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RESUMO

O objetivo deste estudo é analisar em que medida os coletivos de diversidade voltados ao
publico LGBTQIAPN+, estruturados em empresas privadas no Brasil, atuam nas
organizacoes frente a sua proposta de fomento a diversidade e inclusdo dos grupos
minoritarios no ambiente laboral. Utilizando como quadro teérico a diversidade no
ambiente organizacional e sua relagdo com os grupos de afinidade, na tentativa de incluir
0s grupos minorizados nas organizacfes, eu desenvolvi uma pesquisa tedrico empirica,
na qual entrevistei trabalhadores LGBTQIAPN+ que atuam como voluntarios nos grupos
de afinidade. Com a devida autorizacdo dos participantes, suas entrevistas foram
transcritas e submetidas a analise critica de discurso. A pesquisa revelou que 0s grupos
de afinidade foram criados de forma institucional, pelas organizacdes, com objetivo de
criarem espacos seguros para a discussao e promocao da diversidade. Identificamos que
a criacdo desses programas ocorreu no mesmo periodo, demonstrando que tem
acontecido uma tendéncia de mercado. A maior parte desses grupos de afinidade séo
totalmente compostos pelos trabalhadores que atuam como voluntarios, foi identificado
uma baixa adesao dos niveis operacionais nesses coletivos, o que ainda demonstra um
modelo elitista e consequentemente excludente. O estudo revelou que apesar de existir
uma evolucdao representativa acerca de discutir o tema de diversidade e um forte discurso
de torna-lo parte da cultural das organizacdes, ndo foram observadas acoes efetivas para
promover uma mudanca nas estruturas que promovem a inclusdo e o pertencimento do
coletivo LGBTQIAPN+. Em relagdo a presenca de grupos mais excluidos e vulneraveis,
como pessoas trans ou ndo-binarias ainda existe um cenario de baixa inclusdo mantendo
essas pessoas a margem de ambientes de trabalho, repercutindo caracteristicas culturais
da sociedade. Como contribuicdo académica, esse estudo buscou explorar a estrutura,
relagbes de poder e impactos desses grupos de afinidade, repercusséo social, aspectos
de inovacéo desse assunto pouco explorado, seja no Brasil ou exterior.

Palavras-chave: Diversidade nas Organizacbes. Grupos de Afinidade. LGBTQIAPN+.
Coletivos de Diversidade. Discurso.



ABSTRACT

The goal of this study is to analyze the extent to which diversity collectives aimed at the
LGBTQIAPN+ public, structured in private companies in Brazil, act in organizations in the face
of their proposal to promote diversity and inclusion of minority groups in the work environment.
Using as a theoretical framework the diversity in the organizational environment and its
relationship with affinity groups, in an attempt to include minority groups in organizations, an
empirical research was developed, in which we interviewed LGBTQIAPN+ workers who act as
volunteers in affinity groups. With the proper authorization of the participants, their interviews
were transcribed and submitted to critical discourse analysis. The research revealed that
affinity groups were created institutionally, by organizations, with the purpose of creating safe
spaces for discussion and promotion of diversity. We identified that the creation of these
programs took place in the same period, evidencing a market trend. Most of these affinity
groups are entirely composed of workers who act as volunteers, with a low adherence of the
operational levels in these groups being identified, which still demonstrates an elitist and,
consequently, exclusionary model. The study revealed that, despite the existence of a
representative evolution regarding the debate on the theme of diversity and a strong discourse
in order to make it part of the organizations' culture, effective actions are not observed to
provide an effective change in the structures that promote diversity. inclusion and belonging to
the LGBTQIAPN+ collective. Regarding the presence of more excluded and vulnerable groups,
such as trans or non-binary people, a scenario of low inclusion persists, keeping these people
on the margins of work environments and reflecting cultural characteristics of society. As an
academic contribution, this study sought to explore the structure, power relations and impacts
of these affinity groups, a subject little explored in Brazil and abroad.

Keywords: Diversity in Organizations. Affinity Groups. LGBTQIAPN+. Diversity Collectives.
Speech.
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O INICIO DE TUDO

Antes de introduzir esta dissertacdo de mestrado, considero importante explicar o meu
lugar de fala para contextualizar para a pessoa leitora. Quando eu ainda era crianga,
cresci em um suburbio chamado Jardim Brasil, na cidade de Olinda, que fica no estado
de Pernambuco. Eu vivenciei uma infancia de muitas privacdes financeiras e fases de
extrema pobreza, como produto do meio em que convivemos. Todos 0s meus amigos
de infancia sem excecdo seguiram por caminhos da marginalizagdo ou da
maternidade precoce, nos quais a continuidade dos estudos e da formagéo
profissional é impedida pela busca da sobrevivéncia.

Ressalvo esse cenario porque, apesar de ter uma pré-adolescéncia conturbada junto
aos colegas e ter comecado a trabalhar formalmente aos 14 anos, eu logo comecei a
almejar uma carreira profissional de sucesso ainda cedo e sonhava com o mundo
corporativo. Como toda jovem com pouco recurso e falta de acesso ao ensino basico
de qualidade, tive dificuldade de passar na universidade federal e até mesmo de pagar
a taxa de inscricdo para prestar o vestibular. Tive acesso ao ensino superior através
do Prouni, que é um programa do governo que concede bolsas em faculdades

particulares em troca de subsidios fiscais.

Dessa forma, cursei uma graduacdo em administracdo de empresas e me dediquei
extremamente as oportunidades de estdgio e emprego que tive, buscando
incansavelmente ser a profissional com mais disponibilidade e entregas para que
pudesse ter visibilidade e ascensdo. A essa altura, ja tinha entendido que a minha
origem e classe social tinham me colocado em um lugar com menos acessos que 0S
colegas de profissdo que tiveram boa educacéo e cursos de formacao técnica, inglés

e outras ferramentas importantes que os diferenciavam no mercado de trabalho.

Além do entendimento das questdes de formacéo, comecei também a identificar que
como mulher, Iésbica e nordestina estaria em condi¢cdo de desigualdade na busca do
sonho de ser uma executiva de sucesso. Afinal, as grandes multinacionais estdo no
Sudeste com equipes formadas por homens, cisgéneros, héteros e brancos em sua

maioria. No decorrer desta pesquisa, iremos verificar nas estatisticas que esse ainda
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€ um quadro predominante atualmente, e decorre dai a minha identificagcdo com o

tema.

Nessa linha de extremo esforco e dedicacéo, trabalhando doze (12) a quatorze (14)
horas por dia em média durante toda a trajetéria, costumo dizer que, sangrando, eu
cheguei a uma posi¢éo executiva de uma multinacional siderurgica localizada em Belo
Horizonte, onde atuo ha quase 10 anos em uma longa trajetdria construida por varios
cargos e experiéncias. Nos primeiros anos, ocultei a minha orientacao afetivo-sexual,
pois tinha receio dos eventuais impactos nas minhas oportunidades e sentia que era
um ambiente ainda permissivo a falas preconceituosas. Uma empresa centendria
composta por 90% de homens dentro daqueles padrdes comentados no inicio do texto

nao fugiria a regra.

Com o passar dos anos, fui assumindo novas posi¢cdes, sendo cada vez mais
respeitada no ambiente corporativo e me empoderando em processos terapéuticos,
foi quando finalmente naturalizei ser uma mulher lésbica com todos do meu ciclo de
convivéncia no trabalho. A partir desse momento, passei a me posicionar de maneira
mais formal defendendo a criagdo de um programa de diversidade. Também passei a
atuar em iniciativas e movimentos sociais que buscassem a formacao e inclusao de
profissionais marginalizados como pessoas transexuais, para que mais pessoas
tivessem oportunidades de carreira e ascensédo, esse, sem duvidas, é o grupo ainda

mais marginalizado das organizacoes.

O fato de sentir na pele a vivéncia de pessoa LGTBQIAPN+ certamente me deixou
mais sensivel ao entendimento da dor e a defesa de lugares diversos, mas também
um entendimento social de privilégios e equidade gerou em mim essa consciéncia
politica e social. Dai surgiu o interesse de contribuir para mudanga desse cenario e

de participar de forma efetiva nesse movimento na organizacao.

O movimento dos programas de diversidade nas organizacdes era algo novo no
mercado, quando a organizagcdo em que atuo criou o programa de diversidade, em
2019, no modelo de atuacdo com grupos de afinidade. Desde a criacdo, estou
envolvida em diversos papéis de forma voluntaria em paralelo a posicdo em que

trabalho tecnicamente, seja como aliada ou embaixadora, e, apesar dos esfor¢cos do
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time voluntariado, sdo perceptiveis a meu ver as resisténcias das organizacdes para
evoluir com o assunto de forma préatica. Desde entdo, percebo um otimismo coletivo
dos grupos minorizados a respeito dos programas criados e muitas expectativas. A
possibilidade de contribuir com a “mudanca do mundo” partindo da atuacéo nesses
programas pode gerar um olhar cor-de-rosa para o tema que ainda tem muito a ser

explorado.

Desde entdo, durante o processo do mestrado, entendi que, além da prética
corporativa do assunto, despertei o interesse pela pesquisa na é&rea, pela
oportunidade de aprofundar sobre o quao genuinas sdo essas acfes e 0s impactos
gue podem reverberar para a comunidade LGBTQIAPN+ na pratica, mesmo sendo
uma profissional especialista em logistica. Dessa forma, espero que vocés apreciem
a leitura e que ela ajude com reflexdes criticas sobre as atuais realidades das
empresas e que, assim, este trabalho de alguma forma contribua para que tenhamos
uma sociedade mais justa para todas as pessoas com bastante diversidade e,

principalmente, com muita inclusao.
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1 INTRODUCAO

A diversidade esta sendo cada vez mais discutida no campo empresarial, com foco
na forca de trabalho e em suas diferencas. Aspectos como raga, orientacdo sexual,
género, limitacdes fisicas e idade demonstram a heterogeneidade que existe na
sociedade demandando que as organizacdes busquem um equilibrio entre
produtividade, inovacao, lucro e justica social (SARAIVA; IRAGARAY, 2009).

A temética da diversidade emergiu apés 1980, nos estudos organizacionais com a
visdo de que inclusdo de minorias historicamente invisibilizadas e/ou marginalizadas
poderia contribuir para um ambiente de trabalho mais diversificado e igualitario,
gerando, dessa forma, um senso de pertencimento aos individuos que fazem parte da
organizacao. Cita-se igualmente a possibilidade de propiciar ambientes internos mais
positivos por meio de equipes compostas por distintas experiéncias e habilidades
(ALVES; GALEAO-SILVA, 2004).

De uma forma geral, a diversidade tem sido discutida em dois aspectos principais. De
um lado, temos os programas internos voltados das organizacdes para desconstrucao
e conhecimento das tematicas para todos os niveis das empresas, além do
posicionamento em redes sociais para alcance e influéncia da sociedade. De outro,
h& politicas de acdes afirmativas que buscam criar mecanismos pela legislacao para
inclusdo dessas minorias por meio de sistemas de cotas e outros formatos que
encontram maiores barreiras, por parte da sociedade, em fungcao da legitimacao de
um discurso de “meritocracia” (ALVES; GALEAO-SILVA, 2004).

A luz de uma abordagem econdmica, boa parte dos estudos que envolvem a
diversidade no ambiente organizacional tém centrado suas andlises em sublinhar
como um ambiente de trabalho mais diversos pode trazer ganhos, em especial
financeiros e de marca, para as organizacdes, articulando, para tal, uma retorica de
discurso gerencialista a uma ldgica de inclusdo e justica social (MERYS, 2003;
ARANHA, 2018). Na outra margem, temos estudos que se fundamentam em
abordagens criticas a fim de discutir os descaminhos do discurso da diversidade nas
organizacdes, bem como seu distanciamento com o nivel pratico (SARAIVA,
IRAGARAY, 2009; ARANHA, 2018).
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Os discursos empresariais possuem diferentes niveis e frentes de atuacéo, buscando
sua legitimidade por meio da adocdo de programas de diversidade cujas
aplicabilidades sejam notadas tanto pelo publico interno quanto externo da empresa
(GONCALVES et al., 2016). Nesse contexto, cabe destacarmos que, com 0S avangos
da pauta de diversidade, varias organiza¢des criaram programas internos operando
com grupos de afinidade nos eixos principais para discussao das teméticas a eles
sensiveis (ONYEADOR; HUDSON; LEWIS, 2020). A estrutura, o funcionamento e a
atuacao dos coletivos de afinidade compdem as pautas da gestao da diversidade das
organizagdes, sendo seu modelo um reflexo do discurso das empresas em torno do
desenvolvimento das suas politicas e praticas de diversidade e inclusdo (DENNISEN;
BENSCHOP; VAN DEN BRINK, 2020).

Esses grupos, também chamados de coletivos de diversidade ou ERGs (Employee
Resource Groups), sdo compostos por trabalhadores, que se reconhecem e/ou
apoiam em eixos de raca, orientacdo afetivo-sexual, pessoas com deficiéncia ou
mesmo com caracteristicas semelhantes. Eles se relnem com o0 objetivo de se
fortalecer, debater e atuar propondo acdes para as demandas do coletivo
(WELBOURNE; ROLF; SCHLACHTER, 2017). Importante destacarmos ainda que 0s
ERGs séo grupos de voluntarios liderados por funcionarios que podem ter ou nao
namero definido de membros, de acordo com a politica de cada organizacéo, e sao
dedicados a promover um ambiente de trabalho mais diverso e inclusivo,
considerando, para tal, a missao, os valores, as metas, as praticas de negdcios e 0s
objetivos da organizacdo (WELBOURNE; ROLF; SCHLACHTER, 2017).

Na busca desse alinhamento de discurso, as organizacdes tém se estruturado
principalmente em torno de iniciativas comunicacionais e treinamentos com forte viés
educacional, criagao de coletivos de afinidade (VAN AKEN et al., 1994; WELBOURNE
et al.,, 2017), criacdo de canais de denuncia que buscam apurar denuncias de
preconceito e outros tipos de violéncias (ANISMAN-RAZIN et al., 2018), politicas
afirmativas e de quotas para contratacdo de pessoas minorizadas (VAN LAER;
JANSSENS, 2011), além da criacdo de codigos de conduta e tentativa de
implementagdo de uma nova cultura organizacional, ainda que pouco discutidos na
literatura nacional e internacional (BATHIA TARI; ANNABI, 2020), estudos acerca dos

grupos de afinidade tém identificado que, na visdo dos empregados, esses grupos
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podem gerar, entre outros aspectos, networking e visibilidade diante da alta gestao
(WELBOURNE; ROLF; SCHLACHTER, 2017), apoio emocional e troca de
conhecimento (ONEYADOR, 2020).

Jé para as organizac0es, as principais vantagens estao associadas a maximizagao de
seu potencial de atracdo e retencao de pessoas (SHEMLA et al., 2016), a ganhos de
imagem e reputacdo, por assumir um papel publico de socialmente comprometida
(COX; BLAKE, 1991), a relatérios de Environmental, Social and Corporate
Governance (ESG) (CARDOSO, 2021), além de promover um clima mais apto a

execucgao do trabalho e reducéo de conflitos

Na conducéo deste estudo, optamos por nos debrucar sobre o recorte do grupo de
afinidade composto por Lésbicas, Gays, Bissexuais, Travestis, Transexuais e
Transgéneros, Queers, Intersexuais, Assexuais / Arromanticas / Agénero, Pansexuais
/ Polisexuais, ndo binarias e mais (LGBTQIAPN+) em virtude de uma percepc¢éo de
gue as acoes praticas em relacdo a esse coletivo tinham uma menor énfase, apesar
das organizacgdes apresentarem discursos semelhantes sobre todos os eixos (BYRNE
et al., 2021). A pratica identificada sobre a otica de trabalhadores LGBTQIAPN+ que
compdem esses grupos ratifica que os programas de diversidade atuam com maior
énfase em alguns coletivos. Quando se trata de politicas de diversidade, as pessoas
parecem mais propensas a aceitar a diversidade étnica, social e de género, e

permanecem resistentes a orientacao sexual (OZKAZANC-PAN, 2019).

A adocao do recorte aqui realizado também é respaldada se considerarmos o contexto
social que envolve esse publico. O Brasil registrou 329 mortes de pessoas
LGBTQIAPN+ no ano de 2019, segundo relatério do Grupo Gay da Bahia (GGB,
2020). Segundo a entidade, foram 297 homicidios (90,3%) e 32 suicidios (9,7%), 0
gue representa a média de uma morte a cada 23 horas. Considerando este contexto,
reporta-se as colocacgdes de Rios (2012), segundo a qual a homofobia é uma categoria
de discriminacdo e preconceito voltado contra homossexuais. A discriminacdo nas
organizacdes pode revelar-se de forma direta: quando um funcionario recebe um
tratamento diferenciado, sendo favoravel pelo fato de permanecer a um determinado
grupo; e de forma indireta quando se identifica de maneira incorpoérea, disfarcada, mas

gue deixa evidente aquele individuo que ele nédo faz parte do grupo dominante, no
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qual ele ndo esta inserido, fazendo piadas e comentérios inconvenientes. Assim, a
discriminagdo ocorre tanto de maneira direta ao proporcionar um tratamento
distinguido, excludente, quanto indireta, por meio de um arsenal de violéncia simbdlica

silenciada nos dominios organizacionais (COSTA, 2019).

Notavelmente, as organizacfes que atuam com acdes voltadas para a tematica da
Diversidade e Inclusdo (D&l) comumente encontram barreiras e limitagdes no
preconceito estrutural e/ou silencioso, fato que obriga as organizacbes que
efetivamente querem trabalhar com essas acfes a irem além de acdes educativas
como treinamentos e palestras motivacionais, por exemplo, em seus esforcos de
diversidade (ONYEADOR; HUDSON; LEWIS, 2020).

Desse modo, é relevante que se traga a tona as percepcdes dos LGBTQIAPN+ a
respeito do discurso da diversidade das organiza¢des ja que o trabalho em si, segundo
Antunes (2015), é um dos principais meios de se inserir 0s sujeitos nas estruturas
sociais. Assim, quando esse local se apresenta segregativo e discriminatério, os
individuos sao afetados em outras esferas, em outros aspectos essenciais, nao

apenas na privacdo do seu exercicio pleno das atividades.

Nesse sentido, a analise do modo como as iniciativas de diversidade repercute sobre
os coletivos LGBTQIAPN+ pode trazer contribuicbes significativas tanto para os
integrantes desses grupos quanto para a organizacao e a sociedade. Ademais, apesar
de toda popularidade de discursos associados a gestdo da diversidade, os efeitos
dessas préaticas sdo pouco estudados, e as organizacdes tendem a implementar
discursos sedutores, porém vazios e pouco consistentes (DENNISEN; BENSCHOP;
VAN DEN BRINK, 2020). Partindo das discussdes previamente tracadas, o presente
estudo tem como questionamento norteador.: Como os coletivos de diversidade
LGBTQIAPN+ atuam no ambiente organizacional frente a sua proposta de

fomento a diversidade e inclusédo dos grupos minoritarios no ambiente laboral?

1.1 Objetivo Geral

Analisar em que medida os coletivos de diversidade voltados ao publico

LGBTQIAPN+, estruturados em empresas privadas no Brasil, atuam nas
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organizaces frente a sua proposta de fomento a diversidade e inclusdo dos grupos

minoritarios no ambiente laboral.

1.2 Objetivos Especificos

a) ldentificar como se estruturam os grupos de afinidade LGBTQIAPN+ nas
organizacdes contempladas nesta pesquisa;

b) Analisar em que medida os discursos organizacionais pro-diversidade se
materializam em praticas organizacionais de inclusao e justica social;

c) Analisar em que medida os discursos das organizacbes em questado estao

alinhados com as pautas sociais de movimentos LGBTQIAPN+,

1.3 Justificativa

Justifica-se o presente estudo como contribuicdo académica em virtude de a presente
pesquisa explorar algumas potencialidades da tematica dos grupos de afinidade nas
organizaces, ainda pouco explorados em periédicos internacionais e inexistentes no
Brasil. A pauta da diversidade tem sido explorada nos ultimos anos, com um extenso
incremento apds 2018, porém com foco na perspectiva individual, ndo do coletivo. Em
vista disso, este trabalho pretende analisar o discurso e a pratica da diversidade no

ponto de vista dos empregados que compdem esses grupos de afinidade.

De acordo com Ribeiro et al. (2020), os grupos minorizados, sobressaindo o
LGBTQIAPN+, encontram dificuldades no acesso ao trabalho, pelas violéncias
vivenciadas. Existem frequentes relatos de assédios, discriminacdo e outras micro
agressoes a tais grupos nos ambientes organizacionais quando ja estdo empregados.
Portanto, eles se fortalecem e buscam romper as barreiras de preconceito e exclusao
nesses ambientes organizacionais por meio dos coletivos. Nesse sentido, é valido

explorar como esses coletivos se estruturam, atuacgéo e limitagoes.

No ambito organizacional, este estudo se justifica por auxiliar os coletivos
LGBTQIAPN+ no que se refere a préatica das politicas de igualdade e promoc¢éo de
oportunidades entre individuos socialmente marginalizados, para analise da

efetividade. Nessa perspectiva, torna-se conveniente inquirir a representatividade do
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discurso e préticas organizacionais sobre Diversidade e Inclusdo, em relagdo a suas
possiveis consequéncias sobre o individuo e impacto sobre a sociedade (ARANHA,
2018). E importante que a discuss&o da pauta organizacional saia do campo apenas
do discurso e que a lacuna atualmente existente tenha evolucdes, para que o discurso

esteja alinhado as praticas a que as organizagdes se propdem e promovem.

Estabelecer responsabilidade organizacional com metas objetivas de diversidade,
equidade e inclusdo também é parte essencial para as organizacdes, que deveria ir
muito além do discurso. A maneira mais eficaz de alcancar maior equidade nas
organizagfes € implementar estruturas de prestacao de contas; esta tem se mostrado
a abordagem mais eficaz para melhorar a representacdo de mulheres e pessoas
negras. Para se tornarem verdadeiramente diversas e inclusivas, as organizacdes
precisam garantir que executivos, unidades e comités sejam responsaveis pelas
metas de diversidade, equidade e inclusédo — e que a lideranca tenha a capacidade e
o mandato de responsabilizar as unidades para que os grupos de afinidade consigam
atuar de forma efetiva (ONYEADOR; HUDSON; LEWIS, 2020).

No ambito social, € valido colocar que, na busca da validade social, as organizacdes
investem em praticas ndo discriminatérias, visando serem percebidas como mais
socialmente responsaveis do que outras. Porém, é importante considerar a efetividade
e os desdobramentos dos discursos a favor da diversidade. Os programas de gestéo
da diversidade ficam a cargo das estratégias organizacionais, e essas politicas de
inclusdo de grupos séo particularmente ambiguas em virtude de diversos interesses.
As organizacdes privadas existem para obter fins lucrativos, e o balanceamento
desses interesses pode ser visto de forma complementar e impulsionadora ou apenas
como estratégias de marketing. E relevante que a sociedade consciente do cenario
ocupe um lugar de monitoramento e consumo consciente dessas marcas que se
propdem a serem mais diversas e inclusivas, para que, dessa forma, tenhamos um

avanco sobre a justica social.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Neste capitulo, a abordagem tedrica utilizada como embasamento na construcéo
deste estudo é apresentada, tracando discussfes que permeiam a diversidade e os
coletivos de diversidade nas organizacoes.

