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Abstract. Studies suggest that diverse teams have better results as they are more
innovative and creative, as different experiences add value to products and
services. By the other hand, there are only a few studies about team formation
and leadership practices in Software Engineering. This study explores how the
issue of diversity is found in practice in companies of Rio Grande do Sul. As a
result, a model was proposed, which can be used by companies that wish to
implement diversity in their teams, with actions focused on the institutional,
inclusion and development dimensions.

Resumo. Estudos sugerem que equipes diversas tém melhores resultados, pois
sdo inovadoras e criativas, visto que diferentes experiéncias agregam valor a
produtos e servigos. Porém, ha poucos estudos sobre praticas de formagdo e
lideranga de equipes diversas em Engenharia de Software. Esse estudo explora
como se encontra na pratica essa questdo em empresas do Rio Grande do Sul.
Como resultado, foi proposto um modelo, que pode ser utilizado por empresas
que desejam implementar a diversidade em suas equipes, com agoes focadas
nas dimensoes institucional, inclusdo e desenvolvimento.

1. Introducao

A composi¢do de equipes diversas esta entre os temas de aten¢do das empresas para
obtenc¢ao de vantagem competitiva no desenvolvimento de produtos e servigos. Segundo
[Miranda e Prikladnicki 2021], equipes com diversidade sdo fundamentais e mais eficazes
para resolucao de problemas complexos, além de ampliarem as possibilidades criativas
devido as experiéncias de aprendizagem. Entretanto, a inclusdo da diversidade traz
desafios para as organizagdes, dentre os quais estdo a captagao de profissionais dos grupos
de diversidade e o gerenciamento de possiveis conflitos gerados por diferentes contextos
e realidades sociais dos membros da equipe.

Para [Faraj e Sproull 2000 apud Miranda e Prikladnicki 2021], equipes diversas
possuem a capacidade de responder a demandas complexas como um sistema completo
em si, ainda que as tarefas estejam para além das capacidades individuais dos membros
das equipes. Segundo esses autores, quando as equipes sdo 0 mecanismo principal para a
realizagdo de um trabalho, gerenciar a equipe ¢ uma tarefa organizacional importante.

A gestdo da diversidade ¢ um processo que visa criar € manter um ambiente de
trabalho positivo, onde as semelhancas e as diferencas dos individuos sdo valorizadas,
para que todos possam atingir o seu potencial e maximizar as suas contribuigdes para as
metas e objetivos estratégicos da organizagdo [Patrick e Kumar 2012]. No entanto,
trabalhar com diversidade requer a capacidade de atender diferentes necessidades,
exigéncias, potenciais ¢ desafios que a diversidade pode oferecer para uma equipe
[Aydemir e Dalpiaz 2018 apud Miranda e Prikladnicki 2021].



A diversidade, segundo [Page 2019], divide-se entre os grupos cognitivo e
identitario. Este trabalho busca verificar de forma ampla a diversidade nos times de
Engenharia de Software (ES), e dentro do grupo identitario conduzir um olhar mais
focado ao grupo étnico-racial, termo que segundo [Gomes et al. 2005] refere-se ao
segmento negro, ¢ compreende a multiplicidade de dimensdes e questdes que envolvem
a historia, cultura e a vida dos negros no Brasil. As implicacdes da diversidade étnico-
racial ndo foram exaustivamente exploradas, mesmo em paises como o Brasil, onde a
propor¢ao de pessoas negras na sociedade nao reflete na area da Tecnologia da
Informacao [Miranda e Prikladnicki 2021].

Assim, esta pesquisa tem por objetivo sistematizar as dimensdes envolvidas na
adocdo de equipes diversas no contexto de Engenharia de Software (ES), identificando
oportunidades e desafios para sua implementagao efetiva e bem-sucedida.

2. Metodologia

O estudo segue a metodologia de Engenharia de Software Baseada em Evidéncias
(ESBE). O objetivo da EBSE ¢ fornecer os meios pelos quais as melhores evidéncias
atuais das pesquisas possam ser integradas com experiéncia pratica e valores humanos no
processo de tomada de decisao em relagao ao desenvolvimento € manutencgao de software.
Segundo [Kitchenham et al. 2004], a ESBE ¢ dividida em cinco etapas para atingir o
objetivo definido, adaptados nesta pesquisa conforme a Figura 1.
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Figura 1. Etapas do trabalho. Adaptado de [Kitchenham et al. 2004].

