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1. SINOPSE

Nosso Comité de Inclusdo e Diversidade, criado por nossos colaboradores
em janeiro de 2019, realiza encontros mensais para debater acdes inclusivas,
fortalecer espagos seguros de fala e promover campanhas de conscientizagao e
capacitagao interna e externa.

Poucas semanas apds a criacao, a iniciativa comegou a chamar atencao da
midia, nos posicionando, de forma organica, como uma empresa amiga da
diversidade. Com a evolucdo das acgdes, identificamos a oportunidade de
compreender melhor a interseccionalidade dos grupos minorizados e estruturamos
cinco principais grupos de afinidades que passaram a trabalhar de forma integrada.

O sentimento de pertencimento e acolhimento € uma caracteristica da nossa
cultura, com isso, alguns meses apos a criagao do Comité, inserimos dentro do
planejamento estratégico questbes relacionadas a diversidade e incluséo,
evidenciando assim mais uma conquista alcangada a partir das acbes realizadas
pelo Comité (Anexo 1).

Em 2020 fomos listados, pela primeira vez, nos rankings LGBTQI+ e
Etnico-Racial de melhores empresas para trabalhar (Great Place To Work) e
recebemos diversos convites para compartilhar boas praticas com outras empresas,
seminarios, palestras e eventos até mesmo em outros estados. Além disso, a
iniciativa impactou diretamente em um aumento consideravel de pessoas admitidas

com critérios de diversidade dentro do contexto.



2. INTRODUGCAO

2.1 A nossa historia

Somos uma empresa que oferece solugcdes de Internet para simplificar a
tecnologia e construir parcerias incriveis. Fomos fundados em 2006, por Juliano
Primavesi, na cidade de Porto Alegre (RS) e hoje contamos com 221 colaboradores.

Desde a nossa fundacdo, nosso foco principal € nas pessoas, isso porque
entendemos que a tecnologia € feita de pessoas e para pessoas, ou seja, a
tecnologia tem que ser voltada para a sociedade. Aqui na KingHost nos
preocupamos em entender as necessidades do nosso publico interno, com o
objetivo de construir um ambiente agradavel para trabalhar e que se traduza nas
pesquisas de clima e satisfacao.

Assim, fomos eleitos por oito anos consecutivos uma das 100 melhores
empresas para se trabalhar no segmento de Tl no Brasil. Em 2020, conquistamos,
além da premiagdo nacional, o ranking das Melhores Empresas para Trabalhar
Tecnologia da Informagdo; Rio Grande do Sul; Médias Nacionais; Mulher; e, pela
primeira vez, figuramos nos rankings Etnico-Racial e LGBTQI+.

Neste sentido, se faz fundamental, para que uma organizagéo tenha sucesso,
ter bem clara para sua base, e amplamente difundida entre seus colaboradores, a
sua estratégia. Costa (2007), diz que essa base sao os alicerces estratégicos da
organizagdo. Entre eles pode-se destacar a miss&o, visdo e valores. A missao, a
saber, significa uma tarefa que é recebida, segundo Chiavenato (2005). E o porqué
da existéncia da empresa. Por isso, empregamos nossos esfor¢os norteados pela
nossa Visao, Miss&o e Valores, como veremos a seguir.

Visdo: ser referéncia global em infraestrutura de hosting, além de referéncia

nacional em clima organizacao e contribuicdo para a comunidade desenvolvedora.



Missao: amplificamos conexdes humanas na Internet, simplificando o acesso as
melhores escolhas em tecnologia a desenvolvedores e criadores, gerando valor
através de infraestrutura excelente e suporte especialista.
Valores: comprometimento, simplicidade, exceléncia, integridade, gratiddo e
evolugao.

Noés temos os valores bem enraizados nos nossos colaboradores, sobretudo
o de gratiddo. Um exemplo é a #orgulhodeserking, uma hashtag criada nas redes
sociais, com mais de 500 mengdes no Instagram, para manifestar o sentimento de
orgulho e gratiddo de trabalhar na KingHost. Sentimentos como esse, somado ao
clima organizacional, permitiram o cenario propicio para o nascimento do Comité de
Incluséo e Diversidade, protagonista deste case.

2.2 Justificativas e premissas

O mundo nunca esteve tdo diverso e, ao mesmo tempo, tdo complexo.
Somos um caldeirdo com mais de 500 etnias, 50 identidades de género, dezenas de
religides e 250 milhées de imigrantes s6 em 2017. Todas essas interseccionalidades
das pessoas refletem também nos ambientes de trabalho. Porém, até pouco tempo,
questdes de inclusao e diversidade nao eram debatidas nesse ambiente.

