,179, indicando a magnitude esperada dessa relagao.
O erro padréo, que foi calculado em 0,105, foi utilizado para avaliar a confiabilidade
desse coeficiente estimado. Quanto menor o valor do erro padrdo, maior a

confiabilidade do coeficiente estimado. A significancia estatistica da relacéo entre as
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variaveis foi testada por meio do valor z, que foi calculado em 1,712, indicando uma
evidéncia moderada de significaAncia estatistica. O p-valor, que foi calculado em 0,087,
€ maior que o nivel de significancia usualmente adotado (geralmente 0,05), o que

indica que ndo ha evidéncia estatistica suficiente para rejeitar a hipotese nula.

No entanto, no que tange H1, a literatura sugere que a gestdo bem-sucedida
da diversidade pode levar a varios beneficios, como aumento da satisfacdo e
comprometimento, incentivo a inovacao e criatividade, e um ambiente de trabalho
inclusivo. Autores como Park e Liang (2020) e Lee e Kim (2020) descobriram em suas
pesquisas fatores especificos que afetam o desempenho dos funcionarios em um
ambiente diversificado, e Knippenberg e Schippers (2007) defendem que a gestao da
diversidade deve ir além de medidas de representatividade e inclusdo. Uma
possibilidade para tal divergéncia consiste na consideracao de que a diversidade pode
também trazer desafios, como conflitos culturais e comunicacdo inadequada, se nédo
for implementada corretamente. Além disso, a gestdo da diversidade pode ser
percebida como uma ameaca a identidade dos grupos majoritarios, o que pode levar

a resisténcia a mudanca.

A hipétese H2b, que prevé uma relagdo positiva entre a satisfagédo no trabalho
(SATISF) e o Desempenho individual (DESEMPIN), néo foi apoiada pelos resultados
da presente pesquisa. O coeficiente estimado para essa relacao foi de -0,062, com
um erro padréo de 0,058. O valor z calculado foi de -1,077, resultando em um p-valor
de 0,282. Esses resultados indicam que ndo ha evidéncia estatistica suficiente para
rejeitar a hipétese nula, sugerindo que ndo existe uma relacdo estatisticamente
significativa entre a satisfacdo no trabalho e o Desempenho individual na amostra
analisada. Embora a relacdo entre satisfacdo no trabalho, desempenho e
produtividade dos funcionarios tenha sido apoiada por muitos estudos anteriores
(LOCKE, 1976; BRIEF; WEISS, 2002), € importante considerar que a satisfacdo no

trabalho ndo é o Unico fator que influencia o Desempenho individual, como por

exemplo o comprometimento.

A discrepancia entre os resultados deste estudo e a literatura pode ser
explicada por diversos fatores. Um deles é a constatacdo de que a implementagéo
efetiva da gestdo da diversidade nem sempre € alcancada, mesmo quando as
empresas possuem discursos e politicas de apoio a diversidade. Esse aspecto foi
corroborado por Saraiva e Irigaray (2009), em um estudo de caso realizado em uma

organizacdo brasileira, que investigou a relagcdo entre os discursos proferidos e a
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pratica real da gestdo da diversidade. Neves (2020) descreveu esses resultados,
evidenciando que, apesar das politicas favoraveis a diversidade, os discursos muitas
vezes nao eram convertidos em acdes concretas. Um dos principais obstaculos
identificados foi o comportamento dos funcionarios, que nem sempre adotavam
atitudes alinhadas com os principios da diversidade. Essas atitudes frequentemente
revelavam preconceitos, manifestados tanto por meio de vieses inconscientes quanto

pela falta de um senso coletivo.