3. Referencial Teorico

Diversidade e inclusdo tornaram-se pautas recorrentes entre as organizagdes de ES, tanto
em relagdo ao aprofundamento da discussao sobre o tema, quanto na proposi¢ao de agdes
que visem tornar os ambientes mais inclusivos e diversos [Miranda e Prikladnicki 2021].
A incorporagdo de consideragdes de diversidade na inovagdo ¢ um tema cada vez mais
importante. E um fato bem conhecido que equipes diversas produzem melhores
resultados, enquanto o oposto pode resultar em tecnologias tendenciosas e
discriminatorias [Dutta et al. 2023].

Muitas empresas estdo conscientes da falta de diversidade em seus times, € isso
resultou em uma onda de esfor¢os para mudar esse cendrio em organizagdes tecnoldgicas
mundiais [Rodriguez-Pérez et al 2021]. Ter uma equipe diversa € essencial para além das
razoes ¢€ticas. Nas ultimas décadas, a diversidade tem sido cada vez mais reconhecida
como uma caracteristica essencial de uma equipe [Page e Scott 2007 apud Rodriguez-
Pérez et al, 2021]. Valorizar a diversidade no ambiente de trabalho pode maximizar a
produtividade da forca de trabalho e a competitividade organizacional, bem como
promover a publicidade positiva da empresa [Menezes e Prikladnicki 2018].

Formar uma equipe diversa e fazer a sua gestdo implica beneficios e desafios.
Iniciativas de inclusdo efetiva de grupos de diversidade no contexto organizacional
podem amplificar as possibilidades criativas, proporcionando experiéncias de



aprendizagem distintas devido a variedade de perspectivas de mundo disponiveis.
Entretanto, também pode provocar conflitos e dificuldades relacionados a capacidade da
equipe ao enfrentar e compreender diferentes contextos e realidades sociais [Miranda e
Prikladnicki 2021].

A gestdo da diversidade envolve o gerenciamento de competéncias, habilidades,
géneros, experiéncias, idades, origem social ou cultural, com o objetivo de melhorar a
trajetdria - em certos contextos profissionais — de pessoas pertencentes as minorias sociais
discriminadas, assim como elevar a eficiéncia da organizacao, aproveitando ao maximo
os beneficios produzidos por essas diferencas [Chanlat et al. 2013 apud Miranda e
Prikladnicki 2021].

O Quadro 1 reune os estudos de maior relevancia para a construgao deste trabalho,
de acordo com a revisao da literatura. Encontra-se diversidade como tema de pesquisa em
ES desde 2012, mas com maior énfase a partir de 2018. Além disso, os estudos realizados
abordam os beneficios de equipes diversas de forma bastante ampla, e focados em
diversidade de género. Pouco ainda se investiga sobre diversidade étnico-racial, mas ha
citacdes sobre a relevancia de estudos futuros com esse foco. Quanto a gestdo de equipes
diversas, ha ainda menos estudos realizados, sendo considerado o de maior relevancia
para essa pesquisa o modelo de gestdo sugerido por [Miranda e Prikladnicki 2020],
realizado em uma tnica empresa com foco em diversidade étnico-racial, mas podendo ser
replicado para demais grupos de diversidade. Este modelo se divide em 3 etapas, sendo
elas Inclusdo, Desenvolvimento e Representagao.

Autor(es) Titulo Ano| Pais Objetivo
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Patrick; . . co . . Y
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L di .
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Prikladnicki |Engineering
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Miranda; > e, . . . . .
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Software Development preliminares com a comunidade de ES e planejar
Teams 0S proximos passos.
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ameacas enfrentadas em estudos anteriores sobre
diversidade percebida na ES.
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raciais entre trabalhadores negros e nao negros.
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Quadro 1. Contribui¢cdes dos estudos identificados na literatura.

4. Soluciao Proposta

A partir das leituras dos materiais encontrados, e com base no modelo de gestao sugerido

por [Miranda e Prikladnicki 2020], foi elaborada uma pesquisa a ser aplicada com lideres
e gestores de equipes de desenvolvimento de software de empresas de parques
tecnologicos localizados em Porto Alegre e na regido metropolitana no Rio Grande do
Sul. Além dos lideres de equipes, os gestores desses parques tecnoldgicos também foram
entrevistados, para que se entenda como a gestdo do parque vé a diversidade e se realiza
acoes direcionadas sobre o assunto. A escolha por empresas localizadas em parques
tecnologicos se deu por serem estes locais considerados inovadores e criativos,
geralmente a frente de outras empresas nessas questoes.