A sociedade evoluiu, assim como as habilidades do futuro do trabalho em
estudo feito pela University of Phoenix e o Institute of The Future em 2011, que
previu para 2020 que “a diversidade sera uma competéncia essencial para as
organizagdes nos proximos anos. Os funcionarios bem-sucedidos nessas equipes
diversas precisam ser capazes de identificar e comunicar pontos de conexao
(objetivos compartilhados, prioridades, valores) que transcendam suas diferengas e
Ihes permitam construir relacionamentos e trabalhar juntos de forma eficaz”.

Aqui na KingHost, trabalhamos reconhecendo privilégios e reforgando uma

cultura de autonomia e autenticidade. Gragas ao clima que viemos construindo



desde a nossa fundagao, ndo medimos esforgos para que nossos colaboradores se
sintam confortaveis para serem quem sdo - e possam se sentir acolhidos desde o
primeiro contato com a gente. Isso se reflete também nas ag¢des que realizamos,
como a contratacdo de massoterapeutas deficientes visuais, ainda em 2016, que
nao raro manifestavam o orgulho de pertencer a nossa empresa através de
postagens em redes sociais € manifestacbes em publico, dentro da nossa sede.
“Como € bom fazer parte dessa empresa KingHost e ainda mais feliz por ter vocés
como amigas para compartilhar nossas alegrias, vitérias e lutas”, publicou uma das
colaboradoras massoterapeutas em uma rede social em 30 de junho de 2016.

Com acertos, tentativas e aprendizados, construimos um ambiente mais
seguro para todas as pessoas, seja na realizagado de encontros para abordar o Dia
da Mulher, como também quando convidamos uma desenvolvedora transgénero
para palestrar em 2017; ou quando convidamos um casal de pais homossexuais
para compartilhar suas histérias no Dia dos Pais daquele mesmo ano. Também
abordamos pautas relacionadas a agdes afirmativas, combate a homofobia e sobre
questdes étnico-raciais em 2018. Ou seja, vinhamos inserindo pautas de inclusao,
sempre de forma informativa e educativa.

Atentos as mudangas da sociedade e com terreno fértil para novos projetos
gracas a cultura organizacional construida aqui na King, um dos nossos
colaboradores elaborou uma iniciativa de forma voluntaria para a criacido do que
seria o Comité de Inclusédo e Diversidade no final de 2018. Neste processo, com o
apoio da nossa area de Recursos Humanos, levantou-se informagdes sobre o
cenario de grupos minorizados no mercado de trabalho, para entender como o
Comité, apds sua criagao, agiria dentro da nossa organizagao.

Dados do (IBGE) mostram, por exemplo, que 54,9% da populagéo brasileira

se autodeclara preta ou parda, mas que representa 35,7% da forca de trabalho e



apenas 4,7% dos cargos de gestdo em empresas (Instituto Ethos). J& sobre as
mulheres, que sao 51,8% da populagéao brasileira (IBGE), compdem 35,5% da forga
de trabalho e apenas 13,6% de cargos de gestdo (Instituto Ethos). E quando
falamos da parcela que se autodeclara LGBTQI+, vemos que ela representa 10% da
populagdo mundial (mas ha grandes chances desse numero ser exponencialmente
maior, considerando as barreiras culturais e religiosas que impedem muitas pessoas
de se autodeclararem), encontramos o dado de que 38% das empresas tém
restricbes para a contratagdo de homossexuais (Santo Caos, 2015). Ja
levantamentos como o estudo da Change Catalyst (2017), apontam que times
diversos sao 22% mais produtivos e com clientes 39% mais satisfeitos.

Entendemos que uma organizagao € mais propensa a manter e fidelizar os
clientes que se sentem representados dentro de uma empresa ou marca. Como
aponta o relatério McKinsey "Diversity Matters" (Diversidade Importa), “ao
comprometer-se com a diversidade como um imperativo estratégico as empresas
alinham sua propria organizagdo mais de perto com uma base de clientes cada vez
mais heterogénea”. Isso ajuda as organizag¢des a alcangar os principais tomadores
de opinido: ainda de acordo com o levantamento da McKinsey, 80% das decisdes
de compras séo feitas por mulheres no Reino Unido; ja no Brasil, o potencial
financeiro do segmento LGBTQI+ é estimado em R$ 418,9 bilhdes, ou 10% do PIB
nacional (Produto Interno Bruto, total de bens e servigos produzidos no pais),
segundo a Out Leadership, associagao internacional de empresas que desenvolve
iniciativas para o publico LGBTQI+.

