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RESUMO

SALES, Ricardo Gongalves de. Politicas de respeito a diversidade sexual no ambiente de
trabalho: analise das percep¢bes sobre o papel da comunicacdo em organizacgoes
participantes do Forum de Empresas e Direitos LGBT. 2017. 134f. Dissertacdo (Mestrado).
Escola de Comunicacdes e Artes, Universidade de Sdo Paulo, Séo Paulo, 2017.

O propdsito desta dissertacdo é analisar, entre organizac@es signatarias de compromissos com
0 respeito a diversidade sexual, quais as motivacdes para desenvolver politicas relativas ao
assunto e quais percepcdes emergem sobre o papel da comunicacdo neste contexto. Foi
desenvolvida uma pesquisa exploratéria, de abordagem qualitativa, realizada por meio de
entrevistas em profundidade, com 18 organizacfes participantes do Férum de Empresas e
Direitos LGBT. O estudo revelou que existe forte associagdo da existéncia de politicas de
diversidade a resultados financeiros para as organizacdes, sobretudo na forma de mais inovacgéo
e engajamento dos empregados. A maior parte das empresas, porém, nao possui mecanismos
ou ferramentas para comprovar tal associacdo. Sobre o papel da comunicacao, verificamos que
prevalece uma percep¢do instrumental, que associa a atuacdo dos profissionais da area a
atividades técnicas, e desconsidera o potencial estratégico de seu trabalho. Em relacdo a
presenca de pessoas LGBT nas empresas pesquisadas, constatamos avangos nos debates, mas
dificuldades relacionadas sobretudo a caracteristicas culturais da sociedade brasileira,
percebida pelos entrevistados como machista e LGBTfobica. O maior desafio ainda é a inclusdo
nas organizacdes de pessoas trans e de grupos historicamente excluidos e vulneraveis. Como
contribuicdo académica, este estudo buscou aproximar da Comunicac¢do Organizacional e das
Relacbes Publicas assuntos que ja sdo discutidos ha algumas décadas em outros campos do
saber, mas continuam pouco explorados nas referidas areas, seja no Brasil ou no exterior.

Palavras-chave: diversidade nas organizagdes; pessoas LGBT nas organizacgdes; sexualidade e
trabalho; interculturalidade; comunicacéo organizacional; relagdes publicas.



ABSTRACT

SALES, Ricardo Gongcalves de. Sexual diversity respect policies in the workplace: the
analysis of the perceived role of communication in organizations participating in the
LGBT Forum on Business and Rights. 2017. 134f. Dissertation (Masters). Escola de
Comunicac0es e Artes, Universidade de Sdo Paulo, Sao Paulo, 2017.

The purpose of this dissertation is to analyze the motivations of organizations committed to
sexual diversity when developing specific issue-related policies, and to identify emerging
perceptions regarding the role played by communication in this context. A qualitative initial
study, using in-depth interview techniques, was undertaken with 18 participating organizations
in the LGBT Rights and Business Forum. The study revealed the existence of a strong
relationship between the policies of diversity and financial returns which is manifest through
innovation and employee engagement. Notwithstanding, the majority of the participants do not
detain the mechanisms nor the tools required to evidence said relationship. Regarding the role
of communication, we evidenced the prevalence of an instrumental perception that associates
professional demeanor to technical activities and does not consider the strategic potential of the
work carried out by said professionals. Regarding the presence of LGBT persons in
participating organizations, we ascertained advances in the debate and difficulties related to the
cultural traits of Brazilian society that is perceived by the respondents as mostly chauvinist and
LGBTphobic. The most important challenge is to include trans persons and historically
vulnerable groups who have been traditionally excluded. As an academic contribution, the study
sought to approximate Organizational Communication and Public Relations in a discussion of
issues that have been discussed for decades in other areas of knowledge. Said issues continue
to be poorly examined; not only here but also outside Brazil.

Keywords: diversity in organizations, LGBT persons in organizations, work and sexuality,
interculturality, organizational communication, public relations.
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INTRODUCAO

“Como no amor, tudo comeca com a curiosidade. So6 persistindo porque ha duvida. Dai
a impossibilidade de separar pesquisa e paixao”. A frase da semioticista Lucia Santaella nos
parece perfeita para apresentar o processo que resultou nesta dissertacéo.

Diversidade nas organizac@es ndo é propriamente um tema novo, nem na agenda da
academia, que o estuda desde 1973, nem na deste pesquisador, que realizou um trabalho de
concluséo de curso sobre o0 assunto em 2008, quando concluiu a formacdo em Relag¢6es Publicas
na Escola de Comunicagdes e Artes da Universidade de S&o Paulo.

Nos ultimos anos, porém, enquanto esta pesquisa era realizada, o tema ganhou mais
repercussao e adquiriu notoriedade como um dos assuntos do momento, 0 que nos levou a uma
intensa troca com a sociedade e seus representantes nas organizacGes, nos meios de
comunicagdo, nos movimentos ativistas e nas universidades.

Um trabalho cientifico se faz com alguns recortes e 0s nossos foram guiados pela
curiosidade. O olhar desta pesquisa recaiu especificamente sobre as questées que envolvem a
populacdo LGBT?! (Lésbicas, Gays, Bissexuais e Transgéneros) e as percepgdes sobre o papel
da comunicacgdo nos processos que envolvem politicas de diversidade nas organizagoes.

Falar sobre o “tema da moda” — ainda que ele n&o o fosse quando a pesquisa foi iniciada
— envolveu voltar alguns passos atras e resgatar como 0s assuntos sexualidade e diversidade
fazem parte de um contexto histérico complexo e abrangente. Este exercicio permitiu, inclusive,
distinguir moda de modismo. Diversidade esta, sim, na pauta, mas ndo nos parece que isso sera
algo passageiro.

O objetivo desta dissertacdo € identificar, entre organizagdes signatarias de
compromissos com o respeito a diversidade LGBT no ambiente de trabalho, quais as
motivagdes para desenvolver politicas relativas ao assunto e quais percep¢des emergem sobre
0 papel da comunicacao neste contexto.

Além disso, como objetivos especificos, procuramos verificar se as politicas de
diversidade trazidas das matrizes estrangeiras, no caso das empresas multinacionais, séo

adaptadas ao contexto brasileiro e, de forma geral, quais caracteristicas culturais locais as

1 O termo “LGBT” foi utilizado nesta dissertagdo considerando sua maior circulagdo na sociedade e relativa
institucionalizacdo dentro dos movimentos ativistas. Como se vera ao longo deste trabalho, em alguns contextos
ou situagdes, ha quem se valha de outras siglas para agrupar a populacgdo de léshicas, gays, bissexuais, pessoas
trans e outros representantes de sexualidade ndo-hegemaénicas.
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empresas identificam que favorecem ou dificultam a discussdo sobre diversidade LGBT no
cenario organizacional brasileiro.

Para tanto, iniciamos o trabalho com uma revisdo bibliografica sobre os temas
sexualidade, diversidade e interculturalidade nas organizacdes. Foram considerados autores e
obras de diferentes campos do conhecimento, de forma, inclusive, a aproximar da area da
Comunicacdo saberes que ja circulam nos campos da Administracdo, Antropologia, Psicanélise
e Psicologia, por exemplo.

O campo da Comunicacao € interdisciplinar por natureza e as trocas que estabelecemos
com outras areas do pensamento permitiram ter uma nog¢do mais ampla e trazer uma perspectiva
linear — até onde isso é possivel — de temas, fatos e assuntos que nos apareceram dispersos
guando iniciamos este percurso.

Assim, o Capitulo 1 apresenta um retrospecto das discussdes sobre sexualidade, partindo
de autores classicos como Foucault (1984) e Freud (1980 [1905]), e alcancando reflexdes mais
contemporaneas sobre temas como género, transgeneridade, estudos/ativismo queer e historico
do movimento LGBT, no Brasil e no mundo.

Na sequéncia, o segundo capitulo se ocupa de apresentar a globalizacdo e a questdo das
identidades como pano de fundo para introduzir os assuntos diversidade e interculturalidade
nas organizagdes. Nosso objetivo, neste ponto, foi resgatar de que maneira estes temas
chegaram ao mundo do trabalho e quais as visdes, funcionalistas e criticas, tém destaque hoje
na academia. Também abordamos de que maneira a questdo da diversidade tem surgido nos
campos da Comunicacao Organizacional e das Rela¢des Publicas.

O Capitulo 3 traz os procedimentos metodoldgicos e as principais revelacbes das
entrevistas realizadas com dezoito organizacgdes signatarias dos compromissos do Forum de
Empresas e Direitos LGBT, nosso objeto de estudo. Os critérios para escolha das participantes,
as categorias de analise e os resultados obtidos com a anélise de contetido (BARDIN, 2011) sdo
apresentados na sequéncia.

Por fim, as consideragdes finais trazem a opinido do pesquisador sobre o estudo e

apresenta as contribuicdes, limitacOes e implica¢des dos resultados para futuras investigagoes.
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1 SEXUALIDADE E O LUGAR DA DIFERENCA NA SOCIEDADE
CONTEMPORANEA

A discussdo sobre sexualidade ocupa papel central na sociedade contemporanea. Seu
apelo exerce influéncia em diversas esferas da vida social e sdo vérias as instituicdes que
disputam a primazia de produzir discursos e verdades sobre o assunto. O sexo esta presente nos
meios de comunicacao, nas organizacgdes, nas discussdes politicas, nas propostas de revisao de
planos educacionais, na pauta de movimentos sociais, no interesse da ciéncia, na mira das
religides e no cotidiano dos tribunais.

Mas isso ndo é propriamente uma novidade. Em diversos momentos histéricos, o
interesse pela sexualidade foi grande o suficiente para instigar reflexdes, celebrar cédigos
morais e provocar reacdes apaixonadas. O que tem mudado é o olhar que se lanca sobre o
assunto, ora mais temeroso, ora mais complacente.

No primeiro capitulo desta dissertacdo, buscaremos apresentar algumas das discussées
sobre sexualidade que tém dominado as Ciéncias Sociais nos ultimos anos. Séo reflexdes
importantes, mas nem sempre bem conhecidas por leitores de outros campos do conhecimento
ou que ndo tém afinidade com o tema. Nosso objetivo é aproximar este debate a area da
Comunicacdo, uma vez que existe inter-relacdo entre esses saberes.

Inicialmente, retomaremos alguns dos principais movimentos que caracterizaram 0
entendimento que se teve da sexualidade até o século XIX, segundo, sobretudo, as indicacGes
de Foucault (1984).

Na sequéncia, a discussao se aproxima da contemporaneidade com a apresentacdo de
ideias que tiveram grande repercussao no século XX, a partir do pensamento de autores como
Freud (1980 [1905]) e Beauvoir (1980 [1949]), que lancaram reflexdes que permanecem
paradigmaticas até os dias de hoje.

De maneira breve, resgatando o referencial de Scott (1995) e Rubin (1975), traremos
também algumas consideracGes sobre os estudos de género, 0s quais caminham associados aos
de sexualidade em alguns trabalhos.

Logo apds, apresentamos um quadro dos termos mais recorrentes quando se fala da
sexualidade humana. Em que pese a recusa a qualquer aprisionamento identitario, entendemos
que a sistematizacdo de alguns conceitos se faz necessaria para facilitar a compreenséo de

leitores menos familiarizados com a temética.
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Um dos assuntos que mais desperta curiosidade e gera davidas no campo da sexualidade
é a questdo das pessoas transgénero®. Por isso, ainda que o grupo de pessoas travestis e
transexuais ndo seja o foco exclusivo deste trabalho, tentaremos elucidar, em item especifico,
algumas das principais caracteristicas e reivindica¢@es desta populacdo— que nao é uniforme,
evidentemente. Para tanto, recorreremos inicialmente a Bento (2006) e Pelucio (2004), autoras
de destaque neste campo.

Retomando a tentativa de mostrar uma sequéncia historica dos estudos e dos
entendimentos da sexualidade, nos debrucamos sobre a segunda metade do século XX, que
testemunhou o nascimento do movimento LGBT (Lésbicas, Gays, Bissexuais e Transgéneros),
0 advento da epidemia de aids e o surgimento dos estudos/ativismo queer. Neste ponto,
recorremos a Butler (2015), Colling (2013), Facchini (2003) e outros autores brasileiros e
estrangeiros de relevancia.

A virada para o século XXI sinalizou a ampliagdo das demandas de grupos que
reivindicam seu direito a diferenca, além do aprofundamento dos debates em torno das
interseccionalidades dos marcadores sociais da diferenca e da critica a heteronormatividade.

Estes pontos serdo melhor discutidos na parte final do capitulo.

1.1 A SEXUALIDADE, DOS GREGOS AO SECULO XIX: BREVISSIMO HISTORICO

Quando se langou a contar a histdria da sexualidade, Foucault (1984) dedicou a Greécia
Antiga um volume completo de sua trilogia publicada e revisou as praticas e a ética que
vigoravam no periodo helenistico. Descobriu que naquela época havia o predominio de c6digos
prescritivos, que mais orientavam sobre o uso dos prazeres (para os gregos, aphrodisia) do que
restringiam ou apresentavam sanc@es aqueles que se lancavam a explorar as possibilidades do
Sexo.

No mundo grego, o foco recaia sobre as estéticas da existéncia, techné, as artes do viver.
Assim, a preocupagdo maior estava no dominio de si, ndo no sentido de renuncia ao prazer
sexual, mas no do autocontrole. As técnicas de si ocupavam o lugar que viria a ser assumido

pelas técnicas de saber e poder, séculos mais tarde.

2 0 termo “transgénero” designa tanto pessoas que ndo se identificam com o género determinado no momento do
nascimento quanto aquelas que experimentam vivéncias artisticas ou funcionais associadas ao género “oposto”.
Nesta categoria, estdo as mulheres e homens transexuais, as travestis, pessoas nao-binarias e outras. Ha4 quem
adjetive a palavra, referindo-se, assim, a “pessoas transgéneras”. Os termos serdo melhor descritos nas paginas
adiante.
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Os conceitos predominantes eram os de chrésis, enkrateia e sophrosuné. O primeiro esta
relacionado com os tipos de sujeicdo e 0 uso que se faz dos prazeres, os quais deveriam ser
fruidos com temperanca, de modo que 0 excesso ndo comprometesse a satisfacdo. Neste sentido,
Foucault (1984, p.52), diria “questdo ndo do que € permitido ou proibido dentre os desejos que
se experimenta ou 0s atos que se comete, mas questdo de prudéncia, de reflexdo (...)”. Note-se
que a preocupacdo na época em questdo incidia sobre a quantidade e ndo sobre a natureza do ato
sexual, como viria a acontecer mais tarde, com a emergéncia do cristianismo.

O segundo conceito, Enkrateia, é justamente este comedimento, o dominio de si. Para 0s
gregos, 0 homem que tinha controle sobre si também estava habilitado para desempenhar papeis
importantes na vida publica, pois “o dominio de si ¢ o dominio dos outros sdo considerados
como tendo a mesma forma” (FOUCAULT, 1984, p. 71).

Sophrosune, por sua vez, remetia ao estado que se pretendia alcangar com o autocontrole.
O objetivo ndo estava na pureza ou retiddo moral, mas num autodominio que conduziria a
liberdade. Foucault (1984, p. 74) refor¢a que “ser livre em relagdo aos prazeres ¢ ndo estar a seu
servico, ndo ser seu escravo. O perigo que os aphorodisia trazem consigo € muito mais a
serviddo que a macula”, uma vez que a liberdade era uma grande preocupagdo dos gregos.

Nos séculos seguintes, com a ascensdo do cristianismo no Ocidente, os discursos sobre
a sexualidade se transformaram. A no¢do paga de autocontrole deu lugar a rentncia e a ideia de
pecado. Se no mundo grego cada um sabia de si, 0 tempo que se seguiu ficou caracterizado por
interdicBes e a crescente interferéncia de instituicbes que se propunham a normatizar o
comportamento da humanidade.

Que ndo se imagine, porém, que houve apenas siléncio. Uma das grandes contribuicfes
da obra de Foucault (2014), alids, foi justamente a de desfazer o mito segundo o qual a
sexualidade teria sido calada e sé voltou a ter voz no século XX. Muito pelo contrario.

No primeiro volume de sua Historia da Sexualidade, o filésofo francés apresenta uma
argumentacao consistente e original para explicar que o sexo foi instado a falar muito antes
disso.

Contrariando a “hipotese repressiva”, Foucault (2014) defende que a colocagéo do sexo
em discurso, que ja se esbogava héa certo tempo, virou regra a partir do século XVII. Do mesmo
modo, intensificaram-se as regulacdes via direito candnico, pastoral cristd e a lei civil.

N&o é por acaso que este processo tenha acontecido no desenrolar de um novo sistema
econdmico, quando o capitalismo comecgava a ganhar mais relevancia. Como diz Foucault (2014,
p.10):
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Se 0 sexo é reprimido com tanto rigor, é por ser incompativel com uma
colocacdo no trabalho, geral e intensa; na hora em que se explora
sistematicamente a forca de trabalho, poder-se-ia tolerar que ela fosse dissipar-
se nos prazeres, salvo naqueles, reduzidos ao minimo, que lhe permitem
reproduzir-se?

Percebe-se que a sexualidade, cada vez mais intensamente, era identificada como uma
forca potente, com ascendéncia sobre a economia, a vida cotidiana e a saude das pessoas. E, se
0 sexo é assim tdo poderoso, era preciso entendé-lo melhor, estuda-lo, disseca-lo ao nivel dos
detalhes.

No século XVIII, explica Foucault (2014, p.28), 0 sexo se tornou questdo de “policia”,
ndo como repressao da desordem, mas pela necessidade de vigia-lo e reguld-lo “por meio de
discursos tteis e publicos e ndo pelo rigor de uma proibigdo”. Ou seja, constituem-se Sistemas
para entender e produzir verdades sobre o sexo. E justamente esta “vontade de saber” que da
subtitulo ao primeiro volume da Historia da Sexualidade, do mencionado autor.

As novas preocupacBes com 0 sexo inserem-se no contexto do surgimento do poder,
conceito que Foucault (2014) trabalharia em vérias de suas obras. Trata-se de uma situacao
estratégica surgida no século XVIII, na passagem do Absolutismo para 0 que se convencionou
chamar de sociedades disciplinadoras.

O poder € descentralizado, ou seja, provem de diversos lugares, e produz verdades e
saberes. Sua materializacdo se d& no corpo, que é ao mesmo tempo instrumento e alvo do poder.
A partir dos discursos, poder e saber se entrelacam, numa complexa rede que levara a formacao
de dispositivos, outro conceito-chave no pensamento foucaultiano.

O dispositivo € um elemento de subjetivacao, ou seja, a partir dele se produzem sujeitos.
Ele engloba discursos, institui¢fes, leis, enunciados cientificos, proposicées filosoficas, morais
etc. Agamben (2009, p. 40) resume: “dispositivo ¢ qualquer coisa que tenha de algum modo a
capacidade de capturar, orientar, determinar, interceptar, modelar, controlar e assegurar 0s
gestos, as condutas, as opinides e os discursos dos seres viventes”.

Para Foucault (2014), a sexualidade é um dispositivo que ganhou relevancia especial no
século XVI1II com o surgimento da ideia de populagdo. Trata-se de uma novidade importante: o
povo, massa algo amorfa de pessoas que presta fidelidade a um soberano, passa a ser visto como
um grupo com fendmenos especificos e variaveis passiveis de controle. Logo, é possivel e
necessario acompanhar a expectativa de vida, fecundidade, habitos alimentares e condicGes de
salde. Neste sentido, o autor afirma que:



19

No cerne desse problema econdmico e politico da populacdo: o sexo; €
necessario analisar a taxa de natalidade, a idade do casamento, 0s nascimentos
legitimos e ilegitimos, a precocidade e a frequéncia das relacdes sexuais, a
maneira de torna-las fecundas ou estéreis, o efeito do celibato e das interdicdes,
a incidéncia das praticas contraceptivas (FOUCAULT, 2014, p. 29)

Ou seja, a conduta sexual da populagdo como um todo se transforma em objeto de
interesse, analise e intervencdo do poder. Foucault (2014, p.154) batizara esta engrenagem, “que
faz com que a vida e seus mecanismos entrem no dominio dos calculos especificos”, de
“biopolitica”.

Como é de se supor, os interesses se voltaram as expressdes da sexualidade consideradas
menos ortodoxas, como a masturbacdo, a homossexualidade, a sexualidade feminina e a da
crianca.

Aprofunda-se a percepcdo de um modelo hierdrquico que estabelece o que é bom ou
mau, 0 que é certo ou errado. Assim, a figura do sodomita® e a da mulher ganham contornos
inéditos até ent&o.

Laqueur (2001), numa analise que se debruca sobre a questdo do corpo e do género da
Antiguidade Classica ao século XX, traz algumas informagdes interessantes para se
compreender o periodo de que estamos tratando. O autor explica que até o século XVIII os
corpos masculino e feminino eram entendidos como versdes de um Unico sexo, sendo 0 corpo
da mulher uma forma inferior e invertida do corpo do homem.

Desta maneira, “a vagina € vista como um pénis interno, os labios como o prepucio, 0
utero como o escroto € os ovarios como os testiculos” (LAQUEUR, 2001, p. 16). Estes dois
ultimos, alias, tinham o mesmo nome. O 0Vario s6 se “emancipou” mais recentemente, no século
XIX, quando se assimilou a existéncia de dois corpos diferentes, o masculino e o feminino.

Costa (1995) explica que esta diferenciacdo entre os corpos ndo foi proposta a partir de
avancos da ciéncia, mas sim porque surgiam, naquela epoca, questionamentos acerca do papel
da mulher na sociedade e era preciso justificar a manutencdo da desigualdade. Para tanto,
filésofos e moralistas do lluminismo teriam proposto a dessemelhanga entre o0s sexos, antes
mesmo de um respaldo cientifico.

Estes fatos ddo dimensdo de como as sexualidades ndo-hegemonicas foram tratadas
historicamente e ajudam a compreender muitos dos vieses e preconceitos que se sustentam até

hoje.