2.1 Breves apontamentos sobre sexualidade e suas conexdes com diversidade

O interesse pela sexualidade foi considerado impactante em diversos momentos
historicos, principalmente para estimular ponderacdes, validando codigos morais e
provocando inumeras reacdes acerca do assunto, tornando-se algo mais temeroso e
complacente. Com o passar do tempo, a sexualidade foi descrita como uma forca
potente, algo influente sobre a economia, vida cotidiana e saude das pessoas. E, se
0 sexo tinha toda essa relevancia e impacto, era preciso entendé-lo melhor e estuda-

lo, examinar ao nivel dos detalhes (SALES, 2017).

De acordo com Foucault (2014), o sexo se tornou uma questado de vigilancia no
passado, pela necessidade de vigia-lo e regula-lo. Em outras palavras, existia uma
grande preocupacdo em desenvolver sistemas para compreender de maneira
detalhada e produzir verdades padronizadas em reacdo ao sexo. Exatamente essa
“vontade de saber” da subtitulo ao primeiro volume da Histéria da Sexualidade, do

mencionado autor.

De uma forma geral, a conduta sexual da populacdo transforma-se objeto de
importancia, estudo e interferéncia do poder para que se torne um instrumento de
controle (FOUCAULT, 2014). As predilecdes se voltam as expressdes de sexualidade
classificadas menos tradicionais, como a masturbacdo, homossexualidade e a
sexualidade feminina. Dessa maneira, surge, entdo, um padrdo hierarquico que
determina o que € bom e ruim, 0 que €é certo e errado. Resultante desse cenario,
manifestaram-se a figura do sodomita e a da mulher ganhando contornos jamais vistos
(FOUCAULT, 2014).
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Assim sendo, Sales (2017) elucida que esta diferenciacdo entre 0s corpos nao foi
consequéncia dos processos da ciéncia, e sim dos questionamentos existentes
naquela época sobre o papel da mulher na sociedade, fazendo-se crucial justificar a
manutencao da desigualdade. Moralistas e fildsofos do iluminismo, muito antes desse
periodo, teriam proposto a diferenga entre os sexos, antes mesmo de um respaldo
cientifico (SALES, 2017).

Estes fatos constatam como as sexualidades fora dos modelos ortodoxos foram
analisadas e ajudam a entender muitos dos vieses e preconceitos que se estabelecem
até os dias de hoje. Nesse contexto de repressdo, manifesta-se pela primeira vez o
termo “homossexualidade”. Fausto-Sterling (2001) evidencia que a expressao
apareceu no ano de 1869, no texto de um reformador do direito alemé&o que sugeria

criminalizar as praticas de sodomia.

Weeks (2000) assente que a expressao tenha surgido em 1869, mas concede sua
origem a um escritor austro-hungaro, Karl Kertbeny, que diferia da condenacéo da
sodomia. A finalidade do mencionado escritor seria mostrar a homossexualidade
como uma variavel normal da expressao da sexualidade humana dentro de uma linha
contraria aos padrfes ortodoxos do periodo. Este mesmo escritor teria cunhado a
expressao “heterossexualidade”. Fausto-Sterling (2001), no entanto, defende que o
termo surgiu depois, em 1880, numa obra alemd que também se posicionava

defendendo a homossexualidade como uma variavel.

Nessa circunstancia, fica evidente que as praticas homossexuais sao relatadas ha
muito mais tempo. O conceito predominante no mundo pagéao era o de afrodisia, e as
relacbes entre homens faziam parte do cenario local desde a Grécia antiga
(FOUCAULT, 1984). Os gregos nao partilhavam do binarismo homossexualidade-

heterossexualidade, que veio a se instalar posteriormente.

A homossexualidade, como conjunto de identidade, € uma invencéo do século XIX. O
sexo entre iguais, ainda que seja uma pratica observada ao longo de toda a historia,
manifestou-se neste periodo como um disturbio, classificada no codigo de doencas,
em contraposi¢do a proclamada normalidade da heterossexualidade (SALES, 2017).
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Sob a perspectiva freudiana, a homossexualidade pode ser compreendida como
resultado de uma série de fendbmenos (SALES, 2017). Freud se referiu ao tema pela
primeira vez no texto: Os trés ensaios sobre a teoria da sexualidade. No campo de
género e sexualidade, existem diversas definicdbes para as diversas formas de
vivéncia e expressdo da sexualidade. Nesse trabalho, vamos explorar os principais
grupos minoritarios trabalhados nas organizacdes, porém com foco nas identidades
de homossexuais, pessoas transexuais e travestis, que sao aquelas que aparecem
com mais frequéncia no campo de pesquisa dos grupos de trabalho LGBTQIAPN+
desta dissertacdo, assim como nas grandes organizacdes e suas politicas de
diversidade sexual. Importante aqui destacarmos a existéncia de diversos termos
utilizados nos estudos sobre género e sexualidade, conforme apresentado no quadro

1 a sequir.

Quadro 1 - Principais termos utilizados nos estudos sobre género e sexualidade

CONCEITO DEFINI(;AO APROXIMADA
E uma classificacdo biolégica e esta4 relacionada a producdo hormonal,
Sexo capacidade reprodutiva e genitalia. Esta no nivel “machos” e “fémeas”. Indica

como a pessoa foi identificada ao nascer.

Pode ser compreendido como uma construgéo sociocultural que tem inicio mesmo
Género antes do nascimento. Determina expectativas sociais, acesso a oportunidades e
definicdo dos papéis esperados de homens e mulheres.

Identidade de E o género com o qual a pessoa se identifica e cujo reconhecimento reivindica.

Género Pode ou nédo estar alinhado ao género atribuido no nascimento.
Cisaénero Abrange a pessoa que se identifica com o género atribuido no momento do
9 nascimento.
Pessoa que nasceu com as caracteristicas bioldgicas dos dois sexos. No passado,
Intersexual P 4
costumava ser chamada de “hermafrodita”.
Homem Pessoa que reivindica reconhecimento social e legal como homem. No
Transexual nascimento, foi identifica como do sexo feminino.

Pessoa que reivindica reconhecimento social e legal como mulher. No nascimento,

Mulher Transexual - o ;
foi identifica como do sexo masculino.

Trata-se de uma identidade em disputa, eminentemente latino-americana, e nao
h& consenso absoluto acerca da melhor definicdo. Algumas travestis sdo pessoas
gue néo se identificam como classifica¢@o binaria homem-mulher, e entendem-se

Travesti . . N ; e
como integrantes de um terceiro género. O processo de identificacdo pode ser
chamado de posicionamento politico e recortes de classe e raca, sobretudo, como
se verd mais a frente. Deve-se utilizar o antigo feminino, ou seja, “a travesti’.
Pessoa que néo se identifica com nenhum dos géneros ou se percebe como uma
N&o Binario combinacdo deles. Refuta o sistema binario homem-mulher. Em inglés,

Genderqueer.

Orientacao afetivo- | Identifica a atracdo afetivo-sexual. Nao tem linearidade obrigatéria como
sexual transgénero e também pode ter diferentes orientacdes afetivo-sexuais.

Pessoa que ndo sente atracdo afetivo-sexual por pessoas de género diferente

Assexual . o
daquele com gqual se identifica.

Pessoa que sente atracdo afetivo-sexual por pessoas do género diferente com

Heterossexual . o
gual se identifica.
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Pessoa que sente atracéo afetivo-sexual por pessoas de género igual aquele com

Homossexual : o P
o qual se identifica, podendo ser gays e lésbicas.
Bissexual Pessoa que sente atracdo afetivo-sexual por individuos de qualquer género.
Pansexual Pessoa que sente atracdo por pessoas independentemente do género delas, de

como se expressam para 0 mundo e de sua orientacdo sexual.

Fonte: desenvolvido pela autora (2022).

E importante enfatizar que o quadro 1 n&o esclarece todos os termos que envolvem
0s estudos sobre género e sexualidade, nem mesmo tem como objetivo ser impositivo
ou determinante sobre o assunto. A tematica esta em constru¢do constante, e novos
termos e formas de identificacdo podem surgir. Além disso, algumas classificacdes,
como as identidades de travestis e pessoas transexuais, muitas vezes se legitimam a
partir dos processos de autoidentificacdo e de vivéncias pessoais. Desta maneira, as
pessoas envolvidas podem questionar 0s conceitos expostos e atribuir a si outras
possibilidades de denominacéo e narrativas, mais condizentes com a realidade que
experimentam (SALES, 2017).

Ainda de acordo com Sales (2017), a identidade de género expressar-se-ia na pessoa
a partir da convicgdo que ela tem de pertencer ao género oposto aquele atestado
guando no seu nascimento como sexo bioldgico, podendo existir diversas formas de
identificacdo. Segundo Cossi (2010), esse processo de nao identificagdo com o0 sexo
biolégico aconteceria muito precocemente, ainda por volta dos dois ou trés anos, como

demonstram recentes debates sobre criangas transexuais.

A transexualidade costuma mobilizar preconceitos, curiosidade, valores pessoais e
religiosos dos que estdo a sua volta. Algumas pessoas tém a expectativa de que a
cirurgia pode resolver e gerar definicdes, quando, na verdade, o binarismo de género
pode prevalecer e 0s corpos irdo gerar mensagens nao padronizadas sobre suas
origens e desejos. Existe uma ansiedade constante em torno de uma “normalidade”
ou enquadramento, entretanto, ndo funciona da mesma maneira para todas as

pessoas transexuais (SALES, 2017).

No caso das travestis, as classificagcbes sdo bem mais amplas e irregulares, o que
torna dificeis definicbes esquematicas e fixadas a respeito deste grupo. Sob o ponto

de vista de uma abordagem talvez essencialista e sujeita a contestacdes, pode-se
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afirmar que travestis sado pessoas identificadas como do sexo masculino no momento
do nascimento, mas que desempenham papel de género mais proximo do campo
feminino. Costuma-se reivindicar o posto de terceiro género a esta identidade, que
discorda do binarismo masculino-feminino e tem seu processo de autoidentificacéo

construido de maneira diferente do das pessoas transexuais (SALES, 2017).

E interessante refletir em como as travestis, ao mesmo tempo que se valem das
tecnologias do biopoder, descritas por Foucault (2014), sdo também alvo delas. O
corpo exerce uma forma centralizada na composicdo destas identidades, que
conservam a materialidade falica do masculino, mas promovem intervencfes que
aproximam seus tracos as caracteristicas das mulheres, que podem nao se definir de

nenhuma das formas e pode se atrair por ambos os sexos definidos pelo binarismo.

Se considerarmos a autoidentificacdo como critério mais relevante, é possivel que
nem todas as travestis reivindiquem sua existéncia com um terceiro género. Algumas
podem se incluir na categoria de pessoas nao binarias, aquelas que ndo se
consideram pertencentes a nenhum género, ou se percebem como uma fusao deles,

sendo outras alternativas também possiveis (SALES, 2017).

Historicamente, a década de 1960 foi um dos marcos pela disputa dos direitos
LGBTQIAPN+. O ano de 1969 assinala, ao menos simbolicamente, o inicio dos
movimentos LGBTQIAPN+ que luta pelo reconhecimento de diversos direitos
negados, estabelecendo um campo de reivindicacdo de suas pautas para que sejam
atendidas pelo Estado. O Movimento de Gays e Lésbicas (MGL) surge no Brasil e
comeca a se desenvolver em meados de 1970, no periodo da ditadura militar, mas
somente em 1999 torna-se o movimento GLBT — gays, lésbicas, bissexuais e
transgéneros (FACCHINI et al., 2020).

Ao longo dos anos, tais manifestagBes utilizaram-se de diversas estratégias para
mobilizacdo social por projetos de lei que possam garantir aos sujeitos com livre
orientacdo sexual e identidade de género direitos e politicas publicas, bem como algo
essencial, o direito a vida, sendo o Projeto de Lei Constitucional (PLC) n.° 22/2006,
que criminaliza a homofobia, uma das bandeiras de luta primordiais do movimento.

Atualmente, a homofobia é considerada uma série de atitudes e sentimentos
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negativos, correspondendo ao dio e a repugnancia contra os homossexuais, lésbicas

e bissexuais, devido a ndo aceitacdo desse comportamento (COSTA, 2019).

2.2 A arena da diversidade nos ambientes organizacionais

No ponto de vista demogréfico, a diversidade €& determinada como as
heterogeneidades sociais, que reinem grupos com caracteristicas semelhantes entre
si e outros grupos. Em 1980, a diversidade se destacou como tema no campo de
estudos organizacionais pela compreensdao de que a inclusdo de minorias
historicamente discriminadas desenvolveria 0 ambiente de trabalho, tornando-o
diversificado e democratico. Essa condi¢cdo pode gerar troca de informacdes sobre
valores, atitudes, experiéncias e a criagdo de novos formatos, havendo, por
conseguinte, estimulo a flexibilidade, criatividade, inovacao e as transformacdes, além

de contribuir para uma evolucéo no processo decisério (ARANHA et al., 2018).

Importante aqui sublinharmos que a diversidade tanto como tematica de pesquisa
quanto como aspecto a ser considerado no planejamento de negdcios deve ser vista
como uma variavel importante quanto complexa. No quadro 2 a seguir, alguns

aspectos concernentes a tematica sao sistematizados.

Quadro 2 - Aspectos legitimadores da diversidade
AUTO(RES) DEFINICAO

A diversidade estabelece a dimensao primaria (idade, etnia, género, raca,
orientacdo sexual e habilidades fisicas) e dimensao secundaria (formacao
educacional, localizacao geografica, renda, crenga, estado civil e experiéncia
de trabalho).
Gerenciar a diversidade é planejar e executar praticas de gestédo de pessoas
de modo a maximizar as vantagens potenciais da diversidade e minimizar suas
desvantagens.
Nao é um modismo, e sim necessidade para a organizacdo se manter
competitiva.
As organizacBes cada vez mais trabalhardo com equipes heterogéneas em
termos de raga, etnia, género e outros grupos culturalmente diversos.
Fleur A diversidade torna-se importante e altamente promissora, no sentido de ser
y (2000) : ; ~ .

um instrumento de inclusdo social.
Fonte: Junior et al. (2020, p. 30).

Loden e Rosener
(1991)

Cox Jr (1993)

Morrison (1996)

Thomas Jr. (2000)

Conforme apresentado no quadro 2, a partir da década de 1990, a preocupacéo com
a diversidade nas organizacbes acontece com elevado alcance geografico,

principalmente em empresas norte-americanas, movimento que refletiu uma maior
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visibilidade também na academia. Segundo Nkomo e Cox Jr. (1999), o aumento das
pesquisas relacionadas a essa tematica foi consequéncia do avanco da diversidade,
do trabalho e dos provaveis impactos que a diversidade causaria no desempenho das
organizacdes. Ja no contexto brasileiro, o governo, somente em 1996, iniciava uma
preocupacao em relacdo as politicas cujo objetivo principal era promover a igualdade
nas oportunidades de emprego.

A diversidade tornou-se solida na agenda empresarial em todos os paises do mundo,
principalmente por causa das diferencas dos individuos que compdem a forca de
trabalho. Questbes como idade, orientagdo sexual, género, crenca religiosa,
limitacBes fisicas, etnia, por exemplo, compdem as diferencas nas organizacbes
(ALVES; GALEAO-SILVA, 2004).

A concepcéo das diferencas reconhecidas globalmente for¢ca as empresas a atuarem
de forma abrangente, haja vista que os segmentos de mercado séo globais, portanto,
as estratégias de marketing também o séo. A diversidade passa a ser um objeto amplo
suscetivel ao discurso organizacional pautado no aumento da vantagem competitiva.
E possivel perceber que a diversidade, em especial, a comunidade LGBTQIAPN+ e
outros grupos minoritarios estao propensos a ser objeto da estratégia organizacional
como meio para atingir os objetivos definidos pela empresa: maximizar o lucro e na
manutenc¢ao da l6gica do mercado reduzir os custos. As politicas organizacionais sao
desenhadas com o objetivo de criar um ambiente mais produtivo e menos distrativo
entre os trabalhadores a fim de torna-los rentaveis (DOS SANTOS; BENEVIDES,
2019).

Santos e Benevides (2019) salientam que néo se deve esquecer que a empresa
moderna se ancora em dois pressupostos: racionalidade e eficiéncia. As politicas
devem, portanto, gerar tal produtividade que o custo para manter um funcionario dos
grupos minoritarios, como a comunidade LGBTQIAPN+, seja menor do que o0 que

esse trabalhador produz de receita.

Teixeira et al. (2021) salientam que as acfes afirmativas vém crescendo pelo mundo
desde a década de 1960, mas ndo sem contestacdes. Essas a¢des sdo questionadas

com apontamentos de racismo ou discriminacao reversa, uma forma de enfraquecer



31

0 movimento em busca de igualdade de acessos através de retratacfes histéricas
promovidas por meio de politicas de igualdade.

As criticas sobre as politicas de igualdade apontaram uma onda de processos judiciais
nos anos de 1990, movidos principalmente por trabalhadores e estudantes que faziam
parte dos padrbes classicos da sociedade e se sentiam em desvantagem nos
processos seletivos e de ascensao profissional nos Estados Unidos nesse periodo
(SILVA, 2016). O mesmo movimento também ocorre no Brasil nos anos 2000 quando
politicas assistenciais e inclusdo foram criadas, a exemplo das cotas raciais nas
universidades (SILVA, 2016).

De acordo com Santos e Benevides, 2019, foram identificadas nas organizacdes

algumas formas de manifestacéo das praticas organizacionais:

a) Identity blind — préaticas desenhadas com o intuito de igualar o processo
decisério organizacional,

b) Sistema de incentivo interno — criado para garantir o atingimento de meta
assumindo todos os trabalhadores como igualmente capazes de entregar 0s
seus resultados independentemente das dificuldades impostas pelo préprio
ambiente organizacional;

c) Agenda da diversidade — préticas planejadas e executadas pela prépria

comunidade LGBTQIAPN+ inserida nas organizacoes.

Importante considerarmos que a tematica da diversidade organizacional, de acordo
com Lorentz et al. (2016), ndo € transparente em relacdo a interdependéncia,
proporcionando a superioridade de um determinado grupo frente a outro, tornando o
discurso organizacional parcial. A diversidade nas organizagbes ndo deve ser
tolerada, mas compartilhada entre todos os funcionarios, facilitando ou nédo a
aprovacao das diferencas como raga, etnia, género e nacionalidade (LORENTZ et al.,
2016).

Notavelmente, a diversidade afeicoou-se em um dos grandes desafios de gestao de
pessoas, pois surgia a necessidade de qualificar a area de recursos humanos para

um fenémeno global, desestruturando o modelo em vigor baseado na uniformidade
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organizacional, em que todos os funcionarios apresentam apenas um padréo, tanto

nas funcdes exercidas quanto na maneira de agir (FERREIRA et al, 2017).

Nesse processo, Silva et al. (2021) ressaltam que a area de gestédo de pessoas exerce
um papel importante de busca por alternativas que se adequem a cultura da empresa,
instruindo sobre a responsabilidade e formas de exercer a inclusdo. A gestdo das
organizacdes que promovem os programas de diversidade e inclusédo deve considerar
gue se trata de um processo dinamico e recorrente, com 0 objetivo de tornar-se
gigantesco e reconhecido pelos demais funcionéarios, sendo importante o papel da
lideranca para solidez e por meio de a¢0es de treinamentos, comunicacéo, palestras,
sensibilizacdo, campanhas, capacitacdo, além dos processos de recrutamento e

selecédo que devem ser inclusivos (IRIGARAY et al, 2012).

2.2.1 Os [des]caminhos da diversidade sexual nas organizagcdes

A diversidade sexual nas organizacdes é recente, mesmo se tratando de um assunto
de extrema relevancia ao incluir questdes como ética, equidade, justica
organizacional, politicas de diversidade, bem-estar no trabalho e satisfacdo. A
homossexualidade no cenério do trabalho foi um objeto de pouco estudo pela ciéncia,
tornando-se um tabu nas organizacfes, principalmente quando o assunto esta
relacionado com a homossexualidade (SIQUEIRA; ZAULI-FELLOWS, 2006).

Questdes relacionadas as politicas e praticas da gestado da diversidade no Brasil, ndo
possuem respostas elaboradas, fazendo-se essencial a transformacéo de padrbes
dominantes na sociedade e, principalmente, nas organiza¢cfes. Praticas da gestéo da
diversidade devem antes de tudo revelar a discriminacdo e, em seguida, garantir a
inclusdo (NETO; SARAIVA; DE ALMEIRA, 2008).

Para a introducéo da diversidade nas organizacdes, Do Sacramento e Mores (2010)
preservam a ideia de que a gestdo da diversidade nas empresas necessita de um
respaldo humanistico. Mesmo em organizac¢fes consideradas lucrativas, € necessario
que exista uma relativizacdo de critérios de produtividade, para que seja possivel
abranger uma variacdo de valores, condicbes e vivéncias. Ambos ressaltam a

importancia de se politizar que, nas relagdes sociais, principalmente aquelas dentro
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das organizacdes, tende-se a reprisar um modelo tragcado por valores ocidentais,

machistas, patriarcais e materialistas.

Fica evidente que os ndo heterossexuais, que sdo minoria, apresentam uma maior
dificuldade em relacdo as conquistas de seus direitos, principalmente no meio
organizacional, do que outras minorias, em virtude do heterossexismo e da homofobia
(SIQUEIRA; ZAULI-FELLOWS, 2006). Desse modo, Siqueira et al. (p. 450, 2006)

atestam que:

E contraditério se pensar que, por um lado, as organizagdes se mostram mais
abertas aos homossexuais — desde que ndo sejam efeminados e nem saiam
do padréo social minimo pré-estabelecido — mas, por outro, 0 empregado gay
teme um possivel coming out, seus efeitos e, principalmente, a omissao da
empresa que, apesar de lhe conceder alguns beneficios equivalentes aos
concedidos aos heterossexuais, ndo o protege de atos discriminatérios.

Pesquisas relacionadas com a diversidade sexual nas organizagbes tém
predominantemente evidenciado a homossexualidade masculina, abordando temas
como parametros dos homossexuais para sobreviver nas organizacdes (IRIGARAY,
2007), o fato de ser gay nas organizacdes, a homofobia e violéncia moral (SIQUEIRA
et al.,, 2006; GARCIA; SOUZA, 2010), violéncia em seus percursos profissionais
(NETO etal., 2011), diversidade e lésbicas e (IRIGARAY; FREITAS, 2011) bem como
as politicas de diversidade na concepcéo dos funcionarios gays (DINIZ et al., 2013).
Nota-se que seriam relevantes pesquisas que tratem das travestis, homossexuais

femininas e transexuais no trabalho.

De acordo com Ribeiro et al. (2020), no Brasil, verifica-se que ha escassez de
referéncias normativas sobre os LGBTQIAPN+ no trabalho. Como excec¢édo, existe o
Plano Nacional LGBTQIAPN+, cujas acles existentes sdo caracterizadas como
incentivos a capacitagdo profissional, ndo sendo efetivamente um combate a
discriminacéo nas relacdes de trabalho. Essa baixa expressao governamental parece
nao estar no mesmo caminho das inten¢cdes empresariais, ja que, em uma pesquisa
relatada por Sales (2017), apenas 7% das empresas brasileiras ndo contratariam
homossexuais ‘de jeito nenhum’, e outras 11% n&o os selecionariam justamente por

nao representa-las.
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A homossexualidade se tornou uma abordagem constante nas organizacoes
hodiernas. Etringer, Hillerbrand e Hetherington (1990) apontam que essa abordagem
nao era considerada importante no mundo empresarial, garantindo pouca atencao a
orientacdo sexual e seus efeitos na vida do individuo, tanto na esfera pessoal quando
profissional. Grandes obstaculos organizacionais contra Iésbicas, gays, travestis etc.
se destacam no ambiente de trabalho, a saber, homofobia, discriminacdo e
apropriacdo de profissionais para homossexuais. A homofobia € considerada uma
série de atitudes e sentimentos negativos, correspondendo ao odio, repugnancia
contra 0s homossexuais, lésbicas e bissexuais, devido a ndo aceitagcdo desse

comportamento.