Segundo a pesquisa da McKinsey, a diversidade no local de trabalho
aumenta a satisfagdo em relagdo a vida e ao trabalho para membros de grupos
minorizados, desde que a forga de trabalho seja suficientemente diversificada. Em

outras palavras, a satisfacdo dos colaboradores € um fator conhecido que aumenta



a retengao, viabilizando assim a economia da organizagdo no processo de
contratacao.

Por fim, tendo como base pesquisa feita por Scott Page, psicélogo da
Universidade de Michigan, a presenga de mulheres e membros de grupos
minorizados em uma equipe de lideranca melhora a resolucdo de problemas. Isso
porque eles adicionam perspectivas baseadas em diferentes experiéncias e
contextos de vida.

Entendendo, portanto, que diante desse contexto as empresas possuem um
papel como agentes transformadores da sociedade, foi aprovado pelo nosso CEO,
Juliano Primavesi, em dezembro de 2018, a iniciativa que veio a criar o nosso
Comité de Inclusao e Diversidade, planejado e desenvolvido de forma voluntaria por

um de nossos colaboradores.

3. CORPO DO TRABALHO

3.1 Fundamentacao Teodrica

As bases tedricas da presente proposta referem-se a evolugdo dos cenarios
de trabalho do Comité de Incluséo e Diversidade e dos principais impactos sociais,

bem como ganhos de visibilidade e reconhecimento das a¢des desenvolvidas.

3.2 Objetivo do projeto

Nosso Comité nasceu com o objetivo de reforgar a cultura de inclusdo dentro
da nossa empresa, proporcionando acolhimento, pertencimento e liberdade para se
ser quem se é. Com isso, acreditamos que a consequéncia desta cultura é a

diversidade caminhando ao lado da inovacao.

3.3 Objetivos especificos

- Construcdo de lugar seguro para todas as pessoas poderem ser quem séo e

se sentirem acolhidas e com sensacao de pertencimento;



- Combater qualquer tipo de preconceito e discriminagdo com dialogo,
informacéo e fortalecendo uma base de aliados;

- Garantir seguranga psicoldgica e lugar de fala para cada pessoa;

- Fortalecer a cultura do reconhecimento dos privilégios;

- Ser referéncia em diversidade e inclusao.

3.4 Local da Realizacao

O projeto foi desenvolvido para todas as pessoas que trabalham na nossa
empresa, situada em Porto Alegre (RS), seja presencialmente ou remotamente.
4. O COMITE DE INCLUSAO E DIVERSIDADE

Nosso Comité de Inclusdo e Diversidade foi aprovado pelo CEO, Juliano
Primavesi, em dezembro de 2018, sendo langado oficialmente no dia 29 de janeiro
de 2019, na data do Dia da Visibilidade Trans.

Vale destacar inicialmente um ponto de vista particular, de quem projetou,
planejou e desenvolveu a iniciativa do Comité de Inclusdo e Diversidade, o que
pode exemplificar de forma pratica o clima organizacional e cultura que trabalhamos
aqui na KingHost.

“A criagdo do Comité de Inclusdo e Diversidade so foi possivel, porque foi na
KingHost que eu, depois de tantos anos de carreira, pude finalmente me sentir
confortavel para ser quem eu sou como LGBTQI+, vindo do interior do Estado. Isso
me possibilitou uma grande evolugdo de autoconhecimento tanto pessoal quanto
profissional, sobretudo de aproximagdo aos meus verdadeiros valores e propdsitos
de vida. A partir dai, consegui construir uma seguranga e confianga para criar um
projeto que pudesse garantir um espago seguro para todas as pessoas poderem ser
quem sao, sendo acolhidas, respeitadas e motivadas”, conta Ivan Guevara,

colaborador que criou o Comité de Inclusado e Diversidade.



A declaracao reflete como trabalhamos a liberdade e confiangca com nossos
colaboradores, em um relacionamento ganha-ganha, dando suporte para novos
projetos e incentivando iniciativas que reforcem o “orgulho de ser king”.

Durante o langamento do Comité em nosso auditério, foi apresentado o
projeto ao publico presente, colaboradores que haviam sido convidados
previamente via email e mensagens internas. A escolha da data para o langamento
nao foi por acaso, coincidia com o periodo de onboarding da nossa primeira
colaboradora transgénero (Anexo 2), que foi recebida de maneira acolhedora e tao
logo se motivou a participar da construcéao do Comité e a compartilhar sua histéria
de forma educativa e conscientizadora. Ainda no langamento, foi apresentado um
QR Code com o qual as pessoas presentes poderiam se inscrever como membros
da iniciativa. Ao todo, 30 pessoas se inscreveram para compor o Comité (12% do
nosso quadro de colaboradores da época), numero que viria a aumentar com o
passar dos meses e a contratacdo de novos colaboradores que se identificariam
com a ideia proposta.