3 Sodomia néo é sindnimo de homossexualidade. Silva (2006) lembra que a primeira expresséo servia para designar
“desvios” sexuais de diversa natureza, aos quais todos eventualmente poderiam sucumbir. O termo sodomia
designava aqueles que praticavam sexo com animais, depositavam fluidos em uma cavidade que ndo a vagina ou
se relacionavam com pessoas do mesmo Sexo.
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E no século XIX que nascem muitas das concepcdes que moldaram o pensamento
contemporaneo sobre a sexualidade. A grande novidade deste periodo foi 0 aprimoramento das
técnicas de poder. Se antes falava em biopolitica, aquela que se ocupava das populagdes, agora
Foucault (2014) propde a no¢do de biopoder, que assume elementos da anterior e acrescenta a
seu arsenal as instituicdes que regulam a vida cotidiana.

Trata-se de um mecanismo refinado de controle e mapeamento dos modos de existéncia
a partir das informac6es colhidas e observadas nas diversas instituices pelas quais podemos
passar. A escola, o hospital, a Igreja, a prisdo, a familia e a caserna se transformam em espacos
disciplinadores e voltados a tornar os corpos doces e Uteis a producdo. Segundo Foucault (2014,
p.151)

Esse biopoder, sem a menor duavida, foi elemento indispensavel ao
desenvolvimento do capitalismo, que sé pdde ser garantido a custa da inser¢do
controlada dos corpos no aparelho de produgéo e por meio do ajustamento dos
fendmenos de populacdo aos processos econémicos.

O biopoder se volta aos modos de fazer viver e deixar morrer, uma inversdo ao binémio
predominante a época do Absolutismo, quando apenas o soberano tinha a prerrogativa de
permitir a vida ou causar a morte. Neste contexto, era preciso identificar aqueles que escapavam
a normalizacdo, os diferentes, e, portanto, nocivos a sociedade produtiva e higienizada.

Este papel de catalogacdo das diferencas e fiscalizacdo da vida coube sobretudo a
medicina e as recém-nascidas ciéncias humanas. O saber médico, amparado pela Psicologia e
pela Sociologia, tratou de incitar o sexo a falar ainda mais no século XIX. Conforme Foucault
(2014, p. 36): “o sexo se tornou, de todo modo, algo que se deve dizer, e dizer exaustivamente,
segundo dispositivos discursivos diversos, mas todos constrangedores, cada um a sua maneira”.

Em nome da “verdade”, a ciéncia investiu em classificagdes, uma escolha bem coerente
com uma nog¢do que também surgia naquele momento, a de identidade. Segundo Margareth
Rago*, o surgimento das grandes cidades e o aprofundamento das consequéncias das revolucdes
francesa e industrial deram espaco para um certo determinismo, ou seja, a ideia de que ndés ja
nascemos de dada maneira.

Foi justamente a aposta na existéncia de uma esséncia fundadora, numa identidade
rigida e fixa, que abriu margem para a sanha classificatoria a que a medicina se langou no século
XIX.

Foucault (2014) diz que a ciéncia ndo apenas descreveu a sexualidade, mas também

implantou os desvios, tratando de patologizar e depositar o carimbo da anormalidade sobre

4 Comunicacdo verbal. Palestra sobre A Histdria da Sexualidade, no Ciclo Michel Foucault, promovido pelo
Centro de Pesquisa e Formacdo do SESC Séo Paulo, em 17/6/2015.
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praticas que foram vistas como corriqueiras em outros periodos histéricos, quando menciona

que:

Através de tais discursos, multiplicaram-se as condenacgdes judiciarias das
perversdes menores; anexou-se a irregularidade sexual a doenga mental; da
infancia a velhice foi definida uma norma do desenvolvimento sexual e
cuidadosamente caracterizados todos os desvios possiveis. (FOUCAULT,
2014, p. 40)

A medicina influenciava, mas também refletia os anseios de uma sociedade bastante

conservadora, marcada pela influéncia do puritanismo vitoriano.> Alguns pesquisadores, como

Weeks (2000), chamam a atencéo, entretanto, para a hipocrisia moral que predominava entao:

(...) os individuos, especialmente homens, aparentavam respeitabilidade, mas
faziam algo bem diverso. A sexualidade das mulheres era severamente
regulada para assegurar a “pureza”, mas a prostitui¢do era abundante. As
doencas venéreas representavam uma grande ameaca a salde, mas eram
enfrentadas através de tentativas de controlar e regular a sexualidade feminina
ao invés da masculina. (WEEKS, 2000, p. 13).

Uma das estratégias utilizadas pelos médicos para disciplinar os impulsos sexuais -

sobretudo aqueles que envolviam a sexualidade feminina, a masturbacdo ou a

homossexualidade - foi recorrer ao medo, como mencionam Foucault e Sennett (1981, p.11):

Nos estamos todos conscientes dos bizarros sintomas que a medicina vitoriana
teve que inventar para o masturbador: cabelos crescendo de repente nas
palmas da mao masturbadora, a lingua inchando, os olhos distendendo, ou, no
caso da mulher, o clitéris distendido rapidamente. Os médicos vitorianos
tinham uma razéo para inventar esses sintomas: desde que o desejo sexual em
si estava secreto, escondido dentro do individuo, o médico ou outra autoridade
s6 conseguiriam controle sobre o individuo pela criacdo de sintomas que
exteriorizassem o desejo sexual.

E neste contexto de estimulo ao panico e & repressao que surge pela primeira vez o termo

“homossexualidade”. Fausto-Sterling (2001) assinala que a expressdo apareceu em 1869 no

texto de um reformador do direito alemé&o que sugeria criminalizar as préaticas de sodomia.

Weeks (2000) concorda que a palavra tenha surgido em 1869, porém atribui sua origem

a um escritor austro-hingaro que justamente se opunha a condenacdo da sodomia. A intencao

de Karl Kertbeny seria apresentar a homossexualidade como uma variavel normal da expressao

da sexualidade humana. Este mesmo escritor teria cunhado a expressao “heterossexualidade”.

Fausto-Sterling (2001) defende que o termo surgiu depois, em 1880, numa obra alemé& que

defendia a homossexualidade.

5. O periodo conhecido como Era Vitoriana corresponde ao governo da Rainha Vitoria, que esteve a frente da
Inglaterra de 1837 a 1901. Foi uma época de prosperidade e paz para a populagdo britanica, que usufruiu da riqueza
gerada com as conquistas no exterior. Entretanto, € um tempo descrito como de extrema repressao sexual.
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Seja qual for a versdo mais acurada, € consenso que ambas as expressdes sdo bastante
recentes e surgiram no contexto de discussdo sobre a criminalizacdo de préaticas consideradas
menos ortodoxas. “A mera cunhagem de um novo termo nao criou por passe de magica as
categorias de sexualidade do século XX, mas o0 momento parece marcar o inicio de sua
emergéncia gradual” (FAUSTO-STERLING, 2001, p. 42). A autora faz mencéo ao surgimento
de classificacOes para préaticas ja existentes.

Evidente que as praticas homossexuais sdo descritas ha muito mais tempo. E Foucault
(1984), inclusive, se ocupou de descrever o papel que elas desempenhavam na Grécia Antiga.
Como vimos, o conceito predominante no mundo pagéo era o de aphrodisia, e as relacGes entre
homens faziam parte do cenario local. Os gregos nédo participavam do binarismo
homossexualidade-heterossexualidade, que veio a se instalar posteriormente.

Margareth Rago® lembra que o amor, eros, sO era possivel entre os iguais, € homem e
mulher ndo desfrutavam do mesmo status naquela sociedade, que excluia, ainda, 0s escravos.
Logo, s6 poderia haver amor entre os cidaddos, os homens livres.

Interessante observar que a reflexdo grega orienta a moderacdo e condena nao apenas
0s excessos, mas também a passividade sexual, “os quais sdo, para um homem, as duas formas
principais de imoralidade na pratica dos aphrodisia” (FOUCAULT, 1984, p.46). Ou seja, ainda
gue ndo houvesse uma ideia de normatividade, as prescri¢des se voltavam para os homens livres
e que desempenham papel ativo no ato sexual, 0o que significava exercer sua sexualidade
eventualmente sujeitando mulheres, rapazes passivos € escravos.

Voltando ao século XIX, é importante destacar que a emergéncia de um termo especifico
para designar as relagcdes entre pessoas do mesmo sexo buscava promover uma diferenciacao
entre 0 sodomita, “visto como uma aberragdo temporaria, enquanto que o homossexual
pertencia a uma espécie propria” (WEEKS, 2000, p.15).

A homossexualidade, como categoria identitaria, € uma invencao do século XIX. O sexo
entre iguais, uma pratica observada ao longo de toda a historia, surge neste periodo como uma
patologia, em contraposi¢édo a proclamada normalidade da heterossexualidade.

Pode-se pensar desde aquele momento, portanto, numa identidade homossexual. E,
como tal, esta “espécie” pode ser estudada, classificada e explicada a partir de um sem-nimero
de técnicas avalizadas pelo discurso cientifico. Pode também ser escutada e interpretada.

As técnicas de confissdo passavam pela medicina e se estendiam pela Igreja, pela Justica

e outras instituigdes representantes do poder. O “fazer falar” produzia sujeitos. Mais

& Comunicacdo verbal, conforme nota 4.
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especificamente, eles se formavam a partir do que se entendia do que eles falavam. A
interpretacdo, evidentemente, cabia aqueles mais bem posicionados nas instancias que
estimulavam as confissoes.

Se por um lado é verdade que o estimulo ao discurso visava ao levantamento de
informacdes e a criacdo de novas interdi¢des, também o é, como lembra Foucault (2014, p. 111)
“que a homossexualidade pds-se a falar por si mesma, a reivindicar sua legitimidade ou
‘naturalidade’ e, muitas vezes, dentro do vocabuldrio e com as categorias pelas quais era
desqualificada”.

Fausto-Sterling (2001) argumenta que aqueles homens (e, mais tarde, também as
mulheres) que se identificavam como homossexuais, ao dividir suas angustias nos consultérios
médicos, construiam suas proprias autodescricbes numa época em que ndo havia muitas
referéncias fora daqueles espacos.

A psiquiatrizacdo do prazer (FOUCAULT, 2014) ganhou destaque para além dos
hospitais com os trabalhos de Havelock Ellis e Krafft-Ebing, que se dedicaram a classificar,
descrever e emitir juizos morais sobre as praticas sexuais. Para Weeks (2000, p. 23), “a
discussdo sobre termos, no final do século XIX, assinala um novo esforco para redefinir a
norma. Uma parte importante desse processo centrava-se na definicdo do que constitui a
normalidade”.

Desta maneira, sex6logos e psiquiatras elaboraram manuais que catalogavam tanto as
“perversdes” quanto as caracteristicas dos “pervertidos”. O mais famoso destes livros,
Psychopathia Sexualis (1886), de Richard von Krafft-Ebing, constitui um verdadeiro tratado
sobre a sexualidade e foi responsavel por implantar ou descrever como “desvios” varios
comportamentos.

Weeks (2000) argumenta que, antes de publicagcdes como essas, ndo se poderia falar em

categorias como a do homossexual e explica que:

Embora a homossexualidade tenha existido em todos os tipos de sociedade,
em todos 0s tempos, e tenha sido, sob diversas formas, aceita ou rejeitada,
como parte dos costumes e dos habitos sociais dessas sociedades, somente a
partir do século XIX e nas sociedades industrializadas ocidentais, € que se
desenvolveu uma categoria homossexual distintiva e uma identidade a ela
associada. (WEEKS, 2000, p. 26).

Como se V&, o autor defende que antes do século XIX a homossexualidade ja existia,
claro, mas a figura do homossexual, ndo. Ele explica também que, ainda que ndo houvesse a
determinacédo de uma identidade, ja existiam na Inglaterra desde o século XVI1II subculturas de

transgéneros. Estes espagos de interacdo permitiam troca de informagdes, compartilhamento de



24

experiéncias e tentativas de auto compreensao. Com o crescimento das cidades e a maior
possibilidade tanto de interacdo social quanto de anonimato a subcultura homossexual ganhou
mais relevancia, sendo de conhecimento inclusive daqueles que ndo frequentavam os guetos.

O modelo de homossexual que surgiu da literatura médica era baseado numa perspectiva
identitaria e essencialista, e tentou explicar homens e mulheres homossexuais Nnos mesmos
termos, embora o interesse recaisse sobre a sexualidade masculina. Médicos como Krafft-Ebing
ndo apenas descreviam as caracteristicas de comportamento como investiam em exames que se
propunham a explicar as acOes e predizer tendéncias. Para isso, valiam-se, por exemplo, de
analises de craniometria.

No Brasil dos anos 1930, Fry (1982) descreve que médicos influenciados por estas
ideias atuavam em conivéncia com a policia, que encaminhava aos laboratdrios de antropologia
criminal delinquentes homossexuais de classes mais pobres. A ideia era estuda-los a fim de
determinar as causas sociais e bioldgicas da homossexualidade.

A medicina do século XIX tirou a homossexualidade do plano exclusivo do pecado e a
trouxe para o da doenca. Deste modo, tornou-se possivel falar em cura e teve inicio toda uma
sorte de modalidades de tratamento, dos psiquiatricos aos que apostavam na correcdo de
distarbios hormonais.

Krafft-Ebing, Havelock Ellis e outros médicos que se dedicavam a implantar e
classificar como perversao alguns comportamentos podem ser considerados representantes da
teoria da degeneracdo. Trata-se de uma corrente de pensamento nascida alguns séculos antes,
que previa um futuro sombrio para a humanidade. Sob o0 argumento de evita-lo, surgiram os
ideais de pureza e eugenia.

Os médicos do seculo X1X acreditavam que a sexualidade era uma forca téo intensa que
seria capaz de levar a loucura. Por isso, a preocupacdo em controla-la. Além da
homossexualidade e da sexualidade feminina, outro ponto de interesse eram as pessoas
intersexuais.’

Para Machado (2014), a intersexualidade desempenhou papel essencial nos debates

sobre sexualidade no século XIX. A curiosidade em torno daqueles que nascem com

" Intersexuais é a denominagdo atual dagueles que eram chamados “hermafroditas”, ou seja, pessoas que nascem
com caracteristicas bioldgicas dos sexos masculino e feminino. Na maioria das vezes, cabe aos médicos e a familia
determinar, ainda na infincia, qual o sexo da crianga, providenciando cirurgias “corretivas” que vém sendo
questionadas. Grupos de ativistas intersexuais t€m crescido, sobretudo nos EUA, onde a letra “I” tem sido
incorporada a luta dos representantes das sexualidades ndo-hegemdnicas, resultando, em alguns contextos, na sigla
LGBTI.
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caracteristicas bioldgicos dos dois sexos era grande e estimulou discussdes sobre o que, afinal,

define um homem ou uma mulher. A autora aprofunda o debate, quando afirma que:

Desde o século XIX, a intersexualidade tem aparecido na bibliografia e na
pratica médica por meio de um duplo registro: como lugar do experimento,
das intervencdes e das teorizacdes sobre a diferenca sexual (0 que caracteriza
€ 0 que torna um corpo “biologicamente” masculino ou feminino?) (...) A cada
iminéncia de risco, acionam-se praticas de intervencdo normatizadoras e
modos de compreensdo que tentam recompor a dicotomia sexual como
imperativo da natureza. A cada experimento, a cada reiteracdo do binarismo
nos corpos e a cada nova teorizagdo, novas instabilidades. (MACHADO,
2014, p. 144).

A reflexdo em torno das questdes — o0 que caracteriza um homem? e uma mulher? —

motivou no século XX debates sobre género e sexualidade, os quais discutiremos mais adiante.

1.2 SECULO XX: NOVAS POSSIBILIDADES PARA A COMPREENSAO DA
SEXUALIDADE

Caminhando para o seu fim, o século XIX testemunhou o nascimento de uma nova
ciéncia, a Psicanalise. Sigmund Freud, também médico e contemporaneo de Havelock Ellis e
Krafft-Ebing, propds uma abordagem original, que viria a ter grande impacto sobre o
entendimento da sexualidade.

Enquanto seus pares investiam na patologizacdo e nas ideias essencialistas - baseadas
na logica do “nasceu assim” - Freud dizia que o desejo sexual advinha da confluéncia entre
aspectos bioldgicos e fatores externos (SILVA, 2006).

Ao mesmo tempo em que pode ser vista como parte do arsenal do poder e mais um
dispositivo voltado a capturar e mapear a sexualidade, a Psicanalise também é celebrada por
seu carater revolucionario. Se € verdade que os consultérios psicanaliticos se constituiram em
mais um espago de confissdo e exame da sexualidade, também é incontestavel que Freud
apresentou uma abordagem bastante inovadora para seu tempo. Foucault (2014, p. 129)

reconhece e reforga que:

E a posi¢do singular da Psicandlise no fim do século XIX ndo seria bem
compreendida se desconhecéssemos a ruptura que operou relativamente ao
grande sistema de desgenerescéncia: ela retomou o projeto de uma tecnologia
médica prépria do instinto sexual, mas procurou liberé-la de suas correlagdes
com a hereditariedade e, portanto, com todos os racismos e eugenismos. Pode-
se muito bem fazer, agora, a reviséo de tudo o que podia existir de vontade
normalizadora em Freud; pode-se, também, denunciar o papel desempenhado
h& anos pela instituicdo psicanalitica; contudo, na grande familia das
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tecnologias do sexo que recua tanto na historia do Ocidente cristdo e entre as
gue empreenderam, no século XIX, a medicalizacdo do sexo, ela foi, até os
anos 1940, a Unica que se op6s, rigorosamente, aos efeitos politicos e
institucionais do sistema perversédo-hereditariedade-degenerescéncia.

Freud (1980 [1905]) entendia a homossexualidade como resultado de uma série de
fendmenos. Ele se referiu ao tema pela primeira vez no texto Os Trés Ensaios sobre a Teoria
da Sexualidade. Ali, o austriaco apresentou o0s processos de formacéo da pulsédo sexual e, numa
nota de rodapé, fez uma adverténcia importante, mas nem sempre lembrada por seus criticos:
“No sentido psicanalitico, portanto, o interesse sexual exclusivo do homem pela mulher ¢
também um problema que exige esclarecimento, e ndo uma evidéncia indiscutivel que se possa
atribuir a uma atracdo de base quimica. ” (FREUD, 1980 [1905], p. 138).

Percebe-se que, em que pese a utilizagdo de termos como “invertido” para se referir ao
homossexual, e “normal” para falar da heterossexualidade, Freud inaugura um pensamento bem
a frente de seu tempo. Para ele, a sexualidade como um todo é um problema a ser desvendado
e a orientacdo homoafetiva € mais uma das possibilidades pulsionais.

Silva (2006) lembra que Freud considerava a homossexualidade um desvio da norma,
mas nao uma enfermidade. Desta maneira, a Psicanalise ndo poderia ser pensada como
instrumento de “cura”. O proprio Freud mencionou em um texto de 1935, e publicado em 1951,
conhecido como Carta a uma Mae Americana. Nele, o autor responde ao pedido de ajuda de

uma méae de um homossexual:

E verdade que a homossexualidade n&o constitui nenhuma vantagem, mas t&o
pouco é algo que se tenha que se envergonhar, nem é um vicio ou algo
degradante, e ndo se pode classificar como enfermidade; o que consideramos
como uma variacdo da funcdo sexual, que é consequéncia de um certo
obstaculo em desenvolvimento. (...). E uma grande injustica e uma crueldade
perceber a homossexualidade como se tratasse de um delito (...). Quando vocé
me pergunta se posso ajudar, quer dizer, suponho, que se possa eliminar a
homossexualidade e substitui-la pela heterossexualidade normal. A resposta é
que, em geral, ndo podemos prometer que isso seja possivel de fazer (...) O
que a Psicanalise pode fazer por seu filho € algo diferente. Se se sente infeliz,
neurdtico, atormentado por conflitos, inibido em sua vida social, a anélise
pode trazer-lhe harmonia, paz mental, eficiéncia, tanto se continua sendo
homossexual como se muda. (FREUD, 1951, p. 786).

Ironicamente, no periodo em que o pensamento de Freud se espalhava pela Europa, no
Brasil eram as ideias eugenistas que ganhavam espaco. Inspirados no psiquiatra Krafft-Ebing,
0s médicos Leonildo Ribeiro e Pires de Almeida, influentes no Rio de Janeiro das primeiras
décadas do século XX, promoviam classificacdes, implantavam perversdes e investiam no

discurso que a homossexualidade era uma doenga a ser curada.
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O saber médico alcancava diversas esferas da sociedade, inclusive a juridica. Fry (1982,
p. 100) lembra que Leonildo Ribeiro tentou influir nas discussdes sobre a incluséo do crime de
“homossexualismo’® no Codigo Penal, de forma que “atos libidinosos entre individuos do sexo
masculino [fossem] reprimidos, impondo a ambos participantes detengao de até um ano”.

De acordo com Fausto-Sterling (2001), muitos estudiosos atribuem o inicio dos
modernos estudos sobre homossexualidade ao trabalho de Alfred Kinsey. Em 1948, ele
publicou uma das mais amplas pesquisas sobre sexualidade até hoje.

Kinsey fez um levantamento para verificar as preferéncias e comportamentos sexuais
de adultos norte-americanos. Seu relatério contrariava o esquema binario que dividia as pessoas
apenas entre aquelas exclusivamente heterossexuais ou homossexuais, propondo que o desejo
poderia ser transeunte.

Tanto para homens quanto para mulheres, foi utilizada uma escala de 0 (100%
heterossexual) a 6 (100% homossexual), com variaveis que sugeriam tipos de atracdo menos
rigidos. Assim, propunha-se a categoria “bissexual” (3), caracterizada por um equilibrio de
desejo por ambos os sexos, alem de outras classificacdes — que tendiam, num extremo, a
heterossexualidade, com episddios mais ou menos intensos de homossexualidade, ou também
0 oposto disso.

O trabalho de Kinsey provocou bastante polémica na sociedade norte-americana quando
foi langado, e seguiu como uma importante referéncia para muitas pesquisas na area de
sexualidade. As principais criticas de outros profissionais se voltavam contra a amostra da
pesquisa, que, segundo eles, privilegiou pessoas brancas, ignorando recortes étnico-culturais.

Contemporaneo ao Relatério Kinsey, o livro de Simone de Beauvoir, O Segundo Sexo,
publicado na Franca em 1949, é outra obra de referéncia que resiste ao passar das décadas.
Considerado uma das mais importantes publica¢es do feminismo, o livro da fil6sofa francesa
é relevante por analisar a situacdo da mulher na sociedade e, sobretudo, por trazer ideias sobre
género que sdo até hoje apropriadas por coletivos e movimentos organizados.