Assim, as organizacfes, em razdo de um ideal de tecnicismo adotam uma visédo de
uniformidade no seu cotidiano e agem com seus funcionarios como se suas
semelhancas pudessem ocultar-se sob o protocolo das posi¢cfes hierarquicas.
Quando se trata do discurso da diversidade nas organizacfes, podemos perceber
alguns equivocos em busca da insercdo de praticas nao discriminatérias nas
organizacfes destacadas como mais socialmente responsaveis em comparacao a
outras que nao assumirem 0 mesmo posicionamento (SARAIVA; IRIGARAY, 2009).
No entanto, é possivel identificar a existéncia real e os desdobramentos dos discursos
empresariais pro-diversidade. Essa realidade esta relacionada ao objetivo com que
sdo executadas as politicas de oportunidades de igualdade entre individuos de
segmentos socialmente discriminados. Esses apontamentos sao resultados do
acolhimento ou ndo dessas medidas, em suma, a legitimidade & acometida quando
os funcionarios ndo acreditam nas politicas pela falta de oportunidades de ascensao

e, principalmente, de reconhecimento.

Praticas habeis de diversidade sexual vdo muito além da contratagédo (DA SILVA,
2016). Incluem programas de treinamentos orientados para a diversidade assim como
administracdo de conflitos no ambiente de trabalho, objetivando o aumento da
consciéncia por parte dos funcionarios das organizacdes. Outro fator importante esta
relacionado ao treinamento, revelando que poucas organizacbes realizam
investimentos nesse quesito. Para garantir beneficios a uma determinada forca de

7

trabalho, é necesséario promover acdes concretas de selecdo, captacdo e
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treinamentos, garantido que ndo haja discriminagdo contra 0s grupos minoritarios (DA
SILVA, 2016).

Acdes voltadas para a diversidade ainda ndo sao eficientes para possibilitar a incluséo
das minorias no mercado de trabalho, e a dificuldade dos grupos ndo é somente
garantir acesso aos empregos, mas garantir qualidade em suas carreiras, através do
melhor uso do seu potencial (SAJI, 2005). Um ambiente de trabalho diverso necessita
de uma lideranca, capaz de identificar preconceito e discriminacdo de qualquer forma

entre seus subordinados.

Ademais, as politicas de diversidade, segundo Ferreira e Siqueira (2007), destacam
gue questdes relacionadas a homossexualidade nas organiza¢des ainda séo bastante
omissas, principalmente em empresas conservadoras, fazendo com que os
funcionarios homossexuais ndo tenham abertura para revelar a sua sexualidade. Um
estudo conduzido por Saraiva e Irigaray (2009), relacionado a politica de diversidade
estabelecida por uma empresa multinacional do ramo tecnoldgico, com unidade
localizada em Sao Paulo e Rio de Janeiro, revelou que, apesar de a organizacao
possuir uma politica direcionada para as minorias, isso ndo impediu atitudes
discriminatérias disfarcadas, ja que nao existe um tratamento igualitario para
deficientes, negros, mulheres, judeus e homossexuais em confronto com os demais

funcionarios.

2.2.2 Diversidades (no plural)

Compreende-se a diversidade como um conceito abrangente de representatividade,
equidade de oportunidades, respeito as diferencas e inclusdo. No cenario
organizacional, a diversidade se reflete na presenca de individuos com caracteristicas
distintas que fazem parte de minorias da sociedade ocupando o mesmo espaco de
trabalho com condic¢des de cargos e salérios semelhantes, com efetiva participagéo e
senso de pertencimento. A diversidade é dindmica e inseparavel de aspectos
historicos, bem como de atravessamentos sociais, econémicos, politicos e culturais
(ARRUDA., 2009).
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De acordo com Aranha (2018), existem inUmeras abordagens para o termo, algumas
delas foram organizadas por Gardenswartz e Rowe (2008). Os pesquisadores
consideram a existéncia de quatro diferentes niveis mais impactantes, que
representam, segundo os autores, os diferentes filtros ou critérios pelos quais 0s

individuos organizam sua percepcao das diferencas. Sao eles:

(i) Personalidade: Aponta o aspecto mais limitado e relacionado ao individuo. Esta
dimensao esté relacionada ao comportamento, a maneira de se relacionar com 0s

outros e a perspectivas que dizem respeito unicamente ao individuo;

(i) Dimensdes Internas: Neste nivel, determos de particularidades que, em partes,
nao estao sob o comando do individuo, e sim representam um impacto significativo

na conduta e atitudes com relagéo aos outros;

(i) Dimensdes Externas: Diferentemente da dimenséo interna, neste caso o individuo
possui maior grau de controle sobre o0s aspectos aqui enumerados, que
representam uma circunstancia de carater provisorio ou passivel de mudanca, até

mesmo uma opc¢ao deliberada pelo préprio individuo;

(iv) Dimensdes Organizacionais: Além das questbes sociais, pessoais e individuais,
também terdo visGes que geram impacto nas organizacfes sobre os critérios

utilizados pelos funcionarios para perceber as diferencas.

As dimensdes internas e externas abarcam varios aspectos para a construcao do
individuo e a sua forma de se identificar e de participar da sociedade. Dessa feita,
segue abaixo um detalhamento de alguns grupos de diversidade que sdo mais

explorados nas organizacoes.

e Diversidade Geracional

O termo geracédo é utilizado constantemente no sentido de classe ou definicdo de
categoria de idade, sendo habitual destacar a presenca de uma geragéo jovem, adulta,
e mais velha e/ou antiga, Zemke (2000) demonstra a existéncia de uma preocupacao

das organizacdes relacionada as quatros geracbes no ambiente corporativo:



37

Veteranos; Baby Boomers; Geracdo X; Geracao Y. Evidencia-se que a diversidade de
geracbes é algo que vem avancando, e profissionais de até quadro geracfes
diferentes estdo trabalhando num mesmo ambiente organizacional, acarretando

diversos conflitos organizacionais.

e Diversidade Racial

A diversidade racial é proveniente das diferencas de raca que se interligam com
caracteristicas fisicas de cor de pele e outros aspectos, sendo comumente distinguida
entre brancos, negros, pardos e amarelos. De acordo com Cristina et al. (2021), O
racismo ndo € um conjunto de fenbmenos episédicos, considerado como um problema
de minoria apenas. O racismo representa um sistema de opresséo baseado na nocéo
de raca que se caracteriza através do preconceito, considerada uma ideologia que
referencia o ato de exclusdo ou superioridade. Baseado em uma ideologia que se
interliga com efeitos do capitalismo e sexismo, o racismo promove desigualdade no

tratamento em diversos ambientes da sociedade, inclusive nos institucionais.

De acordo com dados do observatério da desigualdade, segundo Smartlab (2019), as
pessoas negras ocupam apenas 29% dos cargos de diretoria no Brasil e recebem
remuneracoes inferiores em todas as categorias de trabalho em comparacdo com as
pessoas brancas, além de representar 57% dos trabalhadores domésticos. Segue

faixa salarial média nacional em 2019 apurada pelo observatorio:

Figura 1 - Faixa salarial média
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Fonte: desenvolvida pela autora (2022).

Existem leis que defendem o direito de igualdade entre as ragas, enquadrando o crime
de racismo como imprescritivel e inafiancavel pela Constituicdo Federal de 1988 em
seu artigo 5°, inciso XLIl, e que tal crime estd devidamente regulamentado ou
detalhado na Lei 7.716/89, apelidada de Lei Ca6 em homenagem a seu idealizador, o
parlamentar Carlos Alberto Cad. Porém, devido a diversas interpretacdes do que é
considerado crime de racismo pela justica e pelos costumes escravocratas enraizados
no pais, ainda identificamos praticas racistas em noticiarios e na convivéncia com a

sociedade costumeiramente.

De acordo com lIrigaray et al. (2021), o racismo ocorre de forma velada ou
constantemente negada, dessa forma, por mais evidente que seja o abismo que existe
entre os empregados brancos e negros, a classe dominante constantemente
desqualifica toda e qualquer dendncia com o argumento que, no Brasil, ndo existe
diferenca de racas, que todos sdo miscigenados e que nao ocorrem diferencas nas
tratativas. Essa fala frequentemente citada pelos entrevistados no artigo corrobora um
comportamento de negacdao e tentativa de desqualificar as dividas historicas que o0s
brancos desse pais possuem com 0s negros, do lugar de marginalizacdo que essa

minoria ocupou durante a maior parte dos anos (IRIGARAY et al., 2021).

E importante refletir também sobre a auséncia de uma reflex&o a respeito do periodo
de escravidao no Brasil e suas herancas historicas com uma visao critica do periodo
reconhecendo que o pais foi um dos ultimos a sair do regime de exploragéo dos povos
negros apenas por questdes de raca. No discurso do homem branco, n&o existe
heranca da escraviddo e os questionamentos sobre a tematica enveredaram pelo
campo da democracia racial, desconsiderando as desigualdades que sdo resultado
desse periodo de exploracdo e exclusao dos acessos aos ambientes educacionais
que permitisse condicbes de igualdade a populacdo branca para concorrer no
mercado de trabalho (ABREU, 2012).

e Diversidade das Pessoas com Deficiéncia
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De acordo com Silva et al. (2020), cerca de 23,9% da populacao brasileira é portadora
de algum nivel de comprometimento funcional (IBGE, 2010), segundo dados do Censo
Demografico de 2010. A nomenclatura deficiéncia empregada descreve a auséncia
parcial ou total de uma das funcionalidades do corpo. O Decreto 3298/89 que aborda
a Politica Nacional para a Integracéo da Pessoa Portadora de Deficiéncia e define os
tipos de deficiéncias, fisica, auditiva, visual e mental, sendo que hoje ja se utiliza o
termo intelectual. Também pode haver a deficiéncia multipla, com a associacéo de

duas ou mais deficiéncias.

A inclusdo de pessoas com deficiéncia fisica comeca apdés a Il Guerra Mundial. Nesse
periodo, os direitos legais na justica comecam a serem discutidos e construidos com
0 objetivo de apoiar a insercdo no mercado de trabalho (ABREU, 2012). As
Organizacdes atualmente possuem cotas de contratacdo de deficientes fisicos em sua

estrutura empresarial, algo que nao acontecia antigamente.

Os programas de diversidade tém como objetivo realizar a inclusdo das Pessoas com
Deficiéncia (PCD) pelas suas potencialidades, e ndo apenas pela lei, reconhecendo a
capacidade de gerar resultados organizacionais respeitando as diferencas. As
pesquisas demonstram que ndo h& uma inclusdo de pessoas com deficiéncia
equilibrada entre os diferentes tipos. Alguns estudos apontam que as deficiéncias
fisica e auditiva sdo as mais aceitas pelas organiza¢des, enquanto a intelectual possui
uma pequena parcela se comparada as demais. Fica evidente que, apesar do numero
de pessoas com deficiéncia ter crescido ao longo dos anos no mercado de trabalho,
a distribuicdo ainda n&o é igualitaria, gerando, assim, uma maior exclusdo dos PCDs
com deficiéncia intelectual (MUNIZ, 2020).

e Equidade de Género

De acordo com Reis (2020), género € considerado como construgdo sociocultural
entre a diferenciagdo sexual que se limitava ao masculino e feminino, significando
relacdes de poder, que sdo assimétricas e desiguais, permeada por relacfes de poder

e controle econdmico.
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No mercado de trabalho ao longo dos anos ocorreu a inser¢do da mulher no ambiente
empresarial que vem conquistando seu espaco. Nesse contexto, a ONU Mulheres
possui iniciativas como WEPs (Women’s Empowerment Principles) (ONU Mulheres,
2017) e o movimento HeForShe, ambas adotadas por organizacfes dispostas a
promover a equidade de género e empoderamento feminino (ONU Mulheres 2014).
No processo de entrevistas aos funcionarios das organizagdes, identificaremos os
programas da ONU Mulheres implementados e os acordos realizados para melhorias

dos indicadores de participacdo de mulheres e demais minorias.

Irigaray et al. (2021) explicam o processo manipulativo que ocorre com mulheres nas
relacbes de género no campo das organizacfes cuja intencdo primaria € minar as
mulheres, negando e desqualificando suas falas, testemunhos e eventuais denuncias.
Nessa perspectiva, esta estratégia € utilizada pelos homens como instrumento de
controle e exercicio de poder, para que as normas e regras do patriarcado sejam
mantidas nos ambientes organizacionais (IRIGARAY et al., 2021)

Na pesquisa citada, acima as mulheres afirmaram que séo silenciadas e ignoradas
constantemente, nas interacbes sociais do ambiente corporativo e, quando
manifestam incOmodo ou se posicionam, séo ridicularizadas. Elas apontam que séo
comumente silenciadas, interrompidas e contestadas frente a reunibes e que
costumeiramente os homens se fortalecem na negacédo dessas contestacfes. Tais
relatos demonstram as dificuldades enfrentadas por mulheres nos ambientes

corporativos ainda de predominancia masculina até o tempo atual.

De acordo com Silva et al. (2020), a diversidade de género tem ganhado atencéo no
mundo corporativo, e um ambiente de trabalho com géneros diversos garante
diferentes ideias e perspectivas, melhorando o resultado financeiro da empresa. Uma
pesquisa realizada com uma amostra da BSE (Bolsa de Valores de Bombaim),
envolvendo 21 empresas com mais de 10% de diretoras e 21 corporagbes com menos
de 10% de mulheres em 2017, apresentou que empresas com um gradativo namero
de mulheres em atuacdes de lideranca possuem um impacto positivo nos resultados

financeiros referentes a retorno de investimentos e patriménio liquido.
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2.3 Coletivos de afinidade LGBTQIAPN+: De que grupos estamos falando?

Onyeador et al. (2020) ressaltam que os desafios a diversidade, equidade e incluséo
ndo sao simplesmente criados por individuos; e as desigualdades estéao
profundamente enraizadas nas estruturas das organizagcbes e da sociedade. O
precedente historico tem efeitos persistentes no presente, sendo importante entender

esses efeitos para efetivamente projetar, implementar e dimensionar intervencgdes.

Diante disso, intervencdes estruturais — examinar e mudar politicas e praticas
institucionais que de forma inadequada minam a diversidade, a equidade e a inclusao
— podem ser necessarias para abordar de forma abrangente os desafios da
diversidade, levando em conta que o foco apenas nas atitudes individuais nao
funciona. Treinar uma pessoa para pensar mais positivamente sobre as minorias nao
pode transformar uma organizacdo se houver politicas institucionais que ainda
produzem resultados dispares, e o uso dos grupos de afinidade representa um
mecanismo para alcancar e influenciar mais pessoas (ONYEADOR; HUDSON;
LEWIS, 2020).

De acordo com Douglas (2008), os grupos de afinidades sdo compostos por
funcionarios voluntarios dentro das organizaces que apoiam, desenvolvem e
promovem acGes em prol das causas que pertencem. Sdo comunidades de
funcionarios que compartilham caracteristicas individuais comuns, como género, raca,
etnia, orientacdo sexual, religido ou nacionalidade. O principal catalisador para os
grupos de afinidade é apoiar funcionarios minorizados a abordar questbes de
discriminagéao e inclusédo (DOUGLAS, 2008).

Notadamente, os grupos de afinidades sao usados como estratégias de integracao
gue buscam demonstrar o compromisso geral das organiza¢gées com um ambiente
inclusivo, facilitando o engajamento social, fornecendo suporte e abordando questdes
de interesse comum (BATHIA; TARI; ANNABI, 2020). Seu objetivo é cumprir a misséo
central de construir espacos compartilhados onde os membros se sintam a vontade
para abordar topicos dificeis e fornecer aos membros mais novos uma visao da cultura
da organizacédo (DOUGLAS, 2008).
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Bathia, Tari e Annabi (2020) salientam trés maneiras especificas pelas quais os

grupos de afinidades buscam atender as ac0es previstas pelas pautas de D&l:

1. Grupos focais para fornecer feedback para as estratégias de D&l;
2. Implementar estratégias especificas, como mentoria e integracao;

3. Agentes de mudanca cultural na organizacao.

E importante notar que os grupos de afinidades sdo o método de D&l mais
prevalecente nas organizacoes de forma geral (MERCER, 2011). Segundo a pesquisa
em questdo no campo da Tecnologia da Informacéo, 93% das empresas que possuem
programas de diversidade tinham esses grupos, e esse modelo tem sido criticado
devido ao seu poder limitado de desafiar organizacbes e agendas gerenciais. Além
disso, ha pouca evidéncia empirica sobre o impacto ou eficacia dos grupos (BATHIA,
TARI; ANNABI, 2020).

De acordo com Salomon et al. (2021), os ERGs séo patrocinados pela organizacéo,
mas sao formados por voluntarios. Os funciondrios que ja estado trabalhando em suas
funcdes remuneradas assumem a responsabilidade de gastar mais tempo nao
remunerado para ajudar a melhorar a organizacdo, sendo membros de um ou mais
grupos de afinidade em suas empresas. Muitos grupos inicialmente se desenvolveram
como grupos nao oficiais e mais tarde ganharam reconhecimento oficial de seus
empregadores. Mas, nos ultimos anos, € comum que o0s gerentes de RH ou de
diversidade sejam o impulso para a criacdo dos grupos de afinidade (SALOMON et
al., 2021).

Ainda de acordo Salomon et al. (2021), os HRC (Relatérios do indice de Igualdade
Corporativa) de quase todos os grupos de afinidades tém um patrocinador executivo,
gue atua como defensor do grupo. Ha também frequentemente uma hierarquia
organizacional. Muitas empresas tém um conselho ou comité de diversidade geral e
por grupos, em que seus varios lideres e colideres de grupos de afinidade (para
mulheres, minorias étnicas e individuos LGBTQIAPN+ etc.) se relinem e tém contato
direto com o CEO, chefe de RH e/ou o diretor de diversidade. Os funcionarios

geralmente estdo mais bem posicionados do que 0s grupos de pressao externos para
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mudanca organizacional em questdes sociais. Eles tém facil acesso a gestao e amplo
conhecimento sobre o funcionamento interno da organizacdo em que atuam
(SALOMON et al., 2021).

Algumas pesquisas tém evidenciado a eficacia dos grupos de afinidades
LGBTQIAPN+ no trabalho com a gestdo para mudar cultura e implementar politicas
de RH pro-LGBTQIAPN+, ao aumentar a visibilidade da comunidade e das questdes
desse grupo dentro do local de trabalho, logo, os coletivos podem promover uma
cultura de ativismo entre seus membros (DOUGLAS, 2008; SALOMON et al., 2021).
Os grupos de funcionarios trabalham dentro das normas de sua corporagdo para
efetuar mudancas incrementais, mas os funcionarios LGBTQIAPN+ também podem
efetuar mudancas simplesmente adotando sua identidade e estar “fora do armario” no
trabalho. Uma vez que eles navegam por varias identidades (sendo LGBTQIAPN+ e
funcionario da empresa), 0s participantes raramente se envolvem em téaticas
agressivas de lobby, como protestos, 0 que arriscaria alienar outros funcionarios fora
de seu grupo e ter efeito contrario, tornando a administracao resistente as demandas
do grupo (SALOMON et al., 2021).

Os membros muitas vezes tém aspiracdes de ampla mudanca social e os grupos de
afinidade LGBTQIAPN+ sdo frequentemente ativos no movimento de direitos mais
amplos fora do local de trabalho. Algumas pesquisas anteriores demonstram que 0s
LGBTQIAPN+ pertencentes aos grupos de afinidade sdo o0s principais
impulsionadores da mudanga institucional pro-LGBTQIAPN+ nos EUA e
especificamente da adocdo de politicas de recursos humanos pré-LGBTQIAPN+,
como a extensdo de beneficios para parceiros domésticos. De acordo com ele, 0s
grupos fazem isso trabalhando com as elites e convencendo-as de que as politicas
pro-LGBTQIAPN+ beneficiam os resultados da empresa (DOUGLAS, 2008).

Partindo da literatura existente sobre a eficacia desses coletivos, esperamos que a
associacdo entre grupos de afinidade e ativismo seja limitada a empresas em um
contexto organizacional especifico, especificamente forcas de trabalho altamente
qualificadas. Argumentamos que o efeito dos grupos de funcionarios no ativismo deve
ser condicionado a altos niveis de educacédo do funcionario, uma vez que a educacao

se correlaciona com: (1) poder de barganha do funcionario; (2) preferéncias de politica
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moral; e (3) habilidades politicamente relevantes, além da capacidade para apresentar
argumentos convincentes (ONYEADOR; HUDSON; LEWIS, 2020).

1. Primeiro, os funcionarios em cargos de baixa qualificacdo sem habilidades
especializadas tém menor poder de barganha com os empregadores, pois s&o

facilmente substituiveis;

2. Em segundo lugar, a educacdo — mas nao outras medidas de status
socioecondémico — correlaciona-se com as preferéncias politicas liberais em
questdes morais como os direitos da forca de trabalho. Portanto, é provavel
que outros funcionarios compartihem as preferéncias politicas pro-
LGBTQIAPN+ de grupos de funcionarios LGBTQIAPN+. Quando o restante da
forca de trabalho é educado (e socialmente liberal), a atividade politica
LGBTQIAPN+ deve ser menos propensa a receber resisténcia de outros
trabalhadores da empresa. A administracéo tera maior probabilidade de aderir
as demandas de grupos de funcionarios LGBTQIAPN+ quando outros
funcionarios da empresa compartilham as preferéncias politicas dos grupos de

afinidade;

3. Terceiro, a educacao confere importantes habilidades politicamente relevantes.
A pesquisa em Ciéncia Politica ha muito estabeleceu que a educacéo e as
habilidades civicas que derivam dessa educacéo levam a niveis mais altos de
participacdo politica. Portanto, individuos com educacdo superior sao
tipicamente mais ativos na area politica e tém habilidades civicas que os tornam
participantes politicos mais eficazes. Talvez mais importante, a persuasao
politica em questdes moralmente estruturadas, como os direitos LGBTQIAPN+,

é mais bem-sucedida quando as redes sociais s&o homogéneas.

Generalizando para o contexto do local de trabalho, os grupos de afinidade podem
apresentar argumentos mais convincentes para gerentes presumivelmente altamente
instruidos quando os proprios participantes também sao altamente instruidos (ou seja,
em um ambiente homogéneo). local de trabalho sem desigualdade educacional).
Nesse contexto, hA um minimo de distancia social entre os gerentes e seus
funcionarios (ONYEADOR; HUDSON; LEWIS, 2020).
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Segundo Bhatia, Tari e Annabi (2020), os grupos de afinidade s&o utilizados por
noventa por cento das empresas nos Estados Unidos que estéo listadas na Fortune
500 e possuem programas de diversidade e inclusdo, visando criar ambientes
inclusivos que reflitam uma forga de trabalho em mudanca. Nessa linha, cada vez mais
as organizagdes contam com o0s grupos de afinidades para realizar as estratégias

organizacionais.

De acordo com Abdullah et al. (2016), como uma “perspectiva € uma maneira de olhar
para 0s processos sociais sem determinar o que se vé€”, as pessoas que compartilham
um ponto de vista comum geralmente tém percepcdes diferentes de seus proprios
interesses, crencas plurais e preferéncias politicas diversas, mesmo participando de

grupos de afinidades em que exista um eixo central de identificacao.