O Comité passou a realizar, entdo, reunides mensais. Considerando o
numero alto de membros, os encontros ndo sao obrigatérios; a participacao € livre e
aberta aqueles que tém agenda. Essa foi a forma encontrada de nao limitar a
participagdo de ninguém, pois o objetivo final é a inclusao.

Nos primeiros encontros foram realizadas dindmicas de brainstorm para
elaboracdo das primeiras ideias a serem executadas, abrindo espaco para falas
seguras, compartiihamento de histérias e fortalecimento de lagos entre os
participantes. Vale destacar que a primeira iniciativa oficial do Comité, em parceria
com o nosso setor de RH, foi a realizacdo de um censo interno de diversidade

(Anexo 3) cuja finalidade era entender o cenario dos colaboradores, naquele
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momento, sob a 6tica de diversidade e inclusdo. Entendemos que para saber onde
queriamos chegar, era necessario entender de qual cenario estavamos partindo.

Em paralelo a aplicacdo do Censo da Diversidade, o Comité de Inclusao e
Diversidade atuou também no acolhimento da primeira colaboradora transgénero. A
nova “KingHoster”, como chamamos nossos colaboradores, passou a integrar o
Comité que, em varias reunides, pbébde aprender quais eram as principais
necessidades e pontos de atencdo para contratacdo e acolhimento de novas
pessoas trans na empresa.

Para que a nova colaboradora recebesse o mesmo acolhimento de forma
respeitosa e sem impactos por conta da sua identidade de género, foi criado um
plano de acao pelo RH, em parceria com o Comité, para realizacdo de alinhamentos
com gestores-chave, aqueles que teriam contato mais direto com a nova
colaboradora, no sentido de educar e compartilhar informacgdes para evitar situacées
que pudessem causar desconforto ou dificuldades no acolhimento.

Assim, realizamos rodas de conversa para compartilhar informacgdes também
com os futuros colegas do time da nova integrante. Tudo garantiu que o0 momento
de entrada na empresa fosse agradavel e feliz para ela. A principal evidéncia nesse
sentido se deu com o passar dos meses, nos quais ela se sentia confortavel até
mesmo para sugerir conteudos de cunho informativo para auxiliar o Comité de
Inclusdo e Diversidade a combater o preconceito transfobico. Como exemplo
pratico, temos o video do Dia da Visibilidade Trans (anexo 4), publicado em nosso
canal do Youtube, no dia 29 de janeiro de 2019, cujo roteiro e apresentagao ficou a
cargo da propria colaboradora que de forma voluntaria auxiliou na produgéo.

Também foi durante as primeiras semanas de criacdo do Comité de Inclusao
e Diversidade que a KingHost comegou a integrar o grupo Pride Connection, rede

de empresas que busca promover espacgos de trabalho mais inclusivos e seguros

11



para LGBTQI+ e grupos minorizados, com participacao ativa em todas as reunides.
Um dos pontos altos da nossa participagao foi quando recebemos mais de 50
empresas pertencentes ao Pride Connection em nossa sede, em maio de 2019. Na
ocasiao, estavamos as vésperas de celebrar o més do orgulho LGBTQI+, em junho,
e alguns dias apds a data que combate a luta internacional contra a homofobia.
Para esse periodo, decoramos nossos ambientes com cartazes com o tema “amor
livre, love wins”. A decoragao fez tanto sucesso entre nossos colaboradores e
visitantes que serviu de cenario para diversas fotografias que foram compartilhadas
nas redes sociais, sempre acompanhadas da hashtag #orgulhodeserking.
Entendemos que assim incentivamos a celebracdo da cultura de inclusdao e
aceitacao de todas as pessoas.

Ainda em 2019, nosso planejamento estratégico foi voltado para o tema
inovagao. Para que as metas pudessem convergir com a nossa cultura e nosso
momento atual, encontramos formas para nos adequar ao mercado e a pratica tem
mostrado: diversidade nos times de trabalho traz inovagdo. Assim, consolidamos
como objetivo aumentar em 10% o quadro de diversidade em nossos times de Tl. O
aspecto considerado para a decisdo de ser apenas nos times de Tecnologia da
Informacao foram: sdo areas core business e as que mais precisam inovar. Foram
realizadas muitas acdes internas, encabecadas pelo nosso Comité de Inclusio e
Diversidade com o apoio do setor de RH, como encontros, Cafés Filoséficos - para
tratarmos algum tema especifico, com convidados externos - e palestras, além de
acdes externas como a nossa participagéo no grupo Pride Connection e entrevistas
para canais abertos como Record TV, SBT e Globo.