Beauvoir (1980 [1949]) cunhou a célebre expressdo “ndo se nasce mulher, torna-se
mulher”, rejeitando qualquer essencialismo e apontando a importancia da cultura como fator
moderador na determinacgéo dos papeis de homens e mulheres na sociedade.

Foi apenas em 1968, com a publicacdo de The Homossexual Role, de Mary Mclntosh,
gue a homossexualidade foi apresentada como algo de interesse do campo social, e ndo apenas

das ciéncias médicas.

8 Este era o termo utilizado na época. Nas Gltimas décadas, o0 movimento LGBT tem feito um esforgo didatico no
sentido de educar a sociedade para a utilizagdo da expressdo “homossexualidade”.
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Embora ndo seja regra, os estudos sobre sexualidade frequentemente séo associados aos
de género, seja para demarcar as especificidades da sexualidade feminina seja para apontar as
necessidades e reivindicacGes das pessoas trans.

O termo “género” costuma ser utilizado nas ciéncias humanas para destacar o carater
sociocultural das diferencas existentes entre homens e mulheres. Para Scott (1995, p.21), “o
género é um elemento constitutivo de relagdes sociais baseado nas diferencgas percebidas entre
0s sexos, € 0 género ¢ uma forma primeira de significar as relagdes de poder”.

Scott (1995), professora norte-americana e importante teérica do movimento feminista,
afirma que as estruturas hierarquicas que sustentam a sociedade estdo baseadas em
compreensdes supostamente naturais do que seria 0 masculino ou o feminino. Assim,
perpetuam-se, por exemplo, ideias de qual seria o papel do homem e da mulher na familia e no
trabalho.

Haraway (2004, p. 235) segue nesta linha, acrescentando que “o género ¢ um sistema
de relacGes sociais, simbolicas e psiquicas no qual homens e mulheres estdo diferentemente
alocados”. Num texto que resgata os referenciais marxistas, psicanaliticos e as ideias de
importantes feministas, a autora procura descrever de que forma as categorias “homem” e,
sobretudo, “mulher” foram construidas historicamente de forma a legitimar papeis e justificar
opressodes.

Um trabalho particularmente relevante nestes estudos é o de Gayle Rubin. Em 1975, a
pesquisadora publicou o artigo The Traffic in Women: Notes on the 'Political Economy' of Sex,
no qual apresentava o “sistema sexo-género”, tendo como ponto de partida as formulagdes de
Lacan, Lévi-Strauss e também do marxismo. A autora trabalha com os conceitos de natureza e
cultura para propor a reflexdo em torno de como as construgdes sociais incidem sobre os
aspectos bioldgicos do sexo, determinando limitagdes e indicando possibilidades.

Rubin (1975) dialoga com os conceitos de modos de producéo, patriarcado e parentesco,
e suas ideias sofreram algumas modifica¢Ges ao longo do tempo. Em 1984, ela publica Thinking
Sex, outro ensaio que viria a ter grande repercussao. Neste texto, a autora reconhece limitacdes
no que defendia até entdo e passa a entender que sexualidade e género devem ser analisados
como categorias independentes, € ndo mais no “sistema sexo-género”, que ela havia proposto
anos antes. A distingdo seria importante para 0 exame mais apurado da natureza de cada
opressao — se vinculada ao género ou a orientacao sexual, por exemplo.

E necessario recuar um pouco no tempo para melhor compreender a origem dos estudos
de género e a influéncia deste debate no feminismo. Neste momento, no entanto, antes de

prosseguir, consideramos importante uma pausa para conceituar 0s principais termos que


https://genderstudiesgroupdu.files.wordpress.com/2014/08/the-rraffic-in-women.pdf
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envolvem os estudos e pesquisas sobre género e sexualidade, e que serdo mais frequentemente

utilizados nesta dissertacdo. O Quadro 1 é uma tentativa didatica de clarear alguns conceitos.

Quadro 1: Principais termos utilizados nos estudos sobre género e sexualidade.

Conceito

Definicdo aproximada

Sexo

Género

Identidade de género
Cisgénero
Transgénero
Intersexual

Homem transexual
Mulher transexual

Travesti

N&o-binario
Orientag&o afetivo-
sexual

Assexual
Heterossexual

Homossexual

E uma classificacdo bioldgica e esta relacionada a producdo hormonal,
capacidade reprodutiva e genitalia. Estd no nivel "machos" e "fémeas".
Indica como a pessoa foi identificada ao nascer.

Pode ser compreendido como uma construcao sociocultural que tem inicio
mesmo antes do nascimento. Determina expectativas sociais, acesso a
oportunidades e defini¢cdo dos papeis esperados de homens e mulheres.

E o género com o qual a pessoa se identifica e cujo reconhecimento
reivindica. Pode ou néo estar alinhado ao género atribuido no nascimento.

Abrange as pessoas que se identificam com o género atribuido no momento
do nascimento.

Engloba pessoas gque ndo se reconhecem no género atribuido no momento
do nascimento.

Pessoa que nasceu com as caracteristicas biolégicas dos dois sexos. No
passado costumavam ser chamadas de "hermafroditas".

Pessoa que reivindica reconhecimento social e legal como homem. No
nascimento, foi identificada como do sexo feminino.

Pessoa que reivindica reconhecimento social e legal como mulher. No
nascimento, foi identificada como do sexo masculino.

Trata-se de uma identidade em disputa, eminentemente latino-americana,
e ndo ha consenso absoluto acerca da melhor definicdo. Algumas travestis
sdo pessoas que ndo se identificam com a classificagdo binaria homem-
mulher, e entendem-se como integrantes de um terceiro género. O processo
de identificacdo pode ser marcado por posicionamento politico e recortes
de classe e raga, sobretudo, como se vera mais a frente. Deve-se utilizar o
artigo feminino, ou seja, "a travesti".

Pessoa que ndo se identifica com nenhum dos géneros ou se percebe como
uma combinacdo deles. Refutam o sistema binario homem-mulher. Em
inglés, genderqueer.

Identifica a atracdo afetivo-sexual. Nao tem linearidade obrigatoria com a
identidade de género. Assim, pessoas transgénero também podem ter
diferentes orientacdes afetivo-sexuais.

Pessoa que ndo sente atracdo sexual por pessoas de qualquer género.
Podem, no entanto, desenvolver relacbes e parcerias afetivas.

Pessoa que sente atracdo afetivo-sexual por pessoas de género diferente
daquele com o qual se identifica.

Pessoa que sente atracdo afetivo-sexual por pessoas de género igual aquele
com o qual se identifica. Podem ser gays ou Iésbicas.
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Bissexual Pessoa que sente atracdo afetivo-sexual por individuos de qualquer género.

Fonte: o pesquisador.

Convem ressaltar que o Quadro 1 ndo esclarece a totalidade de termos que envolve 0s
estudos sobre género e sexualidade tampouco se propde a ser uma taxonomia sobre 0 assunto.
Além disso, algumas classificagdes — 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 denominagdo e narrativas, mais condizentes com a realidade que

experimentam.

1.3  ALGUMAS NOTAS SOBRE A QUESTAO DA TRANSGENERIDADE

Retomando o que vimos anteriormente, a obra de Beauvoir (1980 [1949]) deixou um
legado importante e inspirou trabalhos que discutiam género e sexualidade. A ideia de que
“torna-se mulher”, a0 mesmo tempo em que chamou a atengdo para as especificidades da
condicdo feminina, também abriu precedente para o surgimento, mais tarde, do paradigma de
“identidade de género”. Trata-se de uma nog¢édo importante quando se estuda as reivindicagoes
e caracteristicas identitarias das pessoas transgénero.

Segundo Cossi (2010), o conceito de género foi levado a Psicanalise em 1964 pelo
psiquiatra norte-americano Robert Stoller. O médico revisou algumas teorias freudianas sobre
sexualidade, sem conquistar consenso. Em seus estudos, propds uma diferenciacdo entre o sexo
bioldgico e a vivéncia social ou psiquica da sexualidade. A ndo coeréncia entre estes elementos
era entendida como patoldgica, raciocinio que ainda tem espac¢o no campo do saber médico.

A identidade de género, de acordo com Stoller, se expressaria na pessoa a partir da
conviccdo que ela tem de pertencer ao género oposto aquele atestado quando da identificagdo
de seu sexo bioldgico. Este processo aconteceria muito precocemente, ainda por volta dos dois
ou trés anos (COSSI, 2010), como demonstram, inclusive, os recentes debates sobre criangas
transexuais.

Para Stoller, o surgimento da identidade transexual estaria relacionado a dificuldades de
resolugdo do complexo de Edipo. Segundo o mecanismo descrito por Freud, de maneira
bastante resumida, nas situagoes “tradicionais”, 0 menino, que tem a m&e como primeiro objeto

de amor, enxerga o pai como um entrave, um rival que precisa ser posto de lado. O conflito é
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resolvido quando se impde a ameaca de castracdo, e 0 menino se identifica com o pai, indo,
mais tarde, buscar uma mulher para ocupar aquele lugar que um dia foi da mae. Uma situagao
inversa, mas com algumas peculiaridades, aconteceria no caso das meninas.

Pois no caso das criancas transexuais, dira Stoller, este processo nao se daria da mesma
maneira. Bento (2006) explica que, para o psiquiatra norte-americano, a mée do transexual seria
uma mulher com grande inveja dos homens e que desenvolveria uma relagdo de tamanha
simbiose com seu filho que impediria o conflito edipiano de se instaurar. “A inveja do pénis se
transforma, metaforicamente, em ‘inveja da vagina’. O pénis, significante universal, perde seu
poder e ¢ transformado em ‘uma coisa que ndo me deixa viver’, ‘um pedago de carne entre as
pernas’” (BENTO, 2006, p.125). A autora, uma das maiores especialistas do Brasil nos estudos
sobre transgeneridade, faz referéncia a frases, ditas por pessoas transexuais que demonstram a
sensacdo de inadequacao com o préprio corpo.

A transgeneridade desperta curiosidade e interesse ha muito tempo, porém nos ultimos
anos esse movimento se intensificou a partir da maior visibilidade das pessoas transexuais, que
tém buscado ocupar espacos de privilégios aos quais antes tinham acesso ainda mais restrito —
como a universidade, por exemplo.

Além disso, recentemente a midia tem dado destaque a casos de pessoas famosas que
sdo transexuais bem como a histérias que envolvem a transexualidade na infancia, assuntos que
costumam chamar a atencdo das audiéncias.

A transexualidade segue alvo de disputa dos discursos de saber e poder, que, por
diferentes vias e de maneira geral, reforcam a ideia de patologizacdo das identidades trans.

Se Stoller encaminhou a questdo para 0 campo da Psicanalise, Harry Benjamin o fez no
sentido da biologia. De acordo com Bento (2006), este ultimo, um endocrinologista aleméo,
estabeleceu parametros do que seria o verdadeiro transexual. Os indicadores buscavam
diferenciar este “transtorno” de outros, como a homossexualidade e a travestilidade.

Ainda hoje, prevalece na medicina a noc¢do de que a transexualidade é uma patologia,
como atesta seu registro na CID-10, a classificacdo internacional de doencas, e no DSM-V, o
manual diagnostico estatistico de transtornos mentais da Associagdo Americana de Psiquiatria.

Desta maneira, no Brasil, por exemplo, pessoas transexuais que desejam retificar seus
documentos ou se submeter a cirurgia de redesignacéo sexual® precisam passar por um processo

que envolve acompanhamento médico e psicoldgico por pelo menos dois anos.

® Cirurgia de redesignagdo sexual, ou transgenitalizagdo, sdo termos preferiveis a “mudanga de sexo”. Da-se 0
nome de processo transexualizador ao conjunto de procedimentos para que o corpo adquira as formas do género
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Além daterapia, ha o “teste de vida real” (usar diariamente roupas do género com o qual
se identifica), tomar hormonios e realizar exames de personalidade. (BENTO; PELUCIO,
2012). Somente apos a confirmagdo do diagnostico de disforia de género é que 0s passos
seguintes podem ser dados, no sentido da adequacéo do género aquele com o qual a pessoa se
identifica.

O processo de confirmacdo da transexualidade, tal como é conduzido hoje, visa
identificar “transexuais verdadeiros” (COSSI, 2010). Trata-se de uma aposta identitaria
questionavel. De um lado, os profissionais de salde guiam-se a partir de manuais e teorias que
patologizam a questdo. De outro, as pessoas transexuais costumam saber o que deve ser dito
para obtencéo do laudo que atesta sua condicdo. Inicia-se, assim, uma pantomima em que um
lado tenta avaliar com rigor médico questdes que nem sempre cabem num relatério e o outro
fornece respostas que, supde, sdo as que se deseja escutar.

Ativistas transexuais!® relatam, por exemplo, que os profissionais de saide tém
expectativa de uma linearidade imediata entre identidade de género e orientacao sexual. Assim,
espera-se que uma mulher transexual (sexo biolégico masculino, pleiteia reconhecimento do
género feminino) tenha atracdo afetivo-sexual apenas por homens. A possibilidade de ela ser
uma mulher transexual lésbica e, portanto, sentir desejo por outras mulheres seria um entrave
para obtencdo do laudo que garante o direito a retificacdo de nome ou, eventualmente, e caso
essa seja a vontade da pessoa que o0 postula, a cirurgia de redesignacdo sexual.

Uma das principais reivindicacdes de ativistas e pessoas trans € a despatologizacdo do
género, o que significa dar a elas autonomia sobre seus proprios corpos e identidades, nao
cabendo a medicina, a justica ou ao Estado legislar sobre o assunto.

Neste sentido, Amara Moira (2017, p.365) lanca a seguinte reflexdo, que também
explica a etimologia dos termos “cisgénero” e “transgénero’:

Cis, trans: antes de tudo, metaforas. Cisjordania, regido que margeia o Rio
Jordéo. Cisplatina, antigo nome do Uruguai, regido que ocupa um dos lados
do Rio da Prata. Transamazénica, 0 que cruza a Amazodnia; transatlantico, o
que atravessa 0 Atlantico. Cisalpino, transalpino. A isomeria geométrica da
Quimica Organica, onde "cis" sdo os atomos que, ao dividirmos a molécula
ao meio, permanecem de um mesmo lado do plano e "trans" 0s que
permanecem em lados opostos. O proprio dicionario Houaiss, trazendo a
etimologia de cis como "da preposic¢ao latina de acusativo cis ‘aquem, da parte
de ca de' (por oposicdo a trans)". E inimeros outros exemplos. Metéforas,
sempre metaforas. Aquilo que cruza, que transpassa, que atravessa e aquilo
gue permanece sempre dum mesmo lado, que margeia, que ndo cruza, que

com o qual a pessoa se identifica. Este processo pode incluir terapia hormonal, procedimentos cirlirgicos e a
cirurgia de redesignacao sexual (JESUS, 2012).

10 0 exemplo foi citado por diversas pessoas transexuais palestrantes no ciclo Géneros em Transito, oferecido pelo
Centro de Pesquisa e Formacdo do SESC S&o Paulo entre os dias 3 e 8 de agosto de 2015.
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deixa de cruzar, tudo em funcdo duma dada linha. E possivel imaginarmos a
utilizacdo de um desses termos sem, de pronto, nos referirmos ao outro? E
partindo dessa pergunta retdrica que ouso afirmar que o discurso médico, ao
nomear como "trans" a nossa maneira peculiar de existir, de reivindicar
existéncia, automaticamente nomeou a outra maneira, a sua maneira, nao-
trans, como "cis", cabendo-nos apenas pensar formas de fazer com que as duas
imagens propostas nessa metéfora, aquilo-que-cruza e aquilo-que-deixa-de-
cruzar, se traduzam em sentidos mais palpéveis.

Embora ndo se considerem portadoras de qualquer patologia, algumas pessoas
transexuais se movem no sentido de fazer “concessdes estratégicas”, expressao descrita por
Bento e Pelucio (2012). Existe o receio de que a despatologizacdo tire a terapia hormonal e a
cirurgia de redesignacdo sexual dos procedimentos cobertos pelo Sistema Unico de Saude
(SUS), dai a permanéncia da classificagdo ser vista por alguns como um “mal necessario”.

Cossi (2010) aponta que uma leitura da Psicanalise a partir das inovacdes propostas por
Lacan nos anos 1970 permitiria tirar a transexualidade do campo da doenca e inseri-la no da
singularidade de cada sujeito.

Outra demanda da populacédo transexual brasileira é a aprovacdo de uma lei de género,
a exemplo do que houve na Argentina, em 2012. No pais vizinho, um expediente votado pelo
congresso garante direitos fundamentais, como a retificacdo de nome sem a necessidade de
autorizacdo da justica ou realizagéo de cirurgia de redesignacao sexual (ALVES; JESUS, 2010).

A transexualidade mobiliza preconceitos, valores pessoais e a curiosidade dos que estao
a sua volta. Alguns tém a expectativa de que tudo sera “resolvido” com a cirurgia, quando o
binarismo de género voltara a prevalecer e 0s corpos emitirdo mensagens menos dubias sobre
suas origens e desejos. A ansiedade em torno de uma pretensa “normalidade”, entretanto, nao
cerca da mesma maneira todas as pessoas trans.

No caso das travestis, por exemplo, o terreno das classificagcGes ¢ bem mais irregular, o
que torna dificil definicbes esquemaéticas e estanques a respeito deste grupo. Sob uma
abordagem talvez essencialista e sujeita a contestaces, pode-se afirmar que travestis sdo
pessoas identificadas como do sexo masculino no momento do nascimento, mas que
desempenham papel de género mais proximos do campo feminino. Costuma-se reivindicar o
posto de terceiro género a esta identidade, que refuta o binarismo masculino-feminino e tem
seu processo de autoidentificacdo construido de maneira diferente do das pessoas transexuais.

A este respeito, Pelucio (2004, p. 129), em artigo sobre género, corpo e sexualidade,
considera “sintomatico que a grande maioria das travestis seja proveniente das classes populares
e média-baixa, engquanto as transexuais, que se definem a partir de categorias préprias das

ciéncias médicas, sejam mais comuns nas classes média e alta”.
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De fato, é perceptivel que a categoria travesti muitas vezes se articula mais detidamente
aos marcadores de raca e classe associados a negritude e aos estratos sociais menos favorecidos.
As mulheres trans, por sua vez, sao mais associadas a pele branca, maior escolaridade e — por
vezes, sem ser regra - grau superior de politizacdo da propria identidade.

Mais uma vez, cabe reiterar que nédo se trata de propor qualquer taxonomia sufocante
que aprisione as identidades e limite as diversas possibilidades de existéncia. Falando de
categorias, nosso objetivo € deixar claro ao leitor leigo quais sdo 0s principais grupos,
caracteristicas e reivindicacfes quando se abordam as sexualidades ndo-hegemdnicas.

Seria até incoerente, sobretudo falando de travestis, investir em classifica¢fes fechadas.
Pelucio (2004, p. 139) compara-as a seres dubios, nao “uma justaposi¢ao de metades, mas outra
coisa. Esses corpos ‘incongruentes’ desafiam a ordem binaria e classificatoria”.

Interessante pensar em como as travestis a0 mesmo tempo em que se valem das
tecnologias do biopoder, descritas por Foucault (2014), sdo também alvo delas. O corpo exerce
uma centralidade na constituicdo destas identidades, que conservam a materialidade falica do
masculino, mas promovem intervengdes que aproximam seus tracos as caracteristicas das
mulheres.

Se considerarmos a autoidentificagdo 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 ndo-binarias, aquelas que ndo se consideram pertencentes a
nenhum género ou se percebem como uma fusdo deles. Outras alternativas também séo
possiveis.

Existe uma miriade de defini¢des para as diversas formas de vivéncia e expressdo da
sexualidade. Aqui, procuramos focar nas identidades de homossexuais, pessoas transexuais e
travestis, que sdo aquelas que aparecem com mais frequéncia no campo de pesquisa desta

dissertacdo — as grandes organizaces e suas politicas de diversidade sexual.

1.4  SURGIMENTO DO MOVIMENTO LGBT E AS ESPECIFICIDADES DO CASO
BRASILEIRO

Os anos 1960 foram particularmente movimentados e relevantes para 0s grupos sociais

minorizados*!. Foi neste periodo que os negros norte-americanos, liderados por Martin Luther

11 O termo “minorizados” ¢ utilizado por Ferreira (2006) em substitui¢do a “minorias”. A troca procura acentuar
os expedientes politico-econdmicos que deslegitimam determinados grupos, que, muitas vezes - como € 0 caso das
mulheres e das pessoas negras no Brasil — constituem a maior parcela da populacdo. Nem sempre sdo minorias em
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King, tomaram as ruas de Washington e de outras cidades dos Estados Unidos exigindo o fim
do racismo institucionalizado a que estavam submetidos. Também nesta década, a segunda
onda*? do feminismo passou a denunciar com mais intensidade as desigualdades enfrentadas
pelas mulheres tanto na vida particular como no trabalho e nos espacos publicos.

O periodo foi significativo também para lésbicas, gays, bissexuais e pessoas trans. O
ano de 1969 assinala, ao menos simbolicamente, o surgimento dos movimentos dos
representantes das sexualidades ndo-hegemdénicas como uma categoria politica, em processo de
organizacdo e reivindicacdo de direitos.

O estopim se deu no bar Stonewall Inn, frequentado principalmente por homossexuais
em Nova York, nos Estados Unidos. Eram comuns as batidas policiais e cenas de preconceito,
guando os frequentadores resolveram se insurgir. Os confrontos abertos chamaram a atencéo
para a situacao a que aquele grupo era submetido e levaram a maior articulacdo das pessoas
homossexuais, bissexuais e trans, que reivindicavam, sobretudo, direito a visibilidade.

A respeito do surgimento do ativismo LGBT nos Estados Unidos — ainda que ndo fosse
chamado desta maneira nos anos 1960 -, Silva (2006) destaca algumas informacdes
interessantes. Primeiramente, é preciso considerar que os fatos se ddo de forma processual e
muitas vezes refletem movimentos acontecidos no passado.

Assim, Stonewall é o ponto alto de uma narrativa que comecgou a se desenhar algumas
décadas antes. Em 1924, surge nos Estados Unidos a primeira organizacdo gay. Tratava-se de
uma experiéncia bastante embrionaria, inspirada pelo que ja havia acontecido na Alemanha
alguns anos antes.