Bhatia, Tari e Annabi (2020) ressaltam o fato de poucos ainda serem os estudos que
se debrucam sobre os efeitos dos grupos de afinidades conduzidos por empresas de
consultoria que consistem em pesquisas, que ndo sdo fundamentadas teoricamente
publicadas nos Estados Unidos. As autoras salientam ainda a dificuldade de localizar
publicacdes a respeito dos grupos de afinidades em portais académicos brasileiros. A
literatura atual enfatiza os beneficios da diversidade nas organizacdes, as melhores
praticas para criacdo e operacionalizacdo de intervencdes e as estruturas de
relacionamentos e técnicas empregadas pelos grupos de afinidade, no entanto ignora
tensdes, conflitos e contradicbes. Algumas organizacdes tém uma disparidade
consideravel entre as inten¢des declaradas das politicas de diversidade e sua eficacia
percebida pelos alvos das politicas (BATHIA; TARI; ANNABI, 2020).

2.4 Estudos recentes sobre diversidade no campo das organizacdes

De acordo com Cristina et al. (2021), as revistas académicas também iniciam uma
jornada sobre as lacunas em relacdo a diversidade no campo cientifico, e séo,
portanto, necessarias provocacdes sobre o papel das revistas na inclusdo que
ultrapassa o campo organizacional e vai até o académico. A ampliacdo da discussao
em revistas e congressos para o campo da administracédo se faz latente diante de um

pais com dividas de acesso e igualdade.
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Nesse sentido, € importante questionar o papel das revistas em processos de
reparacdo historica de desigualdades e conectar a pratica da diversidade as
pesquisas realizadas. O trabalho gera reflexdes sobre a possibilidade de construir
mesas de debates cientificos com representantes de todos os grupos de diversidades
citados neste trabalho. Seria possivel construir mesas com cientistas renomados e

referéncia das areas de pesquisa em administracao?

Ainda de acordo com Cristina et al. (2021), atuamos costumeiramente em contextos
ou cenarios em que acdes superficiais tém colaborado para uma falsa sensacao de
promocao de diversidade na pratica. Quando saimos dessa analise acritica para outra,
transformativa sobre as desigualdades, reconhecemos que € necessario agir de forma
mais aprofundada. Assim, defendemos que ac¢des superficiais Sdo apenas passos e
que a quebra desses padrbes parece ser uma longa trajetéria para transformacées

estruturais rumo a diversidade.

Algumas barreiras também foram identificadas na area de pesquisa sobre o tema. O
gue parece ser o primeiro artigo publicado sobre o tema de Maria Tereza Leme Fleury
(2000) na RAE conduziu-se mediante um aumento substantivo de publicagbes, a
maioria questionando e debatendo os extremos da pratica e as oportunidades de
melhorias. Esses trabalhos garantem uma reflexao sobre as desigualdades de género,
raca, sexualidade, etnia, regionais, geracionais e as encaradas por pessoas com
deficiéncia.

Nos ultimos 4 anos, houve um crescimento significante de publicagdes sobre o tema
em paralelo a um movimento no mercado de criacédo e valorizagcdo de programas de

diversidade nas organizagfes (CRISTINA et al., 2021).

De acordo com Amaral et al. (2021), no artigo “A Diversidade da Diversidade: Analise
Sistematica da Producao Cientifica Brasileira sobre Diversidade na Administracéo
(2001-2019)”, no que se refere a publicagdes académica, nos anos 2000 é que o tema
comeca a surgir em anais de publicacdo e em amplitude de discussdes. Em 2001, nado
foi publicado nenhum artigo relacionado a diversidade no campo organizacional, o que

mostra a Figura 1.
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Apéds 2012, comecga-se a perceber um aumento de publicacfes a respeito do tema
com o crescimento no numero de publicacdes. Ja no ano de 2019, que apresenta
significativa ampliacdo no numero de artigos publicados em linha com o movimento
do mercado a respeito dos temas nas grandes empresas, pode-se considerar que

houve uma exploséo da tematica.

Gréfico 1 - Numero de publicacées no campo das organizacdes por ano
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Fonte: Junior et al. (2020).

Nos congressos e grandes eventos académicos também foi notado um movimento
semelhante com abertura de temas dedicados as areas de diversidade e incluséo, a
despeito do fato de a tematica ainda ser marginalizada em poucos grupos de pesquisa
limitados a areas como estudos organizacionais e administracdo publica (CRISTINA
et al., 2021).

De acordo com Cristina et al. (2021), as acdes-reflexdo no campo do ambito escolar
das universidades ainda sao limitadas, apesar de uma recente inclusdo na grade de
disciplina sobre os temas. Pesquisas elaboradas com fundamentacdo na base de
dados da Coordenacéo de Aperfeicoamento de Pessoal de Nivel Superior (CAPES,
2021) apontam que apenas 33% dos docentes em sessdes de pos-graduacao na area

sao mulheres, apontando uma predominancia de homens. Essa hegemonia assevera
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um modelo padronizado e pouco diverso que comumente também é encontrado nas

organizacdes empresariais.

A pesquisa realizada aponta que a participacdo feminina € menor entre programas
com conceito entre 5 e 6. A discrepancia regional também é demonstrada de forma
clara e objetiva com o acumulo de 25% dos programas na regido Sul e 45% na regido
Sudeste, e as regides Norte e Nordeste com indices pouco representativos. Essas
regides historicamente tiveram menos acessos a recursos e possuem indices de

pobreza e baixa escolaridade mais representativos.

Esses levantamentos nos fazem refletir sobre as disparidades étnicas, econdémicas,
raciais, bem como as relacionadas as identidades sexuais e de género, que ndo sao
ao menos coletadas. Tal elemento d& destaque a distancia a que estamos de uma
politica que favorega e principalmente se articule em relagdo a inclusdo de pessoas
negras, trans, pobres e ndo heterossexuais no corpo docente da pés no Brasil
(CRISTINA et al., 2021).

Segundo Aranha (2018), no trabalho “Diversidade nas Organizagdes: uma analise
sistematica da Produgdo Académica da Area de Administracdo entre 2010 e 2015”
(FISCHER et al., 2016), apresentado no XL Encontro da ANPAD em 2016, buscou-se
analisar a maneira como o tema Diversidade nas Organiza¢des tem sido abordado,
conforme publicagbes em revistas Qualis Al e A2. O artigo analisou uma base de 137
artigos, com uma analise mais aprofundada de 45 deles, e os autores concluiram

haver seis categorias distintas, referindo-se a artigos que:

(i) apresentam determinantes da diversidade — apresentam fatores que podem

favorecer ou complicar as iniciativas de Diversidade e Incluséo;

(i) relacionam diversidade a algum indicador de desempenho — sendo a categoria
com maior numero de artigos (0 que faz sentido face a nossa pesquisa, 0 que
parece ser o mainstream com relacdo ao tema), nela estao os trabalhos que
correlacionam Diversidade com indicadores de desempenho como rotatividade

de empregados, por exemplo;


https://www.sinonimos.com.br/discrepancia/
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(iii) criticam a gestdo da diversidade — neste grupo estédo artigos que, sobretudo,
criticam a forma como as politicas e préticas vinculadas a Diversidade séo

elaboradas e executadas.

(iv) prop6em modelo tedrico — propde novos modelos para lidar com o tema;

(v) testam modelo de gestdo — neste caso, além de proporem novos modelos, tal

alternativa é testada na pratica;

(vi)servem de base para outras pesquisas — séo artigos descritivos que abrem
possibilidade ou sugerem outras pesquisas que poderiam contribuir para o

debate acerca da Diversidade.

As publicagdes demonstram uma concentracdo na temética de diversidade
relacionada a indicadores de desempenho numa busca de contribuir para
organizacdes. Ainda de acordo com Fleury, deve-se manter o foco nos resultados que
a diversidade pode gerar para as empresas. Neste trabalho, relacionamos as
contribui¢cdes sociais e econdmicas sobre a aplicabilidade do discurso da diversidade
e inclusdo nas organizacdes na perspectiva de funcionarios que compdem 0s grupos

de afinidade LGBTQIAPN+, aproximando-se da critica a gestédo da diversidade.

De acordo com Amaral et al. (2021), que publicou a respeito da producéo sistematica
sobre diversidade no periodo de 2000 a 2019, a distribuicéo das publicacdes sobre os

tipos de abordagem esta exposta no grafico 2 abaixo:

Gréfico 2 - Tipos de diversidade por abordagem
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Fonte: Junior et al. (2020).

Ao detalhar sobre os tipos de diversidade pesquisados nos ultimos anos, a diversidade
€ o0 conteudo centralizado em mais de 40% da construcao cientifica entre 2001 e 2019,
tendo ainda maior destaque no ultimo ano. Importante ressaltar que este trabalho
busca analisar a gestdo da diversidade nas organiza¢cdes com foco no publico
LGBTQIAPN+ como grupo de pesquisa, mas em linha com a tendéncia.

Em segundo lugar, com 17% das publicacGes esta a diversidade de género. Na
sequéncia, destacam-se 0s artigos com estudos relativos a orientacdo sexual (13,4%)
e as pessoas com deficiéncia (12%). Os artigos que destacam a diversidade cultural
(7,7%), a étnicalracial (5,6%) e a geracional (4,2%). Integrando o maior nimero de
publicacdes no periodo, artigos relacionados a gestao da diversidade dispdem o fato
de realizarem discussdes mais amplas, incluindo a analise de politicas e praticas

organizacionais.

Para refletirmos sobre as teorias e praticas da Administragdo no que tange a incluséo
e diversidade, torna-se indispensavel ultrapassar as visdes individuais para garantir
as raizes dessa problematica. Isso requer compreender as dimensdes institucionais e
estruturais que sao histéricas desde periodos da escravidao até politicas que dao
suporte a realidade social como um todo. Por isso, é possivel construir uma discusséo

cientifica e organizacional para reparo das desigualdades presentes.


https://www.sinonimos.com.br/dispoem/
https://www.sinonimos.com.br/refletirmos/
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Finalizado o capitulo de referencial tedrico utilizado como embasamento na condugéo
desta pesquisa, apresentamos, no proximo capitulo, a abordagem metodoldgica por

meio da qual a pesquisa foi operacionalizada.
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3 PERCURSO METODOLOGICO

Neste capitulo, apresentamos os caminhos percorridos na conducao da pesquisa no

que tange a seus aspectos metodol6gicos e operacionais.

3.1 Tipo, abordagem e método de pesquisa

Em virtude do objetivo da pesquisa, a presente investigacdo sera descritiva. A
pesquisa descritiva objetiva identificar correlacdo entre variaveis e focam-se nao
somente na descoberta, mas, também, na analise dos fatos, descrevendo-os,
classificando-os e interpretando-os. Trata-se, portanto, de uma analise aprofundada
da realidade pesquisada. Os fundamentos tedricos da pesquisa descritiva séo
construidos depois da anélise de dados empiricos, sendo aprimorados a posteriori
(FERNANDES, 2018).

A pesquisa é descritiva porque tem como objetivo a descricdo do cenério de
diversidade das organizaces e os grupos de afinidade. A abordagem sera qualitativa,
definida, de acordo com Zouain e Bardin (2006), como a que se fundamenta de forma
predominante em analises qualitativas, destacando-se pela ndo utlizacdo de
instrumental estatistico durante a analise dos dados. A abordagem qualitativa visa
entender e descrever cenarios pouco mensuraveis de forma numérica, buscando
compreender fenbmenos sociais de formas diferentes, através de analises de
experiéncias em grupo ou individuais utilizando avaliacdo de interagbes e

comunicacao.

O método de pesquisa utilizado foi a analise de discurso, e os dados foram
examinados a luz da vertente francesa da técnica da analise de discurso. Trata-se de
uma abordagem tedrico-metodoldgica que sistematiza textos diversos na busca por
uma melhor compreensdo de um discurso, de aprofundar suas caracteristicas
gramaticais as ideoldgicas e outras, além de extrair 0s aspectos mais relevantes. Essa
abordagem considera que qualquer discurso tem aspectos ideologicos, seja ele
enunciado na forma escrita ou falada, e traz aspectos explicitos, implicitos e
silenciados (FIORIN, 2003).
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3.2 Unidade de analise e sujeitos da pesquisa

A tipicidade de analise, segundo Siglenton (1988), sdo os objetos ou eventos em que
as pesquisas sociais se apresentam. Assim, tém-se como unidade de andlise os
coletivos de diversidade de 10 empresas privadas, e 0s sujeitos da pesquisa serao
profissionais pertencentes dos grupos de afinidade LGBTQIAPN+ que atuam nas

organizacoes.

Dada minha preocupacdo com percepcdo do fenbmeno atribuida pelos diversos
atores que ele envolve (FACHIN, 2001), realizei um convite para participar da
entrevista de 32 individuos. Contudo, por conta das circunstancias da coleta de dados,
esse numero se reduziu a 15 (quinze) individuos de 10 (dez) empresas. Apesar da
reducdo do numero de entrevistados definidos, tivemos uma ampliacdo de
organizagfes participantes, o que nos permite ter uma visdo mais ampla das politicas
e praticas pesquisadas. Isso aconteceu porque houve dificuldade de disponibilidade
de agenda e retorno das pessoas que atuam em empresas privadas com atividade-
fim que ja divide o tempo com o processo de voluntariado nos programas de
diversidade. Verifiquei, ainda, que havia diferencas de posicionamento e percep¢ao
de fases diferentes das organizacdes, com forte coincidéncia de informacdes, a ponto
de conseguir depoimentos muito semelhantes sobre diversos aspectos, mesmo em

se tratando de entrevistados de organizacdes de distintos segmentos.

Quando realizei as 15 (quinze) entrevistas, aconteceu a avaliacdo preliminar do
material coletado. Considerando a qualidade e a riqueza dos depoimentos, nés
ficamos satisfeitos com o teor do material, bem como com a quantidade de
entrevistados, por isso, resolvemos encerrar a coleta de dados nesse ponto,

atendendo as orientacdes de Goode e Hatt (1979).

3.3 Unidades de observacéao

As 10 (dez) empresas participantes da pesquisa serdo descritas em um quadro-
resumo abaixo de forma que ndo possam ser identificadas. Todas serdo detalhadas

guanto ao porte pelos numeros de funcionéarios, setor de atividade, regido e
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classificacdo nacional ou multinacional. Além da demonstracdo em quadro, sera

realizado um detalhamento de cada empresa.

Quadro 3 — Identificacdo das empresas

Identificacao Porte Segmento Regido Classificacao Programa de
Diversidade (Tempo)

Empresa 01 Grande Mineracao Nordeste Multinacional Abaixo de 1 ano
Empresa 02 Grande Mineracao Sudeste Nacional 1a3anos
Empresa 03 Grande Mineragdo Sudeste Multinacional 1a3anos
Empresa 04 Grande Transporte Sudeste Nacional 1a3anos
Empresa 05 Grande Siderurgica Sudeste Multinacional 1a3anos
Empresa 06 Grande Siderurgica Sudeste Multinacional 1a3anos
Empresa 07 Média Fintech Sudeste Nacional 1a3anos
Empresa 08 Pequena | Publicidade Sudeste Nacional Acima de 3 anos

Entrevistado 09 Grande Auditoria Sudeste Multinacional 1a3anos

Entrevistado 10 Grande Mineracao Sudeste Multinacional 1a3anos

Fonte: desenvolvida pela autora (2022).

3.4 Técnicas de coleta de dados

O critério de participacdo sera conhecer a gestdo da diversidade nas organizacoes,
assim como o0s programas de diversidade e a percepcdo dos funcionarios
LGBTQIAPN+ participantes de grupos de afinidade. A entrevistadora fez contato com
os profissionais de diferentes empresas por meio da sua propria conta nas redes
sociais como LinkedIn e Instagram buscando entrevistados que se enquadrassem no

perfil definido para realizar entrevistas semiestruturadas.

Também foi criado um formulario no Google Forms em que os individuos que
visualizassem a publicacéo e se enquadrassem no perfil pudessem preencher dados
rapidos de contato e disponibilidade de agenda para realizacdo da entrevista. O
formulario eletrobnico em questdo foi disponibilizado junto a um texto-resumo
explicando o teor da pesquisa e o perfil do entrevistado exigido. O texto e formulario
também foram divulgados para contatos de WhatsApp de pessoas que poderiam

transmitir a pessoas indicadas do seu campo profissional de atuacado. Nesse caso,
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ocorreu de forma evidente um efeito snowball que também é conhecido como bola de
neve, no qual entrevistados indicaram colegas dos grupos de afinidade em que atuam
e pessoas do networking conhecido como rede de relacionamentos profissionais que
se enquadravam no perfil definido para as entrevistas. Em virtude desse movimento,
percebe-se uma predominancia de empresas do ramo de siderurgia e mineragcédo nos
entrevistados. Para selecionar os entrevistados, inicialmente, consideramos 0s

seguintes aspectos:

e Em razdo de os grupos minorizados (LGBTQIAPN+, Diversidade racial,
Equidade de Género, Pessoas com Deficiéncia, Etarismo) terem ampla
abrangéncia e haver inimeros estudos, foi delimitado o publico LGBTQIAPN+
realizando um recorte das vivéncias e percepcdes desses grupos, e a primeira
restricdo foi que tratasse de pessoas que se identificam com a representacao

de algumas das letras;

e Eranecessario que a organizacdo em estudo tivesse programas de diversidade
formalizados e estrutura de grupos de afinidade, a fim de evitar andlises
baseadas em percepcbes ndo vivenciadas na pratica e dominio do

funcionamento dessas estruturas nas organizacoes;

e Os programas de diversidade nas organizacfes deveriam estar em pratica,

mesmo que em fases diferentes de maturidade e evolugéo;

e Deveria haver material institucional acessivel e que fossem evidenciados, de

alguma forma, os programas de diversidade;

e Os participantes ndo poderiam exercer cargo remunerado nos programas de
diversidade, em virtude de uma tendéncia de viés corporativo em defesa das

organizagoes.

Dos 35 profissionais contatados, houve aceitagéo de 15 candidatos para participar da
pesquisa preenchendo o termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE)
(Apéndice A). Este contato viabilizou a minha familiarizacéo, como pesquisadora, com

um contexto, o da estrutura e do funcionamento pratico dos programas de diversidade



56

e grupos de afinidade, que atendia de forma satisfatdria ao que eu buscava no escopo
desta pesquisa. Considerando tais pontos, em um segundo momento, deu-se a coleta
de dados propriamente dita, por meio da realizacdo de 15 entrevistas
semiestruturadas (MARCONI; LAKATOS, 2007) que aconteceram pela plataforma
virtual, Google Meet de forma online e com camera ligada para que os discursos
silenciados também fossem observados, as entrevistas duraram em média 60 minutos
e foram gravadas pelo proprio programa Meet no computador, com uso de aplicativo
em formato de extens&do ao programa chamado Tactiq que realizou transcricfes das

entrevistas em tempo real.

Os participantes se caracterizaram como sendo empregados de organizacfes
privadas com politicas de diversidade e participantes de grupos de afinidade
LGBTQIAPN+, com o objetivo de levantar dados e aprofundar o conhecimento sobre
o discurso da diversidade e os grupos de afinidade, objeto do presente estudo.

Ressalta-se que todas as respectivas entrevistas foram individuais, gravadas
mediante autorizacdo dos entrevistados e transcritas pelo aplicativo Tactiqg, sendo
que, a fim de manter o anonimato dos empregados entrevistados em relagédo aos

nomes, cargos e fungdes, havera a devida utilizacéo de cédigos em suas falas.

O procedimento mais usual no trabalho de campo é a entrevista, sendo que o
pesquisador busca obter dados na fala das partes, possuindo formas de realizacao de
natureza individual e coletiva. Através da realizacdo da entrevista, podem-se obter
dados objetivos e subjetivos (MINAYO, 2002).

Quadro 4 — Identificacdo dos sujeitos de pesquisa

Identificacdo | Idade C°”?° apessoa Formacao Atgagao Empresa Tempo de
se identifica? profissional empresa
Entrevistado 1 39 queAm gay Jornalismo Analls_ta d~e 01 6 meses
cisgénero comunicacao
Entrevistada 2 28 Mulher bissexual Jornalismo Analista de 02 3 anos

cisgénero comunicacao
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o . Engenheira
Entrevistada 3 31 Mul'herAIesblca Engenharla} de de controle 03 lanoe 18
cisgénero automacao ~ meses
automacao
Entrevistada 4 27 Mulher bissexual Administradora Dreasggvnool\\i(e;csio 04 2 anos e
cisgénero L 10 meses
negocios
. Homem gay Engenharia de | Analista de
Entrevistado 5 40 cisgénero producéo financas 05 20 anos
Entrevistado 6 33 Ho.meAm gay Administrador Ana.llsta de 06 6 anos
cisgénero suprimentos
Entrevistada 7 39 Mulher bissexual Psicologia Gestora 07 2anose6
meses
. Analista
Entrevistada 8 28 Mulher Engenharla ambiental 06 3 anos
Transexual ambiental
ESG
Entrevistada 9 29 Mulhe ' E)ISSGXUBJ Publicidade Executiva de 08 9 meses
cisgénero contas
Homem oa Relacdes Analista de
Entrevistado 10 28 mem gay econdmicas comércio 06 6 anos
cisgénero . e :
internacionais exterior
Entrevistado 11 35 qugm gay Direito Advogado 06 3anose8
cisgénero meses
Entrevistada 12 29 Mul_hernlesbma Engen_harla de Consultora 09 lanoes3
cisgénero Minas meses
Entrevistado 13 28 qugm gay Engenharla de Anallst_a 06 4 anos
cisgénero producéo comercial
Entrevistada 14 31 Mthe r tA)lssexuaI Rglagoes Anallsta d? 10 6 meses
cisgénero publicas comunicacao
. Especialista
Entrevistado 15 31 queim gay Engenhar|~a de em 06 11 anos
cisgénero producédo

investimento

Fonte: dados da pesquisa.