No contexto das organizacbes brasileiras, superar esse desafio na
implementacdo da gestdo da diversidade requer a colaboracdo de lideres
comprometidos, a sensibilizacdo dos trabalhadores e a adocdo de medidas efetivas
de combate ao preconceito. Além disso, a diversidade nos Conselhos de
Administracdo desempenha um papel essencial. Uma maior representatividade das
minorias nesses conselhos pode contribuir para um monitoramento mais eficiente dos
administradores e, consequentemente, resultar em um desempenho individual mais
eficaz. Neves (2020) observou que a auséncia de representacdo das minorias em
cargos de lideranca compromete a efetividade das politicas de diversidade, uma vez

que as oportunidades ndo sao igualmente distribuidas.

Os resultados referentes a hipotese H2a revelaram um coeficiente estimado de
0,961, com um erro padrao de 0,068. O valor z foi calculado como 14,121, e o p-valor
associado foi de 0,000, indicando alta significancia estatistica, de acordo com a
proposta do estudo. Esses resultados confirmaram a relacdo positiva entre a gestao
da diversidade na forca de trabalho e a satisfacdo no trabalho, conforme hipotese
estabelecida. Essa constatacdo esta em consonancia com as discussdes de Locke
(1976) e Brief e Weiss (2002), os quais afirmam que a satisfacao no trabalho € uma
resposta multidimensional que engloba aspectos cognitivos, afetivos e
comportamentais. Além disso, Tajfel e Turner (1986) afirmam que a identificacéo
social com o grupo de trabalho pode influenciar positivamente a satisfagdo no
trabalho, e Hulin e Judge (2003) defendem que a satisfacdo no trabalho esta
diretamente relacionada ao desempenho e a produtividade dos trabalhadores.

A implementacdo de uma gestdo da diversidade efetiva pelas organizagbes
busca criar um ambiente de trabalho inclusivo, onde cada colaborador seja valorizado
e respeitado independentemente de suas caracteristicas pessoais. Ao estabelecer
uma gestao da diversidade solida, é possivel promover um senso de pertencimento e

engajamento entre os trabalhadores. Essa abordagem pode resultar em um ambiente
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de trabalho mais colaborativo e harmonioso, no qual as diferencas individuais sao
reconhecidas como importantes para a organizacdo. Os resultados da anélise de
dados reforcam a ideia de que a gestéo da diversidade exerce um impacto positivo e
estatisticamente significativo na satisfacdo dos trabalhadores no trabalho. Essas
descobertas fornecem uma base sélida para a implementacdo de praticas de gestao

da diversidade, visando a criacdo de ambientes de trabalho mais satisfatoérios.

Os resultados das hipoteses H3a e H3b demonstram uma relacdo significativa
entre a gestdo da diversidade e o comprometimento dos trabalhadores, bem como
entre 0 comprometimento e o desempenho no trabalho. O coeficiente estimado para
a H3a foi de 0,571, indicando uma associacgao positiva, com alto nivel de significancia
estatistica (p-valor = 0,000). Isso sugere que uma gestao efetiva da diversidade esta
relacionada a um maior comprometimento por parte dos trabalhadores. No caso da
H3b, o coeficiente estimado foi de 0,644, também com alta significancia estatistica (p-
valor = 0,000), indicando uma associacdo positiva entre 0 comprometimento dos

trabalhadores e o desempenho individual.

Esses resultados confirmam a importancia da gestdo da diversidade na
promocdo do comprometimento dos trabalhadores, em consonancia com estudos
anteriores (KELAN, 2012; RAVAZZANI et al., 2019; RENDA et al., 2020). Além disso,
eles estdo alinhados com a teoria de Meyer e Herscovitch (2001), que sugere que 0
comprometimento dos trabalhadores pode impulsionar seu desempenho individual,
resultando em beneficios organizacionais, como reducdo da rotatividade e

absenteismo, e aumento da satisfacao no trabalho.