Nesse sentido, nossa gerente de Marketing e Produtos, Livia Lampert,
reforca a relevancia dos impactos do nosso Comité: "nés confiamos no vinculo entre

as acobes e sua importancia para maior colaboracido e inovagao. Entendemos que a
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reducdo de vieses inconscientes, em produtos de uso massificado como os
produtos de tecnologia que produzimos, beneficia a sociedade. Para os
colaboradores, o sentimento de inclusdao e respeito traz mais felicidade, mais
liberdade para criar, uma saude organizacional mais soélida, e um sentimento maior
de poder ‘ser quem sou’, tdo importante para quebrar barreiras de colaboragao e

acolhimento das mais diferentes ideias”.

4.1. Entendendo as interseccionalidades

A estudiosa juridica Kimberlé Crenshaw, em seu ensaio de 1989,
Desmarginalizando a Intersecc¢ao entre Raca e Sexo: Uma Critica Feminista Negra
a Doutrina Antidiscriminagéo, Teoria Feminista e Politica Antirracista, apresentou um
conceito para além de uma nogido resumida, mas uma descricdo no modo como
multiplas opressdes sao experimentadas. A partir da compreensdao das
interseccionalidades, o nosso Comité estruturou em carater institucional como
seriam suas principais areas a serem trabalhadas, de forma interseccional, para que
fosse possivel atender o maior publico possivel de forma inclusiva - e entendendo
as diferencas necessidades de cada recorte.

Com este entendimento, o Comité estruturou cinco principais pilares de
afinidade: pilar LGBTQI+; pilar Mulher; pilar Geracional; pilar Etnico-Racial; pilar
PCD. Nesse mesmo periodo, langamos nossa identidade visual do comité, bem
como “Kudo Cards” da diversidade - pratica de giftwork ligada diretamente ao
MindSet Agil, ele nada mais é do que cartdes de elogios, reconhecimento e gratiddo
que sao trocados entre os integrantes das equipes, uma forma sensivel e sincera de
demonstrar também um dos nossos principais valores aqui na KingHost, a gratidao.

Enquanto todas estas novas agdes eram feitas, o Comité também agiu
diretamente em relacdo ao formato como eram divulgadas as nossas vagas. Apos

uma escuta ativa com os membros, identificou-se que havia um importante
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aprendizado a ser colocado em pratica e, a partir deste momento, passamos a levar
mais diversidade e linguagem neutra para os anuncios das vagas, desde mudangas
nas pecas graficas como também nos textos em que anunciamos novas
oportunidades. Passamos a usar, por exemplo, “vaga para pessoa desenvolvedora”
em vez de “vaga para desenvolvedor’, para que pessoas do género feminino se
sentissem mais representadas e incentivadas a se candidatar as vagas. As agdes
do Comité impactaram também os nossos folders fisicos levando mais diversidade a
estas pecas, muito utilizadas sobretudo em eventos presenciais nos quais nos

apresentamos como uma marca empregadora amiga da diversidade.

4.1.1. Pilar LGBTQI+

Quando o Comité criou os cinco pilares de afinidade, abriu-se uma votacao
para que cada participante pudesse escolher pelo menos dois grupos que gostaria
de participar, independentemente de pertencer ao recorte ou agir como aliado. O
pilar LGBTQI+ foi o que mais teve adesao em numero naquele momento, chamando
atencao pela motivacao e conforto que muitos LGBTQI+s sentiam ao participar.

O grupo ficou responsavel por pensar em agdes, portanto, aos recortes de
cada letra da sigla que deu nome ao pilar, bem como nas interseccionalidades com
outros grupos de afinidade. Datas importantes como Dia da Visibilidade Trans,
Lésbica e da Bissexualidade foram tratadas de forma impar, com conteudos,
palestras e videos, interno e externos, de forma a combater qualquer tipo de
preconceito com informacao, relatos e muito dialogo. Isso sem contar com as
inesqueciveis campanhas de conscientizagdo tanto nos dias contra a homofobia,
quando produzimos videos impactantes e sensiveis ao assunto, como também no
més do orgulho LGBTQI+, quando a mobilizacdo levou membros do Comité a
participarem, inclusive, das paradas LGBTQIl+s de Porto Alegre com a bandeira do

arco-iris e adesivos do nosso comité.
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4.3.2. Pilar Mulheres