4.1 Roteiro de Entrevista

Com base no modelo de [Miranda e Prikladnicki 2020], foram criadas perguntas
para as etapas chamadas pelos autores de Inclusdao e Desenvolvimento. Sendo esse estudo
de investigacdo e ndo de implementacdo da diversidade, optou-se por nao incluir nas
questdes da entrevista itens referentes a etapa de Representagdo, por se entender que ela
acontece posteriormente as etapas de Inclusdo e Desenvolvimento.

Diferentemente do trabalho realizado por [Miranda e Prikladnicki 2020], que foi
a pesquisa-a¢do para um modelo de gestdo da diversidade para uma empresa que tinha
interesse em implementar a diversidade em suas equipes, este estudo desconhece a
realidade e desejo das empresas participantes do levantamento em realizar essa mesma
acdo. Por esse motivo foi incluido no roteiro o que se chamou de dimensao institucional,
no intuito de averiguar o grau de diversidade do quadro atual das equipes e o interesse
das empresas em formar equipes diversas.

O Quadro 2 apresenta o questiondrio utilizado nas entrevistas, informando a
dimensdo a que se aplica, a questdo em si, e a justificativa para a questao.



DIMENSAO

QUESTAO

JUSTIFICATIVA

Como a organizacdo entende a diversidade?

Para descobrir o que a gestdo conhece sobre o
assunto diversidade

E de interesse da empresa formar equipes
diversas?

Para saber se ¢ uma demanda da organizagéo.

Quais os beneficios que a empresa entende ter

Para saber se o interesse da organizacdo ¢ sobre

Té com equipes diversas? aproveitar a diversidade como criatividade e
S produtividade ou apenas para cumprir protocolos
fé ¢ melhorar sua imagem.
% | Quantas pessoas ha hoje na equipe? Para entender o tamanho da equipe e depois
= verificar a diversidade com os demais niimeros.
Ha pessoas dos grupos de diversidade na sua | Para entender a formacao atual da equipe.
equipe? Quais grupos de diversidade e
quantos? (questdo subdividida em quantidade
de homens, mulheres, pessoas pretas/pardas,
LGBTQIAPN+ e PCD)
Quanto a contratagdo de pessoas, ha algum | Para verificar alguma ag@o par captagdo de
programa  especifico para grupos de | talentos diversos.
diversidade? Ha vagas especificas para esses
grupos? Se sim, para quais grupos?
S Se sim, ha pessoas dos grupos de diversidade | Para verificar se ha alguém que se identifica
Z | envolvidas no processo seletivo? como grupo diverso no processo de contratacdo
E de pessoas diversas, o que segundo [Prikladnicki
= ¢ Miranda 2020] auxilia no processo.
Ha alguma aproximagdo da empresa com | Para entender se a empresa busca recursos para
instituigdes que atuem diretamente com grupos | além dos antncios de vagas para atrair talentos
de diversidade? No intuito de trocas de | diversos.
informagdes e captacdo de talentos?
Apds a contratagdo de pessoas dos grupos de | Para entender se ha um cuidado por parte da
diversidade, como funciona o | empresa com o processo de adaptagdo das
acompanhamento desses profissionais? Tem | pessoas dos grupos de diversidade.
alguma aproximagdo maior ou é da mesma
forma que os demais colaboradores?
Ha um plano de desenvolvimento que busque | Para entender se a empresa busca reter as pessoas
o | alternativas para possiveis limitagdes técnicas | dos grupos de diversidade quando ha alguma
5 | desses profissionais? limitagdo técnica.
E | Ha alguma capacitagdo sobre diversidade para | Para entender se ha um preparo dos gestores e
% os gestores e lideres da organizagdo? lideres para administrar grupos diversos.
% Ha alguma capacitagdo sobre diversidade para | Para entender se os demais membros da equipe
g os demais colaboradores? sdo preparados para entender a diversidade sem

preconceitos, julgamentos ou com menos valia.

Vocé vé oportunidades em ter uma equipe
diversa? Se sim, quais?

Entender quais vantagens sdo observadas em ter
uma equipe diversa, quando em comparagao com
equipes mais homogéneas.

Vocé vé desafios em ter uma equipe diversa?
Se sim, quais?

Entender quais os desafios que a organizacao
enfrentou e enfrenta ao formar e gerir equipes
diversas.

Quadro 2. Roteiro para a entrevista aplicado aos lideres e gestores de equipes de
Desenvolvimento de Software.