Com base nos resultados das hipoteses H3a e H3b, pode-se inferir que a
gestdo da diversidade desempenha um papel fundamental no aumento do
comprometimento dos trabalhadores, o que esta associado a um melhor desempenho
individual. Essas descobertas reforcam a importancia das préticas internas de gestéo
da diversidade na formacé&o da identidade social dos trabalhadores e na sua relacéo
com a organizagcdo. Do mesmo modo, destacam que a contribui¢&o positiva da maioria
dos trabalhadores comprometidos, por meio do seu desempenho individual, tem um

impacto favoravel no desempenho geral da organizacéo.

Os resultados apresentados na Tabela 6 fornecem uma analise detalhada da
relacdo entre a gestao da diversidade na forca de trabalho, o desempenho individual

no trabalho e a satisfacao dos trabalhadores. Observou-se que ndo ha uma relacao
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mediada pela satisfacdo entre a gestdo da diversidade e o desempenho individual,
conforme evidenciado pelo coeficiente de -0.062 e p-valor de 0.282. No entanto, 0s
dados revelaram uma forte associacdo entre a gestdo da diversidade e a satisfacao
dos trabalhadores (coeficiente de 0.961 e p-valor de 0.000), bem como entre a gestao
da diversidade e o comprometimento dos trabalhadores com a organizacéo
(coeficiente de 0.571 e p-valor de 0.000). A satisfagéo no trabalho, embora ndo tenha
sido comprovadamente relacionada ao desempenho individual neste estudo, pode
desempenhar um papel significativo na reducdo do absenteismo e da angustia
psicolégica, contribuindo para um maior comprometimento emocional com a
organizacao (ORDU, 2016).

Tabela 6 - Efeito mediador

Efeito Direto Efeito Indireto

Relagdo hipotética Coeficiente P-valor (padronizado) (padronizado)
H2c: DESEMPIN -> SATISF -

> GESTDIV -0.062 0.282  -0.067 -0.040

GESTDIV-> DESEMPIN 0.179 0.087 0.138 -

GESTDIV -> SATISF 0.961 0.000 0.693 -

GESTDIV ->

COMPROM 0.571 0.000 0.496 -
H3c SATISF -> COMPROM -

> GESTDIV 0.644 0.000 0.443 0.283

Fonte: arquivo da pesquisadora desta dissertagdo (2022)

Além disso, foi constatado que o comprometimento dos trabalhadores atua
como mediador na relacéo entre a gestao da diversidade e o desempenho no trabalho,
com um coeficiente de 0.644 e p-valor de 0.000. Em resumo, os resultados da Tabela
7 sugerem que a gestdo da diversidade na forca de trabalho pode ter um impacto
significativo no desempenho individual, desde que seja mediada pelo
comprometimento dos trabalhadores com a organizagao.

Os resultados obtidos neste estudo reforcam a importancia das variaveis
mediadoras propostas por Van Knippenberg et al. (2004), como a satisfacdo no
trabalho e o comprometimento dos trabalhadores, na relacdo entre a gestdo da
diversidade e o desempenho individual. Os dados revelaram uma associagao
significativa entre a gestdo da diversidade e a satisfacdo dos trabalhadores
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(coeficiente de 0.961 e p-valor de 0.000), bem como entre a gestado da diversidade e
0 comprometimento desses trabalhadores com a organizagao (coeficiente de 0.571 e
p-valor de 0.000). Esses resultados confirmam a teoria proposta por Van Knippenberg
et al. (2004), destacando o papel fundamental das variaveis mediadoras, como a
satisfacdo no trabalho e o comprometimento, na compreenséo da relacdo entre a

gestédo da diversidade e o desempenho individual.

E importante ressaltar que o comprometimento dos trabalhadores desempenha
um papel essencial na relacdo entre a gestdo da diversidade e o desempenho
individual. Observou-se uma mediacgéo total por parte do comprometimento, indicando
gue o comprometimento, conforme destacado por Mowday, Steers e Porter (1979),
desempenha um papel importante nessa dinamica. A Teoria da Identidade Social,
abordada por Morrow (2011), Fiske e Taylor (1991), e Rosa (2020), também pode
estar associada aos resultados desta pesquisa, pois ajuda a compreender como 0S
individuos se veem como membros de diferentes grupos sociais, o que influencia seu

comprometimento.