3.5 Estratégia de analise dos dados

O corpus discursivo desta pesquisa foi submetido a abordagem tedrico-metodolégica
da Analise de Discurso na vertente francesa. Tal abordagem foi escolhida por permitir
nao soO assimilar a mensagem, assim como averiguar o seu sentido, seus significados:
0 que se fala e como se fala, o que esta visivel e 0 que esta contido a linguagem
utilizada e as proporcgdes destacadas (PUTNAM; FAIRHURST, 2001). Ela foi aplicada
com objetivo de compreender o uso verdadeiro da linguagem, por intermédio real em
situagOes verdadeiras, sendo a linguagem sustentada em um contexto, apto a produzir
unidades transfrasticas (STATI, 1990).
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O conjunto de procedimentos da andlise francesa do discurso adotado desvendou as
estratégias discursivas de persuasdao ideoldgica dos diversos textos produzidos pelos
distintos atores (BAKHTIN, 2006). Procurei, assim, analisar o discurso de forma
contextualizada, isto €, a partir das condi¢Bes socio-historicas em que ele foi produzido
e no contexto em que foi disseminado. Os discursos apresentam uma complexidade
composta por diversos elementos detalhados abaixo (SARAIVA; IRIGARAY, 2009),

os quais foram identificados e analisados.

e A andlise lexical que é a andlise do vocabulario usado em um enunciado

discursivo;

e Os temas (explicitos ou implicitos) dos discursos, que sao 0s elementos mais

abstratos de um discurso;

e Os percursos semanticos estruturados, que, de acordo com Faria (1998, p.
142), “[...] correspondem a recorréncia, ao longo do discurso, de elementos
semanticos subjacentes”. Ele complementa dizendo que “[...] a nogédo de
percurso semantico engloba os conceitos greimasianos de percurso tematico e
percurso figurativo, correspondentes a recorréncia de elementos semanticos

mais abstratos ou mais concretos, respectivamente” (FARIA, 1998, p. 150);

e Os aspectos interdiscursivos, que, de acordo com Mainguenau (1999, p. 86),
“[...] pode-se chamar interdiscurso um conjunto de discursos. [...] Se
consideramos um discurso particular, podemos também chamar interdiscurso
0 conjunto das unidades discursivas com as quais ele entra em relagédo”. Fiorin
(1999, p. 231) complementa que “[...] a identidade de um discurso depende de
sua relacdo com outros, isto é, que ele ndo se constitui independentemente a
outros discursos, para, em seguida, por-se em relagdo com eles, mas se
constroi, de maneira regrada, no interior dessa oposi¢cdo, definem-se nos

limites dessa relacéo polémica”;

e Os aspectos da sintaxe discursiva que se referem a estrutura pela qual um

discurso é construido, a forma pela qual um enunciado discursivo € estruturado.
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Incluem figuras de linguagem, como metaforas, metonimias, prosopopeias e

hipérboles.

e Os aspectos refletidos e refratados nos discursos, sendo a refragéo linguistica
uma estratégia discursiva analisada por Bakhtin (2006), que parte da
ressignificagdo dos temas nos discursos. Todo aspecto €, ao mesmo tempo,
refletido linguisticamente, preservando seu sentido socialmente estabelecido,
e refratado, isto €, reinterpretado conforme os referenciais 0os enunciadores.
Um discurso, assim, reproduz (ou reflete) as condi¢cdes sociais em que €&
produzido, e modifica (ou refrata) determinados aspectos, de acordo com as

ressignificagdes de seus enunciadores;

e As condi¢des sociais de producdo dos discursos, que, além do contexto da
enunciacao discursiva, referem-se as condi¢des reais de que o enunciador
dispunha para que enunciasse o discurso daquela forma, e ndo de outra
qualquer. Em outras palavras, identifica-se aqui a partir de quais elementos

sociais o discurso € produzido. Sdo entendidos como producédo social de textos;

e Os discursos presentes no texto que, em termos discursivos, se refere a
intencdo do texto socialmente produzido, isto é, a posi¢cao imanente a um dado
enunciado discursivo. Como ndo ha discurso neutro, ele necessariamente
apresenta uma posi¢do que € defendida. Da mesma forma, ja se posiciona

sobre o0 que combate em termos ideoldgicos;

e Os aspectos ideoldgicos defendidos e combatidos nesses discursos;

e A posicao do texto em relacdo ao discurso hegemdnico na organizagdo em
gue se situa. Neste item, coteja-se a posi¢do defendida no discurso com a
hegemonia discursiva na sociedade, podendo ser identificado se o discurso se

alinha ao que é dominante em termos sociais, ou se constitui algo marginal.

Finalizado o percurso metodoldgico adotado na conducdo deste estudo, no proximo
capitulo, apresentamos a analise dos dados e discussao dos resultados.
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4 APRESENTACAO DOS RESULTADOS

Este capitulo tem o objetivo de apresentar e analisar os principais resultados
encontrados por meio das quinze entrevistas semiestruturadas realizadas com
trabalhadores LGBQTIAPN+, com a utilizacdo do método de analise do discurso da

chamada Escola Francesa (AD).

Essa analise surge no cenario da intelectualidade francesa, na década de 60, como
reacao a duas fortes tendéncias em destaque no campo da linguagem, a saber, 0
estruturalismo e a gramética gerativa transformacional. No centro desse novo
paradigma, situa-se o estruturalismo linguistico a servir como norte e inspiragao.
Afinal, a Linguistica, em seu papel de ciéncia-piloto das ciéncias humanas, tem
condi¢bes de fornecer aos apaixonados do novo paradigma as ferramentas essenciais
para analise da lingua, enquanto estrutura formal, submetida ao rigor do método e aos

ditames da ciéncia, tdo valorizada na época (GUERRA, 2010).

Nesse modelo estruturalista, ndo existe discurso que nao seja ideolégico. Por esse
motivo, iniciaremos a andlise das entrevistas discorrendo sobre o perfil dos

entrevistados e sua correlacdo com as falas e os resultados apurados.
4.1 Perfil dos entrevistados

Foram realizadas 15 entrevistas semiestruturadas com profissionais da rede de
contatos da pesquisadora e indicacdes dos proprios entrevistados. Como
pesquisadora e profissional executiva, ocupo um lugar de privilégio atualmente, estou
em uma posi¢cdo de nivel superior, e atuo em uma estrutura corporativa de uma
empresa de grande porte. Percebi que, em virtude do meu ciclo de network (rede de
contatos), houve uma similaridade do perfil dos entrevistados, mesmo fazendo uso do
efeito bola de neve em gque os entrevistados indicam outros contatos sem qualquer
critério pré-estabelecido a respeito da formacédo ou atuacao profissional, além de ser

uma pessoa LGBTQIAPN+ participante dos grupos de afinidade.

Os perfis de nivel de formacao e atuacao profissional dos entrevistados sdo bastante

semelhantes, e, com esse cenario de entrevistados, € possivel ter similaridade de
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discursos no percorrer da apuragao das entrevistas em virtude da condi¢éo social da
promocao do discurso na fala dos entrevistados. Seguem alguns trechos abaixo que

demonstram alguns vieses de caracteristicas:

Eu tenho 39 anos, sou formado em Comunicacdo com pés-graduacdo em
histéria do licenciamento ambiental e trabalho como analista de relacées com
as comunidades em uma mineradora de grande porte, estou nessa empresa
ha 8 meses e atualmente alocado no Piaui. (01)

Ol4, tenho 28 anos, sou formada em Jornalismo pela UFOP, trabalho em uma
empresa de mineracéao, trabalhei durante dois anos como estagidria e estou
h& um ano como analista de comunicacdo na parte de comunicacao, eu faco
parte da secretaria do programa de diversidade e inclusdo do escritério
corporativo em Belo Horizonte. (02)

Ola, eu tenho 31 anos. Acabei de fazer inclusive. Eu sou engenheira de
controle automacao por formacdo e tenho um MBA em gestdo de projetos.
Atualmente estou trabalhando em uma mineradora de grande porte na parte
de automacéo de barragens. Estou hd 1 ano e 8 meses. (03)

O que percebemos, nos fragmentos dos discursos e no quadro-resumo de
entrevistados, é que todos os participantes possuem nivel superior de formacdo,
alguns com pdés-graduacao, e ocupam posi¢cées de nivel analitico ou gerencial. Esse
nivelamento de formacdo do publico entrevistado pode gerar vivéncias
organizacionais semelhantes em relacdo a diversidade. Esse perfil tende a enviesar
visbes de pessoas com mais privilégios nas suas vivéncias organizacionais, mesmo
pertencentes a um grupo minorizado como o LGBTQIAPN+. Tal aspecto nos leva a
guestionar sobre a composicao dos grupos de afinidade e se eles alcangcam todos 0s

publicos dentro das organizagdes.

Apesar de o perfil dos entrevistados tracarem caracteristicas semelhantes que podem
promover uma condi¢&o social da promocé&o do discurso de uma forma macro, cada
individuo que representa as letras LGBTQIAPN+ tem experiéncias diferentes nas
organizacfes (CARRIERI et al., 2014), desde o processo seletivo até a rotina de
trabalho que pode ser impactada por questdes interseccionais. A despeito de néo
abordamos, no roteiro de entrevista, questdes sobre género e raca, alguns aspectos
interdiscursivos foram citados pelas entrevistadas (02) e (03), conforme apresentado

a sequir:
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Ser_mulher, bissexual e negra é mais dificil ainda. Vocé me desculpa o
palavrdo, mas é foda em alguns momentos. (2)

Ja tem alguns anos que eu ndo me importo de falar sobre a minha
sexualidade, porque eu sempre falei que, se a empresa se importar, eu nao
estou na empresa certa, entdo nunca tive problema com isso. Eu estava na
unidade do Para, né?! E assim é um estado machista, muito machista, e eu
cheguei para chutar a porta mesmo assim, eu achei que meu problema seria
minha orientacdo, mas o meu problema era ser mulher, meu problema
também era esse. Eu ja cheguei tentando impor algumas coisas, a gente
como mulher nessa area, principalmente de Engenharia e mineracgéo, a gente
se cobra o tempo todo, a gente tem que ser um pouco a mais assim mesmo.

3)

Os fragmentos de discurso (02) e (03) exibem questdes interseccionais de género, em
que o machismo segue um discurso construido desde a civilizagdo em que a mulher
era vista como um ser inferior ao homem, sem poder de decisdo, cujas principais
funcdes eram a reproducdo e a criacdo dos filhos. Durante séculos, as mulheres
lutaram e foram em busca de seus direitos para se tornarem independentes e
ocuparem lugares de igualdade. As mulheres ainda sofrem impactos de um sistema
de patriarcado em que as estruturas, culturas e relacdes continuam favorecendo os
homens, em especial o homem branco, cisgénero e heterossexual (FERREIRA,
2015).

As falas das entrevistadas estdo em linha com os teoricos citados no decorrer do
trabalho (ANTUNES, 2015; HELOANI; CAPITAO, 2012; SOUZA; PEREIRA, 2013;
CARRIERI et al., 2014; RIBEIRO, 2020), em que podemos perceber indicios de que
ainda existe disparidade na tratativa de equidade de género em posicOes
organizacionais e, consequentemente, por ainda existirem diferencas quantitativas de
salarios médios pagos a homens e mulheres, assim como posi¢cdes de lideranca

ocupadas por mulheres nessas organiza¢des, como mostrado na figura 1.

Segundo j& vimos, o racismo abarca um sistema de opressdo baseado na nocéo de
raga que se caracteriza através do preconceito, considerada uma ideologia que
referencia o ato de exclusdo ou superioridade (CRISTINA et al., 2021). Nesse contexto
em que a entrevistada (02) desabafa acerca da dificuldade de ser uma mulher negra
e bissexual em um ambiente organizacional ainda carregado de pautas

preconceituosas latentes, vale refletir sobre o quao maduro e eficiente tém sido esses



64

programas de diversidade que visam promover ambientes mais igualitarios, bem como

questionar até que ponto os coletivos ndo seguem um modelo elitista e patriarcal.

Ainda sobre aspectos interdiscursivos que emergiram durante as entrevistas, temos o

trecho citado pelo entrevistado (06) a respeito da sua vivéncia:

A gente ndo nasce com nada, e as coisas sdo colocadas na gente, a gente
vé a predominancia do preconceito ainda. Entdo, eu lembro de uma fala no
ambiente do trabalho que eu senti o preconceito dentro da minha atuagéo na
empresa, que eu peco até licenca para falar aqui fora do contexto (...)
vivenciei uma fala que foi racista, xenofébica e homofébica. No sentido de
separacdo _de classe, falaram para mim _que eu, enquanto_homem preto,
nordestino e gay, nao ia chegar a lugar nenhum, ndo ia passar da posicao
que ocupo hoje. Eu percebi naquele momento uma preocupagéo da pessoa
gue alguém como eu pudesse ocupar um lugar semelhante ao dela, era uma
necessidade de me inferiorizar. (6)

O texto do entrevistado (06) demonstra uma posicéo ideoldgica em confronto ao
discurso hegemobnico no qual muitos entrevistados relatam que os ambientes
organizacionais onde atuam em que ha programas de diversidade sdo ambientes mais
seguros psicologicamente e livres de situacbes preconceituosas. Sua fala
reconhecendo a importancia dos programas e o valor que isso gera demonstra que
ainda ocorrem situacdes de forte preconceito verbalizadas nesses ambientes. As
interseccdes nesse caso agravam ainda mais o fendmeno LGBTQIAPN+, e podemos
ressaltar que as vivéncias de um homem gay, preto, nordestino que nao performa
masculinidade padrdo sdo muito diferentes das vivéncias organizacionais de um
homem gay branco, do Sudeste que performa um estere6tipo de masculinidade
branca, imposto, mesmo que de maneira silenciada, pelas politicas e praticas tanto
das organizacdes quanto da sociedade de uma forma geral. Tal observacéo é
legitimada a partir do trecho discursivo do entrevistado (11), a seguir, cujo estereotipo
fisico € homossexual branco que performa um padréo estético esperado pelas

organizacoes.

Eu, guando entrei na empresa, ja tinha decidido que ndo ia sair falando por
ai_que era gay, mas que, se 0 assunto surgisse, eu iria tratd-lo com
naturalidade e vou esperar que ele seja tratado com a mesma naturalidade
gue ele deve ser tratado. E entdo isso de fato aconteceu, pelo menos no setor
em que eu trabalho que é no setor juridico, eu sempre tratei esse assunto
com muita naturalidade quando ele surgiu e eu vi que as pessoas também,
ndo sei_se genuinamente ou cinicamente, também sempre trataram com
bastante naturalidade. Eu nunca me senti desrespeitado e nunca encontrei
nenhuma resisténcia pelo fato de ser gay. (11)
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No fragmento (11), o entrevistado discursa sobre a opc¢éo de silenciar, ao entrar na
organizacdo sobre a sexualidade. Tal silenciamento pode demonstrar um ambiente
organizacional ainda néo tdo seguro psicologicamente para as pessoas LGBTQIAPN+
naturalizarem a sua sexualidade e as relacbes constituidas a partir delas. Citamos
como exemplo um homem branco que ocupa um lugar de maior privilégio e fala sobre
a pauta do cinismo ou sobre ser genuino com indiferenca pelo fato de se localizar em

uma posicao confortavel diante da percepc¢éo das pessoas.

Os fragmentos asseveram que os entrevistados LGBTQIAPN+, apesar de terem o
mesmo nivel de escolaridade e ocuparem um posto em uma empresa de grande porte
multinacional, possuem vivéncias diferentes dentro das organizacdes em virtude de
pautas interseccionais como machismo, patriarcado, racismo e xenofobia. A condi¢édo
social da promocéo do discurso do entrevistado (11) aponta um significante abismo
de vivéncias do entrevistado (06), consequentemente percepcoes diferentes sobre a
maturidade dos programas de diversidade e o qudo positivo sdo os ambientes de

trabalho de ambos os entrevistados.

Abordaremos, nas préximas categorias, como esses coletivos se formam bem como
a atuacao e composicao deles para melhor entendimento dos modelos em préticas

nas organizacfes entrevistadas.

4.2 Formacao e atuacdo dos Grupos de Afinidade

O percurso pela estrutura dos grupos de afinidade comecga pela logica ou critério de
formacdo. N&o é possivel conceber uma discussdo desse tipo sem estruturar o
percurso da criagdo desses coletivos até a atuacao pratica dos participantes e seus
efeitos. Afinal, pode-se aprender consideravelmente sobre os programas e 0s
modelos de grupos de afinidade com o conjunto de dados reunidos nas entrevistas.
Para tal, utilizamos a tabela abaixo com os trechos do discurso de diversos
entrevistados para nos ajudar a entender melhor a forma como séo estruturados esses

grupos também chamados de coletivos:



66

Quadro 5 - Fala dos entrevistados

Dimensao Fala dos entrevistados

Todos os grupos sdo compostos por um lider e um colider que se candidataram a posi¢ao
e foram escolhidos pelo comité executivo. Existe um sponsor executivo que tem cargo de
alta gestdo que é uma espécie de padrinho de cada grupo para levar as saidas em nivel
executivo, a lideranca dos coletivos tem uma reunido mensal com esse sponsor especifica
para levar as pautas discutidas de forma estruturada para que ele possa defender com o
comité executivo. Todas as pessoas que se identificam com o tema eixo podem participar
dos grupos independentemente do nivel, e até entdo todo mundo era voluntario e atua em
paralelo as suas atividades. Recentemente eles contrataram um especialista em
diversidade que é remunerado para exercer essa funcdo e lida com as liderancas de cada
grupo, assim como a organizacdo e planejamento das a¢des. Também existe um programa
para formar novos lideres que exige que os mesmos facam parte de algum dos grupos
(Entrevistado(a) 04).

A gestdo do programa hoje esta nas maos do gerente de comunicagio que esta ligada a
diretoria de RH. Além dessa geréncia de comunicacdo, existem lideres e os colideres de
cada grupo que foram convidados pela geréncia de comunicacio, os grupos, ele tem a sua
dinamica no sentido dos encontros, muito livre. Todos atuam de forma voluntaria desde
a liderancga aos participantes, revezamos os encontros entre frentes de conhecimento
coletivo que cada um pode trazer um tema dentro do universo da populacao LGBT e mao
na massa onde definimos a¢des para as datas marcantes e iniciativas propostas ao comité
executivo (Entrevistado(a) 05).

Tem lideranga dentro dos grupos, essas pessoas que sao lideres do grupo se candidataram
e foram escolhidas pelo comité executivo, eles que representam o grupo e tentam garantir
que as demandas do grupo sejam levadas & alta gestdo, além de conduzir os encontros e
eventos relacionados ao tema. Todos sdo voluntérios e conciliam com as suas atividades
profissionais fins remunerados na organizacdo (Entrevistado(a) 07).

Estrutura e
Atuacgao

Tem uma lideranca, eu sinceramente ndo sei como ta esse formato agora porque antes ndo
tinha um profissional remunerado para conduzir o assunto de diversidade e agora tem. J4
tinha uma liderancga voluntaria, ndo necessariamente tinha hierarquia, sé que essa pessoa
com papel de lider e colider levava as demandas até os comités e organizava os eventos e
etc. Mas também tem a figura dos aliados que sdo terceiros e estagiarios que apoiam e
atuam no programa da mesma forma, mas que ndo podem ser voluntarios oficiais. Além
disso, tem a figura dos embaixadores que sdo pessoas de referéncias do programa de
diversidade dentro das diretorias para trabalhar as tematicas de forma mais préxima,
principalmente das pessoas que ndo participam dos coletivos, o objetivo é ter maior
capilaridade (Entrevistado(a) 08).

Entdo, tem os lideres que nao sei como que foi constituido porque, quando cheguei, ja
existia 0 modelo, mas tem um lider em nivel Nacional. Ele que organiza os encontros e
eventos e eventos referentes a cada coletivo. Eu, quando entrei, me falaram da opg¢io de
participar, era s6 preencher um formulario para se voluntariar a passei a receber as
comunicacdes e convites. Todos os envolvidos sdo voluntarios e conciliam com as
atividades-fins da rotina de trabalho, ndo existem outras nomenclaturas além de lideres e
voluntarios, essa estrutura estd vinculada ao RH, eles que conduzem o programa
(Entrevistado(a) 12).

Fonte: desenvolvida pela autora (2022).

Nos programas existem a figura do sponsor que é o patrocinador do grupo, essa
posicdo € sempre ocupada por um alto executivo da organizacdo que se compromete
em participar ativamente defendendo as pautas dos grupos com 0s comités
executivos, tendo o papel de influenciar o corpo executivo. O embaixador é também

ocupa o papel de patrocinar e replicar 0s grupos, porém em suas estruturais laterais
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e transversais, N4o necessariamente ocupa uma posi¢ao gerencial ou executiva, mas
tem a capacidade de influenciar as areas. Os grupos de afinidades sé@o criados para
ajudar as organizacdes a promoverem um clima de trabalho equitativo, promover o
discurso da diversidade através de multiplicadores voluntarios e a atingir suas metas
de diversidade e inclusao (DOUGLAS, 2008).

Os efeitos da Diversidade podem ser entendidos sob trés perspectivas teéricas que
se entrelacam com a composicao dos coletivos: (i) similarity-attraction — em que
atributos similares como valores e crencas facilitam a atracéo interpessoal; (ii) self-
categorization — em que o individuo se classifica como pertencente a algum grupo
com base em categorias pessoais ou sociais; e (iii) information-processing — em que
individuos em grupos heterogéneos, apesar das dificuldades de coordenacéo, tém
acesso a uma maior gama de informacdes, o que seria benéfico para este grupo,
tendo um alcance organizacional (MANNIX; NEALE, 2005; ARANHA, 2010).

Nos trechos a seguir das entrevistas, a analise do discurso evidenciou aspectos
interessantes entre a relacdo dos grupos de afinidade e as suas estruturas, incluindo
a forma como eles atuam. Nessa primeira etapa, seguem alguns trechos de

entrevistas que sublinham tais elementos:

E bem interessante assim o case, porque eu comecei desde os primordios do
programa. Quando o programa nasceu, ele veio de forma institucional criado
pelo RH em 2019, ndo tinha o pilar LGBT. Entdo, nasceu com trés pilares:
pessoas com deficiéncia, raca e um grupo que eles chamaram de género. Eu
no primeiro momento entrei no grupo de género porque era 0 grupo que eu
via mais afinidade, digamos assim, porque falar de género também era falar
sobre identidade de género na minha percepcéo, e ai tive oportunidade de
discutir o tema e defendi que precisdvamos sair da clandestinidade para falar
sobre sexualidade. (6)

O fragmento discursivo (06) apresenta que, embora 0s programas sejam percebidos
de forma positiva, ha discursos refletidos ao valorizar e colocar énfase na criacdo dos
programas e refratados quanto ao fato de o eixo LGBTQIAPN+ néo ter surgido de
forma espontanea pela organizacdo. Menciona-se a criacdo do programa e dos
coletivos como algo positivo, apesar de a tematica LGBTQIAPN+ ndo ter sido incluida
como eixo central para constituir um coletivo e de existir um esfor¢o do entrevistado e
outros participantes que se identificavam com questdes de sexualidade para

convencer a organizacao a tirar a tematica da clandestinidade. Para entendermos da
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melhor forma o que o entrevistado (06), € vélido realizar a andlise lexical do termo

clandestinidade:

Significado de Clandestinidade: substantivo feminino - Caracteristica de clandestino,
feito as escondidas; sem ninguém saber: negdcio efetuado na clandestinidade. Acéo
de ocultar a divulgacdo obrigatoria de atos, impedindo seu conhecimento, para
prejudicar o direito de outra pessoa. Qualidade do que é feito ocultamente com o
propésito de infringir leis (OXFORD, 2022).

A ideia central do discurso (06) implicitamente associa a percepgéo que a organizagao
teria sobre a tematica LGBTQIAPN+, sendo esse coletivo de alguma forma
marginalizado antes mesmo de ser criado e sua pauta mais dificil de ser tratada dentro
da empresa. Outros fragmentos discursivos em etapas diversas da entrevista
demonstram percursos semanticos que se associam a essa percepgado, mesmo em
organizacdes que possuem o0s coletivos LGBTQIAPN+ desde a sua constituicéo,

conforme abaixo:

Acho que, principalmente quando a gente fala de LGBT, porque acho que o
grupo de género ele é mais falado e tem acdes mais concretas. Eu acho que
se fala h& bastante tempo sobre isso, muito antes de existir o programa.
Entéo, fica mais evidente qualquer tipo de acdo, apesar que nem sempre as
acoOes do grupo de género sdo efetivas. Mas, sobre a temética LGBT, € que
até pouguissimo tempo atras era um assunto velado para todo mundo. E era
normal ser velado assim. (15)

Na minha visdo, a questdo das mulheres, da equidade de género é muito
mais forte e trabalhado, minhas gerentes sdo todas mulheres. Eu nunca tinha
tido gerente mulher na minha vida antes desse movimento do programa,
porque era dificil ter gestora engenheira de automacao mulher. E percebo um
movimento muito maior que esta sendo feito e falado 14 atualmente. Acho que
esse grupo € muito mais trabalhado, tem metas de x mulheres na empresa e
em cargos de lideranca. (03)

Os(a) entrevistados(a) nos trechos acima salientam estagios mais avancados sobre
as tematicas de géneros ou mesmo um favoritismo sobre a pauta. Podemos identificar
um silenciamento do discurso dos entrevistados concernente a esse favorecimento e
consequente exclusdo de acbes mais praticas para os grupos LGBTQIAPN+, assim
como um silenciamento por parte das organizacfes a respeito do tema. Nesse caso,
a énfase e a facilidade de trabalhar a temética de equidade parecem ser o caminho
menos agressivo para as organizacoes terem acdes praticas, podendo, dessa forma,
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demonstrar para a sociedade medidas praticas sem ferir o conservadorismo que ainda
se limita a silenciar pautas de sexualidade e agdes afirmativas nesse sentido. Quando
se trata de politicas de diversidade, no entanto, as pessoas parecem mais propensas
a aceitar a diversidade étnica, social e de género, embora permanecam resistentes a
orientacdo sexual (OZKAZANC-PAN, 2019; OZTURK; RUMENS; TATLI, 2020;
THOMASON; MACIAS-ALONSO, 2020). E valido ressaltarmos que essas ac¢des de
reparacao causadas pelo machismo e patriarcado possuem grande importancia, e o
gue esta em questéo nesse fragmento € a limitacao de tratar de forma igualitaria acées

também para o grupo minorizado LGBTQIAPN+.