Algum tempo depois, em 1933, com o fim da Lei Seca e a volta da liberagdo da
comercializacdo de alcool, diversas cidades norte-americanas testemunharam a abertura de
bares. Alguns destes estabelecimentos eram voltados a socializacdo de homossexuais, ainda
que este fato fosse obrigatoriamente “maquiado”.

Silva (2006) aponta que uma das inumeras restricdes que regulavam o processo para se

obter uma licenca para a comercializacdo de bebidas alcoodlicas era justamente ndo autorizar

termos numéricos, mas, também quando o sdo, tém alguns de seus direitos ignorados, sobretudo por ndo ocuparem
0s espacos de poder e de representacdo social — 0 que inclui 0 mercado de trabalho formal. Importante salientar,
porém, que a palavra “minoria” ndo tem, nas Ci€ncias Sociais, carater quantitativo. Seu conceito estd mais
relacionado as ideias de poder e representatividade.

12 Tradicionalmente, costuma-se dividir o movimento feminista em trés ondas. A primeira teve inicio no século
XIX e representou a luta das sufragistas pelo direito ao voto. A segunda onda surgiu nos anos 1960 e tratou de
denunciar as varias desigualdades existentes entre homens e mulheres. A terceira onda, a partir dos anos 1990,
incentiva reflexdes acerca das interseccionalidades, além de buscar ampliar o repertério de experiéncias, para além
daquelas vividas por mulheres brancas e de classes média e alta. Importante ressaltar que 0 movimento feminista
ndo é uniforme. Existem diversos feminismos, que congregam ou divergem sobre pontos como prostituicéo e
pornografia, aceitacdo ou ndo de pessoas trans em suas fileiras etc.
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estabelecimentos voltados ao puablico homossexual. Assim, 0s poucos espacgos existentes
funcionavam de maneira bastante discreta e a base de pagamento de suborno a policiais, pratica
que culminaria nos acontecimentos de Stonewall, anos mais tarde.

Mais adiante, os anos 1940 foram marcados pela influéncia da Segunda Guerra Mundial,
que teve impacto em diversos setores, € uma das responsaveis pelo aumento de mulheres no
mercado de trabalho e influenciou também o ativismo homossexual.

Neste sentido, ainda de acordo com Silva (2006), o fato mais significativo foi a formacéo
de redes de suporte e relacionamento entre homossexuais. Estas redes surgiram entre as
mulheres que ficaram nos Estados Unidos e também entre os homens que estavam no front. A
proximidade e o contexto teriam permitido um compartilhamento de experiéncias que
facilitaria, finalizado o confronto, a articulacdo em torno de reivindicacdes comuns e também
a maior visibilidade de identidades historicamente marginalizadas. Segundo Silva (2006), “em
outras palavras, podemos dizer que a guerra trouxe consigo importantes transformacoes nas
dindmicas psicossociais e psicopoliticas da sociedade em geral, assim como nas relativas ao
coletivo lesbigay” (SILVA, 2006, p. 158).

Quase no fim da década de 1940, as pesquisas de Kinsey, ja mencionadas anteriormente,
também colaboraram para dar visibilidade a questdo homossexual, sobretudo pela afirmacéo de
que pelo menos 10% dos homens norte-americanos mantiveram ou mantinham algum tipo de
relagdo homossexual.

Os anos subsequentes registraram o surgimento, em diversas cidades norte-americanas,
de organizacg0es voltadas aos direitos dos homossexuais. Persistia, entretanto, a perseguicdo da
policia, a cobranga de propina e a exigéncia de “favores sexuais” nas batidas em bares
frequentados por gays e lésbicas.

Enfim, em 1969, os frequentadores do Stonewall Inn, localizado no bairro do Village,
em Nova York, resolveram se insurgir. A este respeito, consideramos simbélico registrar dois
apontamentos, lembrados por Silva (2006, p.167). Ainda que ndo se tenha absoluta clareza da
totalidade de acontecimentos daquela noite de 28 de junho®® de 1969, é dito que o estopim da
revolta foi a agressdo que uma lésbica sofreu de um policial. Houve tenséo e cerco a policia, e
uma pessoa trans teria gritado: “Ja lhes deram o dinheiro, mas aqui tem um pouco mais!”,

incentivando os manifestantes a langcarem moedas nos policiais.

130 28 de junho é considerado Dia Internacional do Orgulho LGBT, em aluséo aos episddios relatados. Embora
seja comum, deve-se evitar falar apenas em “orgulho gay”, de forma a ndo restringir o alcance das reivindicagdes
a apenas um grupo identitario, composto por homens homossexuais. Dentro do préprio movimento LGBT, existem
discussdes acerca da visibilidade e necessidade de ampliacdo de espaco para as outras categorias, sobretudo as
Iésbicas e pessoas trans.
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Narrar estes episodios, mesmo sem evidéncias incontestiveis de sua veracidade, é
importante para aplacar o processo de apagamento de determinados grupos dentro do
movimento LGBT. Stonewall entrou para a histéria como um acontecimento quase que
exclusivamente gay, o que é incorreto e desconsidera a participacao das Iésbicas e pessoas trans
no processo de afirmacdo das sexualidades que contestam a existéncia de uma matriz
heterossexual.

No Brasil, a ditadura militar (1964 — 1985) dificultava a organizacao de grupos sociais,
0s quais poderiam ser vistos pelo regime militar como opositores, ainda que sua pauta ndo se
opusesse diretamente a dos ditadores.

Como agravante, as questfes ligadas a sexualidade instigam julgamentos morais e
podem ferir suscetibilidades religiosas, o que era particularmente comum num periodo em que
se realizavam atos como as marchas pela familia. Na época, eram ainda mais corriqueiras as
agressdes policiais a travestis (FRY, MACRAE, 1983) e as manifestaces explicitas de
preconceito.

O movimento homossexual brasileiro, articulado de forma mais organizada, surgiu na
segunda metade da década de 1970. Neste periodo, ainda existia — como ainda existe, sobretudo
considerando alguns recortes socioldgicos - muita confusdo entre sexo, género e orientacdo
sexual, o que tornava dificil até mesmo definir o que era a homossexualidade.

Uma pesquisa de campo realizada nesta época por Peter Fry (1982) chamava a atengédo
para as diferencas entre os sistemas classificatorios e hierarquizantes da sexualidade existentes
nas diversas regides brasileiras. O autor percebeu que o entendimento predominante no Norte
do pais destoava daquele que era comum nas cidades maiores, Rio de Janeiro e Sdo Paulo.

Na periferia de Belém, no Pard, havia uma clara oposigdo entre “homens” e “bichas”,
sendo atribuidas aos primeiros as caracteristicas de virilidade, papel de ativo sexual e de género
masculino. Assim, 0 “homem” poderia heterossexual ou homossexual. As “bichas”,
necessariamente homossexuais, eram associados papéis de passivo sexual e de género feminino.
Ou seja, a “oposi¢ao” ndo se dava em torno da orientagdo sexual — héteros de um lado, homos
do outro - mas sim a partir da forma como participava do ato sexual e da performance de
género**, se condizente ou ndo com o sexo bioldgico.

Desta maneira, mesmo homens que se relacionavam com outros homens conservavam
sua masculinidade as vistas da sociedade local, desde que atendessem as expectativas de conduta

direcionadas ao sexo masculino (ativos e com comportamento viril). Peter Fry (1982) batizou

14 Introduzimos, aqui, um conceito de Butler (2015) que sera melhor explicado adiante, quando tratarmos dos
estudos/ativismo queer.
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este sistema de “hierarquico”, pois as relacdes nao se davam entre iguais. As “bichas” ndo eram
entendidas como homens, o que numa sociedade machista reduzia drasticamente sua
importancia.

Na mesma época, nas grandes cidades brasileiras, prevalecia outro sistema de
classificacdo das identidades sexuais masculinas, a partir dos grupos “homens” e “entendidos”.
Os primeiros, heterossexuais, com papel sexual ativo e com expressfes sociais associadas ao
masculino. Os “entendidos™, por sua vez, apresentavam variacdo de classificacdo dentro da
propria categoria de forma mais complexa que as “bichas”, uma vez que também eram
homossexuais, mas podiam desempenhar papeis sexuais ativos ou passivos e “performavam”
seu género de forma associada ao masculino ou ao feminino.

“O mundo masculino deixa de se dividir entre homens masculos e homens efeminados,
como no primeiro sistema, e se divide entre “heterossexuais” e “homossexuais”, entre “homens”
e “entendidos”, aponta Fry (1982, p. 94). Esta classificacdo simétrica, ou de igualdade, entende
que homens que se relacionam com outros homens, os “entendidos”, ndo necessariamente
desempenham papel de género feminino, igual as “bichas”. Assim, o que os diferencia de
homens heterossexuais pode ser apenas a orientacdo sexual, uma novidade em termos de
classificagéo.

O trabalho de Fry (1982) segue como uma importante referéncia nos estudos sobre
sexualidade no Brasil. Além disso, ao apontar a variedade de classificacfes e a dificuldade de
obtencdo de consenso em torno de algumas ideias, da pistas sobre o cenario plural em que
surgiram os primeiros grupos de ativistas homossexuais do pais.

Desde os anos 1960, ja havia registros de alguma movimentagdo na imprensa’®, mas
apenas em 1978, no contexto de relativo enfraquecimento da ditadura militar, surge o jornal
Lampido da Esquina, que desempenhou importante papel no estimulo a articulagdo de coletivos
homossexuais.

Silva (2006, p. 200) destaca que, desde o primeiro editorial, o Lampido ja sinalizava forte
carater politico e de denincia, além de demonstrar solidariedade a outros grupos alvo de
preconceito e tidos como aliados naturais. “Indubitavelmente, o Lampi@o nascera na esteira de
Stonewall e dos movimentos que lhe sucederam e constituiu, no Brasil, em uma das portas de

constru¢cdao do movimento LGBT nacional”.

15 Green (2000) registra a importancia do jornal O Snob, que existiu entre 1963 e 1969. Embora ndo seja o primeiro
periodico do género que circulou no pais, ele foi 0 mais duradouro e estimulou a criagdo de diversos outros jornais
caseiros no periodo em questao.
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O primeiro coletivo brasileiro reconhecido pela intencdo de politizar a questdo da
homossexualidade foi 0 SOMOS, criado em 1978, em Séo Paulo. Seu ideario era bastante amplo
e colocava em debate alguns assuntos que até hoje séo discutidos, como a necessidade de aplacar
as assimetrias de género, o esforco para esvaziar certas palavras (“bicha” e “sapatdo”, por
exemplo) de seu sentido pejorativo e 0 questionamento da monogamia.

O grupo tinha ramificagcdes na imprensa e na Universidade de S&o Paulo (USP), onde
aconteciam algumas reunifes. Composto inicialmente por vinte homens, em pouco tempo
ganhou a adesao de mulheres e estimulou a criacdo de outras agremiagdes no pais.

Na primeira metade dos anos 1980, havia coletivos homossexuais na maior parte das
grandes cidades brasileiras, o que permitiu maior visibilidade e também alguma expectativa de
influéncia nas questbes politicas do pais. Um grupo chegou a participar, em 1980, das
manifestacdes do Dia Do Trabalho no ABC Paulista, empunhando uma faixa que denunciava o
preconceito contra o trabalhador homossexual (SILVA, 2006).

Deve-se também a esses grupos a criagdo do termo “orienta¢do sexual”, em torno do qual
0s movimentos LGBT contemporaneos ainda investem bastante energia com a finalidade
pedagdgica de explicar quais expressfes sdo mais corretas para se tratar do tema (em oposicao
a “opcao sexual”).

A década de 1980, que também assinalou o enfraquecimento e fim da ditadura militar no
Brasil, parecia promissora as liberdades individuais. Até que o surgimento da aids, “um fantasma
que percorre os leitos, as paqueras e os flertes” (PERLONGUER, 1987), instaurou panico e
perseguicao.

A doenga era descrita na imprensa como “cancer gay” e estava associada inicialmente
aos ambientes liberais de cidades norte-americanas, como Nova York e S&o Francisco. Os
primeiros casos foram registrados no Brasil em 1982, e a sindrome foi ganhando as paginas dos
jornais com cada vez mais intensidade a medida em que se descobriam ou se suspeitavam de
novos doentes.

A aids tambeém teve impacto sobre a constituicdo dos movimentos de homossexuais.
Facchini (2013) registra que a “segunda onda” dos coletivos — aqueles que surgiram depois do
Lampido da Esquina e do SOMOS - tinha também grupos que buscavam se desvincular de
aspectos “marginais” da homossexualidade. Este processo de higienizagao buscava romper a
associacdo entre 0s gays e a aids, com vistas a obtencdo de mais apoios num ambiente
democréatico em reconstrugao.

Era grande a preocupacdo com o estigma de ser associado a uma doenga sexualmente

transmissivel, sobretudo num momento em que o medo se espalhava. Perlongher (1987, p. 52)
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descreve que a crise da aids alimentava uma ideia de “restauragao”: “Chegou-se longe demais,
paga-se agora a culpa pelos excessos libidinosos! Um retorno ao casal, uma volta a familia, a
morte definitiva do sexo andnimo e impessoal...”. O antropo6logo, importante estudioso da
homossexualidade no Brasil, relata o conservadorismo que ganhava espaco, citando frases que
costumavam ser ditas naquele periodo.

Silva (2006) destaca que, se por um lado houve um recrudescimento do discurso
homofobico, por outro a aids fez surgirem redes de solidariedade bastante amplas e néo
necessariamente baseadas em identidade. Em pouco tempo, ficou claro que a doenca néo era
uma exclusividade gay e estava, na verdade, relacionada a préaticas de risco, como 0 sexo
desprotegido. Assim, grupos de heterossexuais e homossexuais adoentados, seus familiares e

amigos viram-se em situacdo parecida.

O surgimento destas redes de solidariedade e combate & doenca provoca
mudangas no entendimento da sexualidade humana. Agora, os discursos se
dirigem menos a construcdo das multiplas identidades LGBT e se concentram
mais nas préaticas sexuais e seus desdobramentos na vida cotidiana das pessoas,
independentemente da orientagdo sexual de cada uma delas. (SILVA, 2006, p.
218)

A aids trouxe também consequéncias as pesquisas e ao ativismo nos Estados Unidos. A
questdo da teoria queer, que surge neste periodo, sera tratada mais adiante, ainda neste capitulo.

No Brasil, a quantidade de coletivos LGBT amargou uma reducdo significativa na
segunda metade da década de 1980. Seja pelo estigma da aids, pela crise econdmica ou pela
sensacdo de liberdade que a democracia em recomposicdo trazia, fato € que o namero de
organizac0es politicas voltadas as questdes homossexuais desabou.

Facchini (2013) anota que o Il Encontro Brasileiro de Homossexuais, organizado pelo
Grupo Gay da Bahia, em 1984, registrou apenas quarenta participantes, representando cinco
grupos diferentes. O numero é o mais baixo da série historica, que foi se recompondo nos anos
seguintes.

Embora em menor quantidade, os militantes organizados desempenharam papel
importante ao discutir e divulgar as demandas do movimento. Tanto que em 1985, em meio a
crise da aids, o Conselho Federal de Psicologia aprovou resolucdo que excluia a
homossexualidade de sua lista de patologias, uma reivindicagéo histérica dos ativistas.

Trata-se de uma conquista significativa, sobretudo se considerarmos que a Organizagdo
Mundial da Saude so6 excluiria a homossexualidade de seu catalogo de doencgas anos mais tarde,
em 17 de maio de 1990, outra data importante para o movimento, e considerada o Dia
Internacional Contra a Homofobia.
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No inicio dos anos 1990, o nimero de grupos organizados voltou a crescer, no que
Facchini (2013) classifica como o “reflorescimento” do movimento homossexual brasileiro.

Com experiéncia acumulada e acesso a comunidade, os coletivos desempenharam papel
fundamental no desenvolvimento e coordenacao de politicas governamentais de combate a aids.
Alguns grupos, recebendo recursos publicos, tornaram-se organiza¢es nao-governamentais,
num processo de institucionalizacdo inédito até entdo.

Porém, ha que se ressalvar o contexto em que as demandas dos homossexuais chegaram
ao Governo:

A entrada das pautas do movimento nas politicas publicas ndo se deu, portanto,
pelo reconhecimento das demandas de cidadania de LGBT ou pela criacéo de
conselhos de direitos, mas pela politica de saude e, mais especificamente, a
politica de combate as DSTs e aids. (FACCHINI, 2011, p. 14)

Ainda no comeco dos anos 1990, tém inicio as primeiras assembleias e reunides
organizadas exclusivamente para tratar das questdes relacionadas as travestis. As lésbicas - que
faziam parte do movimento desde o seu inicio, incluidas na categoria “homossexual”, junto com
0s homens — ja se reuniam em espagos exclusivos, para discutir suas especificidades. J& os
coletivos de pessoas transexuais comecam a se articular a partir das demandas de acesso as
cirurgias de redesignacédo sexual, aprovadas pelo Conselho Federal de Medicina em 1997.

Se é verdade que a aids estigmatizou a populacdo LGBT e trouxe consequéncias
psicoldgicas que duram até hoje, também o é que ela foi responsavel por dar maior visibilidade
a categoria. Tanto que o mercado passou a demonstrar interesse por este segmento emergente.

Nos anos 1990, surgem novas publicacdes voltadas ao publico homossexual, como as
revistas Sui Generis e G Magazine. Além disso, agéncias de turismo, de relacionamentos e casas
noturnas langam produtos voltados especificamente a esta parcela da populacéo, valendo-se da
onda GLS (Gays, Lésbicas e Simpatizantes).

O conceito era uma versao local do gay friendly norte-americano, e buscava incluir na
rota de consumo de servicos e produtos voltados aos homossexuais também os heterossexuais
que ndo tinham preconceito contra aquele grupo. Convem lembrar Canclini (1999, p. 239), para
quem ““a sociedade de consumo incorpora o ‘estranho’ como diferenga representada para e no
consumo”’.

Percebe-se neste momento que as politicas publicas abriam espacos aos homossexuais
sob a rubrica das preocupagdes com a saude, enquanto as empresas o faziam com o intuito de
ampliar mercados consumidores — 0 que mantinha e criava novas exclusdes, na medida em que

nem todos podem comprar.
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Porém, ha que se admitir que a entrada em cena do mercado aumentou significativamente
a visibilidade dos homossexuais, gerando fatos positivos, o que era particularmente importante
apos uma decada téo dificil quanto a de 1980.

Os anos 2000 trouxeram maior pluralidade nas discusses, com o aumento de trabalhos
académicos e a proliferacdo de Paradas do Orgulho por todo o pais. Facchini (2011) relata,
citando dados da Prefeitura de Sdo Paulo, que a Parada de 2007 teria levado 3 milhdes de pessoas
a regido da Avenida Paulista. Os nimeros podem ser questionados, sobretudo hoje, quando
existem ferramentas mais variadas de medicdo, mas, de fato, o evento foi histérico e reuniu uma
multiddo, de acordo com relatos na imprensa.

A homossexualidade passou a ser retratada com mais naturalidade na produgéo cultural,
como filmes e telenovelas, ocupou espaco diferente no noticidrio, ndo apenas associada a
aspectos negativos, e ganhou as discuss@es politicas com grande intensidade.

Em 2011, em deciséo histdrica, 0 Supremo Tribunal Federal reconheceu a legitimidade
das unides entre pessoas do mesmo sexo. Na sequéncia, o Conselho Nacional de Justica emitiu
notificacdo a todos os cartorios do pais sobre a obrigatoriedade de se registrar o casamento civil
de homossexuais.

Os avangos aconteceram também em meio a retrocessos, como € préprio da dinamica
social. Ainda é grande a pressdao de grupos fundamentalistas que tentam, no Congresso
Nacional, reduzir direitos ou fragilizar a legitimidade das pautas da populagdo LGBT.

Além disso, muitas gestbes, de variadas afiliacbes ideologicas, assumem posicdes
ambiguas, acenando a militdncia nos momentos eleitorais, mas evitando confronto com os
conservadores na pratica cotidiana.

Soma-se a isso a dificuldade de se aprovar as discussdes sobre género e sexualidade nos
planos municipais de educacdo e o preconceito no mercado de trabalho. Deve-se ressaltar,
ainda, o historico de negacgéo de cidadania a determinados grupos, sobretudo & populagéo trans
e aqueles homossexuais que trazem outros marcadores sociais de diferenca'®, como os mais

velhos, negros ou pobres.

16 O conceito de marcador social da diferenca ocupa, hoje, espago significativo nos estudos de Antropologia. Tem
sido comum refletir as questdes de género, raca/etnia, orientacdo sexual, identidade de género, classe social, entre
outras, a partir das intersec¢des destas categorias. Assim, é possivel verificar com maior precisao, por exemplo, as
especificidades da condicdo da mulher quando se acrescentam a cor, a orientagdo sexual ou outro marcador. Pensar
isoladamente género ou qualquer outra categoria fornece menos pistas do que quando se busca articular alguns
conceitos. Nao se trata meramente de uma “soma de opressdes”, mas de um mecanismo de compreensao que
considera, inclusive, a multiplicidade de identidades que habita cada um de nés e que sdo acionadas em diferentes
contextos. Para saber mais, recomenda-se a leitura de Brah (2006) e Crenshaw (1995).
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1.5  OS ESTUDOS/ATIVISMO QUEER E A CRITICA A HETERONORMATIVIDADE

Atualmente, o debate sobre a sexualidade é bastante plural e abarca tanto reflexes dos
estudos académicos quanto relatos de vivéncias pessoais e contribui¢cGes dos movimentos de
ativistas. Muitas vezes, estes diversos pontos de observagédo se interseccionam, o que faz, por
exemplo, com que a universidade hoje seja, também, um espaco politico e de reivindicacdo de
visibilidade e de direitos. A teoria queer se alia a essas ideias, mesclando leituras, pesquisa e
ativismo.

A origem dos estudos/ativismo queer € bastante dispersa. Se levarmos em conta 0s
aspectos contextuais que possibilitam a emergéncia de uma corrente de pensamento, é preciso
considerar a importancia dos movimentos vanguardistas dos anos 1960, dos textos publicados
por Gayle Rubin e outras autoras e autores nos anos 1970 e o surgimento da epidemia de aids
nos anos 1980.

Esta ressalva é importante para ndo apagar as contribuicdes de diferentes autoras e
autores, espalhados pelos Estados Unidos, Franca, Brasil e outros paises, que forneceram massa
critica para as reflexdes que se seguiram.