Entendendo a tecnologia como uma a&area que historicamente é
majoritariamente formada por homens brancos e héteros, o pilar Mulheres foi um
dos fundamentais para a criacdo de agcdes que impactassem diretamente na atragao
de mais mulheres para trabalhar com tecnologia. Desde a forma como passamos a
publicar nossas vagas, em género neutro, a presenga feminina nas pecgas graficas e
flyers fisicos. Além disso, passamos a incentivar também palestras sobre lideranca
feminina e ag¢des como eventos sobre mulheres inspiradoras. Em diversos
momentos o pilar Mulheres trabalhou com os demais, reforcando a importancia do

olhar interseccional de todos os recortes da mulher no cenario nacional.

4.3.3. Pilar Geracional

Grupo responsavel por pensar agdes voltadas a inclusdo de pessoas de
todas as geracdes. Entendemos a importdncia do bem estar e do bom
relacionamento de todos, independentemente da idade, assim como estamos
atentos aos desafios que muitas pessoas de geragcdes como a Baby Boomers e
Geracdo X podem encontrar ao recomegar uma carreira ou tentar um novo
emprego. Neste sentido, o pilar geracional propde reflexdes para que possamos de

forma a lidar com a inclusao e interagao entre geragdes dentro da nossa empresa.

4.3.4. Pilar Etnico-Racial

Grupo formado para pensar e apoiar praticas de apoio a luta antirracista e
inclusdo e conscientizacdo de topicos relacionadas a questbes étnico-raciais.
Entendemos a urgéncia da pauta racial no Brasil, sobretudo diante do racismo
estrutural. Por isso, diversos encontros, palestras, acées e programas foram criados
para que questbes muitas vezes pouco priorizadas, encontrassem o protagonismo

necessario. Para além de datas comemorativas, questionamos o porqué da
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auséncia da discussao racial em outros momentos do ano, como durante a Semana

Farroupilha, tradicional momento no calendario gaucho de festividades.

4.3.5. Pilar PCD

Pilar formado por pessoas com deficiéncia (PCD) e aliados que buscam
levantar reflexbes e questionamentos sobre a inclusdo de PCDs na tecnologia e
aqui na KingHost. Contamos com a participagdo de colaboradores com deficiéncia
visual e dindmicas de empatia para ajudar a construir acbes e sugestdes de
mudangas estruturais em nossa sede, no desenvolvimento de produtos, bem como
entender necessidades e pontos importantes no combate ao preconceito de PCDs,
como o capacitismo, por exemplo.

5. RESULTADOS DO COMITE

O Comité de Inclusdao e Diversidade foi criado inicialmente para reforgar a
cultura de inclusdo e diversidade dentro da nossa empresa, portanto, metas
quantitativas nado foram inicialmente pensadas devido ao seu carater experimental,
sobretudo diante da duvida em relacdo a aceitacdo a iniciativa por parte dos
colaboradores. Uma das primeiras conquistas foi exatamente sobre isso, quando
12% do quadro de colaboradores se inscreveu para ser membro do Comité. A partir
de entdo, cada novo espaco e conquista era celebrado por todos os membros.

Logo no primeiro semestre alcangamos resultados expressivos, tendo como
retorno dos inumeros Cafés Filosoficos, palestras, seminarios, além de acdes
externas como a participacado no grupo Pride Connection e entrevistas para veiculos
de comunicagdo. Com isso, apds muitas acdes internas e externas, nesse mesmo
ano, 42,55% do numero de pessoas admitidas tinham algum critério de diversidade
dentro do contexto da empresa (género, raga, idade, LGBTQI+ e deficiéncia).

Outro ponto que vale mencionar como conquista € o resultado quantitativo

para a pesquisa GPTW nos anos de 2020 e 2021. Conforme Anexo 5, separamos
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trecho da tabela que mostra os numeros da pesquisa de clima (cuja pontuagao
maxima ¢é 100), relacionados a perguntas cujas respostas reforcam que os

colaboradores podem ser quem realmente sao aqui na KingHost.

5.1. Visibilidade e referéncia

Comentamos das oportunidades que alcangamos quando fomos destaques
nos veiculos de comunicagao, porém vamos reforgar aqui também como resultado a
sensagdao de orgulho, pertencimento e inspiragdo que tais conquistas
proporcionaram nao somente aos membros do comité, como também aos
colaboradores de toda a empresa.