Um ponto relevante a ressaltar € que, de acordo com o0s entrevistados, o inicio de
todos os programas de diversidade das organizacbes citadas participantes da
pesquisa se deu entre os anos de 2018 e 2019, havendo uma coincidéncia de um
movimento de mercado dando pontapé a essa pauta quase que ao mesmo. Esse
movimento foi anterior ao surgimento do ESG (Governanca Aambiental, Social e
Corporativa) no mercado de bolsas e pode ter ligacdo com o constante aumento de

casos de violéncia e manifesta¢des sociais.

No ano de 2018, o relatério anual do Grupo Gay da Bahia mostra que, no ano de 2017,
387 pessoas LGBT foram assassinadas, sendo este o maior indice de violéncia
voltado para a populacdo de gays e pessoas trans. O relatério aponta ainda que,
baseado no contingente populacional de cada segmento da sigla, travestis e
transexuais sdo a parcela da populacdo mais vulneravel, apresentando um risco de
morrer por transfobia e homofobia 22 vezes maior que os gays. Tais dados podem ter
gerado uma pressao maior da sociedade via movimentos para as pautas de
diversidade. Essa vulnerabilidade também foi apontada por relatorios emitidos por
instituicdes internacionais em anos anteriores, tais como a Transgender Europe
(2016) e a Comissao Interamericana de Direitos Humanos (2015) (MESQUISA et al,;
2018).

Ainda sobre a formacé&o dos programas de diversidade e grupos de afinidade, seguem

fragmentos das entrevistas (11) e (12):
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Ele comecou salvo engano em 2019, mas, em funcéo da pandemia, houve
uma necessidade de priorizacdo de tematicas entre 2020 e 2021, alguns
projetos da empresa que estavam em fase de inicial acabaram andando em
ritmo mais lento Ele foi criado de forma institucional pelo RH, com quatro
pilares: raca, equidade de género, LGBT+, pessoas com deficiéncia. (11)

As acles estruturadas do programa de diversidade de inclusdo comecaram
em 2018, eu acho que foi até um pouco antes do de outras empresas do
mesmo segmento também, embora eu ndo trabalhasse aqui ainda. Na época,
eu acompanhava algumas ac¢des muito em funcdo da minha atuacdo dentro
da comunicacao. Ele veio de forma institucional como valores da empresa e
da sua cultura. (11)

As entrevistas ressaltam um padrao dos coletivos, sendo que todos eles surgiram de
forma institucional e pela area de RH. A diversidade tornou-se um dos grandes
desafios de gestdo de pessoas, e 0 modelo em vigor é baseado na uniformidade
organizacional, em que todos os funcionarios apresentam apenas um padrao, tanto
nas funcdes exercidas quanto na maneira de agir (HANASHIRO; ALBUQUERQUE,
2017).

O campo também revelou uma proximidade do periodo de criacdo dos programas de
diversidade, considerando que das 10 (dez) organizacdes que tiveram participantes
nessa pesquisa, todas elas lancaram os seus programas entre os anos de 2018 e
2019. Houve também um crescente numero de publicagcdes em 2019 demonstrado no
grafico 1, da pagina 52 sobre a diversidade nas organizacdes ilustrando o estudo

fenomenoldgico do tema na academia.

Desde 2018, houve maiores mobilizagcdes dos coletivos de movimentos sociais
feministas e LGBT, quanto a um maior reconhecimento pela sociedade civil fruto da
emergéncia de uma nova configuracdo que no Brasil trouxe e pautou lutas desta
natureza. Estas lutas tém mobilizado setores importantes da sociedade, no sentido de
ecoar a reivindicagdo pela diminuicdo das desigualdades e ampliacdo de direitos
(MESQUITA et al., 2018). Esse movimento do mercado com aumento expressivo
referente a diversidade gera reflexdes sobre o interesse genuino das organizacdes

sobre o tema e a continuidade desses programas nos proximos anos.

Considerando essas estruturas, € importante refletir até que ponto a atuacdo pratica

funciona ou fica apenas em nivel de discurso. Visando melhor entender esse
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fendbmeno, buscamos que os entrevistados discorressem também sobre os beneficios

da participacdo dos grupos de afinidade e para as organizacdes, sobre a Otica deles.

No decorrer do percurso semantico, objetivamos também a priori compreender os
beneficios pessoais e profissionais de participar dos grupos de afinidade. Seguem

fragmentos (05) e (09) a respeito desse aspecto:

Foi um divisor de aguas, eu estava vindo de um processo que tinha me
resolvido cedo com a minha sexualidade, mas com a minha aceitagéo. E foi
participando dos grupos que ocorreu a minha alta aceitagédo, de naturalizar
em todos os ambientes sobre a minha sexualidade, em falar sobre isso sem
ficar com vergonha no trabalho, com os vizinhos e em todos os ambientes.
Entdo, para mim, foi o principal ganho pessoal, além de passar a me
interessar a ler muito sobre o assunto e ter muita troca com o grupo. No
ambito profissional tem um networking forte, guando fui liderar o grupo, deixei
de ser um desconhecido para ter acesso direto a alta lideranca da empresa.
(05)

Entdo, eu posso dizer que profissionalmente passei a ter acesso a muitas
pessoas que trabalham nessa causa e tem sido muito legal, tem questdes de
networking também e de se tornar referéncia no assunto. Mas € a troca de
conhecimento e fortalecimento da causa para mim € o maior beneficio, eu
também pesquiso no mestrado questdes de raca e género, isso me enriquece
bastante. (02)

Nos trechos (05) e (02), os(a) participantes apontam questdes de interesse individuais
em comum como networking e visibilidade com a alta lideranca das organizacgoes,
além de fragmentos relevantes como (05), acerca da aceitacdo da sexualidade e o
empoderamento para falar sobre isso com naturalidade nos ambientes que ocupam.
Nesses trechos, surgem aspectos da sintaxe interdiscursiva que perpassa a
participagcdo dos programas a impactos em relacdo a carreira, pesquisa e vida

pessoal.

O segundo grupo de depoimentos que segue refere-se aos beneficios que a empresa
pode ter com os programas de diversidade na percepcédo dos trabalhadores
LGBTQIAPN+. Quase que de forma padréo, os entrevistados colocaram questdes de

atracdo e retencao, imagem e inovacao.

Acho que como principal vantagem € a retencao, porque as pessoas relatam
gue apoés o programa se sentem confortaveis de assumir o parceiro e suas
relacdes. Entdo, acho que isso faz com que as pessoas queiram continuar
nela porque se sentem mais a vontade, é um ponto importante para se manter
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na empresa, para mim inclusive hoje em dia é requisito para trabalhar em
alguma organizacéo. (08)

Atracdo e retencdo com certeza, as pessoas vao trabalhar na empresa por
causa disso e permanecerem na empresa por causa disso também, é
requisito para mim a existéncia deles. Acredito na questdo da inovacao
também, pessoas diversas convergem para processos inovadores. (04)

A questdo da atracéo e retencéo de talentos € um beneficio para empresa, e
eu acho que a forma como a empresa € vista pelos outros, acho que a
imagem é o principal beneficio. (12)

Nos fragmentos de discurso (08), (04) e (12), os trechos das entrevistas estdo em
linha com Aranha (2018) e Cox e Blake (1991), que abordam que as organizacdes
criam vantagens competitivas sobre a gestao da diversidade através de: contratacéo
e retencdo de talentos, melhorias em vendas e marketing através dos retornos
relacionados a imagem construida pela empresa no mercado e aumento da

criatividade que pode ser entendido como a inovacao citada pela entrevistada (04).

4.3 “Politicas de Diversidade nas organiza¢ées: Uma questao de discurso?”

As organizagbes possuem uma tendéncia de disseminar uma visdo coerente e
singular das praticas e politicas criadas, e os discursos empresariais sdo estratégicos
no sentido de associar acées de comunicacdo com foco em alinhar as empresas ao
moderno, ao que atualmente € considerado socialmente correto (SARAIVA;
IRIGARAY, 2009).

Ainda na linha do discurso evidenciado nos fragmentos das entrevistas, aspectos
interessantes surgiram sobre a composi¢ao dos grupos de afinidades, assim como as
suas atuacbes no contexto das organizacbes. As entrevistas asseveram uma
dificuldade de as organizacdes alcancarem o publico operacional, o0 que se atesta nos

trechos que abordam o tema:

Quando gente entra num contexto de uma empresa que opera e a0 mesmo
tempo administra no sentido de ter operacdo e administrativo, sdo duas
realidades muito diferentes, a gente tem muita dificuldade de saber o gue esta
rolando no operacional por exemplo e como levar até eles a rotina dos

coletivos. (02)

Nés temos realidades muito distintas, tem planetas diferentes porque eu
tenho desde um escritério comercial na Faria Lima em Sdo Paulo até
operacdes no Vale do Jequitinhonha que é a regido mais pobre de Minas,
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umas das mais pobres do Brasil. Entdo, séo realidades muito distintas para
alcancar com a pauta da diversidade, temos dificuldade até de comunicacao
para alcancar a area operacional com o tema. (06)

Nos fragmentos discursivos (02) e (06) de entrevistados de organizacdes diferentes,
os(a) entrevistados(a) iniciam as falas justificando em diferentes formatos que uma
empresa que administra e opera tem dificuldades de alcancar o publico operacional
por terem uma grande estrutura dispersa em varias regides. E possivel identificar um
discurso refletido que demonstra o lado positivo das organizacbes ao colocar
limitacBes para alcancar o publico operacional, justificando e fortalecendo um discurso
positivo sobre o interesse de englobar e refratado quando néo verbalizam sobre agdes

para mudar esse cenario.

Seria uma dificuldade do modelo de negdcio ou desinteresse da organizacado? Até que
ponto esses grupos de afinidade de fato representam a organizagcdo de maneira
global? No fragmento (06), o entrevistado certifica aspectos da sintaxe discursiva
gquando perpassa o discurso principal a respeito do alcance do programa de
diversidade na é&rea operacional, quando ele justifica a presenca de escritdrio

comercial desde a Faria Lima em S&o Paulo até operagdes no Vale do Jequitinhonha.

No trecho, o entrevistado (06) evidencia extremos de publicos e condicéo social com
a representacédo da Faria Lima como um escritdrio corporativo até a regido mais pobre
de Minas. De acordo com os trechos acima, a organizagao tem dificuldade de alcancar
0 publico mais operacional e que esta na regido mais pobre. E importante ressaltar
que historicamente € o grupo “dentro do grupo” mais marginalizado e excluido pelas

condi¢des sociais impostas.

A operacao é mais dificil deles participarem, mas, por agenda mesmo, por
consequir ficar na frente de um computador e sair da rotina dele que é
operando maquinas ou fazendo manutencdo de equipamentos, eles néo
usam computador, mas tinha gente que entrava pelo celular para
acompanhar. Acho que hoje a participacéo é de 60 a 70% do corporativo. (04)

A grande maioria é do corporativo mesmo, a lideranca dos grupos é toda do
corporativo. Mas, no grupo LGBT, temos pessoas que trabalham na operacéo
do turno, na colheita e na bioenergia 14 do Vale do Jeqguitinhonha. Entéo,
assim tem supervisores de producdo de varios sites, eu acho muito
interessante ter a lideranca da producdo do turno, porque é onde temos o
maior contingente de pessoas e eles conseguem replicar, serem
multiplicadores. (05)
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Para justificar as dificuldades de as organiza¢des alcangarem o publico operacional,
o fragmento (04) demonstra limitagcbes impostas pelas modalidades das reunides,
referente ao fato de serem on-line formato digital. Trata-se do argumento utilizado
como restritivo para atingir esse publico que atua fora dos escritorios em atividades
mais manuais, o que impede um alcance global. J& o entrevistado (05) usa a
participacdo de liderangas operacionais visando justificar a existéncia desse publico
operacional, que, nesse cenario, mesmo que representado por uma média lideranca

gue sirva como multiplicador, ainda constitui posicdes de maior hierarquia.

Na outra margem, o que podemos perceber € que o discurso acerca dos grupos de
afinidades nas organizagdes é contraditorio no ponto de vista dos trabalhadores
participantes. A exemplo do que a empresa (06), a qual teve trabalhadores
entrevistados, divulga em seu site, a organizacao teria como objetivo tornar esses
ambientes mais equitativos para todos os trabalhadores da organiza¢do, conforme

trecho abaixo retirado do respectivo site.

Empresa (06): O principal objetivo do Grupo de Afinidade de Diversidade é
garantir um ambiente profissional de identidade e respeito a todas as
pessoas, independentemente, bem como promover a¢des que permitam o
acesso e 0 crescimento profissional de representantes das comunidades
menorizadas, em nivel de equidade com 0s demais.

No trecho divulgado pela organizacdo que possui programa de diversidade podemos
identificar um discurso de inclusdo de todos os profissionais da organizagdo em nivel
de equidade, no entanto nos trechos discursivos dos entrevistados verificamos a
exclusdo mesmo que indireta do publico da area operacional nesses cenarios mesmo
que, por um discurso de limitacbes técnicas/estruturais de alcangar esses niveis

havendo uma dissonancia entre praticas e politicas com a fala dos entrevistados.

De acordo com a teoria, os funcionarios em cargos de baixa qualificacdo sem
habilidades especializadas tém menor poder de barganha com os empregadores, pois
sao facilmente substituiveis. Nesse sentido, percebe-se uma baixa aderéncia da area
operacional a participacéo efetiva nos grupos de afinidade, por dificuldade de levar as
pautas e todo o trabalho educacional até eles, ou porque, na perspectiva da teoria, a
organizacdo nao tenha interesse em atingir esse publico, j& que pode ser facilmente
substituivel e ndo seria o foco da retencdo (ONYEADOR, 2020).
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No entanto, é importante também considerarmos a eficacia e as consequéncias dos
discursos organizacionais pro-diversidade. Os questionamentos sobre a eficacia séo
colocados em pratica pelas politicas de igualdade de oportunidades estendidas a
segmentos individuais da sociedade tipicamente discriminados. Os desdobramentos
referem-se aos decorrentes da adocédo ou rejeicdo de tais medidas, visto que a
legitimidade perseguida € ameacada quando os individuos passam a acreditar que as
politicas de sua organizacéo sdo apenas formais, ou quando existem oportunidades
reais, como nos discursos, de elevar-se e reconhecé-las como segmentos da
sociedade (BYRNE et al., 2021).

No decorrer das entrevistas, identificamos outros relatos em que a questdo do
discurso ainda € concentrada no nivel politico, tendo baixa aderéncia pratica. Foi
perguntado aos entrevistados se o programa de diversidade esta apenas em nivel
politico ou se existem acdes a respeito dos grupos e quais seriam essas. Seguem

fragmentos discursivos dos entrevistados:

Olha, a gente teve, assim, uma acdo efetiva até o momento que foi o
programa de estdgio exclusivo para mulheres em relacdo ao grupo de
afinidade de género. Entdo, até 0 momento, por ser um programa muito
embriondrio, eu 0 vejo mais como discurso. Porque a gente aprovou o plano
de acdo de forma estruturada pela primeira vez esse ano, ai agora vai ter
orcamento, e a gente vai comecar a construir banheiros femininos nas
operacdes que é outra agdo pratica. Nesse momento, percebo que as acdes
ainda sdo muito educacionais, trabalham muito a questdo do entendimento e
nivelamento de todos sobre o assunto. (02)

Pelo fragmento discursivo (02), a entrevistada apresenta um discurso que reflete o
fato de a organizagdo ter uma Unica acdo pratica. Ela fala sobre o lancamento do
estagio exclusivo para mulheres, algo proposto pelos grupos de afinidade como algo
positivo. Mesmo que essa acao tenha sido voltada para o grupo de género e ndo para
0 publico LGBTQIAPN+ com aspectos da sintaxe discursiva, a entrevista reafirma o
gque vimos na categoria sobre atuacdo dos grupos de afinidade, em que foi
evidenciado pelos entrevistados um maior foco das organizacées em criarem agoes
voltadas para género devido a facilidade de tratar o tema. Nesse trecho discursivo,
alguns aspectos foram refratados quando ela oculta as acfes inexistentes para o
grupo LGBTQIAPN+, encobrindo a falta de iniciativas praticas com o grupo do qual

ela participa.
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Nas partes da andlise acima, foi evidenciado que a maior parte das organizacdes
estdo com acgles apenas em campo educacional sobre o coletivo LGTBQIAPN+, e 0s
fragmentos demonstram que organizacdes ainda estdo mas voltadas para um
discurso de nivel politico. A entrevistada (08), a Unica pessoa transexual a participar
da pesquisa e a primeira transexual contratada da organizagcdo em que atua, coloca

aspectos relevantes sobre a percepcao dela nas organizacgdes.

Eu acho que ainda esta bem no nivel educacional, de conscientizacdo e que
ainda ndo entrou no campo prético. E acho que esse processo de educar é
desgastante para nds voluntarios. O que eu digo pela minha experiéncia é
gue a pessoa que esta sendo ali pioneira, ainda mais para uma pessoa
pessoas trans como eu, ela se coloca numa posicéo de vulnerabilidade para
poder educar as pessoas. Porque ela fala da histéria dela, das dores dela,
entendeu? E eu so fui perceber o impacto disso em mim apds o momento que
gue eu parei e me questionei, 0 quanto isso estava me deixando vulneréavel
(...). Uma hora eu percebi que, para educar as pessoas, eu estava ficando
muito exposta, porque acaba que o sofrimento é mais usado do que as
conquistas, o sofrimento da mulher trans. (08)

Para justificar sua segunda sentenca, a entrevistada enunciadora do fragmento
discursivo (08) se coloca numa posicao de vulnerabilidade e usa um recurso linguistico
interessante: ela anuncia seu discurso sobre um lugar de exposicao, o que esta
explicito pelo verbo vulnerabilizar no final da selecéo lexical, que remete a se colocar
em vulnerabilidade, ou seja, qualidade ou estado do que é ou se encontra vulneravel
(OXFORD, 2022).

No efeito de sentido criado, a entrevistada (08) cita questdes de forma direta como
exposicao, vulnerabilidade, sofrimento como sentimentos envolvidos nesse processo
de se expor para educar os trabalhadores da organizacao que nao sao envolvidos nas
tematicas. Também podemos perceber um discurso silenciado relativo ao medo e a
seguranca psicoldgica, essa exposicao citada pela entrevistada para educar que
acaba sendo feita pelos voluntarios, pode acabar sendo uma exposicdo para 0s
participantes que sairam do “armario” para fazer esse trabalho, o que exibe certa
incoeréncia com o0 movimento da organizacdo a respeito dos programas porque essa
saida do armario deveria ser associado a algo positivo frente ao discurso. Os grupos
sdo criados para promover ambientes de seguranca psicolégica aos participantes,
porém o trabalho de atuacdo para conscientizar um publico ainda muito conservador

gera sensacfes que vao na contraméao do discurso.
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Levando em conta a condicéo social da produgéo do discurso da entrevistada (08),
que possui vivéncias diferentes dos demais entrevistados em virtude da
marginalizacdo e exclusao das pessoas transexuais do mercado de trabalho formal
(CARRIERI et al., 2014), destacamos que esses aspectos séo relevantes sobre a

percepcao da entrevistada no que concerne a pratica nas organizacoes.

No fragmento em que a entrevistada (08) comenta sobre maior exposicdo e
vulnerabilidade das suas dores para realizar um trabalho educacional feito pelos
programas de afinidade, esses programas ndo estariam usando o sofrimento da
mulher transexual que € historicamente excluida do ambiente organizacional para
realizar um discurso politico de inclusdo? Esse trecho demonstra um discurso
silenciado sobre o uso dos voluntarios nessa dire¢cdo, e 0 uso da vitimizacdo €&
explorado nesse contexto ao utilizar mais as dores da mulher transexual do que as

conquistas realizadas ao longo da sua trajetoria.

E interessante avaliarmos que, quando pela primeira vez a organizacédo tem uma
pessoa transexual ocupando uma posi¢ao, essa pessoa que atua como voluntaria é
utilizada de forma preponderante para realizar o trabalho educacional ao ponto de se
sentir vulneravel e exposta. Mesmo que tenha se predisposto a fazer isso, existe uma
expectativa por parte dos colaboradores sobre utilizar esse lugar de fala gerado pelas
organizacdes, e o0s entrevistados acreditam que esse processo de educar pode abrir
caminhos para outros LGTBQIAPN+ existirem e se colocarem fora do armario nas
organizag6es. No entanto, ocorre um paradoxo nesse cendrio sobre o processo de

“sair do armario” que deveria ser de autoafirmacao, liberdade e confianca.

Ainda sobre o trecho da entrevistada (08), tivemos aspectos interdiscursivos que
surgiram no decorrer da entrevista referentes ao trabalho voluntariado dos coletivos.
O fragmento em que ela menciona que o processo de educar é desgastante envolve
o esfor¢co dos voluntarios em atuar nos coletivos conciliando com a sua carga de
trabalho principal, em que sao disponibilizadas horas da sua vida em prol desses

programas de diversidade das organizacfes (DOUGLAS, 2008).
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O trecho aponta que a organizacdo em que a entrevistada atua estd com as acoes
referentes a pauta LGBTQIAPN+ apenas em nivel educacional buscando a
conscientizacdo e sensibilizacdo a respeito do tema. Esse padrdo foi revelado nos
fragmentos de discurso de doze dos quinze entrevistados, o que significa uma

predominéancia do status de discurso das a¢gdes em relacao a esse grupo.

De acordo com lIrigaray e Saraiva (2009), no artigo sobre politicas de diversidade nas
organizacdes: uma questdo de discurso, os principais resultados apontados na
pesquisa mostram que os discursos empresariais, mesmo gue expressos em politicas
organizacionais formalizadas, eram pouco efetivos. Os principais opressores as
praticas eram o preconceito arraigado dos empregados, a permissividade das
pessoas a frente das posicOes gerenciais e a auséncia de senso coletivo de
diversidade. Os minorizados e ndo minorizados demonstravam preconceito e atitudes

discriminatérias entre si, evidenciando dificuldades no respeito as suas diferencas.

Nos escritorios observados, h& dissonancia entre o discurso e as praticas de
diversidade, o que confirma o estudo realizado por Saraiva et al. (2004). Nessa
pesquisa, apesar de percebermos avancos em relacdo a ndo aceitacdo de atitudes
preconceituosas e um maior posicionamento das empresas sobre uma cultura mais
diversa percebida pelos trabalhadores, as acfes para o grupo LGBTQIAPN+ estao

basicamente em nivel educacional e discursivo, pouco pratico.