4.2 Entrevistas Realizadas e Resultados



Para escolha das empresas participantes nesse estudo foi realizada uma pesquisa
prévia nos sites de 3 Parques Tecnologicos do Rio Grande do Sul, sendo, num primeiro
momento, selecionadas 3 empresas de Desenvolvimento de Software de cada um deles.
Por motivos de confidencialidade, os Parques Tecnoldgicos e as empresas participantes
foram identificados por letras.

Apos a selecdo das empresas, o contato foi realizado via LinkedIn, para explicar
o trabalho em andamento, verificar o interesse e a disponibilidade da empresa em
participar, e estabelecer o contato com pelo menos 1 lider de equipe de ES da empresa.
No total se obteve adesdo de 7 empresas, sendo 3 localizadas no parque tecnologico
denominado A, 3 localizadas no parque B e somente 1 localizada no parque C. As
entrevistas foram agendadas e realizadas por chamada de video pela plataforma Teams,
com duragao média de 40 minutos.

O gréfico da Figura 2 apresenta um panorama da percepcdo de diversidade nas
empresas entrevistadas. Destaca-se o fato de ndo haver nenhum lider do grupo étnico-
racial entre os entrevistados.
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Figura 2. Gréafico com dados da diversidade dos lideres entrevistados e das equipes.

As questdes sobre como a empresa entende a diversidade e sobre oportunidades e
desafios percebidos, tiveram cardter investigativo. Quanto ao entendimento da
diversidade as respostas foram distintas, mas se observa que quanto maior o
conhecimento sobre o assunto e as praticas aplicadas, maior interesse a empresa tem em
buscar talentos diversos, pois vé como oportunidades a criatividade e a inovacao de seus
times. J& quanto menor o engajamento no tema diversidade, observa-se um menor
interesse também em realizar agdes, € o entendimento de diversidade foca mais na questao
social e de visibilidade da empresa. Quanto aos desafios, ¢ unanime que faltam no
mercado talentos dos grupos diversos que estejam suficientemente preparados para
compor as equipes, o que torna ainda mais necessaria a implementacdo de programas de
aprendizado e apoio a formacao desses grupos na area de tecnologia. Como todos os
lideres entrevistados eram brancos e na formacao das equipes o nimero de pessoas pretas
ou pardas era pouco expressivo ndo se obteve um resultado aprofundado das percepcoes
quanto ao grupo étnico-racial.



Também foram entrevistados os gestores dos parques tecnoldgicos, para entender
como a gestao do parque se posiciona em relacdo a diversidade. As perguntas feitas aos
gestores dos parques estdo apresentadas a seguir:

e A gestdo do Parque Tecnolégico incentiva ou prevé agdes para estimular o
movimento de diversidade por parte das empresas?

e A gestdo do Parque Tecnoldgico acompanha as questdes de diversidade por parte das
empresas?

e Existe algum programa de diversidade por parte do Parque Tecnoldgico?

O Parque Tecnolodgico possui parceria com instituicdes com o foco em diversidade

para troca de informagdes ou para captar talentos?

Ha pessoas do grupo de diversidade na equipe que administra o Parque Tecnologico?

Na equipe que administra o Parque Tecnologico ha mulheres?

Na equipe que administra o Parque Tecnologico ha mulheres pretas ou pardas?

Na equipe que administra o Parque Tecnologico ha homens pretos ou pardos?

Na equipe que administra o Parque Tecnoldgico ha pessoas do grupo de diversidade

LGPBTQIAPN+?

e Na equipe que administra o Parque Tecnologico ha pessoas do grupo de diversidade
PCD?

Percebeu-se que os parques tecnologicos que ja tém praticas consolidadas quanto
a diversidade, e entendem equipes diversas como inovagdo e criatividade, acabam
influenciando positivamente as empresas alocadas nesses parques. Da mesma forma,
empresas localizadas nos parques tecnologicos que ainda ndo tem foco em diversidade
também ainda ndo ampliaram o olhar nesse sentido.

Observa-se que empresas maiores, de alcance nacional ou internacional, ja tém
programas de diversidade consolidados, e esse assunto faz parte de sua rotina. Ja as
empresas de menor porte e alcance mais regional, sdo as que menos apresentaram
conhecimento quanto a diversidade e a maioria ainda ndo vé a diversidade como fonte de
inovacao e criatividade, mas apenas como uma questao social. Além disso, ndo possuem
programas estruturados de diversidade e, quando buscam por talentos no mercado
observam somente as questdes técnicas, ndo focando em diversidade.