Neste contexto, uma das primeiras vezes que recebemos uma reportagem
em 2019 foi do canal SBT (Anexo 6), quando um produtor do veiculo se interessou
pela pauta ao perceber a movimentacdo em relagdo a Inclusao e Diversidade feita
por nés em nossas redes sociais. A reportagem teve exibicdo em canal aberto
regional, do Rio Grande do Sul, ficando disponibilizada posteriormente no Youtube
para que pessoas de qualquer lugar pudessem assistir, sendo compartilhada por
diversos dos nossos colaboradores e familiares.

Também alcancamos uma oportunidade na Record TV, quando uma das
produtoras do Rio Grande Record, versao regional do jornal, nos procurou para
abordar o assunto. Com o tema da reportagem “Empresa tem programa de combate
a homofobia”’(Anexo 7), conquistamos milhares de visualizagbes com a reportagem
que foi exibida em rede nacional, no Jornal da Record, e no Record News, canal
com transmissao simultadnea para diversos paises do mundo.

Em 2020 conquistamos uma oportunidade de visibilidade na RBS TV, afiliada
da TV Globo no Rio Grande do Sul. Cabe destacar sobre como se desenrolou a
conexao entre a emissora e a nossa empresa: um dos supervisores do nivel técnico

(homem, branco, hétero, cis) tem um amigo que € motorista da RBS TV. Em uma
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carona, comentando sobre as agdes de diversidade realizadas por nés, o motorista
disse que seria uma boa ideia compartilhar as informacdes com o pessoal da
producdo do Jornal do Almogo (principal telejornal local do Rio Grande do Sul -
Anexo 8). A produgao do noticiario se interessou e nos procurou para realizar a
gravagao. Entendemos que o desenrolar desta histéria nos mostra duas conquistas
importantes: o reconhecimento da principal emissora do Estado ter nos procurado
para abordar o tema; e o fato do nosso colaborador, ndo pertencente a nenhum
grupo considerado minorizado, ser um aliado as causas da diversidade e ter feito a
ponte entre a emissora e nosso Comité. Esse ultimo € uma das conquistas que mais
comemoramos aqui dentro da KingHost: quando conseguimos ampliar nossa rede
de aliados da diversidade. Além das matérias para TV, também fomos destaques
em jornais locais e nacionais, tanto online quanto impresso.

Entendemos também como resultados o reconhecimento alcangado por
empresas parceiras, que se sentiram inspiradas em nosso trabalho e nos
procuraram para realizagao de benchmarkings. Exemplos dessas situagdes foram
quando fomos procurados pela Bem Promotora (empresa especializada em crédito
consignado), Aegro (empresa focada em softwares de gestdo agricola), Locaweb
(empresa de solugdes de Internet), Lojas Quero Quero (varejo), entre outras.

Além disso, como resultado de reconhecimento e visibilidade, também
compreendemos ser convites para palestras e seminarios, nos quais
compartilhamos a histéria do nosso Comité de Inclusdo e Diversidade, bem como as
melhores praticas e resultados alcangados até entdo. Dentro deste contexto,
podemos listar nossa participagdo nos seguintes eventos:

e Seminario Empresas: networking, diversidade & inovagéo, promovido
pelo Grupo Dignidade, em Curitiba (PR), nos dias 17 e 18 de maio de

2019;
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e 242 SEACOM - Semana Académica dos Cursos de Comunicagao da
Universidade de Santa Cruz do Sul (RS), no dia 27 de maio de 2019;

e The Developer's Conference [Edicdo Sao Paulo] - Apresentacao do
Case "Cultura de Inclusdo: como trabalhar diversidade e inovagao em
empresas de tecnologia”, no dia 19 de julho de 2019;

e Meetup Diversidade, Inclusdo e Inovacéio; realizada no Sicredi RS, em
Porto Alegre (RS) no dia 25 de setembro de 2019;

e MeetUp Senai - Diversidade no Ambiente de Trabalho - Case
KingHost. Realizado na Faculdade Senai de Tecnologia em Porto
Alegre (RS), no dia 10 de outubro de 2019;

e Aula sobre Diversidade e Etica nas Empresas, a convite de alunos do
Mestrado de Administracao da Universidade Federal do Rio Grande do
Sul (UFRGS), no dia 26 de novembro de 2019;

e Trinca Talk sobre Diversidade e Inclusao, a convite da empresa Trinca,

em Porto Alegre (RS), em maio de 2020.