Nesse contexto, a conexao entre o comprometimento e o desempenho dos
trabalhadores é determinante para o sucesso da organizacdo, como discutido por
Cesario e Chambel (2017) e Andrew (2017). Portanto, € importante considerar o
comprometimento dos trabalhadores como uma varidvel mediadora essencial para
uma compreensao completa da relacéo entre gestdo da diversidade e desempenho
individual. Com base nos resultados da analise do modelo testado, pode-se concluir

gue algumas hipoteses foram invalidadas, enquanto outras foram confirmadas.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Esta pesquisa teve como objetivo investigar a relagdo entre a gestdo da
diversidade na forca de trabalho e seus impactos no desempenho, satisfacdo e
comprometimento dos trabalhadores, preenchendo uma lacuna identificada por Yadav
e Lenka (2020). Para atingir esse objetivo, realizou-se inicialmente uma revisao
bibliografica sobre as teorias relacionadas a gestédo da diversidade nas organizagdes.
Em seguida, foi conduzida a coleta de dados por meio de um questionario utilizando
0 Google Forms, aplicado em diferentes organizages brasileiras durante o ano de
2022. Para avaliar a confiabilidade dos fatores analisados, utilizou-se uma analise
fatorial confirmatodria, seguida pela analise das equacdes estruturais para verificar as
relacbes entre eles. O objetivo geral da pesquisa foi alcancado, uma vez que
esclareceu a relacdo entre a gestao da diversidade nas organizacdes e o desempenho

individual na organizagéo.

As implicacdes praticas desta pesquisa, sugerem que as organizacdes devem
avaliar a gestdo da diversidade na forca de trabalho como uma estratégia para
aumentar a satisfacdo e o comprometimento dos trabalhadores. Isso pode, por sua
vez, melhorar o desempenho individual e a produtividade da organizacao. Os lideres
das organizacdes devem compreender que a gestdo da diversidade da forca de
trabalho ndo se limita apenas a contratacdo de pessoas de diferentes origens e
identidades, mas também inclui a criacdo de um ambiente inclusivo e acolhedor para
todos. Com base na perspectiva dos trabalhadores, este estudo destaca a importancia
da gestdo da diversidade como uma estratégia para melhorar o desempenho
organizacional. Ao ouvir as vozes da forca de trabalho, a empresa pode compreender
melhor suas necessidades e expectativas em relacdo a diversidade e implementar

politicas e praticas mais eficazes de gestéo da diversidade.

Embora a pesquisa ndo tenha encontrado evidéncias suficientes para apoiar a
hipotese de que a gestdo da diversidade esta diretamente relacionada ao
Desempenho individual no trabalho, ela identificou que o comprometimento dos
trabalhadores medeia essa relacdo. Isso significa que, ao investir na gestao da
diversidade, as organiza¢gbes podem aumentar o comprometimento dos trabalhadores
com a organizacdo, 0 que, por sua vez, pode levar a um melhor desempenho
individual. Portanto, as organizacdes devem considerar a gestéo da diversidade como

uma estratégia para melhorar o Desempenho individual no trabalho.
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Os resultados da pesquisa também indicaram que a satisfacao no trabalho nao
€ um mediador na relacéo entre a gestdo da diversidade e o Desempenho individual.
Embora isso possa parecer uma limitagdo da gestdo da diversidade como estratégia
para melhorar o desempenho individual, € importante destacar que a satisfacao € um
resultado importante por si mesmo. Portanto, a gestao da diversidade pode contribuir
para criar um ambiente de trabalho mais satisfatério e estimulante, mesmo que néo
leve diretamente a um melhor desempenho individual. Além disso, a pesquisa
identificou que o comprometimento dos trabalhadores € um mediador na relacéo entre
a gestao da diversidade e o desempenho individual. Isso significa que as organizacfes
podem alcancar um melhor Desempenho individual no trabalho ao aumentar o
comprometimento deles com a organizagdo por meio de praticas eficazes de gestédo

da diversidade.