Alguns pontos do modelo de [Miranda e Prikladnicki 2020] ndo sdo aplicados
pelas empresas participantes do estudo devido ao fato de as mesmas entenderam que
poderiam parecer praticas preconceituosas, € que poderiam causar desconfortos nas
pessoas. Uma dessas praticas ¢ a abertura de vagas para grupos de diversidade (salvo
vagas para PCD, por questdes legais), pois ndo desejam que as pessoas dos grupos de
diversidade se sintam contratadas apenas por uma questdo de cotas, e ndo por sua
capacidade. As vagas sdo ofertadas de forma ampla, e na anélise dos candidatos, quando
com mesma qualificagdo, sdo preferencialmente escolhidos os talentos dos grupos de
diversidade, para compor a equipe.

Como na visdo da maioria das empresas ha uma deficiéncia de pessoas dos grupos
de diversidade com as qualificagdes necessarias para compor os times, algumas das
empresas que ja possuem praticas de diversidade consolidadas possuem programas de
formacdo de talentos, e para esses programas o foco maior ¢ para os grupos diversos.
Outra pratica sugerida pelos autores e considerada pelas empresas como possivel gerador
de desconforto nas pessoas desses grupos ¢ o acompanhamento diferenciado desses
profissionais, para monitorar suas dificuldades e necessidades. As empresas informaram



que tem esse cuidado para com todos os colaboradores, da mesma forma, para que nao se
sintam diferentes uns dos outros.

Os entrevistados que ndo apresentaram o olhar voltado a diversidade pareceram
ter o interesse quanto ao assunto despertado. Para os que ja tem esse olhar, as questdes
despertaram o interesse por acdes ainda ndo implementadas em suas empresas, por
exemplo, o contato com instituigdes que trabalham com diversidade.

4.3 Modelo Proposto para implementaciao da Diversidade

O modelo de gestao sugerido por [Miranda e Prikladnicki 2020] foi desenvolvido
para o grupo étnico-racial, visto que era esse o objetivo da empresa participante, e por se
tratar de uma pesquisa-agao, as a¢des eram implementadas nas equipes e os resultados
eram analisados com a participagdo direta de membros desse grupo. Todas as agdes do
estudo de [Miranda e Prikladnicki 2020] foram realizadas com foco nesse grupo de
diversidade. Porém, os autores observam que esse modelo pode ser replicado para os
demais grupos.

O presente estudo se propds a investigar a condi¢do atual da diversidade nas
empresas participantes de um modo amplo, € com um olhar mais aprofundado para o
grupo étnico-racial. Como resultados, ndo foram entrevistados lideres pretos ou pardos, e
a composi¢do das equipes também era majoritariamente branca. Assim sendo, o modelo
proposto ndo tera foco exclusivo nesse grupo de diversidade, mas podendo ser aplicado
também para grupos de género e LGBTQIAPN+, e outros grupos que ndo requeiram
agoes mais direcionadas, como PCD e neuro-diversos.

Comparando os resultados das entrevistas com o modelo de [Miranda e
Prikladnicki 2020], se sugere um novo modelo, apresentado no Quadro 3. Esse modelo
recomenda agdes para empresas que ainda ndo tém projetos consolidados com foco em
diversidade, mas que desejam implementar esse olhar na formagao de suas equipes de ES.
Além das agdes propostas, se apontam desafios e oportunidades percebidos para essa
implementagao.

As acdes propostas incluem as ja sugeridas por [Miranda e Prikladnicki 2020] e
as identificadas como boas praticas das empresas participantes nas entrevistas. Nesse
modelo proposto, por se considerar uma abordagem para implementacao de diversidade,
se incluiu o que foi nomeado de etapa Institucional, isto €, conhecer o grau de diversidade
das equipes e definir metas do que se almeja alcancar. Nao se incluiu neste modelo a etapa
chamada de Representagao no modelo dos autores, por entender que essa etapa seria para
um momento seguinte.

INSTITUCIONAL INCLUSAO DESENVOLVIMENTO

Relacionada ao grau de
diversidade do quadro
atual das equipes e ao
interesse das empresas
em formar  equipes
diversas.

Relacionada as acdes afirmativas como visdo | Relacionada as estratégias
de negdcio e formacgao de equipes diversas. para reter pessoas dos
grupos de diversidade e
desenvolvé-las.