De todo modo, costuma-se situar o surgimento da teoria queer na segunda metade dos
anos 1980, nos Estados Unidos. Miskolci (2015) lembra que, desde seu inicio, reflexdo e
ativismo estiveram juntos, no cenario de panico e preocupacdo que marcou a aparicao da aids.

Se no Brasil o enfrentamento da epidemia uniu movimentos sociais e Estado, na
conjuntura de redemocratizacdo do pais, nos EUA, por outro lado, o confronto foi grande e
explicito. O governo republicano de Ronald Reagan hesitou em tomar medidas em relacéo a
aids, temendo que o patrocinio a politicas publicas de prevencédo e tratamento da doenca — 0
“cancer gay”, como era chamada - poderia levar a perda de votos entre os eleitores
conservadores.

Num cenario marcado pelo medo, os ativistas gays e lésbicas radicalizaram seu discurso,
pois ficavam mais evidentes as fraturas que existiam entre suas demandas e as de determinados
setores da sociedade. As concessdes de tolerancia com a homossexualidade mostravam seus
limites e o resultado era um retorno ao estigma e mortes as centenas de doentes de aids, que
ndo contavam sendo com a solidariedade de alguns amigos e familiares.

A teoria queer se apropria de um termo que, em inglés, € considerado um palavrao, um

xingamento. A palavra “queer”, que sempre foi usada para ofender, ¢ ressignificada em outros
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termos, num movimento que procura desidratar seu potencial agressivo e, a0 mesmo tempo,
apresentar novas maneiras de se pensar a sexualidade?’.

Miskolci (2015, p. 24) lembra que a principal problematica queer ndo € exatamente a
da homossexualidade, mas a da abjecao, “o espaco que a coletividade costuma relegar aqueles
e aquelas que considera uma ameaca ao seu bom funcionamento, a ordem social e politica”.
Desta maneira, ndo existe incoeréncia que heterossexuais se identifiquem com o queer,
trabalhem com sua analitica ou mesmo se juntem ao seu ativismo.

A questdo queer se volta contra a normalizacdo dos corpos, da sexualidade e o
estreitamento das possibilidades de existéncia. A recusa a normalizacdo, mesmo quando se
consegue aprovacgdo de leis e garantia de direitos dentro do sistema estabelecido, é uma das
bandeiras do movimento.

Uma norma que costuma ser denunciada € a da heteronormatividade, a expectativa de
que todos, independentemente de seus desejos, orientacdo sexual ou identidade de género,
organizem suas vidas a partir da suposta naturalidade e coeréncia da matriz heterossexual.

Colling (2015) explica que até os anos 1970 predominava a ordem da
heterossexualidade compulsoria, ou seja, as relacbes afetivas e sexuais deveriam
necessariamente ser constituidas com parceiros de sexo diferente. Com a despatologizacdo das
vivéncias homossexuais, este discurso perdeu forca. Ainda que o preconceito persista, o saber
supostamente cientifico deu seu aval a outras possibilidades de experimentacdo dos afetos e
desejos.

Assim, a expectativa em torno da norma de que sejam todos heterossexuais se desloca
para o campo da heteronormatividade, uma prescri¢ao de organizacdo da vida. Segundo Colling
(2015, p. 40), “enquanto na heterossexualidade compulséria todas as pessoas devem ser
heterossexuais para serem consideradas normais, na heteronormatividade todos devem
organizar suas vidas conforme o modelo heterossexual”.

Colling (2013, p. 419) aponta, ainda, que na sociedade, mesmo dentro dos coletivos
LGBT, costuma haver uma exaltacdo da heteronormatividade:

Em muitas falas e acBes, por exemplo, enaltecemos apenas quem deseja
constituir familia, casar e ter filhos, os gays masculinizados e ativos, as
Iésbicas femininas, e criticamos as pessoas que consideramos promiscuas, 0S
gays afeminados, as passivas, as léshicas masculinizadas, as trans

N9 1332

17 Algo parecido tem acontecido no Brasil com palavras como “bicha”, “sapatdo” e “viado” (com “i” mesmo). As
expressdes, historicamente utilizadas para ofender, tém sido apropriadas pelos coletivos LGBT e utilizadas com
naturalidade, de forma a neutralizar o carater pejorativo que elas carregam. A proposito, Berenice Bento (2015)
propde que os estudos queer sejam traduzidos no contexto brasileiro como “estudos transviados”.



45

trabalhadoras do sexo. N&o se trata de ser contra os direitos a unido estavel e
ao casamento, mas de ndo transformar isso em modelo para todas as pessoas.

Neste ponto, fica mais evidente que o queer abarca questdes que extrapolam a orientacéo
sexual e a identidade de género. Todos aqueles que se veem constrangidos a aderir a norma —
mulheres solteiras ou casais que optam por ndo ter filhos, por exemplo — podem se ver
contemplados nas reflexdes e ativismo do movimento.

A teoria queer se insere no quadro dos estudos pos-estruturalistas e teve grande
influéncia de pensadores como Jacques Derrida e Michel Foucault. Historicamente, seu nome
foi cunhado pela historiadora Teresa de Lauretis. Spargo (2017) destaca também o pensamento
de Eve Sedgwick na formulacdo destes estudos.

Uma das principais expoentes da teoria queer é Judith Butler, a quem coube dissecar
alguns dos principais conceitos com 0s quais 0 movimento trabalha hoje.

Salin (2013), recuperando algumas dessas ideias centrais, explica que Butler desfaz a
distingdo entre sexo e género, argumentando que todos 0s corpos Sdo necessariamente
“generificados” desde sua existéncia social. E sabido, por exemplo, que mesmo antes do
nascimento, tdo logo se identifique o sexo bioldgico, o bebé é inserido na cultura e nas
expectativas e “obrigacdes” que cercam 0 género com o qual, costumam esperar 0s pais, ele va
se identificar.

Pois para Butler (2015, p. 69) o género ndo € algo estanque, mas sim uma
performatividade. A autora define género como “um conjunto de atos repetidos no interior de
uma estrutura reguladora altamente rigida, a qual se cristaliza no tempo para produzir a
aparéncia de uma substancia, de uma classe natural de ser”.

Butler (2015) critica esta estrutura que estimula e exige a existéncia de géneros
inteligiveis, regulados pela matriz da heterossexualidade, e onde se espera “coeréncia” entre
sexo, género, pratica sexual e desejo. Esta linearidade é essencialista por exceléncia, pois
pressupde 0 género e o desejo como variadveis absolutamente naturais e anteriores a qualquer
construcdo sociocultural.

Problematizar a questdo do género leva inevitavelmente a uma critica a miopia que
divide as pessoas entre homens e mulheres, heterossexuais e homossexuais, e ignora as diversas
possibilidades que existem nos meios-termos. Louro (2001) recorda que esta critica j& surgia
em Jacques Derrida, para quem a logica ocidental opera a partir de binarismos. Elege-se uma
ideia fundante, tida como correta ou original, e, a partir deste ponto, uma outra, classificada

como oposta, ou mesmo subordinada.
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Butler (2015) acredita que 0Ss corpos que escapam & norma da matriz da
heterossexualidade e sua expectativa de coeréncia estdo destinados a abjecdo, ao campo das
vidas que tém menos valor. Os corpos mais abjetos costumam ser aqueles que desafiam as
convencoes de género. Basta lembrar da situacdo de travestis e pessoas transexuais no Brasil,
por exemplo.1®

O queer se estrutura como uma proposta poés-identitaria, o que enseja algumas
desavencas com o0s coletivos LGBT, ja que a aposta na identidade é justamente uma das
responsaveis pela “sopa de letrinhas” que buscam ser contempladas na sigla deste movimento.
Como exemplo, atualmente, para dar conta da pluralidade de demandas e identificacGes, tem-
se chamado, em alguns contextos, o coletivo de “LGBTTQIA” (Lésbicas, Gays, Bissexuais,
Transexuais, Travestis, Queer, Intersexuais e Assexuais) —mesmo com a contradi¢do de incluir
um movimento ndo-identitario, como o queer, neste grupo.

O apelo a identidade é apontado por Colling (2013) como uma estratégia para obtencao
de direitos. Citando Gayatri Spivak, o autor lembra também o0 uso recorrente pelos movimentos
LGBT do “essencialismo estratégico”, a pratica de se ater a suposta naturalizagdo das
identidades para conseguir a aprovacao de leis e outras garantias.

Os estudos/ativismo queer se diferenciariam desta proposta justamente por ndo acreditar
em identidades fixas. Para esta corrente, as identidades sdo fluidas, ndo hierarquicas e
estabelecidas contextualmente. Ou seja, contrariando a tendéncia a roétulos e classificacdes
definitivas, o queer propde uma politica que ndo fixe o sujeito em pontos determinados e
conviva com a transitoriedade de nossa condicao.

Esta reflexdo desafia mesmo a ideia de “minoria”. Primeiramente, porque o conceito de
minoria pressupde que a maioria seja heterossexual, quando ndo ha certeza de como os desejos
e afetos se encaminhariam ndo fosse o reforco reiterado da norma. A este respeito, Miskolci
(2009, p. 151) lembra que “a despeito de suas boas intengdes, os estudos sobre minorias
terminavam por manter e naturalizar a norma heterossexual. ”’

Além disso, se ndo somos um sO algo, mas varios, e se nos construimos
contextualmente, a partir da variedade de “eus” que nos habitam, como estabelecer o que ¢ uma

minoria? E a partir de quais recortes? E possivel convocar a suposta identidade homossexual

18 Segundo estatisticas do Grupo Gay da Bahia e da Associacdo Internacional de Lésbicas, Gays, Bissexuais,
Transgéneros e Intersexuais (ILGA), as travestis e pessoas transexuais sdo alvo prioritario de assassinatos
motivados por preconceito e intolerancia, entre a populagdo LGBT, no Brasil. Foram 340 assassinados motivados
por LGBTfobia apenas em 2016. Destes, 144 envolvem travestis e pessoas transexuais. Também é baixissima a
expectativa de vida deste grupo na América Latina. De acordo com a Comissdo Interamericana de Direitos
Humanos, 80% das pessoas trans assassinadas tinham 35 anos ou menos quando o crime ocorreu.
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de alguém sem considerar, por exemplo, as interseccionalidades de raga e classe social, que
podem determinar as vivéncias da sexualidade?

Séo algumas reflexdes que a teoria queer nos desperta. Este referencial tem renovado as
discussBes sobre sexo e género e ajudado a repensar a questdo das politicas de diferenca e de

diversidade, como veremos no proximo capitulo.
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2  DIMENSOES DA DIVERSIDADE: LUTAS SOCIAIS, POLITICAS DE
GESTAO E O PROCESSO DE COMUNICAGCAO

A questdo da diversidade no ambiente de trabalho tem mobilizado algumas organizacdes
nos ultimos anos, incluindo as multinacionais que operam no Brasil. A maior presenca nas
empresas - mas também o registro de algumas auséncias - de mulheres, negros, pessoas com
deficiéncia, populacdo LGBT e outros grupos ensejam discussdes sobre preconceito e igualdade
de oportunidades.

Algumas organizagOes que atuam no Brasil'®, atentas a este cenario, tém se articulado
para revisar suas politicas de recrutamento e selecdo, investir em treinamento, tornar mais plural
sua comunicacdo e aumentar em seus quadros a representatividade de grupos historicamente
excluidos.

Entretanto, este debate ndo é novo e tem raizes ainda nos anos 1960, com as demandas
de reconhecimento de representantes de grupos minorizados, que tomaram as ruas dos Estados
Unidos e de paises da Europa - sobretudo, embora ndo exclusivamente.

O objetivo deste capitulo é apresentar algumas das principais discussdes que envolvem
0 tema da diversidade no aspecto das lutas sociais, modelos de gestdo e no processo de
comunicagéo.

Inicialmente, contextualizaremos o cenario da globalizacdo e da fragmentacdo das
identidades, a partir do resgate das ideias de autores como Hall (2014), lanni (1996) e Ortiz
(1994).

Falar sobre um fenbmeno enquanto ele se desenrola é um desafio. N&o se tem nocéo
exata de todas as suas consequéncias e nem a certeza absoluta de todos os ganhos e perdas
envolvidos. Em se tratando da globalizag&o, assunto discutido no nivel das mindcias nas ultimas
décadas, a dificuldade vai além. E preciso, ainda, driblar a sensacio de que tudo ja foi dito a
respeito do tema ou de que todos ja sabem com clareza suas principais implicacdes.

Mantendo a fidelidade a uma abordagem didatica, que ofereca condi¢bes mesmo a
leitores ndo familiarizados com o meio académico de compreender as discussdes aqui

apresentadas, resgataremos esta tematica.

19 Por exemplo, aquelas que se relinem em grupos para debater a questéo da diversidade, como o Férum de
Empresas e Direitos LGBT, objeto de pesquisa desta dissertacéo, e outros espacos voltados a discussdo das
questbes de género, raca ou pessoas com deficiéncia.



49

Na sequéncia, faremos uma aproximacao do debate em torno do multiculturalismo e da
interculturalidade, trazendo contribuicdes de autores que refletiram sobre estes conceitos, a
exemplo de Ferrari (2014) e Rodrigo (2012).

Apresentado o contexto, a discussao chega ao ambiente organizacional. Nossa intencao
é mostrar a origem historica das politicas de gestdo da diversidade no trabalho, além de uma
revisdo dos principais artigos sobre o tema publicados nos ultimos anos.

Apresentar tanto reflexdes mais funcionalistas quanto criticas em torno das politicas de
diversidade é o objetivo da secdo seguinte. Para tanto, recorreremos a Alves e Galedo-Silva
(2002), Barbosa (2009), Cox (1994), Irigaray (2008), Thomas e Ely (1996) e outros autores,
brasileiros e estrangeiros, que tém refletido sobre o tema.

As praticas e especificidades que envolvem a questdo das politicas de diversidade sexual
no trabalho, objeto de estudo desta dissertacao, serdo abordadas de maneira mais detida ao final

do capitulo.

21 GLOBALIZACAO DAS REIVINDICACOES, FRAGMENTACAO DAS
IDENTIDADES

A globalizagdo, um dos fendmenos determinantes da atualidade, continua provocando
grandes transformacdes no comportamento, valores, habitos de consumo e préaticas de
comunicacdo das pessoas e organiza¢es em todo o mundo.

O fato em si ndo € novo. lanni (1996) lembra que nem mesmo os antigos Estados-Nacao
europeus eram tdo autdbnomos quanto pretendiam e existia uma relagéo de interdependéncia,
sob alguns aspectos.

Foi o interesse econdmico que motivou as grandes poténcias mercantilistas a buscar
novos territorios, no século XVI. A este processo, Canclini (1999) deu o nome de
internacionalizacdo, quando as pessoas ja consumiam produtos ou recebiam noticias, ainda que
atrasadas, vindos de outras partes do mundo.

O autor argentino diz, ainda, que este movimento levou a transnacionalizacdo, que seria
o resultado da internacionalizacdo da economia e da cultura, sobretudo no comeco do século
XX. Organismos e empresas deixaram de restringir sua atuacdo ao espago em que foram
concebidos, passando a atuar em diversos paises.

A globalizacéo surge neste processo e se intensificou a partir dos avangos da tecnologia
e da comunicagdo, com as quais estabelece uma relagdo de dependéncia. Ndo por acaso,

algumas das primeiras teorizacfes sobre o tema partiram do canadense Marshall McLuhan
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(1968), icone das Teorias da Comunicagdo e considerado um visionario pela disseminagéo de
ideias de grande impacto, como o conceito de “aldeia global”.

McLuhan cravou esta expressdao a partir da observacdo de um mundo cada vez mais
intercomunicante e com estreitas relacdes politicas, econémicas e sociais. O autor destacava 0s
avangos tecnologicos da informacdo e da comunicacdo e a consequente facilidade para se
relacionar com os demais membros da “aldeia”.

McLuhan considerava a televisdo como maior paradigma da aldeia global, numa época
em que este veiculo ainda nem oferecia possibilidades concretas de interacdo e os telefones
celulares e a internet eram, quando muito, proje¢des otimistas de ficcao.

Renato Ortiz (1994) entende a globalizagdo como um processo de transformacgéo
politica, econémica e cultural em escala planetaria. Uma de suas caracteristicas fundamentais
seria a desterritorializacdo, ndo no sentido de fim das fronteiras, mas no da criacdo de novos
contornos, ndo apenas fisicos. Ou seja, se por um lado, é possivel deslocar-se e se comunicar
com qualquer parte do mundo numa velocidade jamais pensada, por outro o arsenal tecnoldgico
gue serve de passaporte a esses avancos ainda esta restrito a uma parcela restrita da populacéo.

Como é de se supor, a globalizacdo exerce influéncia sobre os grupos, movimentos
sociais e partidos politicos, estabelecendo algumas bases para a percep¢do de uma “cidadania
em escala mundial” (IANNI, 2004, p.32). Ao mesmo tempo, deflagra tentativas de
homogeneizacao e provoca e estimula antagonismos, criando o que Milton Santos (1997, p.205)
classifica de “diferenciagdo em outros niveis, diversidades com outras potencialidades e
desigualdades com outras forcas”.

A globalizacao contribuiu para o processo de fragmentagédo das identidades, tornando-
as menos vinculadas a tempos, espacos ou contextos estaticos. De acordo com Hall (2014),
existem pelo menos trés possiveis consequéncias deste fato. S0 movimentos aparentemente
contraditdrios entre si, mas que acontecem simultaneamente.

A primeira é que as identidades nacionais estdo se desintegrando, como resultado da
homogeneizagao cultural. “Os fluxos culturais, entre as nagdes, € 0 consumismo global criam
possibilidades de ‘identidades compartilhadas’ — como consumidores para 0s mesmos bens,
clientes para os mesmos servicos, ‘publicos’ para as mesmas mensagens”. (HALL, 2014, p.
42).

Paralelamente, as identidades nacionais e outras identidades locais, estdo também se
fortalecendo como resisténcia a globalizagdo. O autor se refere aos movimentos de preservagao
de tragos culturais regionais.
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Por fim, o surgimento de identidades hibridas, formadas pela juncdo de diferentes
referenciais culturais. E o caso, por exemplo, das pessoas que mudam de pais, assimilam
caracteristicas diversas, mas mantém, simultaneamente, suas tradi¢fes e costumes de origem.

Além destes aspectos mais coletivos, Hall (2014) também se deteve a analisar a questao
da identidade no que se refere a trajetoria do sujeito moderno. Para o autor, houve um continuo
“descentramento” que terminou por remover um sentido de estabilidade e unificagdo que existia
no sujeito do lluminismo.

Este descentramento ndo aconteceu de uma hora para outra. Trata-se, segundo o autor
jamaicano, de um processo incentivado e impulsionado por cinco grandes avancos na teoria
social, alguns relacionados a autores que dao suporte tedrico a esta dissertagéo.

O primeiro movimento refere-se as tradicfes do pensamento marxista. Saber que faz a
histéria, mas apenas sob condicGes ja estabelecidas, tiraria da humanidade a expectativa de
agéncia individual. Ou seja, promovem-se mudancas, mas utilizando recursos deixados pelas
geracOes anteriores.

O segundo descentramento tem a ver com o trabalho de Freud e a “descoberta” do
inconsciente. A hipdtese levantada pela Psicanalise poria por terra a no¢do do sujeito cartesiano,
racional e inteiramente unificado.

A proposicédo de Ferdinand de Saussure, linguista francés, de que a lingua é um sistema
social e preexiste a nds também comprometeu a ideia de autonomia integral do sujeito. “Falar
uma lingua ndo significa apenas expressar nossos pensamentos mais interiores e originais;
significa também ativar a imensa gama de significados que ja estdo embutidos em nossa lingua
e em nossos sistemas culturais” (HALL, 2014, p.25). Esta ideia ¢ particularmente interessante
para a Comunicacgdo, na medida em que leva a refletir sobre os significados e, sobretudo, as
diversas possibilidades de interpretacdo de uma palavra ou mensagem.

O quarto descentramento da identidade do sujeito moderno vem na esteira da obra de
Foucault. Se o “poder disciplinar” vigia, estabelece e limita muitos dos comportamentos e
atitudes, mais uma vez, sobra pouco espaco para se pensar em mudangas que partem
exclusivamente dos individuos.

Por fim, o impacto do feminismo. Hall (2014) assinala o nascimento, nos anos 1960, da
politica de identidade. Cada movimento recorria a identidade social de seus sustentadores.
“Assim, o feminismo apelava as mulheres, as politicas sexuais aos gays e as lésbicas, as lutas
raciais aos negros, os movimentos antibelicistas aos pacifistas, e assim por diante” (HALL,
2014, p.27). Se uma mesma pessoa pode se identificar com diferentes bandeiras, é natural que

as identidades sejam vistas como multiplas ou mesmo contraditorias. O posicionamento talvez
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dependa da identidade que é acionada contextualmente — se a questdo de género ou racial, por
exemplo.

Entretanto, Hall (2014, p. 47) chama a atencdo para o fato de a fragmentacdo da
identidade ser um fendmeno percebido de maneira diferente nas diversas partes do mundo. “A
proliferacdo das escolhas de identidade é mais ampla no ‘centro’ do sistema global que nas suas
periferias”, diz o autor. Ou seja, como ¢ tipico dos fendmenos relacionados a globalizacdo, o
processo nao € distribuido linearmente. Sua recep¢do depende de contextos e questdes
relacionadas aos aspectos culturais, politicos e econémicos de cada sociedade.

A ideia de identidade, como ja vimos, aparece em diferentes campos do conhecimento
e, na Psicologia, tem em Tajfel (1978) um dos seus principais sistematizadores. Para o autor,
identidade social esta ligada a percepc¢édo de pertenca a um grupo e de ndo pertenca a outro.

Paiva (2007) explica que é uma tendéncia da cognicdo agrupar objetos, eventos e
pessoas de acordo com suas similaridades e diferencas. As semelhancas percebidas levam a
formagOes de grupos nos quais convivem identidades mais ou menos homogéneas, de acordo
com o distanciamento daquele que percebe o fato — os membros do grupo do qual se faz parte
tendem a ser compreendidos como mais diferentes uns dos outros em relacdo aqueles do
outgrup, vistos com mais parecidos entre si.