5.2. Impacto Social

Um dos resultados mais significativos e inspiracionais que alcangamos foi em
como o conjunto de agbes realizadas pelo Comité de Inclusdo e Diversidade,
inserido no clima organizacional construido dentro da nossa empresa, conseguiu
impactar positivamente nossos colaboradores. Evidéncia disso foi o conteudo para
nosso blog externo no qual o colaborador Ivan Guevara, Analista de Conteudo,
publicou um texto durante o més do orgulho LGBTQI+ de 2020, cujo titulo € “Como
é ser LGBTQI+ na KingHost?”. Para isso, ele convidou alguns colegas para
compartilhar suas respectivas historias aqui na KingHost. Separamos algumas delas
e destacamos uma delas abaixo. (Anexo 9):

e Guilherme Mota — Analista de Cobranga
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“Ser LGBTQIA+ na KingHost é poder viver sem precisar se esconder, sem ter
medo, sem negar os sentimentos, sem precisar medir palavras e gestos,
independente do contexto. E ter esperanca e confianga num amanha melhor
para a sociedade, ¢ libertagdo e faz com que eu me sinta confortavel comigo

mesmo no mundo.”

Entendemos como resultado extremamente positivo as declaragcdes dadas de
forma orgénica e legitima por nossos colaboradores, posicionamentos que foram
feitos para uma publicacido externa. Torna-se mais relevante, ainda, o fato de
estarmos situados no Brasil, um dos paises mais homofdbicos do planeta, segundo
levantamento da ANTRA (Associagdo Nacional de Travestis e Transexuais)
Portanto, as declaragbes demonstram o sentimento de seguranga psicoldgica
construido e reforcado tanto por nossa cultura como pelo nosso Comité de Inclusao
e Diversidade em relagcao a autodeclaragdao dos nossos colaboradores para serem
quem sao, sem a necessidade de ocultar isso.

Ainda sobre impacto social, em 2020, em meio a pandemia da Covid-19, o
Comité auxiliou a criagao do Diversa (Anexo 10), um projeto social para capacitagao
gratuita em Tl para grupos minorizados na sociedade. Motivados pela falta de
oportunidade para formagao técnicas de pessoas negras, mulheres, PCDs, 50+ e
LGBTQI+, enxergamos uma possibilidade de atuagdo como agentes
transformadores na sociedade. O projeto iniciou em formato piloto, em novembro,
voltado ao publico negro. A segunda turma focou no publico 50+, com uma
programacao de aulas cuja duragédo se aproximou de um més. Como resultado, até
o momento foram 34 pessoas capacitadas, sendo 23 na primeira turma e 11 na
segunda. Nas duas edi¢bes o NPS ficou na zona de exceléncia, com nota 100. A

terceira edicao do Diversa, que tera aulas voltadas exclusivamente para o publico
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feminino, esta prevista para comecar no dia 25 de maio, com 10 modulos de aulas e

conteudos.

5.3 Reconhecimento

Conforme comentamos anteriormente, em 2020 alcangamos marcos
importantes de reconhecimento pelo trabalho desenvolvido por nosso Comité de
Inclusédo e Diversidade, com apoio do nosso RH. Conquistamos, além da premiagao
nacional do GPTW pelo oitavo ano consecutivo entre as 100 melhores empresas
para se trabalhar no segmento de Tl no Brasil, entramos no ranking das Melhores
Empresas para Trabalhar Tecnologia da Informac&o; Rio Grande do Sul; Médias
Nacionais; Mulher; e, pela primeira vez entramos nos rankings Etnico-Racial e
LGBTQI+.(Anexo 11)

6 CONCLUSAO

Promovendo dialogo, acolhimento, agées de conscientizagdo e capacitagdes,
o Comité de Inclusdo e Diversidade € encarado como parte essencial da nossa
organizagdo, uma vez que também auxilia de forma estratégica na tomada de
decisdes relacionadas a assuntos sobre diversidade e incluséo.

O grupo se organiza de forma autbnoma, criando agdes com impactos sociais
positivos que ultrapassam as fronteiras da nossa empresa, alcancando também
publicos minorizados de varias partes do Brasil, adaptando o foco para suprir
necessidades e demandas de acordo com o contexto inserido.

Hoje, tanto ndés enquanto empresa quanto também os colaboradores confiam
nas propostas feitas pelo Comité, seja nos trabalho reforgcando datas comemorativas
importantes quanto no auxilio as capacitagdes realizadas, o Comité é visto
institucionalmente e de forma estratégica como referéncia e inspiragdo. Essa é uma

conquista celebrada e vivenciada por todas as pessoas que formam nossa empresa.
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