Acoes

- Realizar o censo interno | - Contratar intencionalmente pessoas de grupos | - Realizar  capacitagdo
para avaliar como estd | de diversidade para vagas existentes. periédica dos gestores e




hoje a diversidade na
formacao das equipes.

- Realizar intercambio
com empresas que ja
atuam com diversidade
para conhecer o processo
mais de perto.

- Definir metas de curto,
médio e longo prazo para
atingir a diversidade
desejada na formagao das
equipes.

- Realizar um programa interno com
aprendizes, focado nos grupos de diversidade,
para formar profissionais que atendam as
necessidades da empresa (pratica ja realizada
por algumas das empresas estudadas e que
qualifica as pessoas para que a empresa tenha
talentos  preparados para suprir  suas
necessidades).

- Aproximar-se com institui¢des que trabalhem
diretamente com grupos de diversidade, no
intuito de aprendizado sobre diversidade e
sobre captacdo de talentos (pratica sugerida
pelos autores e ja realizada pela gestdo de
alguns parques tecnologicos estudados).

- Realizar ou participar de algum programa de
incentivo a educacdo e formagao dos grupos de
diversidade na area de tecnologia, para que o
mercado seja abastecido com profissionais.

lideres quanto a
diversidade.

- Realizar capacitagdo
periddica de todos os
colaboradores quanto a
diversidade.

- Sugerir programas de
capacitagdo  técnica e
desenvolvimento pessoal a
partir de possiveis

limitagdes observadas nos
grupos de diversidade.

- Monitorar o censo interno
sobre diversidade de forma
periddica para planejar
agdes de desenvolvimento
e tomada de decisdo.

Oportunidades
- Aderir diversidade na
- Conhecer a fundo a - vers
~ . visdo  estratégica  da
formagdo das equipes, N
. organizacao.
ampliando o olhar para as ~
- - Desenvolver pessoas, ndo
possibilidades da apenas  nas uestdes
diversidade. - Desenvolver pessoas dos grupos de P d

- Posicionar-se frente ao
mercado como empresa

diversidade para suprir futuras necessidades de
contratacao.

técnicas como pessoais.
- Colher os primeiros frutos
em forma de criatividade e

que valoriza a | - Ampliar o conhecimento sobre diversidade. . ~
o . inovagdo em produtos e
diversidade de suas | - Ser visto(a) no mercado como empresa que servicos
equipes. valoriza a diversidade. §OS-
- Crescer o debate sobre
- Contatar empresas g
arceiras  para  frocar representatividade e
parceltas P X diversidade em ES e no
experiéncias quanto a .
. . mercado de tecnologia em
diversidade.
geral.
Desafios
- Ter capital humano para alcangar a | - Direcionar recursos para
- Ampliar o | representatividade em equipes e liderangas. capacitacdes quanto a
conhecimento sobre | - Direcionar recursos para formagao de pessoas | diversidade e técnicas.
diversidade, desde a | (programa de aprendizes e incentivo a | - Manter censo para que as
gestdo até os demais | formagdo em tecnologia). equipes se mantenham
colaboradores. - Capacitar os colaboradores quanto a | diversas e os programas

- Entender a diversidade
como ganho em forma de
criatividade e inovacgao.

diversidade para que compreendam o processo
de inclusdo e minimizar melindres e
preconceitos.

instaurados funcionando.

- Revisar as metas de
diversidade e analisar os
resultados das agdes.

Quadro 3. Modelo proposto para implementacdo da Diversidade

Além das acdes propostas para implementar a diversidade nas empresas, sugere-
se um intercambio entre parques tecnoldgicos, para trocas de informacgdes, visto que se
observou que alguns parques ja estdo com praticas bastante consolidadas.

5. Consideracoes Finais

Entende-se que esse estudo conseguiu realizar o que se propds a fazer, que foi investigar
0 que ja se encontra na literatura cientifica e técnica sobre diversidade em equipes de




desenvolvimento de software e ir a campo averiguar o que vem sendo praticado pelas
empresas.

Quanto ao foco proposto no grupo de diversidade étnico-racial, na amostra
estudada, ndo se obteve evidéncias de que este grupo deva ser tratado de forma diferente
dos grupos de género e LGBTQIAPN+. Entende-se a necessidade de estudos futuros,
primeiramente com aplicacdo do modelo proposto em empresas, seguido de estudos mais
aprofundados com foco no grupo étnico-racial, visto que nesse estudo ndo foi possivel
entrevistar nenhuma pessoa desse grupo para contribuicao das analises.
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