Portanto, a identidade social tem relagdo com o sistema de papeis, e surge do cruzamento
entre os elementos conferidos, ou seja, inatos, e os alcancados pelo sujeito. Papeis, segundo
Paiva (2007), sdo expectativas ligadas a posi¢cdes ocupadas.

Além disso, é importante considerar, como asseguram Ellemers, Spears e Doosje
(2002), o contexto em que se ddo as relacbes, uma vez que as pessoas percebem seu préoprio
grupo e os demais a partir dos elementos de comparacdo que Ihes sdo oferecidos.

Esta questdo é particularmente relevante, segundo a visdo de Cuche (2002, p. 183),
porque “a identidade se constrodi e se reconstrdi constantemente no interior das trocas sociais”.
Ou seja, a partir da interacdo e do uso da comunicagdo como instrumento de dialogo.

Martinez (2013) traga um cenario das principais discussdes sobre identidade e situa duas
concepcdes importantes. A de Woodward (2009), que conceitua identidade como as posic¢oes
gue uma pessoa assume e com as quais se identifica, e a de Jenkins (2008), que divide a
identidade em uma por¢do definida, de caracteristicas preexistentes, e outra conquistada,
resultado da autodeterminacéo e de escolhas pessoais.

Em que pesem as diferentes abordagens e concepcdes, é fato que a questdo da identidade
ocupa espaco relevante nas discussfes na academia e tem interseccGes com o0s temas

globalizacdo, cultura, sexualidade e trabalho.
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2.2 MULTICULTURALISMO E INTERCULTURALIDADE

E razoavelmente comum que se utilize, sobretudo na linguagem falada, as expressdes
multiculturalismo e interculturalidade como sindnimos. Embora haja aproximacgdes entre os
conceitos, acreditamos que € necessario estabelecer algumas defini¢des e sinalizar as diferencas
entre os construtos.

Rodrigo (2012) recorre a imagem dos “trés mundos” para apontar as diferengas entre os
espacos monocultural, multicultural e intercultural. Para o autor espanhol, existem
peculiaridades que caracterizam cada um destes ambientes.

Assim, o mundo monocultural é caracterizado pelo etnocentrismo e baixo nivel de
interacdo, que resvalam em falta de interesse por outras realidades. A intolerancia ¢ um dos
comportamentos neste estagio, no qual se busca apagar as diferencas, reforcando a
homogeneidade e o desejo de conversdo como estratégias para a expulsdo ou exterminio
daqueles que ndo partilham dos mesmos codigos culturais da maioria mais influente.

Neste contexto existe pouca informacdo sobre outras realidades. O diferente é
estigmatizado e busca-se converté-lo ou elimina-lo, de forma a manter a ideia de unidade. “No
mundo monocultural, as identidades se convertem em prisdes das quais ndo se pode nem sair,
sob pena de trai¢cdo, nem as modificar.” (RODRIGO, 2012, p. 139). Ou seja, existem modelos
bastante rigidos, que tanto limitam as possibilidades daqueles que estdo dentro das normas
estabelecidas como exigem dos demais que persigam e se espelhem em determinado padréo de
conduta.

Entretanto, esta referéncia ndo é acessivel a todos, pois ndo se trata apenas de seguir
modelos de comportamento. Para exemplificar, Rodrigo (2012) cita o acronimo WASP (White
Anglo-Saxon Protestant), que por muito tempo serviu de referéncia Gnica nos Estados Unidos.
A bussola da sociedade estava nas maos dos brancos, anglo-saxdes e protestantes. Aos demais,
restava segui-los, ainda que as possibilidades de sucesso ja fossem, de saida, menores para
aqueles que jamais se encaixariam no modelo, como as mulheres e os negros, por exemplo.

No mundo multicultural, por sua vez, algumas mudangas significativas acontecem, se
comparado ao mundo monocultural. A sociedade tem mais acesso a informag&o e, portanto, mais
conhecimento sobre a existéncia, habitos e modos de vida de outras pessoas. Desta maneira, ja
¢ possivel pensar na coexisténcia dos diferentes num mesmo espago, ainda que nao

necessariamente haja interagdo entre as partes.
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Os diferentes grupos podem viver num ambiente que tende a tolerancia, ainda que “atras
do direito a diferenca se esconda uma concessdo dos grupos dominantes a certas minorias
dominadas” (RODRIGO, 2012, p. 56).

Importante acentuar que a palavra “tolerancia” pressupde a existéncia de pessoas
toleradas, ou seja, ainda ndo se pode falar em igualdade e aceitagdo. As relagdes de poder
continuam bem demarcadas, de maneira que uns se sobrepdem a outros, seja em termos
econdmicos, de direitos, reconhecimento ou influéncia.

A coexisténcia de diferentes pessoas num mesmo espacgo, caracteristica do mundo
multicultural, pode levar a um reforco identitario, ou seja, a tentativa de destacar ainda mais
certas caracteristicas com o objetivo de reforcar os tracos que diferenciam um grupo do outro.
Esta observacdo é coerente com o pensamento de Hall (2014), quando o autor diz que
determinadas identidades locais ou particularistas tendem a sublinhar seus tracos principais
como forma de resistir a globalizagéo.

Hall (2006) considera importante distinguir os termos multicultural e multiculturalismo.
O primeiro descreve as caracteristicas e problemas de governabilidade que surgem em qualquer
espaco em que diferentes coexistem. Ja o multiculturalismo “refere-se as estratégias e politicas
adotadas para governar ou administrar problemas de diversidade e multiplicidade gerados pelas
sociedades multiculturais” (HALL, 2006, p. 52).

Barbosa e Veloso (2009) afirmam que o conceito multiculturalismo nasceu nos anos
1970 no Canada e na Australia em um contexto em que 0S governos eram pressionados a
desenvolver politicas mais adequadas as necessidades dos ambientes plurais em que estavam
inseridos. Buscava-se, simultaneamente, a manutencdo das identidades culturais e a promogéo
de um ambiente que permitisse a sensacdo de pertencimento ao todo.

A ideia do multiculturalismo pode fazer supor uma certa harmonia, mas € preciso ter em
conta que os conflitos séo latentes. No contexto brasileiro, Cogo (2015) critica que o
multiculturalismo colabora para sustentar a ideia equivocada de uma sociedade tolerante, onde
as questdes de raca e classe ndo seriam tdo relevantes.

Esta ndo é a Unica ressalva de que o conceito é alvo. Boaventura de Sousa Santos (2003)
cita que o multiculturalismo € interpretado por alguns como uma ideia apolitica. “O apelo a
noc¢ao de ‘tolerancia’ ndo exige um envolvimento ativo com os ‘outros’ e refor¢a o sentimento
de superioridade de quem fala de um autodesignado lugar de universalidade” (SANTOS, 2003,
p. 31). O autor portugués exemplifica neste trecho uma critica comum que se faz ao

multiculturalismo.
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Percebe-se que ha uma mudanca significativa do mundo mono para o multicultural,
descritos por Rodrigo (2012). Porém, persiste uma nocdo de referéncia, no sentido que as
identidades continuam sendo interpretadas a partir de determinado modelo padréo de orientacéo.

Ainda de acordo com Rodrigo (2012), os paradigmas de reconhecimento e da valorizacao
da diversidade cultural s6 sdo alcancados no estagio da interculturalidade. E neste espaco que o
etnocentrismo é rompido e ha interesse por outras culturas, observando-as e interagindo com
elas a partir de seus proprios codigos de referéncia. O conflito também marca presenca no mundo
intercultural, mas criam-se ambientes de respeito a partir da alteridade e do uso da comunicacgéo
como ferramenta indispensavel a construcdo de novos paradigmas de entendimento comum.

No mundo intercultural, portanto, a coexisténcia cede espago a convivéncia. As
identidades se constroem e se reconstroem continuamente a partir das trocas e dos processos de
identificacdo dos sujeitos (RODRIGO, 2012).

A emergéncia do termo “intercultural”, segundo Cogo (2015, p. 106), estaria relacionada
“a insatisfagdo com a insuficiéncia do multiculturalismo e da multiculturalidade como conceitos
capazes de refletir a dindmica e expressar igualmente o proposito de novas sinteses
socioculturais”.

Barbosa e Veloso (2009) entrevistaram dezenas de executivos brasileiros que atuam no
exterior e de estrangeiros que trabalham em organizacdes no Brasil para verificar de que forma
as questdes culturais aparecem no ambiente de trabalho.

Para as pesquisadoras, o conceito de interculturalidade esta ligado a traducdo de uma
cultura para a outra, sobretudo no universo das organizacdes. Com o avanco da globalizacao
econdmica, 0s contatos interculturais, antes restritos aos altos escalOes, deixaram de ser
privilégio de um grupo especifico e passaram a ser rotina na vida de diversos profissionais.

A ideia de traducdo, assim, deu espaco a de comunicacdo. As empresas transnacionais,
presentes em diversas partes do globo, precisam que seus diversos publicos estabelecam uma
base comunicacional comum. “O que esta no centro da comunicacao sao os objetivos do negdcio
e a melhor forma de atingi-los” (BARBOSA e VELOSO, 2009, p. 169).

A afirmacdo das autoras é condizente com o pensamento de Ferrari (2015), que considera
o dialogo intercultural um dos grandes desafios da atualidade. Para a pesquisadora, a
comunicacgdo € um processo de relacionamento, o qual € facilitado se as partes tém pontos em
comum, que estimulem a interacdo e o vinculo. Segundo a autora, “¢ no mundo intercultural que
se produz o didlogo verdadeiro, fruto da comunicacdo simétrica. O respeito, a diversidade e o
reconhecimento do outro com as suas diferengas sdo aceitos levando a uma convivéncia diversa
e plural”. (FERRARI, 2015, p. 54).
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O dialogo intercultural depende de algumas caracteristicas para que seja bem-sucedido.
Seguindo o raciocinio de Ferrari (2015), mais do que conhecimento, é preciso capacidade de

escuta, empatia e humildade.

2.3  DIVERSIDADE: DAS REIVINDICACOES DOS MOVIMENTOS SOCIAIS AO
INTERESSE DAS ORGANIZACOES

O entendimento da questdo da diversidade é alvo de divergéncia entre alguns autores. Se
Rodrigo (2012) a classifica como uma das caracteristicas principais da interculturalidade,
Barbosa e Veloso (2009), por outro lado, relacionam-na na origem aos estudos sobre o
multiculturalismo.

Para o professor espanhol, a diversidade se insere no quadro das caracteristicas que
advém da convivéncia e do diélogo intercultural. Ela seria o resultado da interacdo entre
diferentes grupos que convivem em um espaco compartilhado. J& Barbosa e Veloso (2009)
relacionam a diversidade as politicas multiculturalistas, sobretudo as questdes de
reconhecimento de direitos, das identidades culturais das minorias e afirmacdo do valor da
diversidade cultural. Segundo as autoras, a diversidade, de conceito historico e politico, foi
traduzida para o universo organizacional como uma tecnologia de gest&o.

Para Cox (1993, apud PEREIRA, 1998, p. 29), “diversidade diz respeito a representagao
em um sistema social de pessoas com afiliacGes a grupos diferentes em termos de significado
cultural”. O autor fala em “diversidade cultural”, apontando que a compreensdo do termo
depende também da cultura em que 0s grupos estéo inseridos.

Fleury (2000, p. 20) destaca a importancia da convivéncia, uma vez que “a diversidade
é definida como um mix de pessoas com identidades diferentes interagindo no mesmo sistema
social”.

Loden e Rosener (1991) estabelecem uma divisdo entre as dimensdes primarias da
diversidade, que consistem em diferengas humanas imutaveis, tais como etnia, género e
habilidades fisicas e, as dimensfes secundarias, mutaveis, como formacdo educacional,
localizacdo geografica e experiéncia de trabalho.

Esta questdo é particularmente importante quando se pensa em diversidade no mundo
do trabalho, sobretudo porque algumas caracteristicas podem n&o aparecer a primeira vista. E
comum que se recorra a imagem do iceberg para ilustrar este ponto: algumas dimensGes

primarias, como raca e género, sdo a ponta da estrutura, e, as vezes, podem ser identificadas
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mais facilmente. Outras caracteristicas, como background cultural ou orientacdo sexual, ndo
necessariamente sdo facilmente percebidas e se encontrariam na base do iceberg.

Seja qual for a definicdo de diversidade, o fato € que o assunto tem mobilizado a
sociedade. Embora tenha alcancado mais repercussao e visibilidade no contexto brasileiro a
partir dos anos 2000, o tema esta na agenda de pesquisa das universidades norte-americanas
pelo menos desde a década de 1970.

Mendes (2005) revisou a bibliografia em torno do tema e define o ano de 1973 como 0
inicio dos estudos sobre diversidade nas organizagdes, sobretudo a partir de artigos publicados
em periddicos norte-americanos da &rea de Administragdo de Empresas.

Segundo o autor, o texto inaugural sobre o assunto foi publicado no Academy of
Managament Journal. O trabalho de Hill e Fox (1973) tratava da forma como supervisores da
Marinha norte-americana interagiam com seus subordinados brancos, negros e porto-riquenhos.
Os autores procuraram investigar a eventual existéncia de preconceitos.

Percebe-se, portanto, que o primeiro artigo sobre diversidade nas organizagdes tratou da
questdo racial, provavelmente na esteira das acOes afirmativas e da Lei dos Direitos Civis.

Mais adiante, em 1978, o tema apareceu pela primeira vez na Academy of Management
Review, importante veiculo de divulgacdo cientifica, em um artigo sobre diversidade étnica
entre lideres (MENDES, 2005).

Nem todos os interessados na questdo da diversidade conseguem localizar sua origem e
¢ comum atribuir a génese destas praticas a iniciativas voluntarias das organizacdes,
desconsiderando 0s processos historicos, mudancas na sociedade e reivindicagcdes de
movimentos sociais. Porém, o inicio das politicas de diversidade no trabalho esté diretamente
relacionado a aspectos contextuais e pressoes diversas a que as organizaces foram submetidas.

Nos Estados Unidos, em 1941, o presidente Franklin D. Roosevelt assinou a Ordem
Executiva 8802, que vetava a discriminacdo racial nas Forgcas Armadas. A iniciativa foi uma
das primeiras a proibir discrimina¢do no emprego e tinha relacdo direta com a o cenario da
Segunda Guerra Mundial (1939 — 1945).

Naquela época, 0 mundo do trabalho apresentava algumas transformagcfes com a
chegada de mais mulheres, que entravam no lugar dos homens que estavam no front. Silva
(2006) aponta a importancia das redes de solidariedade que se formavam tanto entre 0s que
ficavam nos Estados Unidos quanto entre aqueles que iam lutar na Europa.

As experiéncias compartilhadas entre pessoas de diferentes ragas, etnias ou orientagdes
sexuais teriam, de acordo com o autor, consequéncias nas décadas seguintes, no movimento

pelos direitos civis.
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Nos anos 1950, a sociedade norte-americana passou a testemunhar o acirramento de
tensdes e 0 aumento da mobilizacdo pelos direitos civis de grupos minorizados, sobretudo
mulheres e negros.

Hawken (2007) assinala o ano de 1955 como o inicio simbolico da luta
antissegregacionista nos Estados Unidos. Naquele ano, em episodio que ficou conhecido como
Boicote aos Onibus de Montgomery, a costureira negra Rosa Parks se recusou a ceder seu
assento a um homem branco, contrariando as regras estabelecidas.

Como vimos no capitulo anterior, os anos 1960 podem ser lembrados como a década
em que VArios grupos se organizaram e passaram a demandar visibilidade e respeito as suas
demandas especificas. A pauta era extensa, envolvia a dendncia de preconceitos e alcangava
diversos setores da sociedade, inclusive o mundo do trabalho.

Nos Estados Unidos, negros, mulheres e pessoas LGBT exigiam mais oportunidades,
questionavam a auséncia de seus iguais nos espacos de poder e privilégios e denunciavam o
racismo, o machismo e a LGBTfobia®®. Manifestaces, passeatas e alguns episodios de
confronto ganharam as ruas do pais.

Pressionado, 0 governo norte-americano aprovou na década de 1960 a Affirmative
Action, conjunto de agbes afirmativas que determinava, entre outras coisas, que todas as
empresas que trabalhassem para o governo contratassem um numero proporcional de
empregados ndo brancos (COGO, 2000). O texto ganhou modificacbes ao longo dos anos e
passou a incluir também as mulheres no grupo de pessoas beneficiadas pela nova politica
(DONOVAN, KAPLAN, 2014).

Inicialmente, em 1961, o presidente John F. Kennedy assinou a Ordem Executiva
10925, que estipulava que fornecedores do governo deveriam “tomar medidas afirmativas para
garantir que os candidatos sejam empregados e que 0s empregados sejam tratados durante o
emprego independentemente da sua raca, credo, cor ou origem nacional” (DOBBIN, KALEV,
2014, p. 254, traducdo nossa).

Apesar deste gesto, 0s protestos no pais cresciam e, em 1963, Martin Luther King
liderou 250 mil pessoas na Marcha sobre Washington. Nos meses seguintes, além do direito ao
trabalho, o fim da discriminacdo e o direito ao voto dos negros também entraram na pauta de
reivindicacdes.

No mesmo periodo, a segunda onda do movimento feminista tomava as ruas de grandes

cidades do mundo. Se as sufragistas do fim do século XIX reivindicavam sobretudo direito ao

200 termo LGBTfobia procura abrigar as especificidades das violéncias sofridas por cada grupo vulneravel em
particular. Englobas as manifestaces de homofobia, lesbofobia, bifobia e transfobia.
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voto, a pauta agora era mais extensa. Com o slogan “o pessoal é politico”, mulheres
contestavam a divisdo do trabalho e as questdes que envolviam familia e sexualidade (HALL,
2014).

Em 1964, foi aprovada a Lei do Direitos Civis, que pds fim a segregacao racial com a
conivéncia do Estado norte-americano. No ano seguinte, em 1965, o Presidente Lyndon B.
Johnson, assinou a Ordem Executiva 11246, que acrescentava as mulheres ao grupo de
beneficiados pelas acbes afirmativas e exigia das organizacdes medidas de inclusdo mais
efetivas. (DONOVAN, KAPLAN, 2014).

Embora inovadoras, estas leis sozinhas ndo deram conta da correcdo de uma série de
injusticas historicas. Uma das solu¢cdes encontradas foi ampliar o escopo a partir da adogéo de
cotas em determinados setores da economia e também nas universidades (PEREIRA, 2008).

Desta maneira, as organizacGes passaram a conviver com grupos de empregados
diferentes daqueles predominantes até entdo. Os empregados ‘tradicionais” -
convencionalmente associados a sigla WASP (White, anglo-saxan and protestant), que
identifica homens brancos, anglo-saxdes e protestantes - ganharam, sobretudo, a companhia de
mais mulheres e negros.

Um efeito pratico das acdes afirmativas dos anos 1960 foi obrigar as empresas a se
adequarem a um novo cenario, pés-racismo institucionalizado. Foram contratados profissionais
especializados em equidade e criados departamentos especificos para tratar do assunto, ainda
que a logica preponderante fosse a do cumprimento as leis.

A maior preocupacdo das organizac@es estava no nivel do compliance e a questdo era
evitar processos judiciais movidos por discriminacdo. Neste periodo, o foco recaia
principalmente sobre treinamentos, que ensinavam o que fazer e, principalmente, que
comportamentos evitar em relacdo as diferencas, sobretudo raciais e culturais (DONOVAN,
KAPLAN, 2014).

Se havia avangos nos Estados Unidos, por outro lado, no Brasil, a década de 1960 foi
marcada pela ascenséo e endurecimento da ditadura militar (1964 — 1985). O regime dificultava
a organizacgdo de grupos sociais e ndo abria espago para reivindicagdes como aquelas que
ganhavam as ruas em paises do hemisfério norte. Este fato atrasou as discussdes sobre direitos
de grupos minorizados no Brasil.

As mudancas nos modelos de produgédo nos anos 1970, o crescimento da economia de
servicos e a maior autonomia conquistada pelas mulheres fizeram aumentar a
representatividade de grupos minorizados no mercado de trabalho dos Estados Unidos e paises

europeus, sobretudo, intensificando o cenério de diversidade nas organizaces.
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Foi nos Estados Unidos, a partir dos anos 1980, que o tema passou a ser tratado como
ferramenta de gestdo e surgiram treinamentos especificos e preocupagdes com a
representatividade de determinados grupos nas posi¢es de comando nas organizacdes. Além
disso, a partir desta década houve associacdo mais imediata da presenca da diversidade nas
empresas a incremento de resultados, aumento da criatividade, diminuigdo do rotatividade e
melhora do clima organizacional (THOMAS JR., 2002).

Segundo Pereira (2008), um dos fatores mais relevantes para o surgimento da
diversidade como tecnologia de gestao foi o contexto econémico nos Estados Unidos.

As politicas neoliberais do governo de Ronald Reagan deram menos atencdo as acoes
afirmativas aprovadas duas décadas antes, o0 que gerou nas empresas a necessidade de encontrar
formas de lidar com o assunto.

Além disso, a publicagdo do relatério Workforce 2000%%, que previa mudangas no
mercado de trabalho a partir da chegada de novos entrantes, da globalizacdo e dos fluxos
migratorios, deixou as empresas em alerta. O documento estimava queda significativa dos
empregados “modelo WASP” ¢ aumento de representantes de grupos minorizados.

Ainda nos anos 1980, no Canada, o Equal Employment Act foi uma lei que passou a
obrigar empresas do setor privado com mais de cem empregados a contratar pessoas com
deficiéncias, mulheres, indigenas e representantes de grupos étnicos minoritarios. No mesmo
periodo, na Irlanda do Norte, o Fair Employment Act buscava eliminar a discrimina¢do no
trabalho com base na religido dos empregados.

Segundo os pesquisadores Hanashiro e Torres (2010, p.2), na década de 1980, a questdo
“passou a ter notoriedade no dominio dos estudos organizacionais, e a literatura sobre
diversidade no contexto organizacional cristalizou-se como um campo de estudo em
Administragdo nos Estados Unidos. ”

Com a virada para os anos 1990 e com o avanco da globalizagdo econbmica, as
organizacOes se viram diante do desafio de se relacionar com diferentes publicos, como
empregados das filiais ao redor do mundo, consumidores, fornecedores ou comunidades
afetadas por sua atuacdo. Como pano de fundo, fortaleceu-se o seguinte questionamento: como
se relacionar, antecipar demandas e atender expectativas de pessoas tao diferentes se o grupo
que trabalha na organizacédo néo for representativo e capaz de interpretar a diversidade existente

na sociedade?