Ainda que este estudo tenha fornecido informagdes relevantes sobre a relagcéo
entre a gestao da diversidade e o desempenho individual da forca de trabalho, é
importante considerar as limitacbes presentes na metodologia e na amostra
selecionada. Embora a abordagem quantitativa adotada tenha permitido uma analise
precisa e objetiva da gestdo da diversidade, é importante destacar que a amostra foi
selecionada aleatoriamente e € composta por individuos de nacionalidade brasileira.
Como é comum em pesquisas sobre diversidade, uma amostra mais diversificada
seria benéfica para uma compreensdo mais aprofundada do tema. Portanto, &
recomendado que futuros estudos repliquem esta pesquisa com uma amostra mais
diversificada, que inclua um numero significativo de individuos pertencentes a
diferentes grupos, como identidade de género, orientacdo sexual, etnia, religido,
cultura, lingua, nacionalidade, idade, estado de saude e deficiéncia. Isso permitira
uma visdo mais abrangente e aprofundada da perspectiva dos trabalhadores em

relacdo a gestéo da diversidade na forca de trabalho em suas organizacgoes.

Durante a andlise dos dados da pesquisa, observou-se diferengas significativas
na relacdo entre os participantes do setor publico e privado. E importante ressaltar
gue o modelo conceitual adotado ndo considerou essas variaveis de forma distintas,
0 que limitou a possibilidade de aprofundar a andlise da relagdo da diversidade com
esses setores. No entanto, os resultados indicam a necessidade de uma investigacao
mais aprofundada nesse sentido, uma vez que as percepcdes em relacdo a gestao da
diversidade na forca de trabalho podem variar significativamente entre esses tipos de

organizagoes.
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Ainda durante a analise dos dados, verificou-se uma possivel relacao positiva
entre a satisfagcdo e o comprometimento da forga de trabalho, o que pode influenciar
no desempenho individual na organizagéo. Esse resultado aponta para a importancia
de investigar a satisfacdo como uma variavel mediadora do comprometimento em
estudos futuros, além de considerar outras variaveis sugeridas por Knippenberg et al.
(2004), no modelo CEM, que aborda a integracao dos aspectos da diversidade para

superar os efeitos negativos.

Este estudo oferece uma contribuicdo significativa para a compreensao teorica
e aprimoramento prético da gestédo da diversidade da for¢a de trabalho. Considerando
que a eficiéncia individual € essencial para a competéncia organizacional em um
mundo em constante mudanca, a gestdo da diversidade da forca de trabalho se torna
um tema cada vez mais importante, visto que visa promover um ambiente saudavel
dentro da organizacao, reconhecendo a diversidade como um ativo fundamental.
Dessa forma, € possivel evitar problemas decorrentes de uma gestao inadequada da
diversidade, os quais afetam negativamente tanto a produtividade quanto o bem-estar

dos trabalhadores.

O estudo se destaca ao analisar o impacto direto da gestao da diversidade da
forca de trabalho no desempenho dos funcionérios e o efeito mediador da satisfacéo
e do comprometimento de forma holistica. A utilizacdo da técnica psicométrica de
modelagem de equacgOes estruturais (SEM) possibilitou a obtencdo de evidéncias
empiricas robustas e confidveis. Conclui-se, portanto, que a gestdo adequada da
diversidade da forca de trabalho € eficaz para promover um contexto com
trabalhadores satisfeitos e comprometidos com o trabalho na organizacdo, devendo
ser uma prioridade para as organiza¢cfes que desejam se destacar em um ambiente

global cada vez mais complexo.
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