4.4 Grupos de Afinidade LGBTQIAPN+: Um olhar cor-de-rosa?

As percepcdes sobre D&l (Diversidade e Incluséo) ainda séo apoiadas e fortalecidas
pela ideia de que as empresas envolvidas em a¢Oes sdo melhores de se trabalhar e
socialmente mais inclusivas e responsaveis. Esse discurso cria percepgdes externas
e internas positivas sobre a marca, e, consequentemente, o seu fortalecimento no
mercado ainda segue em linha com questdes de ESG (Governanca ambiental, social
e corporativa) que estdo em alta no ambiente corporativo. Sobre as percepc¢des acerca

dos programas e grupos de afinidade pelos entrevistados, seguem trechos:

A minha percepcdo é muito boa, eu entrei através de uma vaga afirmativa
para mulheres negras, e a primeira coisa que rolou muito foi acolhimento, um
espaco dentro da sua carga horaria de trabalho para discutir esse tipo de
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assunto é algo que nunca tinha vivenciado. Era algo que nem sabia que era
tdo importante para mim? Vivenciar hoje faz eu entender que ndo me imagino
mais em algum trabalho que ndo tenha os coletivos. Tipo, até pessoas que
ndo sédo LGBT, sdo pessoas gue me acolheram. Eu aprendo muito também,
rola muita troca nas reunides dos grupos. (09)

Olha, eu sinto que faz muita diferenca, acho que as pessoas das empresas
gue tém os programas estdo olhando o tema com outros olhos, estéo
interessando no tema e com mais cuidado. (10)

Eu acho que tem uma importéncia, assim de uma visibilidade das minorias
politicas, né? Porque ndo somos uma minoria quantitativa, uma minoria
politica. E ai dentro da empresa quando esses grupos comecam a existir
deixa muito claro a distancia de equidade que existe dentro do quadro da
empresa, por exemplo. E o grupo se apoia minimamente, tem uma rotina de
reunido e conversamos muito sobre isso, se empoderam muito também para
poder leqislar de alguma forma dentro da empresa em relacdo a esse tema.
(07)

Nos fragmentos das entrevistas (07), (09) e (10), identificamos um padréo discursivo
sobre a percepcdo dos programas e dos grupos de afinidade nos quais existe um
otimismo concernente a existéncia dos impactos que eles tém na rotina dos
participantes. Nesse aspecto, podemos identificar, mais uma vez, que a presenca dos
grupos de afinidade perpassa, em primeira instancia, por aspectos relacionados ao
discurso politico das organizacbes que, entre outros elementos, promove uma
valorizacdo da marca junto aos stakeholders internos e externos. No entanto, no
trecho discursivo (09), a entrevistada coloca que ficou surpresa por ser acolhida até
por pessoas que nao sdo LGBTQIAPN+. Nesse fragmento da entrevistada (09), a
analise lexical sublinha, na palavra “até”, um limite posterior de tempo e expressa um
limite espacial ou término de uma distancia ou de uma superficie. E como se n&o fosse
natural o fato de esse acolhimento ocorrer em ambientes organizacionais por pessoas
heterossexuais dentro do padrdo normativo construido pela sociedade. Esse
apontamento reforga um distanciamento entre o discurso politico e as praticas no

ambiente organizacional.

Também fica explicito, no trecho da entrevistada (07), a percepcado de for¢ca que o
coletivo pode promover junto a matriz de poder das organiza¢cbes, conseguindo
legislar e defender pautas. E valido lembrar que, no decorrer da pesquisa, vimos que,
de acordo com a ideologia tecnocrata, a forca de trabalho vem sendo disciplinada de
acordo com o ideal de produtividade. Portanto, seres humanos alienados estao sendo

construidos pela sociedade contemporanea promovendo a hegac¢ao dos conflitos com
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um discurso mercadologico de promocdo da gestdo da diversidade (ALVES;
GALEAO-SILVA, 2004). Seria uma alienaco essa percepcdo de forca dos grupos?
Frente ao discurso hegemonico, ele legitima e é legitimado. Verificamos no capitulo
anterior sobre relacdes de poder que os coletivos encontram significante resisténcia
dos comités executivos para aprovacao das agbes propostas, fortalecendo a teoria
em que, nessas relagdes, os grupos ndo possuem forca frente a matriz de poder das

organizacoes.

Quando falamos de percepcao, é importante contextualizar o conceito de alienacéo.
Alienacao seria, portanto, uma desvinculacdo entre a subjetividade do individuo e a
realidade objetiva que dele exige outro comportamento, o que ocorre sob certas
condicBes sociais. Nao se trata de uma condicdo intrinsicamente humana e ligada a
sua subjetividade (FOUCAULT, 2014).

O processo de alienacdo do sujeito atinge um estagio mais sofisticado, e o individuo
€ consciente de tal conflito entre sua subjetividade e o mundo, preservando, assim,
uma brecha para se posicionar e agir de forma a transforméa-lo. Trata-se daquilo que
Marcuse chama de “consciéncia infeliz”. A prépria realidade objetiva € alienada, pois
nela se vivencia um projeto de vida em si alienado, cujo sujeito entende atendé-lo de
forma plena. Ndo havendo brecha para uma elaboracédo critica da realidade, uma
“falsa consciéncia”, operando com a racionalidade desenvolvida e oriunda do sistema

que produziu esta razao, torna-se a prépria consciéncia (MARCUSE, 2015).

Uma categoria que nao estava definida a priori, que emergiu no decorrer da pesquisa,
foi sobre a dedicagéo dos voluntarios fora da sua atividade principal aos programas,
como eles conciliam a carga de trabalho e os desafios enfrentados. Sobre tal questao,
seguem fragmentos (04) e (05).

E tudo dentro do horério de trabalho naquela correria de fazer mil coisas ao
mesmo tempo e ndo ser reconhecido, né? Porque acaba que a gente faz
porque gosta mesmo. Eu faco porque gosto de falar do tema e de acolher as
pessoas, eu vejo o ambiente seguro para elas, e isso ndo existia antes da
criacao do programa em 2020. Mas é cansativo mesmo, e na minha opinido
vao existir ciclos de voluntariado. (04)

A gente tem percebido assim um esgotamento nos grupos, porque tem
surgido muitas demandas e o0s voluntarios sdo muito demandados, o
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programa esta crescendo muito rapido e tem demandado muito da gente. Da
forma que esta, ndo acho sustentavel porque as pessoas precisam dividir
atencao, e isso gera um cansaco grande. Acho que ndo da para evoluir mais
fazendo da mesma forma, para novos resultados teremos que mudar a forma
de fazer, acho que também teremos ciclos de voluntarios, eu mesmo estou
deixando a lideranca do programa por cansaco. Eu preciso me dedicar a
outras coisas, inclusive a minha carreira na area financeira. (05)

Nos fragmentos (04) e (05), identificamos trechos discursivos com padrdes que se
repetem a respeito do cansaco, esgotamento e dedicacdo paralela a atividade
principal. Tal trabalho n&do é reconhecido pela lideranca técnica do profissional que se
disponibiliza a se voluntariar no programa em prol de uma causa que acredita e na
busca da construcdo desse ambiente seguro comentado pela entrevistada (04).
Analisando esses trechos, podem surgir questionamentos sobre a sustentabilidade
desses programas com os modelos de voluntariado, considerando que ambos 0s
participantes falaram de ciclos que podem ser extintos e que todos esses programas
foram criados ha no maximo quatro anos. Sera que essas viradas de ciclo podem
causar enfraquecimento dos programas que ainda nem avancaram para os niveis das
praticas de gestdo de pessoas? No decorrer das entrevistas, o voluntariado
demonstrou um cansaco ou apontou ciclos de esgotamento que podem enfraquecer

a evolucao desses projetos.

Notavelmente, esse movimento pode reduzir o poder de agéncia dos grupos de
afinidade frente a matriz de poder das organiza¢cfes, uma vez que aspectos relativos
ao interdiscurso da exaustdo em funcdo das demandas formais de trabalhos
associadas a demandas paralelas dos grupos de afinidade, as quais sdo de carater
voluntario sem nenhum tipo de remuneracdo e/ou beneficio, sdo claramente

demarcados nos trechos discursivos (04) e (05).

Partindo do pressuposto de que as relagcdes sociais sao permeadas por relacdes de
poder, é importante considerarmos o poder que as instituicbes exercem sobre os
corpos fisicos e simbdlicos. Desde as ideologias politicas ao padrdo de
comportamento aceitavel, os sujeitos historicamente buscam se enquadrar aos
ditames sociais para garantir sua inclusdo e o sentimento de pertencimento social.
Aqueles que, no ambito de suas especificidades, ndo satisfazem o poder dominante
econdmico, politico ou comportamental sofrem o0s prejuizos do rechaco social,

tornando-se minorias ou grupos em situacao de vulnerabilidade (FOUCAULT, 2014).
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No confronto das relacbes de poder dos coletivos com a matriz de forca das
organizacdes, foi percebido baixo nivel de aceitacédo e aprovacao das propostas feitas
pelos comités, 0 que expressa que nas relacdes de poder ainda predominam as
politicas e praticas “formais”, ou seja, aquelas desenvolvidas por um comité executivo
cuja composicado € hétero, normativa, cisgénero e branca. Os fragmentos acerca do

tema sdo apresentados a seguir:

Olha, falando assim de uma percep¢do muito pessoal, principalmente desde
a Ultima reunid@o que a gente teve dos planos de a¢do... O comité é um pouco
inseguro com gue 0S grupos levam e as vezes barram muito em questéo
orcamentdria também. (02)

Tem um poder, seil4, entre pequeno e médio, eu diria que é pequeno. Porque
falta algumas questdes da visibilidade para que essas pautas de diversidade.
Porque nao é s6 sobre diversidade, é sobre promover equidade. Acho que
nesse sentido 0s grupos tém pouca forca, até conseguem fazer trabalhos
educacionais e tem algumas metas de chegarmos em um nimero de vagas
afirmativas, mas acho que é isso e pronto, ndo acho que 0s grupos vao
consequir mais que isso. (07)

No fragmento discursivo (02), um longo siléncio precede a resposta, e a estratégia de
siléncio da entrevistada para responder pode ser compreendida como um discurso
silenciado que busca justificar como o comité fica inseguro sobre as propostas dos
coletivos. Esse trecho demonstra aspectos da sintaxe discursiva que perpassa o que
esta sendo falado a respeito da ndo aprovagdo ou evolucdo das a¢cbes que vao ao
comité na tentativa de preserva-los ou defendé-los de alguma forma. Isso pode sugerir
responsabilidade aos coletivos por ndo defender as propostas de forma estruturada
ou algo semelhante, como se a organizacdo fosse eximida de direcionar o melhor

modelo para realizar essas analises e possiveis aprovacdes em nivel executivo.

No trecho da entrevistada (07), ela discursa da seguinte maneira sobre os grupos de
afinidade: “Tem um poder, sei |14, entre pequeno e médio, eu diria que € pequeno,
acho que nesse sentido os grupos tém pouca forca, ndo acho que os grupos vao
conseguir mais que isso”. Sobre a limitacdo desses grupos e alcance que eles tém,
ela questiona de forma silenciada a existéncia dos grupos e de como eles podem ser
apenas politicos. E como se eles existissem, mas n&o funcionam ou se limitam, s&o

aspectos da sintaxe discursiva associadas nos textos.
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No caso do fragmento (10) abaixo, existem trechos de discurso refletido no sentido do
positivismo acercada existéncia do programa e na ponderacao cuidadosa relativa ao
quadro da diretoria. Sobre a evolucdo da pauta da diversidade, mesmo apos a criacéo
do programa de diversidade dessa organizacao ter ocorrido ha mais de trés anos, o
que percebemos € que o entrevistado, por meio de uma refragdo discursiva, vincula a
evolucéo do programa a resultados para que 0s comités executivos o legitimem frente
a organizacao, o que parece ser paradoxal se considerarmos o baixo [ou quase nulo]
poder de agéncia desses grupos. Por conseguinte, 0s investimentos em a¢des mais
diversas e socialmente inclusivas sao balizados em funcao de resultados financeiros
que elas possam promover, o que nos permite questionar: “De que inclusdo estamos
falando?”
Tudo é uma construgdo e uma desconstrucdo. Digamos assim, uma
desconstrucdo também para a diretoria, porque a diretoria ainda é formada
por pessoas brancas, com a predominancia de homens héteros. Esses temas
sdo uma novidade para eles também, né? Entdo nem sempre é facil levar
tudo, mas estamos cientes que é um trabalho de formiguinha, que nédo é
somente uma desconstrucdo para a gente. Eu acredito que, conforme os
resultados do programa acontecerem, ele comeca a expandir, € a gente

comeca a se tornar referéncia, isso também é bom para empresa no sentido
de a prépria estratégia priorizar. (10)

No fragmento (10), sobre a evolugéao da pauta da diversidade, o entrevistado cita que,
mesmo apoés trés anos da criacdo do programa, a empresa ira valorizar e expandir
apo0s perceber os resultados, atrelando a evolucdo do programa ao lucro que essa
acado pode gerar. No sentido de que a evolucdo do programa esta relacionada a
resultados, temos, assim, um discurso refratado silenciando, vinculando ao passo que
subalterniza a logica da justica social ao interesse financeiro. O fragmento esta dando
luz aos possiveis resultados do programa, utilizando desse argumento como percurso
para ter forca junto & matriz de poder das organizacdes, deixando nas sombras as
guestdes de uma diretoria predominantemente formada por pessoas dentro de um
padrao dominante da sociedade, que nao representam a diversidade defendida pela

organizacao.

Foucault (1975) é contundente ao dizer que qualquer agrupamento humano é
conduzido por relacbes de poder, a considerar que esta forma de relacdo é
concomitante ao convivio social. O poder ndo pode ser visto como algo surgido de um

determinado ponto, mas necessita que seja pensado como uma ramificagdo que se
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espalha por todo o meio social a integrar diferentes modos de poder. Dentro dessa
percepcdo, o poder sé pode ser concebido como algo que existe em relacéo,
envolvendo forgcas que se chocam e se contrapdem. Nesse sentido, as relacdes de
poder identificaveis nos discursos dos entrevistados entre os grupos de afinidade e os
comités executivos indicam a predominancia da forga das organizacbes em que o

poder exercido por eles se choca e contrapde na maioria das vezes.

Diante dos resultados apurados no decorrer desta pesquisa, percebemos que 0s
individuos suavizam a atuacéo da organizacgao referente a evolugéo dos programas e
0s niveis praticos em que as ac¢les estdo acontecendo. Todavia, esse discurso é
contraditorio frente ao modelo proposto pelas organizacdes e a forma como elas se
posicionam com o discurso perante a sociedade, 0 que nos permite questionar o

quanto esse olhar cor-de-rosa é realista diante das praticas atuais.

4.5 Alinhamento com os discursos sociais: De que inclusdo estamos falando?

Ao tratarmos do movimento LGBTQIAPN+, compreendemos que este constitui
expressdes de um processo de didlogo entre o ambito particular e o espaco publico.
Segundo Facchini (2003), no Brasil, a acao politica organizada em torno da questéao
da sexualidade teve como objetivo principal assegurar direitos voltados aos
homossexuais, além de agregar agueles que compunham o sujeito politico do

movimento.

As experiéncias politicas relacionadas as lutas feministas e LGBTQIAPN+
multiplicam-se, trazendo a tona discursos marcados pela urgéncia de politicas e
praticas sociais com foco na garantia de uma cidadania sem excecdes. Desta forma,
entram para a arena do debate publico questdes ligadas ao poder e a subordinacao
nas relacdes de género, bem como o preconceito, a discriminacéo e a violéncia sofrida
por lésbicas, gays, bissexuais, travestis e transexuais nos ambientes organizacionais.
Estes elementos séo trazidos a tona por tais movimentos sociais, que, em seus
percursos e processos de organizacao coletiva, demarcam outras pautas para a arena

social.
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O envolvimento de parte dos jovens nas mobilizacdes ligadas ao género e a
diversidade sexual tem se dado em diferentes &mbitos: na formagé&o de coletivos, em
gue, de forma mais organica, discutem-se concepcdes de politica e formas de diadlogo
com a sociedade; na realizacdo de encontros nacionais em que 0s temas da
diversidade sexual e das questdes de género sao problematizados com o intuito, entre
outros tantos, de organizar os discursos dos movimentos sociais e suas estratégias
de luta; na organizacao de manifestacdes e acdes coletivas, como as paradas LGBT,
os “beijacos” e a Marcha das Vadias, por exemplo, nos quais explicitam suas
reivindicacbes e bandeiras, traduzindo para a sociedade em geral o contetddo das
lutas por cidadania das quais séo porta-vozes.

Considerando que, além de ser relevante discutir sobre o discurso da diversidade,
identificamos, nos percursos semanticos que estava sendo construida, no decorrer
das entrevistas, a emersdo de uma nova categoria que ndo estava definida a priori,
mas que se tornou importante para a pesquisa. Seria significativo identificar a incluséo
pratica de pessoas minorizadas dos grupos LGBTQIAPN+ que performam fora de um
padrdao estereotipado pela sociedade, avaliado como fundamental para a
compreensao dos programas de diversidade organizacionais. Afinal, existem pessoas
LGBTQIAPN+ que performam fora de um estere6tipo de masculino e feminino que é

mais aceitavel pela sociedade nas organizacdes que vocés trabalham?

Olha sé, isso é um ponto bem sensivel, a gente ndo tem pessoas trans na
empresa hoje, ndo enquanto empregado direto, a gente sabe que tem na
terceirizada, mas essa pessoa, ela ndo se sente segura o suficiente para se
assumir_enquanto pessoa transexual. Sobre homens mais afeminados nao
tem, j& mulheres mais masculinizadas, vejo que tem e parece que Sd0 mais
bem aceitas. Eu ja soube de um caso em uma entrevista para um programa
de estdgio que existia um candidato que ele era afeminado, e a prépria
pessoa do RH falou para ndo contratar essa pessoa porque ela era dessa
forma e n&o se adaptaria. (01)

Algumas perspectivas foram sistematicamente reiteradas acerca da existéncia de
pessoas que performam fora do padrdo, conforme o fragmento discursivo (01): “A
gente ndo tem pessoas trans na empresa hoje, sobre homens mais afeminados nao
tem”. Temos aspectos da sintaxe discursiva que contestam o discurso que estava
sendo constantemente construido no decorrer das entrevistas, em que 0s sujeitos de
pesquisa alicercavam seus proprios discursos aos discursos organizacionais,

trazendo um “olhar cor-de-rosa” a respeito dos programas. Ao questionarmos sobre a
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inclusdo prética de pessoas fora do padrdo nessas organizagdes, os trabalhadores
tiveram uma tendéncia a silenciar e precisaram de tempo para se posicionarem sobre
a pauta utilizando, por vezes, estratégias discursivas que buscavam eufemizar suas

colocacoes.

Ainda sobre o fragmento (01), sublinhamos o trecho a seguir: “ja mulheres mais
masculinizadas, vejo que tem e parece que sdo mais bem aceitas”. Esse discurso vai
ao encontro da teoria de estigma proposta por Goffman (1975), na qual um processo
que implica esteredtipos marginalizados ou ndo e, algumas vezes, estigmas sofre
mais ou menos preconceitos. No caso da mulher lésbica, que performa algo mais
préximo de um padrdo de masculinidade, ela pode ter vivéncias mais receptivas no
ambiente corporativo em virtude de o machismo tolerar e conviver com mais facilidade
com as caracteristicas que se aproximam do que eles consideram ideal, que, neste
caso, € o padrdo masculino. Um exemplo disso € o fato de uma mulher Iésbica que
nao exerce a maternidade ou mesmo que nao é sensivel da forma como julgam as

mulheres que performam feminilidade.

Eu, como mulher lésbica, por exemplo, j& vivenciei varias falas de gestores que
alegavam né&o gostar de trabalhar com mulheres e evitavam a contratacdo, o que, na
area de logistica € bastante comum, porque somos minoria. Mas eles diziam que
gostavam de trabalhar comigo porque eu era “diferente”, e ficava claro que a diferenca
para eles estava no meu perfil mais forte de se colocar, na praticidade com que lido
com as coisas e ha minha ndo maternidade que permitia total dedicagcéo ao trabalho.
Assume-se que tais caracteristicas sejam apenas de homens e que todas as mulheres
tivessem um padrdao de perfil que indefere da personalidade. Tais reflexdes me
levaram a questionar a estrutura do preconceito contra LGBTQIAPN+, que, ao que me
parece, tem como uma de suas bases a feminilidade e tudo que a ideia de mulher
representa e representou ao longo da histéria humana que sempre insistiu em coloca-

la em uma posicao de subalternidade frente a uma I6gica masculina dominante.

Ha outras visdes sobre a existéncia desses minorizados dentro das organizacoes.

Estou pensando para te responder, t4?! Estou lembrando aqui das vivéncias.
Nao existem, é triste falar isso, né? A gente parou para pensar. Ndo tem
nenhum que me venha a mente assim que seja um homem gay fora do
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padrdo, nem tem mulher Iésbica, as que tem se esconde e ndo demonstra
mais. Lembrei de um caso de uma pessoa que € um homem gay que nao
performa masculinidade dita como padrao. Mas eu acho que ele é visto pela
forma que ele dribla 0 preconceito, ele meio que ignora. (04)

N&o existem, ndo nas possibilidades de performance gue tenho na minha
visdo, tem algumas na area comercial bem operacional, mas nao_sei
guantitativo, sdo minoria. E tem um gerente, eu ja o vi virtualmente, ele tem
cabelo comprido e usa unhas posticas enormes, ele estava falando dos
nameros de vendas de um produto da empresa para alta diretoria de camera
aberta e conduz com total naturalidade, acho o mais emblematico, mas ele é
uma excecéo. (07)

Assim, as pessoas se sentem a vontade de trabalhar la sim com o programa,
mas ainda tem pouca representatividade fora do padrdo, para os cargos de
liderangca menos, porque ainda séo ocupados por pessoas gue ndo tém tanta
aderéncia a diversidade. (12)

Nos fragmentos discursivos (04), (07) e (12), um longo siléncio precede a resposta
sobre a existéncia dessas pessoas, todos tentam buscar na memoria lembrancas e
séo cuidadosos na hora de explicar o cenario de incluséo atual, o que demonstra um
discurso silenciado a respeito do tema porque as pessoas manifestam receio em
colocar a total percepcédo delas sobre o quadro das empresas. Esse questionamento
coloca em xeque toda a construcéo do discurso percorrido no decorrer das entrevistas
em que as pessoas elaboram uma linha positiva acerca dos programas e exibem no
ato dessa pergunta fisionomias de tensao, tristeza ou decepg¢éo quando percebem um
distanciamento entre teoria e pratica. Tais percep¢des nos permite questionar

novamente: De que inclusdo estamos falando?

Apesar de estarmos lidando com um grupo minorizado, os discursos dos entrevistados
vao ao encontro de uma logica conservadora e capitalista que insiste em reinar nas
organizacdes. Esta pesquisa contou com um quadro de participantes de dez
empresas, nos quais sete delas sdo do ramo de siderurgia, mineracdo e auditoria
(Quadro 4, p. 60). Esses mercados sao centenarios e ainda possuem um
conservadorismo forte presente, cenario que é reflexo de uma sociedade que em 2018
elegeu um presidente de extrema direita para o pais com campanhas voltadas para o
discurso cristdo, conservador e contrario a ciéncia. Na outra margem, temos alguns
nichos de mercado que participaram com modelos de negdcios mais novos como uma
Agéncia de publicidade ou areas de tecnologia, mostrando que essas organizacoes ja
nasceram com perfil mais progressista e sintonizado com 0s movimentos sobre

diversidade. Nesses ambientes, os fragmentos de discurso abaixo (09) e (15)
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demonstram agdes mais efetivas de inclusdo e uma maior existéncia de pessoas

diversas historicamente excluidas.