2L O relatério Worforce 2000: work and workers for the 21st century foi publicado em 1987 pelo matematico
William B Johnson.
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Além disso, o avango das politicas neoliberais gerou uma redefinicdo do papel do
Estado, que passou a convocar parcerias com a iniciativa privada. Este movimento levou ao
fortalecimento do discurso da responsabilidade social, ainda hoje bastante atrelado as politicas
de diversidade (TEIXEIRA, 2011).

Autores como Cox (1994), Thomas e Ely (1996) e Thomas Jr. (2002) passaram a
publicar livros e artigos, inclusive em periddicos de destaque, como a Harvard Business
Review, lancando as bases da diversidade como ferramenta de gestao.

Essas praticas de diversidade chegaram ao Brasil nos anos 1990, inicialmente em filiais
de multinacionais norte-americanas, que passaram a reproduzir localmente as politicas
desenvolvidas na matriz (FLEURY, 2000).

Teixeira (2011) assinala, ainda, outros dois motivos que impulsionaram as politicas de
diversidade no Brasil naquela década: a pressao dos representantes de grupos minorizados, que
haviam se articulado um pouco antes, no processo de redemocratizacdo e redacdo da
Constituicdo Federal de 1988, e as crescentes denuncias de sindicalistas, que passaram a expor
em féruns internacionais o descumprimento da Convencgédo n°111 da Organizacgdo Internacional
do Trabalho, que aborda discriminacéo nas relacGes de emprego.

Na academia, Coelho Jr. (2015) localizou o texto de Maria Tereza Leme Fleury,
“Gerenciando a diversidade cultural: experiéncias de empresas brasileiras”, publicado em 2000
na Revista de Administracdo de Empresas da Fundacdo Getulio Vargas de Sdo Paulo, como
aquele que deu inicio as reflexdes tedricas na area de Administracédo sobre o assunto no Brasil.

No mesmo ano, a revista de negdcios Exame passou a destacar o assunto, valorizando
principalmente o carater pragmatico das politicas de diversidade, com enunciados como
“esqueca as praticas politicamente corretas de inclusdo de minorias tdo fomentadas nos Estados
Unidos das décadas de 60 e 70. Vamos falar, sim, de algo que todas as empresas (...) lutam para
ter: vantagem competitiva”. (VASSALO, 2000, p.154 apud COELHO JR., 2015, p.85).

Interessante observar que, 17 anos depois desta reportagem, o tema diversidade volta a
ser capa de outra revista segmentada, a Epoca Negécios, em junho de 2017. O editorial que
apresenta a matéria lembra o da Exame, resgatado por Coelho Jr. (2015), quando afirma que
“se ndo Ihe parece convincente a convicgdo de que a sociedade mudou e que as corporacoes
devem espelhar os avangos que ocorrem nela, entdo atente para o seguinte ponto: a diversidade
¢ produtiva e, em muitos casos, indutora de inovagdo”. (OLIVEIRA, 2017).

Se nos Estados Unidos a questdo da diversidade nas organizagfes surgiu a partir de
pressdo dos movimentos sociais, e depois 0 tema passou a ser enderecado sob a logica dos



62

resultados para o negocio, no Brasil, por sua vez, percebe-se maior desconhecimento do
contexto social em que essas politicas se inserem.

E comum justificar o investimento em politicas de atracio, desenvolvimento e retencéo
de empregados de diferentes origens e caracteristicas a iniciativas voluntarias de empresas
interessadas em mais eficacia e eficiéncia para os seus negocios, numa confirmacdo da

“amnésia genealogica” criticada por Barbosa e Veloso (2009).

24 A GESTAO DA DIVERSIDADE: BREVE REVISAO DA PRODUCAO
ACADEMICA DA AREA DE COMPORTAMENTO ORGANIZACIONAL NO BRASIL E
NO MUNDO

A maior parte da literatura sobre gestdo da diversidade tem sido produzida nos Estados
Unidos, na &rea de Administracdo de Empresas. Tal constatacdo foi verificada em levantamento
realizado em 2015 dos artigos publicados sobre o0 assunto nos principais periddicos nacionais e
internacionais (Qualis Al e A2) da area de comportamento organizacional no periodo de 2010
a 2015 (FISCHER; SALES; SIQUEIRA, 2016).

Na mencionada pesquisa, foram selecionadas 44 revistas cientificas que tratavam de
temas como gestdo de pessoas, ética, diversidade e outros. No campo de busca de cada um dos
periddicos foi procurada a palavra “diversity” nos titulos dos artigos. Nos periodicos brasileiros
foi langada também a palavra “diversidade”. Essa busca eletronica resultou em 137 artigos.

ApOs esta etapa, os titulos de todos os artigos foram lidos. A palavra “diversidade” foi
encontrada associada a alguma “minoria social” no titulo de 82 artigos e, por isso, 0s textos
foram selecionados para a fase seguinte, na qual os resumos foram analisados. Nos outros 55
artigos, a palavra “diversidade” estava associada a outros temas; assim, os textos nao seguiram
adiante na avaliagéo.

Na analise dos resumos, foram priorizados os estudos cujas sinteses faziam referéncia
aos seguintes grupos: mulheres, negros, pessoas com deficiénciae LGBT. O critério de escolha
se baseou nos temais mais discutidos nas organizacOes brasileiras, segundo estudo de 2015 da
consultoria Towers Watson?2. Os textos sobre diversidade cultural ou etaria, por exemplo, nio
seguiram adiante na avaliacdo, ja que estes temas ndo costumam aparecer com destaque em

empresas no Brasil. Apés este segundo filtro, 45 artigos foram analisados.

22 O estudo ndo foi publicado pelos organizadores, mas os dados foram cedidos aos pesquisadores.
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Na leitura dos 45 artigos, alguns dados chamaram atengéo. Por exemplo a discrepancia
entre a producéo académica dos paises. Dos 45 artigos finais, 16 foram produzidos nos Estados
Unidos. Isso pode ter acontecido devido a maior parte das revistas Al e A2 serem do pais
mencionado. Deve-se também considerar a maior tradicdo da pesquisa norte-americana na area
de interesse. O Brasil e 0 Reino Unido apareceram em seguida, com quatro artigos cada um.
No caso brasileiro, 0 pequeno nimero de artigos pode ser atribuido ao baixo nimero de
periddicos avaliados como Al e A2 e a falta de tradi¢do de pesquisa cientifica no pais.

Em seguida, trés artigos ndo apresentaram como objeto de estudo pesquisas realizadas
em um pais definido; eles propuseram modelos tedricos nao testados em nenhuma regido, sendo
um dos trabalhos uma revisao tedrica. Os demais 18 artigos sdo de diversos paises. O Grafico
1 mostra 0 numero de artigos nos trés paises com maiores retornos, além da quantidade de
artigos ndo relacionados a nenhum pais.

Outro dado que se destacou foi 0 grande numero de trabalhos voltados para a diversidade
de género em detrimento dos demais grupos, conforme Grafico 2. Dos 45 artigos, 22 trataram
de género de forma isolada ou combinada a outra diversidade, como raga. Outros textos sobre
género se voltaram para a participacdo da mulher no quadro executivo, um enfoque relevante,
uma vez que ha muitas mulheres no mercado de trabalho, mas poucas conseguem alcancar altos
cargos de gestdo (IRIGARAY; VERGARA, 2011).

Dezenove artigos nao focaram um grupo em especifico, mas trataram a diversidade de
forma geral. Um Unico artigo, produzido nos Estados Unidos, tratou do tema de interesse desta
dissertacdo, a populacdo LGBT, sendo que este grupo foi pesquisado com a intercessdo de

outras “minorias sociais”.
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Grafico 1: artigos sobre diversidade por pais
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Grafico 2: artigos por “minoria sociais”
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Quanto as tematicas, os 45 artigos analisados foram divididos em categorias elaboradas
pelos pesquisadores, de acordo com o viés da abordagem, conforme descrito a seguir: a)
relacionar a diversidade a algum indicador de desempenho, ou seja, associa-la, por exemplo, a
rotatividade ou efetividade organizacional; b) criticar a gestdo da diversidade; c) apresentar
determinantes da diversidade, explicando fatores que podem facilitar ou dificultar a implantacéo
de politicas neste sentido; d) testar algum modelo de gestdo da diversidade; e) propor algum
modelo tedrico; f) servir de base para outras pesquisas, a partir sobretudo da revisdo de literatura
e indicagédo de temas a serem estudados.

O levantamento encontrou, a partir dos critérios mencionados na descricdo da
metodologia, nove periodicos brasileiros. Destes, Brazilian Administration Review, Cadernos
EBAPE.BR e Revista de Administragdo Contemporanea publicaram artigos sobre diversidade
nas organizagdes no intervalo de 2010 a 2015. H4, ainda, relato de um estudo sobre o tema
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desenvolvido no Brasil por pesquisadores da Universidade do Vale do Itajai e publicado em um
periodico norte-americano.

O artigo de Irigaray e Vergara (2011), de carater qualitativo, descreveu pesquisa sobre
a presenca de pessoas com deficiéncia numa empresa aérea. Os autores entrevistaram em dois
momentos clientes, empregados e os profissionais com deficiéncia contratados, primeiramente
apos a admissdo e também alguns anos depois dela. Com o passar do tempo, foi percebida
assimilacdo da diferenca e tambeém exploracéo da situacéo pela organizacédo, com finalidade de
se promover. Os empregados com deficiéncias, entretanto, ndo enxergavam possibilidades reais
de desenvolvimento na empresa.

Hanashiro e Pereira (2010) propuseram um modelo tedrico que buscava compreender
as reacOes de rejeicdo ou aceitacdo dos diferentes stakeholders envolvidos nas politicas de
diversidade. As autoras defenderam a importancia de se estudar as atitudes das pessoas diante
da diversidade.

Sobral e Bisseling (2012), por sua vez, testaram um modelo para verificar a influéncia
de cinco tipos de diversidade na produtividade de equipes de trabalho. Os pesquisadores
concluiram que as varias categorias de diversidade afetam de forma diferente os conflitos de
tarefa entre os grupos e que ha uma relacdo complexa entre a diversidade nas equipes e 0 modo
como elas funcionam.

A pesquisa conduzida por Lazzaretti, Kleinubing, Camilo, Marcon (2013), e publicada
no Journal of Managerial Psychology, analisou a composi¢do de género no board das empresas
brasileiras mais bem posicionadas no ranking da BM&F Bovespa. Os nimeros mostraram que
apenas 5,4% das posi¢des de comando naquelas empresas era ocupada por mulheres.

Como se observa, é reduzida a producdo nacional da area de Administracdo sobre o
tema diversidade nas organizagdes. Ja no primeiro artigo brasileiro sobre o tema, entretanto,

Fleury (2000) apontava a relevancia do assunto, tdo caro a nossa realidade:

Os brasileiros valorizam sua origem diversificada, incluindo as raizes
africanas, presentes na musica, na alimentacdo, no sincretismo religioso;
gostam de se imaginar como uma sociedade sem preconceitos de raga ou cor.
Mas, por outro lado, é uma sociedade estratificada, em que o acesso as
oportunidades educacionais e as posic¢Ges de prestigio no mercado de trabalho
é definido pelas origens econémica e racial. (FLEURY, 2000, p. 19)

N&o foram encontrados, segundo os critérios utilizados no levantamento, artigos
brasileiros tratando exclusivamente da questdo da diversidade sexual no ambiente de trabalho.

Entretanto, nos Gltimos dez anos, Irigaray (2013), Garcia e Souza (2010), Siqueira, Ferreira e
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Zauli-Fellows (2007) apresentaram trabalhos sobre a questdo, os quais serdo debatidos mais
adiante, no item 2.6.

2.5  MODELOS, BENEFICIOS PARA AS ORGANIZACOES E CONTROVERSIAS DAS
POLITICAS DE GESTAO DA DIVERSIDADE

Uma das referéncias na questdo da diversidade aplicada aos contextos organizacionais é
0 norte-americano Taylor Cox. Sua obra segue destacada em diversas pesquisas brasileiras e
estrangeiras que a sucederam.

Cox (1994, p. 11) entende a gestdo da diversidade como um conjunto de agdes para
“planejar e executar sistemas e praticas de gestao de pessoas de modo a maximizar as vantagens
e minimizar as potenciais desvantagens da diversidade”. Segundo o autor, pelo menos trés
grandes objetivos organizacionais sdo alcangados com essas politicas: responsabilidade social,
obrigagdes legais e melhoras dos resultados.

O primeiro estaria vinculado ao aspecto ético, ao fato de ser moralmente justo que as
organizagOes abram espaco para diferentes pessoas. Ja o aspecto legal refere-se, sobretudo, ao
cumprimento de legislagbes que determinam a contratacdo percentual de representantes de
algum grupo especifico, como é o caso das pessoas com deficiéncia no Brasil?®. Este ponto se
relaciona, ainda, a protecdo da organizacdo contra eventuais acusacfes de preconceito, que
poderiam motivar processos judiciais. Quanto a performance, o autor defende que um ambiente
em que a diversidade prevalece € mais criativo, inovador, tem mais capacidade de resolver
problemas e a comunicagédo funciona melhor.

Nesse sentido, Grunig et. al. (1992) também destacaram a diversidade como um dos dez
principios da comunicacdo excelente, uma vez que seria extremamente salutar a area da
comunicagdo contar com pessoas representativas de diferentes grupos.

Na visdo dos autores, 0 sucesso dos esfor¢os de comunicacdo nas organizagdes passa
pela atengéo a dez principios que devem nortear a atuacéo dos profissionais e o desenvolvimento

das estratégias e praticas.

23 No Brasil, a Lei Federal 8.213/91 trata da destinacdo de vagas a pessoas com deficiéncia. Os percentuais a serem
atingidos sdo os seguintes: mais de 100 empregados, 2%; de 201 a 500 empregados, 3%; de 501 a 1000
empregados, 4%; e de 1001 em diante empregados, 5%. Para mais informacGes sobre politicas de gestdo da
diversidade voltadas a pessoas com deficiéncia, recomendamos a leitura de Martinez (2008).
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Deste modo, a comunicacdo simétrica de dupla via - modelo ideal, em que tanto a
organizagdo como seus diversos publicos tém espago para se expressar, dialogar e encontrar
denominadores comuns — € 0 objetivo a ser atingido para se comunicar de forma excelente.

Entre os dez principios de Grunig et. al. (2011, p. 55) esta a diversidade. Para os autores,
“excelentes departamentos de Rela¢es Publicas habilitam tanto homens quanto mulheres em
todos os papeis, bem como profissionais de origem racial, étnica e cultural diversas”. Chama a
atencdo o fato de os autores, de grande reconhecimento no campo de comunicacéo
organizacional e Relacdes Publicas, ja destacarem a questdo da diversidade em seu trabalho
seminal, publicado em 1992.

Os temas diversidade e inclusdo aparecem também relacionados aos estudos de cultura
organizacional e a questdo dos valores corporativos (SALES, 2015). Também Dozier (1995),
em obra que destrincha os principios da comunicacdo excelente apresentados por Grunig,
apresenta a diversidade como um aspecto cultural importante. Segundo o autor, “quando 0s
valores organizacionais proporcionam apoio as mulheres e aqueles de origens diferentes, existe
maior possibilidade de que a comunicagdo seja excelente” (DOZIER, 1995, p.149, tradugdo
nossa).

Percebe-se que a discussdo naquele momento, embora pioneira no campo das Relagdes
Publicas, ficou mais restrita a questdo de género e da diversidade cultural. Segundo o autor,
“diferencgas culturais entre os empregados — especialmente nos departamentos de comunicacao
— ajudam as organizacdes ajudam as organizacGes a manter contato com o que acontece no
exterior delas” (DOZIER, 1995, p.151, tradu¢do nossa).

Para Thomas Jr. (2002, p. 12) gerir a diversidade ndo significa conté-la ou controla-la,
mas “permitir que cada membro da equipe possa desenvolver seu potencial”. O mesmo autor
chama a atencédo para o fato de a diversidade ser uma mistura de diferencas, mas também de
semelhancas. Uma vez que ndo existem identidades fixas, as pessoas tendem a encontrar entre
si também pontos em comum que as aproximem, e ndo apenas questdes que assinalem suas
diferencas.

Fleury (2000, p. 23) acredita que “o conceito de diversidade esta relacionado ao respeito
a individualidade dos empregados e ao reconhecimento desta; gerenciar a diversidade implica o
desenvolvimento das competéncias necessarias ao crescimento do negocio”.

A autora realizou uma das primeiras pesquisas sobre 0 assunto no pais e concluiu que,
no ano 2000, as empresas que desenvolviam politicas de diversidade no Brasil estavam

preocupadas sobretudo em rever seus processos de recrutamento e selecdo, investir em
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treinamento e em comunicagdo interna, para divulgar aos empregados os objetivos de seus
programas de diversidade.

Fleury (2000) em seu texto defendia que se ampliasse o foco de atuacdo dos programas
de diversidade, incluindo metas em termos econémicos e sociais, de forma a provar por que
estas politicas podem ajudar a organizacdo a desenvolver novas competéncias e adicionar valor
ao negocio.

No trabalho em que revisaram alguns dos principais pontos da literatura sobre gestdo da
diversidade, Hanashiro e Pereira (2007) apontaram que é possivel pensar o assunto a partir de
duas abordagens, uma com base na dissolug&o outra com base na valorizagéo das diferencas.

No primeiro caso, a organizagdo desenvolve suas politicas ignorando as diferencas
associadas a identidade social dos individuos. Sob essa perspectiva, predomina o entendimento
de que todos sdo iguais e ndo importam as peculiaridades dos individuos. O foco deve estar na
produtividade e geracdo de resultados para a empresa. Conhecidas como identity-blind, estas
préaticas encontram respaldo em autores que acreditam que o tratamento diferenciado a
determinados grupos pode aumentar o preconceito e a estigmatizacdo. Assim, 0s empregados
diversos devem ser adaptados a estrutura ja existente, e existe a expectativa de que as diferencas
se “dissolvam”.

A segunda abordagem aposta na valorizagédo das diferencas. Ainda segundo as autoras,
pesquisadores como Cox, Nkomo e Thomas acreditam que € preciso destacar as diferencas entre
as pessoas. O pressuposto é que nem todos tém as mesmas oportunidades, sendo necessario tanto
o oferecimento de oportunidades quanto condi¢6es de desenvolvimento para membros de grupos
minorizados.

A valorizacdo das diferencas € um estagio alcangado nas organizagdes multiculturais.
Para chegar nesta categoria, Cox (1991) indica alguns passos essenciais: a) investir em
programas de orientagdo para novos membros; b) incentivar treinamento de diferentes linguas;
c) dar tratamento explicito a diversidade na missao e estratégia; d) promover aconselhamento
de grupos por mentores; e) apostar em programas de educacao e acdo afirmativa; f) desenvolver
programas de carreira; g) executar mudancas na administracdo de avaliacdo de performance e
recompensas; h) promover alteracfes nas politicas de RH e mudangas nos beneficios; i)
estimular programas de mentoring; j) desenvolver seminarios sobre igualdade de
oportunidades; k) administrar conflitos.

Thomas e Ely (1996) se propuseram a entender por que a gestdo da diversidade ndo

entrega os resultados prometidos em todos os ambientes e, em alguns casos, pode até mesmo
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acirrar alguns conflitos. A pesquisa dos autores resultou na identificacdo de trés modelos
principais.

O primeiro modelo é o da discriminagéo e justica, 0 mais comum nas organizacoes.
Nele, procura-se oferecer tratamento justo e igualdade de oportunidades a todas as pessoas,
além de cumprimento das obrigacOes legais referentes a cotas e representatividade de
determinados grupos. Sob esta filosofia, as organizagdes costumam oferecer programas de
mentores e desenvolvimento de carreiras para empregados classificados como “minorias”.
Além disso, os demais empregados passam por treinamento para aprender a respeitar as
diferengas. Deste modo, a organizacdo consegue melhorar seus indices de contratacdo e
retencdo de empregados “diversos”, ainda que a variedade seja mais horizontal que vertical. Ou
seja, aumenta-se a diversidade na base, mas ndo necessariamente se oferecem condicdes
efetivas para progresso na carreira.

O modelo anterior se alinha a ideia de dissolucdo das diferencas, apontada por Hanashiro
e Pereira (2007). Nele, é improvavel que a diversidade influencie o trabalho ou a cultura da
organizagdo e “a empresa deve funcionar como se toda pessoa fosse da mesma raga, género ou
nacionalidade (THOMAS; ELY, 1996, p.39).

O segundo modelo é o de acesso e legitimidade, baseado na celebracdo das diferencas.
A motivacdo é aproximar a demografia interna da organizacdo aquela encontrada nos mercados
em que ela atua, de forma a estimular os negocios. Neste sentido, a diversidade ndo é vista apenas
como algo justo, mas também como uma ferramenta de gestdo voltada a melhoria dos resultados.
Assim, por exemplo, uma empresa norte-americana sediada no Chile contrata s6 empregados
locais para cuidar da operacdo no pais latino-americano. Se por um lado, a estratégia pode trazer
bons ndmeros, por outro a matriz da empresa continua sem saber como lidar com aquele
mercado, a ndo ser que siga contratando apenas chilenos. Thomas e Ely (1996) alertam que, sob
esta gestdo os empregados podem se sentir explorados, e a diversidade pode se expressar apenas
nas “pontas”, nos contatos com os publicos de interesse.

O terceiro modelo, conhecido como aprendizagem e efetividade, é reconhecido pelos
autores como o mais relevante. Nele, a organizagdo assimila, aprende e se transforma a partir
das diferentes contribuicOes de seus empregados. A empresa reconhece e valoriza a diversidade,
permitindo que sua cultura e seu modo de trabalho sejam modificados. A diversidade nao é nem
apenas assimilada, como no primeiro modelo, nem tampouco s6 instrumentalizada considerando
os diversos mercados em que a empresa atua, como acontece no segundo paradigma. “Quando

este modelo ¢ integralmente aplicado, os membros da organizagdo podem dizer ‘somos uma
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Unica equipe, com as nossas diferencas, e ndo apesar delas’”. (THOMAS; ELY, 1996, p. 51,
traducdo nossa). Ou seja, mais do que diversidade, ha inclusdo efetiva.