Sim, existem pessoas transexuais e que performam fora do padrdo. Tanto em
posicdes analiticas como gerenciais. La na agéncia temos vagas afirmativas,
e eu entendo que levam muito a sério essa representatividade. (09)

Otima pergunta. Acho que esse assunto super legal, porque eu acho que a
gente tem que aprofundar mais nisso. Eu trabalho na Diretoria do Futuro, é
uma diretoria composta por &reas de inovacdo, diversidade, ESG,
investimentos em Startup. Entdo, na realidade, ao meu redor, essas pessoas
existem, e isso € natural, mas parece gque somos uma empresa dentro de
outra empresa, porque nas outras areas nao vejo a inclusdo da mesma forma.
(15)

O fragmento discursivo (09) ressalta um ambiente mais avancado em relagéo a pautas
de diversidade e incluséo. No decorrer de outros trechos discursivos, a entrevistada
apresentou constantemente coeréncia acerca das acoes de vagas afirmativas e sobre
a existéncia de pessoas diversas em todos os niveis da empresa. O que nos gera
reflexdo € que o porte, segmento, classificacdo dessa organizacdo e,
consequentemente, o perfil dos entrevistados diferem de forma significante dos outros
negécios envolvidos na pesquisa. Com a andlise desse cendrio, sera que alguns
modelos de negdcio teriam mais facilidade para implementacdo de programas de

diversidade coesos e inclusivos?

Ja no trecho (15), existem aspectos refletidos sobre uma diretoria mais inovadora com
uma realidade de inclusdo mais positiva dentro de uma organizacdo conservadora
com aspectos refratados acerca dessa diversidade em outras areas da empresa. O
enunciador trata de ambientes diferentes dentro da mesma empresa, como se as
areas ndao caminhassem alinhadas junto ao programa criado de forma institucional

gue deveria ser inclusivo em todos os niveis.

Em notas finais, ao analisarmos os percursos semanticos e as estratégias discursivas
a eles vinculadas, podemos perceber uma tentativa de alinhamento do discurso
pessoal ao discurso politico da organizacdo em que trabalham. Entretanto, esses
mesmos discursos trazem consigo contradigcdes que nos permitem questionar ndo sé
a efetividade dos coletivos de diversidade das organiza¢cdes, mas também o discurso

de justica social que a eles é atrelado. Partindo dessas observacgfes, a estratégia de
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mimetizacdo discursiva parece ser transversal a discursdo ora proposta dado que,
segundo Girard (2005), um dos mecanismos fundamentais do comportamento
humano é a imitacdo. Desse modo, o individuo tem, por natureza e pelo seu processo
de socializacdo, a necessidade de utilizar padrbes referenciais para seu
comportamento, no caso aqui presente, para a constru¢ao do seu discurso em torno
da diversidade nos ambientes organizacionais. Nas palavras de Girard (2005, p. 4),
“nés desejamos o que os outros desejam, porque nds imitamos os seus desejos”.
Nesse caso 0o mimetismo discursivo pode ser percebido a partir da tentativa de
alinhamento do discurso dos coletivos de diversidade ao discurso organizacional
acerca desses coletivos de diversidade, construido por sujeitos heteronormativos,
cisgéneros e brancos, mesmo que este discurso ndo seja uma representacao fiel da

realidade.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Os debates sobre diversidade tiveram ascensao nesta ultima década, principalmente
nos ultimos quatro anos nos quais percebemos, durante a pesquisa, uma onda
ascendente de lancamentos de programas de diversidades em organizacbes
nacionais e multinacionais que atuam no Brasil, além do crescimento de publicacdes
no campo académico. As pressdes dos movimentos ativistas e sociais, mobilizagbes
nas redes sociais, a imposi¢cado do ESG pelo mercado financeiro e a légica criada em
torno de possiveis resultados financeiros em torno da teméatica impulsionaram mais

politicas do que praticas concernentes ao tema nas empresas.

Em paralelo a isso, as discussfes sobre género, sexualidade e direitos da populacéo
LGBTQIAPN+ passaram a ocupar maior espaco ha agenda da sociedade, mesmo
havendo parte resistente a tematica, e, apesar do descaso do poder publico, a pauta
segue em ascensao. Essa evolugdo no campo organizacional se deve ao fato de as
empresas buscarem ser socialmente aceitas ou mesmo politicamente corretas, além

dos interesses por resultados que isso pode gerar.

Os temas de diversidade nas organizacdes e grupos de afinidade foram articulados
nesta dissertacdo, que teve como um dos objetivos aproximar o contexto pratico de
como esses coletivos se estruturam dentro das organizacdes e a poténcia que pode
existir nesse movimento. E importante ressaltar que os grupos de afinidade ainda séo
pouco pesquisados e praticamente ndo existem publica¢cées no tocante ao topico no
Brasil.

A pesquisa realizada com 10 (dez) empresas de diferentes portes e 15 (quinze)
participantes permitiu verificar como os programas de diversidade funcionam nas
organizacdes e a forma como os grupos de afinidade se estruturam e atuam. Ademais,
foram verificadas percepcdes a respeito desses grupos e de iniciativas praticas das

organizacgdes concernentes ao tema diversidade e incluséo.

A primeira contribuicdo com potencial de enriquecimento referente aos programas e
coletivos é revelar que a diversidade e inclusdo devem ser vistas de uma maneira

mais aprofundada, abrindo o pacote de questdes interseccionais como género,
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racismo e machismo, xenofobia que ainda perpassam e sao reproduzidos nestes
grupos, principalmente ao ficar bastante evidente durante as entrevistas o quéo dificil
€ ser mulher, afeminado, preto(a), nordestino(a) e LGBTQIAPN+ nas organizacfes
atualmente. Essas pessoas que detém caracteristicas com interseccdes possuem
vivéncias diferentes nas organizagdes em linha com a teoria. Para desenvolver essas
nuances inclusivas, recomendam-se novos estudos, cujas lentes tedricas, como
estudos pos-feministas, teoria queers, paradigma transnacional e outros olhares,
possam enriquecer a discussao e nos revelar novos insights sobre como a inclusao

pode ser vista e revista nos coletivos e na estruturagdo das organizagoes.

A segunda contribuicdo é que, apesar de os grupos de afinidades serem criados por
meio de um discurso politico cuja retdrica seria pautada na justica social buscando
promover relacbes de trabalho mais equitativas, por meio de voluntérios
multiplicadores, e atingir suas metas de diversidade e inclusdo. Também foi
identificado que existe um silenciamento das organizacfes a respeito da priorizacao
de acdes praticas sobre o coletivo LGBTQIAPN+, e que, de alguma forma, existe um
“favoritismo” relativo ao tema de equidade de género em virtude da sua maior
aceitacdo pelo publico organizacional e sociedade. Logo, as organizacfes estdo a
frente nas acOes voltadas para esses temas e ainda muito presentes com acdes
apenas educacionais em relacdo ao coletivo LGBTQIAPN+, que demonstrou uma
maior resisténcia para realizar acdes em relacdo a esse grupo minorizado, deixando

implicito que essa pauta ainda é um tabu delicado de ser tratado nas organizacdes.

Foi constatado que esses coletivos ndo incluem na pratica pessoas da area
operacional, a despeito de serem abertos a qualquer participante. Os entrevistados
manifestaram baixa aderéncia desse publico e justificativas para nédo alcancar tais
coletivos por limitacfes digitais de acesso a rotinas dos grupos, logo, é valido explorar
estudos futuros os gatilhos de desinteresse das organizagdes. Considerando esse
cenario, € necessario reforcar que ndo existem inclusédo e justica social quando se
negligéncia grupos ainda mais marginalizados, por estarem em cidades interioranas
com menos acesso a informacdes em que o conservadorismo € ainda mais forte do
gue nas capitais onde ficam os escritdrios corporativos, utilizando, para tal, discursos

de ineficiéncia tecnolégica e dificuldades estruturais.
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Interessante destacarmos que as 15 organizacdes participantes criaram 0S seus
programas de diversidade e grupos de afinidade entre os anos de 2018 e 2019,
demonstrando um movimento forte corporativo quanto a essa pauta no mesmo
periodo, que vai ao encontro do crescente numero de publicacdes que aumentou em
38%, em comparagdo com as médias dos outros anos no mesmo periodo.
Acreditamos que esse movimento esteja em linha com um efeito cascata das
organizacdes na busca de competitividade sobre a sua imagem quando concorrentes
comecaram a lancar, também por questdes sociais e maior pressdo da sociedade,
movimentos sociais nas ruas e nas redes. No entanto, enxergamos, como uma
oportunidade a ser explorada, em futuras pesquisas, a associa¢do do periodo com o

momento de recorte.

A categoria que se ocupou em analisar os beneficios pessoais e profissionais dos
trabalhadores da participacdo como voluntarios desses grupos identificou padrdes
percebidos pelos entrevistados a respeito de networking, visibilidade, troca de
conhecimento e principalmente uma expectativa de “poder mudar o mundo”, de
impactar de alguma forma para que aquela organizacdo em que eles atuam seja mais
diversa e inclusiva. Igualmente, percebemos uma esperanca de influenciar outras
pessoas LGTBQIAPN+ a se sentirem & vontade para “sair dos armarios”. E importante
ressaltar que ha uma série de outras questdes envolvidas, como o preconceito, vieses
inconscientes, entre outros aspectos de uma forca maior que é a organizacao. Enfim,
€ importante ter cuidado com essas expectativas na cabeca das pessoas de que se
pode transformar o mundo, porque o individuo ndo € dominante nessa relacdo de

poder com a organizagao, e esse discurso pode ser apenas uma utopia.

A este respeito, alias, nossas entrevistas evidenciaram a fragilidade das relacfes de
poder dos coletivos com os comités executivos, e foi sublinhado que os grupos
possuem dificuldade de aprovar agdes praticas propostas para a pauta LGBTQIAPN+.
Algumas questdes foram colocadas como limitadoras, a saber, aspectos
orcamentarios, despreparo das propostas e vinculacao a resultados financeiros como
justificativas para a matriz de poder das organiza¢des ndo aprovarem ou postergarem
as iniciativas. Nesse sentido, foi reforcado que as aprovacgdes ainda ocorrem com mais

facilidade para acdes educacionais com eventos, rodas de conversa e palestras.
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Em relac&o ao papel educacional, foi identificado que os voluntarios ocupam um papel
importante nessa agéo. Eles conduzem essas rodas de conversa e fazem palestras
nos eventos que ocorrem principalmente nas datas comemorativas, além de usarem
0 seu conhecimento e as suas vivéncias para sensibilizar as pessoas com relacao ao
tema LGTBQIAPN+. Esse processo que acaba sendo de exposi¢cdo em prol de um
coletivo tem gerado experiéncias negativas em parte desse voluntariado e pode ser
considerado doloroso para alguns participantes, principalmente se pertencer a um
grupo mais excluido e marginalizado que séo as pessoas transexuais que comumente
sdo expostas a diversos tipos de violéncias, sejam elas fisicas ou simbdlicas. Em vista
disso, foi percebido o uso do sofrimento de pessoas transexuais com maior énfase no
processo de educar, sendo valido salientar que essas pessoas sempre estiveram a
margem das organizacoes e a existéncia delas nesses ambientes passaram a ocorrer
nos ultimos trés anos junto a emergéncia desses programas. Acreditamos que esse
lugar de fala cedido a pessoas minorizadas para o processo educacional precisa ser
feito com cuidado e sutileza para ndo atravessar uma linha que seja confortavel para
esses voluntarios sem trazer sofrimento, uma vez que as acdes a eles relacionadas

séo conduzidas utilizando como base suas vivéncias de angustia e exclusao.

Ainda sobre o voluntariado que atua nesses grupos de afinidade, apesar de existir um
otimismo coletivo sobre a importancia da participacdo e o impacto oriundo de sua
atuacao, foi percebido nas entrevistas o esforco que é feito para conciliar suas
atividades principais com as acdes voluntarias dos grupos, e identificamos que as
horas dedicadas ao programa n&o sao vistas ou mesmo valorizadas pela gestao das
empresas. Esse esforco adicional carregado de horas extras né&o remuneradas
demonstra que o ciclo do voluntariado tem prazo de validade e que a continuidade
desses programas pode ser ameacada por esse modelo que gera esgotamento tanto

fisico quanto emocional.

Pudemos comprovar alguns apontamentos feitos pela literatura, sobretudo no que diz
respeito a “diversidade como vantagem competitiva”. Ficou evidente por parte dos
entrevistados que os principais beneficios gerados para organizacdo sdo associados
a questdes de atragao e retencdo dos empregados, engajamento, uso da criatividade
das pessoas diversas para inovagéo, resultados financeiros e melhoria da imagem da

empresa no mercado para questdes de marketing. Como ja esperavamos, evidenciou-
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se que os investimentos em diversidade e inclusdo n&o séo ingénuos nem tampouco
altruistas. Essa motivacdo € coerente com o sistema capitalista no qual as empresas
estdo inseridas e ndo constitui um problema em si. Seria idealista e utopico esperar
gue as organizacdes tomassem para si a reparacao historica e correcédo de questbes
estruturais reflexos de uma sociedade. Entretanto, consideramos temerario que as
questdes vinculadas a resultados sejam Unicas e que seja exclusiva motivacao das

empresas em lidar com esse tema.

Sobre as especificagbes da questdo LGBTQIAPN+ e como 0s programas e grupos
sdo percebidos pelos trabalhadores, destacamos das entrevistas inicialmente o
avanco dessa discussao, porque, pelo menos atualmente, ela ocorre de maneira mais
franca e aberta nas organizacdes envolvidas na pesquisa. Numa sociedade
preconceituosa e intolerante, como a brasileira, até pouquissimos anos atras, era
impensavel falar sobre o assunto, pois existia um discurso que separava a vida
pessoal e profissional, 0 que é uma falacia sustentada pelas pessoas que ocupam
lugares de privilégio e que ndo tinham interesse em dividir seus espacos de poder e
nem té-los questionados. Além de discussdes e ac¢bes educacionais, diversos
entrevistados mencionaram abertura de canais de denulncia para apuracdo de
preconceito, medidas punitivas e um discurso hegemoénico de nova cultura que nao

tolera mais falas e atitudes que vao de encontro ao discurso da diversidade.

E valido destacar também que a maior parte das organizacdes representadas nesta
dissertacdo compde uma elite formada por empresas com faturamentos anuais
bilionarios, patrocinadora de eventos e a¢gdes em prol da pauta da diversidade. Esta
nao é a realidade da maioria das empresas no Brasil, ainda menos as nacionais. A
maioria das empresas participantes do Forum de Empresas e Direitos LGBTQIAPN+
tem origem estrangeira e nos paises-sede que possuem 0s escritorios centrais ja
desenvolve acdes politicas voltadas para a diversidade, as préaticas sdo adaptadas no
Brasil. Existe forte encorajamento ou mesmo cobranga dessas matrizes para

desenvolvimento dos programas nos demais paises.

E necessario ressaltar que, na fala dos entrevistados, comumente ocorreu uma Vvisio
distorcida da relacdo de poder que esses coletivos podem ter com a matriz das

organizacdes, o que perpassa questbes de alienacdo. Ao analisarmos os discursos
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das empresas, no que tange suas iniciativas de Diversidade e Inclusdo, h4 uma
aparente e iluséria possibilidade de exercicio de liberdade (intelectual) nas
organizacdes, pois as regras do jogo sao claras e ndo determinaveis pelo individuo.
Apenas serdo valorizados, ou seja, terdo valor de mercado, de troca, aquelas

caracteristicas individuais que sirvam ao propoésito destas organizagdes.

Destacamos as percepcdes identificadas nas entrevistas a respeito da incluséo,
principalmente de pessoas LGBTQIAPN+ que performam fora de um padréo instituido
pela sociedade como masculino e feminino. Os participantes foram praticamente
unanimes sobre a ndo existéncia de pessoas transexuais, ndo binarias, queers
ocupando espagos nas organiza¢des em que atuam, e as empresas, mesmo contando
com programas de diversidade criados ha trés ou quatros anos, praticamente nao
possuem pessoas fora do padrdo. Frente a necessidade de haver progresso em
relacdo a incluséo e ao respeito das pessoas mais vulneraveis, nota-se que 0s grupos
LGTBQIAPN+ tém avancado nas organizagdes ainda compostos por homens gays
brancos e mulheres lésbicas brancas que performam dentro de um padrao
socialmente aceito. Esse movimento estd em linha com a teoria sobre vivéncias
diferentes dentro da sigla nos ambientes organizacionais, constituindo o famoso “pode

até ter gay, mas nao precisa parecer”.

O grupo de pessoas travestis e transexuais seguem a margem do mercado de trabalho
formal e sem acesso a cidadania e direitos basicos. Essas pessoas séo prejudicadas
pelo historico de transfobia e evaséo escolar que prejudica a formacgao e a condi¢ao
de competir no mesmo nivel que os demais no mercado formal, a famosa equidade
que apenas ac¢les praticas de investimento em formacédo dessas pessoas e vagas
afirmativas podem reverter o cenario. Além disso, prevalece o preconceito por parte
da sociedade e a preocupacéo nas organizacdes com questdes basicas, como 0 uso
dos banheiros nas organizagdes. Sob uma perspectiva socialmente mais ampla, ao
buscar contribuir com soluc¢des para problemas tangiveis de nossa sociedade como
um todo, levando em conta que pelo menos o discurso tem este tom, como a injustica
social e desigualdade, se bem-sucedidas, tais iniciativas desses programas de

diversidade teriam como finalidade incluir minorias historicamente excluidas.
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O debate que promovemos aqui ndo tem o intuito de defender que as iniciativas de
Diversidade sejam abandonadas. Pelo contrario, alguns aspectos positivos foram
demonstrados na pesquisa e principalmente a sensacdo de maior seguranca para
pessoas LGBTQIAPN+ nas organiza¢cdes. Mas apresenta-se o questionamento: Qual
o papel que as organizagcbes, 0 mundo corporativo, devem assumir? Esse modelo
atual alcanca todo o publico diverso existente? A inclusdo esta ocorrendo? Se sim,
nao faria sentido termos tamanho esvaziamento quanto a a¢des afirmativas e estarem
apenas em nivel educacional. Parece-nos que, antes, diversidade € apenas retorica e
qualguer medida somente sera tomada se o0s interesses especificos destas
organizagbes forem atendidos. Neste contexto, o carater ético-moral estaria
contingente aos objetivos primarios de uma organizacdo inserida na logica de
reproducéo do capital. Isso € bastante I6gico e até evidente, mas denota, claramente,

que o discurso nao € tao nobre assim, tdo pouco “cor-de-rosa’.

Com relacdo as limitacbes do presente estudo, esta pesquisa trouxe algumas
restricbes, a comecar pelas caracteristicas dos sujeitos de pesquisa escolhidos.
Tinhamos definido a priori 0 nUmero minimo de vinte respondentes e encontramos
bastante dificuldade na disponibilidade de agenda desses voluntarios para participar
das entrevistas, talvez pelo fato de a maioria das organizagdes participantes serem de
porte grande, tendo uma menor parte de entrevistados de pequeno e médio.
Ressaltamos, ainda, a questdo de ndo termos encontrado maior variedade de analises
e teorias sobre os grupos de afinidade também chamados de coletivos, e as

publicacdes existentes, mesmo que internacionais, S0 em pequena quantidade.

Considerando que o tema de Diversidade no sentido da criagdo dos programas ainda
€ relativamente novo no Brasil, existe uma grande oportunidade para desdobramentos
desta pesquisa em estudos futuros. As implicacdes deste estudo se colocam para as
organizacOes, para a academia e a sociedade como um todo. No que diz respeito a
academia, espera-se dos pesquisadores que compreendam melhor a dinamica social,
a evolucao da inclusdo de grupos mais marginalizados e o marco da criacao desses
programas no mesmo periodo. Para as empresas, compreender a formulagcéo e a
implementacdo de politicas organizacionais se relaciona a elucidacdo de um papel
além do campo discursivo e educacional, da necessidade de acdes praticas que

ultrapassem a esfera econdmica. Aspectos como relacbes de trabalho, ética,
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diferenca e legitimidade demandam mais do que formalizar intengdes. As implicagbes
deste estudo em relacdo a sociedade se referem ao seu papel de monitoramento das

organizacdes e de suas praticas.
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APENDICE A

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Participante,

Vocé esta sendo convidado a participar de uma pesquisa que tem como objetivo obter
dados para realizacdo de uma investigacao cientifica a ser desenvolvida no curso de
Mestrado Académico em Administracdo do Centro Universitario Unihorizontes. A
pesquisa visa analisar a percepcao de pessoas LGBTQIA+ sobre os programas de
diversidade das organizacdes, o funcionamento dos grupos de afinidade e as praticas
da empresa sobre o tema. A referida pesquisa € de autoria da mestranda Talita
Waldisvosnave Tobias Bezerra e orientada pelo Professor Doutor Jefferson Rodrigues
Pereira.

Vocé ndo sera identificada, em nenhum momento, a organizacao a que vocé pertence,
endo atribuido a cada respondente um nimero na sequéncia em que as entrevistas
forem ocorrendo. Posteriormente, os resultados serdo divulgados em termos globais,
em formato cientifico, portanto, respeitando toda a ética para os procedimentos desta
natureza.

Ressalta-se que a participacdo é voluntaria, e vocé pode desistir de participar da
pesquisa a qualqguer momento, mesmo que ja tenha iniciado as entrevistas.

Mestranda: Talita Bezerra Waldisvosnave Tobias Bezerra
Fone: (31) 989914550
E-mail: talita.tobias@gmail.com

Como entrevistada e participante da pesquisa, afirmo que fui devidamente orientada
sobre a finalidade e objetivos desta investigacdo, bem como sobre o carater da
utilizacado das informacdes por mim fornecidas. Dessa forma, aceito participar da
pesquisa e autorizo a disponibilizacdo das minhas respostas na entrevista sem
identificacdo do meu nome e de forma global, com base em critérios éticos para
apresentacao de trabalhos cientificos.

Assinalar a seguir:
Autorizo: () Sim () Nao

Belo Horizonte, de de 2022.

Observacéo: caso vocé queira receber os resultados globais da pesquisa, deixe registrado no
espaco abaixo o seu e-mail, para o qual sera garantido total sigilo.

E-mail:
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APENDICE B

ROTEIRO DE ENTREVISTA

Identificagéo do Participante

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

Nome

Idade

Formacéo

Profissédo

Segmento

Porte

Sexo

Forma como a pessoa se define sobre a sexualidade

Tempo de empresa

A empresa em que vocé atua tem programa de diversidade e grupos de
afinidade?

Vocé participa dos grupos de afinidade?

Vocé pode contar a sua trajetéria profissional até passar a fazer parte dos grupos

de afinidade?

Como vocé avalia a questédo do programa de diversidade na organizagao e a
vivéncia como pessoa LGBTQIAPN+?

Como os grupos de afinidade se organizam?

Qual a importancia dos grupos de afinidade na organizacdo em que vocé
trabalha?

Qual é a funcéo desses grupos?
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8) Quem compde os grupos de afinidade e qual o critério para uma pessoa fazer
parte do grupo?

9) Na sua perspectiva, vocé considera importante ter varios niveis organizacionais

participando desses grupos?

10) Quais sdo os beneficios de fazer parte de um grupo de afinidade? (pessoais e

profissionais)

11) Quais sao os beneficios para as empresas terem grupos de afinidade?

12) Como vocé percebe os grupos de afinidade frente a matriz de poder da

organizacao?

13) Até que ponto estdo apenas em nivel politico? Tém efeitos praticos?

14) Quais sdo os resultados que trouxeram para a organizagao?

15) O modelo atual atende & demanda das organiza¢fes?

16) Existe resisténcia aos Grupos de Afinidade?

17) Como elas sé&o percebidas?

18) As pessoas fora do padréo impostos pela sociedade existem na organizagdo em

gue vocé atua? (pessoas trans, agénero, ndo-binaria, gays e lésbicas que nao

performam masculinidade e feminilidade).