Sobre este assunto, Pérez-Nebra e Torres (2014, p.528) acentuam que a inclusdo é um
passo além da diversidade e “sua concretizacao depende da gestdo da diversidade de modo a
criar um ambiente organizacional que possibilite a todos o pleno desenvolvimento de seu
potencial na realiza¢do dos objetivos da empresa”.

Para os pesquisadores brasileiros, a inclusdo esta diretamente relacionada ao sentimento
de pertenca, € a sensacdo de ser bem-vindo e valorizado como membro da organizacdo. Além
disso, a inclusdo se relaciona com o0 modo como o individuo percebe que esta sendo tratado por
conta de suas caracteristicas (género, raca, orientagdo sexual).

A este respeito, Queiroz e Hanashiro (2016), em levantamento sobre o estado da arte da
inclusdo no ambiente de trabalho, sinalizam que a literatura sobre diversidade tem alterado o
foco para a questdo da inclusdo. Os pesquisadores apontam que ndo ha uma definicdo precisa
sobre o construto, porém ele ¢ mais amplo que “diversidade” e seria também o principal
responsavel pelos resultados positivos ao negdcio das organizacoes.

Ou seja, a proposta de diversidade, mais relacionada a representatividade demografica
e a participacdo de diferentes grupos num espaco social, sozinha ndo daria conta da
complexidade de expectativas que se depositam sobre ela — como aumento da inovagéo,
criatividade e engajamento dos empregados.

Estes atributos surgiriam de ambientes inclusivos, os quais, segundo Shore (2011, p.
1265), estao relacionados “ao grau em que cada empregado percebe que ele ou ela ¢ um membro
estimado do grupo de trabalho, pelo tratamento que satisfaga suas necessidades de
pertencimento e distingao”.

Embora a literatura funcionalista, que associa a gestdo da diversidade a beneficios para
as organizag0es ou procura associa-la a outros comportamentos no trabalho, seja predominante,
ela ndo € a Unica a tratar do tema. Alguns autores, sobretudo fora do campo da Administracéo,
criticam estas politicas.

Alves e Galedo-Silva (2002, p.9), por exemplo, denunciam que o carater politico das
acdes afirmativas “passou de uma varidvel externa para uma interna: 0 aumento da
competitividade. Essa transformacéo se insere nas estratégias burocraticas de antecipacgéo de
conflitos.”. Os autores defendem que as organizacdes nao tém interesse em negociar com
grupos organizados que reivindicam direitos, por isso a preferéncia de tratar deste assunto com

individuos isoladamente.
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Além disso, a gestdo da diversidade seria uma forma mais previsivel e controlada de
lidar com a questdo da representatividade de grupos sociais no trabalho. A outra alternativa, as
politicas de acdo afirmativa, exigem reformas institucionais mais complexas e a admissao da
existéncia do preconceito na sociedade. Segundo Alves e Galedo-Silva (2002), essas tarefas sdo
particularmente dificeis no contexto brasileiro, onde imperam a ideologia tecnocratica e o mito
da democracia racial.

A ideologia tecnocratica tem como consequéncia a expectativa de que as empresas
sejam lugares neutros, livres de conflitos e onde prevalecam os ideais de produtividade e
meritocracia. O mito da democracia racial, por sua vez, consiste na negacao da existéncia do
preconceito em nossa sociedade e na proliferacdo da ideia de que o Brasil € uma nacao onde os
diferentes convivem em harmonia — 0 que, como se sabe, ndo tem respaldo nos nimeros
comparativos sobre acesso a educacdo, renda, trabalho e expectativa de vida de negros e
brancos.

Desta maneira, as politicas de diversidade desenvolvidas por multinacionais no Brasil
enfrentariam, segundo os autores, o desafio de adaptar as praticas da matriz ao cendrio local,
onde ndo ha reconhecimento do preconceito. Seriam necessarios ajustes € uma “aclimatacdo” a

realidade nacional. Os autores reforgam que:

No Brasil opera-se uma mudanca ideoldgica. Antes, a ideologia vigente era o
mito da democracia racial, que negava a existéncia das discriminacgdes. Agora,
a nova ideologia é a da diversidade administrada. Enquanto o mito da
democracia racial pressupde uma negacdo das diferencas por meio da
miscigenac&o, a diversidade re~vela a discriminacdo para, em seguida, ensinar
a tolerancia. (ALVES; GALEAO-SILVA, 2002, p. 27)

Livia Barbosa (2001) também procura fazer contraponto ao discurso praticado pela
maioria das organizacOes e que se orienta a geracdo de resultados a partir da valorizacdo da
diversidade. Para Barbosa (2001, p. 2) “o assunto ¢ por demais importante para ser tratado
como ferramenta gerencial. Esse me parece o caminho mais curto para vé-lo em poucos anos
jazendo no cemitério das tecnologias de gestao”, pois as politicas devem ser adotadas ndo
apenas porque dariam resultados financeiros, mas porque sdo éticas e moralmente justas.

Além disso, a autora questiona se as empresas ndo seguem contratando os mesmos de
sempre, mas considerando diferencas formais. Ou seja, a selecdo de pessoal continuaria
considerando o critério de perfil, que leva em conta as competéncias e a formacgdo do
profissional. A novidade é que se procurariam candidatos que, dentro daquele perfil, ainda

cumprissem “requisitos de diversidade”, como género, raga e orientagdo sexual nao-
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hegemdnicos no ambiente organizacional. A autora reforga a argumentagédo de Alves e Galedo-
Silva (2002) quando afirma que:

As empresas incorporam partes da reflexdo do movimento multicultural nas
suas politicas de diversidade devidamente destituidas de seu polémico e
controverso teor politico. A diversidade é valorizada discursivamente na razdo
direta de sua suposta contribuicdo para a criatividade e a inovacao.
(BARBOSA; VELOSO, 2009, p. 170).

Na mesma linha, Coelho Jr. (2015), demonstra de que maneira organizacdes brasileiras
do setor bancério, sob pressdo de movimentos sociais e do Ministério Publico do Trabalho,
tiveram de adotar praticas contra a discriminacdo racial. A traducdo das reivindicacfes
aconteceu a partir da adesao ao discurso da gestdo da diversidade.

O autor aponta que esta é uma das caracteristicas da cultura transnacional de negécios:
traduzir a agenda sociopolitica contemporanea em termos que suavizem o potencial contestador
de determinadas demandas e aproximem o discurso da linguagem e das necessidades do mundo
corporativo.

Sendo assim, corre-se 0 risco de a gestdo da diversidade ser mais um elemento retérico
que um conjunto de praticas que promovam mudancas efetivas nas organizac@es. A este respeito,
Irigaray e Saraiva (2009) desenvolveram pesquisa para analisar a implementacdo de politicas de
estimulo a diversidade em filiais brasileiras de uma empresa multinacional.

Os autores analisaram documentos da organizacdo, ouviram empregados representantes
de grupos minorizados e também empregados associados aos grupos hegemaonicos, caso dos
homens, brancos e heterossexuais.

Do discurso organizacional extrairam que o0s principais incentivos a gestdo da
diversidade passam pela busca da legitimidade junto ao mercado, a partir da adocdo de préaticas
vistas como contemporaneas, pela visdo de permuta, no sentido de que os diferentes sdo aceitos
porgue sua presenca traria novas ideias e outros beneficios ao ambiente, e pela necessidade de
cumprimento a legislacdo, de forma a evitar denlncias e agdes motivadas por episodios de
discriminacao.

Os grupos minorizados da empresa estudada por Irigaray e Saraiva (2009), a despeito de
suas diferentes “afiliacdes” identitarias, apontam para contradi¢cdes que mostram que as politicas
de diversidade naquele ambiente representavam mais um discurso que praticas efetivas. Os
autores ouviram reclamacdes de empregados negros a respeito da falta de representatividade nos
cargos de gestdo, de mulheres acerca do machismo nas relacdes cotidianas e de homossexuais

sobre as restrices de extensdo de beneficios a companheiros do mesmo sexo.
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As falas dos empregados representantes dos grupos hegemdénicos no ambiente
corporativo, por sua vez, demonstraram preconceito, muitas vezes ndo admitido por estes
empregados. Sao discursos que reproduzem esteredtipos e naturalizam a discriminacgéo, algumas
vezes sob o argumento de que se tratam apenas de piadas ou comentarios inofensivos.

A filésofa Nancy Fraser (2016) critica sobretudo a forma como as pautas dos
movimentos sociais foi apropriada pelas marcas e organizagdes, nos Estados Unidos, mas néo

apenas:

Ao longo dos anos, a medida que o setor industrial ruia, o pais ouviu falar muito
de “diversidade”, “empoderamento” e ‘“ndo discriminagdo”. Ao identificar
“progresso” com meritocracia, em vez de igualdade, o discurso igualou o termo
“emancipagdo” a ascensdo de uma pequena elite de mulheres “talentosas”,
minorias e gays na hierarquia corporativista exclusivista. Esta compreensao
individualista e liberal de “progresso” gradualmente substituiu o entendimento
de emancipacdo mais abrangente, anti-hierarquico, igualitario, sensivel as
questdes de classe e anticapitalista, que prosperou nos anos 1960 e 70. A
medida que a Nova Esquerda sucumbia, sua critica estrutural da sociedade
capitalista desapareceu, e 0 pensamento individualista e liberal caracteristico
de nosso pais se reafirmou, abalando imperceptivelmente as aspiragdes dos
“progressistas” e autodeclarados esquerdistas. O que selou o acordo, no
entanto, foi o fato de tais acontecimentos terem sido simultaneos a ascenséo do
neoliberalismo. Um partido que apoie a liberalizacdo da economia capitalista é
0 parceiro perfeito para o feminismo corporativo e meritocratico focado em
“assumir riscos” e “superar as barreiras da discriminacdo de género no
trabalho”. (FRASER, 2016, p.4)

A autora, numa abordagem que se aproxima da proposta por Alves e Galedo-Silva
(2002), critica a forma individual com que problemas estruturais — como o machismo, o racismo
e a LGBTfobia — séo discutidos nas organizacoes.

Ortiz (2015, p.124) questiona a forma como a questdo da diversidade foi inserida na
logica do mercado. Para o socidlogo, “o interesse pelas diferencas ndo ¢ gratuito, malgrado as
aparéncias e as boas intenc6es do discurso enunciado. Como dizem os estudos em questéo: ela
“custa caro”, mas traz consigo inumeras vantagens competitivas”. O autor chama a atencéo,
ainda, para a incoeréncia de colocar sob a mesma rubrica questdes que considera excludentes,
como o reconhecimento dos direitos humanos e a exploracdo capitalista, e a recusa do
etnocentrismo com as contradi¢Ges proprias do mercado.

No contexto brasileiro, Coelho Jr (2016) defende que a questdo da diversidade ndo deve
ser interpretada nem apenas como vantagem competitiva (Fleury, 2000) nem como ideologia
(Alves e Galedo-Silva, 2002).

O autor prop6e uma terceira via analitica, a partir da ideia de “traducdo”. “Aquilo que

se apresenta inicialmente como um movimento politico (as lutas por reconhecimento de
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identidades especificas) ao ser traduzido pelas empresas sofre um deslocamento de sentido que
0 empobrece, reduzindo-o a uma metodologia administrativa” (COELHO JR, 2016, p.10).

26 ~ COMENTARIOS A RESPEITO DA PRODUGCAO BRASILEIRA SOBRE PESSOAS
LGBT NO MUNDO DO TRABALHO

Como vimos anteriormente, a maior parte da producdo académica mundial sobre
diversidade no trabalho tem origem na area de Administracdo de Empresas, e prioriza a questao
de género e racial em detrimento do debate sobre as interseccionalidades ou as particularidades
da populacdo LGBT. Nossa pesquisa, porém, encontrou alguns estudos brasileiros sobre
identidade de género e orientacdo sexual nos ambientes corporativos.

Nos Ultimos dez anos, 0 autor com a producdo mais significativa neste assunto é Hélio
Arthur Irigaray, da Fundacdo Getllio Vargas (FGV) do Rio de Janeiro. Em 2008, Irigaray
defendeu na FGV/SP tese sobre a questdo LGBT nas empresas, e procurou identificar de que
maneira a orientagcdo sexual era percebida pelas organizacoes brasileiras.

Em 2010, em parceria com Saraiva, deu continuidade as reflexdes levantadas no artigo
abordado na secdo anterior, sobre discurso e politicas de diversidade. Os autores se dedicaram a
questdo do humor e das piadas sobre orientacdo sexual no ambiente de trabalho.

No mesmo ano, Irigaray (2010) utilizou a teoria queer em estudo sobre a inser¢éo de
pessoas trans no mercado de trabalho formal. O autor entrevistou catorze travestis e transexuais
e submeteu os dados obtidos a analise de discurso, chegando a trés categorias que emergiram
com mais frequéncia nos relatos: rejeicdo, violéncia e transitoriedade.

A primeira se relaciona as dificuldades encontradas sobretudo no ambiente familiar e na
escola por conta da reivindicacdo de género destoante daquele identificado no nascimento. A
violéncia apareceu nos relatos como uma presenca constante na vida destas pessoas. Todas as
entrevistadas relataram episddios de agressdo motivados por transfobia. Ja a transitoriedade é
uma categoria que o autor utilizou para descrever a dificuldade para o estabelecimento de lagos
efetivos solidos — a excecdo seria a propria mae, de quem as entrevistadas revelaram mais
proximidade.

O historico de negacdo de direitos, a fragilidade emocional motivada por diversos
episddios de agressdo e intolerancia e a falta de acesso a educacdo ou de condi¢bes de
permanéncia na escola constituem entraves ao acesso das pessoas trans ao mercado de trabalho
formal. Irigaray (2010) assinala que a maior parte deste grupo, quando consegue acesso ao

mercado, atua em posicdes operacionais, sobretudo em servicos associados a moda, beleza e
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entretenimento. As que conseguem chegar as organiza¢des, mesmo aquelas com politica de
diversidade, sdo alvo, segundo o autor, de agressodes e intolerancia.

Em parceria com Maria Ester de Freitas, Irigaray produziu dois textos que aparecem
entre os mais citados do autor na plataforma Google Académico. Em um deles, Irigaray e Freitas
(2011) se dedicam as especificidades da condicdo das léshicas nas empresas. Em outro,
publicado em 2013, os autores se langam a compreender “estratégias de sobrevivéncia” dos gays
no ambiente de trabalho.

No texto de 2011, Irigaray e Freitas entrevistaram 18 homossexuais femininas que
atuavam em empresas do Rio de Janeiro e de S&o Paulo. Concluiram que os problemas
enfrentados pelas lésbicas sdo parecidos com aqueles que os gays relatam, e que fatores como
etnia e classe social sdo moderadores que intensificam ou atenuam a discriminacéo. A reflexao
acerca destas interseccionalidades é interessante e ndo costuma aparecer em outros artigos
brasileiros sobre pessoas LGBT nas organizagoes.

Sobre as estratégias de que 0s gays langam mao para “sobreviver” no mundo corporativo,
o0s autores foram a campo, entrevistaram profissionais homossexuais e ouviram uma variedade
de comportamentos que eles reproduzem para se proteger do preconceito. Alguns optaram por
falar abertamente sobre sua sexualidade, outros mantiveram postura neutra e ha também aqueles
que se esforcaram para passar por heterossexuais. Irigaray e Freitas (2013) identificaram tipos
como “gente boa”, “machodes”, “sedutores”, “pacificadores” e “super-homens”.

Localizamos uma obra brasileira especificamente sobre sexualidade e trabalho,
publicado por Freitas e Dantas, em 2012. Trata-se da obra Diversidade Sexual e Trabalho,
coletanea de ensaios sobre a questdo das masculinidades, feminilidades e sexualidades néo-
hegemonicas nas organizagdes. Os textos trazem reflexdes de estudiosos de variados campos,
como a Administracdo, a Antropologia e a Psicanalise.

Ferreira (2007) defendeu dissertacdo junto a Universidade de Brasilia sobre os efeitos de
ser gay nas organizacfes contemporaneas. A autora buscou identificar, a partir de entrevistas

com homossexuais, as consequéncias de “sair do armario”?*

em empresas publicas e privadas.
Em 2006, Ferreira, Siqueira e Zaulli-Fellows publicaram artigo defendendo que a

questdo da orientagdo sexual no ambiente de trabalho consistia numa importante agenda de

pesquisa, a ser mais explorada. O texto resgata as publicacdes sobre o tema entre 1985 e 2005,

em nove periodicos internacionais.

24 Sair do armario, coming out ou outing sdo expressdes que designam 0 momento em que se revela a orientacdo
sexual.
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No mesmo ano, Zaulli-Fellows e Siqueira (2006) voltaram a questdo em estudo sobre
identidade gay nas organizacBes. Os autores concluiram que, quando se trata de préaticas de
diversidade, hd maior propenséo a aceitar diferencas étnicas, sociais e de género que orientacao
sexual.

No ano de 2010, Garcia e Souza publicaram artigo sobre homossexuais masculinos no
setor bancario. Os pesquisadores entrevistaram dez trabalhadores de bancos publicos e privados
e submeteram o material a analise de discurso. Concluiram que os gays entrevistados estavam
submetidos a discriminacdo direta e indireta.

A primeira diz respeito a falta de garantias de direitos a casais homoafetivos, bem como
a inexisténcia de regras que garantam respeito aos homossexuais. A discriminacéo indireta era
a que mais incomodava os entrevistados e se relacionava as expressdes de discriminacdo usadas
no ambiente de trabalho.

Em 2014, Teixeira defendeu tese sobre o discurso de responsabilidade social nas
empresas. A autora centrou seu trabalho na questdo da diversidade de género e LGBT. Sobre
este Ultimo grupo, entrevistou trés organizacdes buscando apresentar as a¢6es de sensibilizacao
e conscientizacdo do publico interno, sobretudo em relacdo a direitos trabalhistas de
homossexuais e seus companheiros. Além disso, descreveu como as politicas de diversidade
eram aplicadas na relagdo com a comunidade e fornecedores da cadeia de producéo.

Os trabalhos citados apresentam uma variedade de premissas ontoldgicas, ora mais
associadas ao funcionalismo, ora mais relacionadas aos estudos que analisam a questdo da

diversidade a partir dos paradigmas criticos.

2.7 DIVERSIDADE, COMUNICACAO E RELACOES PUBLICAS

Como vimos, a questdo da diversidade aparecia ja em 1992 como um dos Dez Principios
da Comunicacdo Excelente elencados por James Grunig et al., como resultado do Excellence
Study, maior estudo ja realizado na area de Relagdes Publicas no mundo

Além de Grunig e seus colegas pesquisadores, o assunto também foi tratado no ambito
da Comunicacdo Organizacional e das Relagdes Publicas por Chan (2017), Ciszek (2017),
Edwards (2014), Tindall e Waters (2012), entre outros.

O recente trabalho de Chan (2017) aponta que a questdo LGBT surgiu pela primeira vez
associada aos estudos de Comunicacdo em 1981, com o texto Gay Male and Leshian
Communication, de JW Chesebro. Desde entdo, nos Estados Unidos, o assunto se

institucionalizou no campo da Comunicacdo e hoje as trés principais associacdes norte-
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americanas, The National Communication Association, The International Communication
Association e The Association for Education in Journalism, contam com divisdes de estudos
LGBT.

Chan (2017) revisou artigos relacionados & questdo LGBTQ?® publicados de 2010 a 2015
nos principais periodicos de Comunicacdo dos Estados Unidos. Entre os 237 trabalhos
analisados, o autor observou a predominancia das tematicas relacionadas exclusivamente aos
gays (21,9%), pessoas trans (10,5%) e lésbicas (8,9%).

Na divisdo por regides geograficas, a América do Norte aparece em primeiro lugar, com
65% dos trabalhos dedicados aos fendmenos de Comunica¢do e sua associagdo com a
comunidade LGBTQ nos Estados Unidos e Canada. A América Latina surge em ultimo lugar
(0,4%), atras da Africa (3,4%) e da Australia (7,2%).

O objeto de interesse da maior parte dos artigos € a producdo audiovisual, a ficcdo
televisiva, as noticias e as redes digitais. O autor ndo classificou a Comunicagao Organizacional
e as RelacBes Publicas, mas existe a possibilidade que elas tenham aparecido nos artigos
relacionados com o0s meios de comunicacdo e também praticas comunicativas nao especificadas
(34,6% do total).

Chan (2017) identificou quatro principais desafios para os estudos LGBTQ associados a
area de Comunicacdo: a) maior equilibrio entre as pesquisas, considerando o maior foco nas
questBes dos homens gays; b) mais atencdo a interseccionalidade, ou seja, associacdo dos
estudos de género e sexualidade com questdes de raca ou classe social, por exemplo; ¢) maior
internacionalizacdo das producGes, uma vez que mais de 80% dos artigos se voltam para o
contexto da América do Norte; d) mais interdisciplinaridade entre as proprias areas da
Comunicacéo e outros campos do conhecimento.

A pesquisadora Natalie Tindall (2013) acredita que as questdes LGBT tém sido
negligenciadas por académicos das areas de Marketing, Propaganda e Relagdes Publicas. A
autora acredita que estes sdo subcampos da Comunicacédo particularmente resistentes a publicar
pesquisas sobre o assunto.

Tindall e Waters (2012) utilizaram a teoria queer para estudar as trajetdrias de carreira
de homens gays profissionais de Rela¢Bes Publicas. Todos os profissionais que participaram da

pesquisa compartilharam experiéncias de preconceito no ambiente de trabalho.

25 Nos Estados Unidos ¢ comum que se utilize a sigla LGBTQ, considerando a maior expresséo e visibilidade dos
estudos/ativismo queer.
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Além disso, reforcaram a existéncia de opressdes apontadas pelos estudos queer, como
a heteronormatividade dominante nos ambientes organizacionais, e a preocupagdo com a
possibilidade de ver suas carreiras limitadas por conta da orientacdo sexual.?®

A este propoésito, mas com o foco na questdo de género, também refletiram Larissa
Grunig et. al. (2001) no livro Women in Public Relations: how gender influences practice. As
autoras estudaram evidéncias de “teto de vidro”, disparidades salariais e outras questdes
envolvendo a presenca das mulheres no campo das Relagdes Publicas. Elas também estudaram
a correlacdo entre valores atribuidos por elas ao feminino (como cooperacdo, respeito, justica,
sensibilidade e intuicdo) a pratica de Rela¢des Publicas.

Vardeman-Winter e Tindall (2010, p.232, traducdo nossa), publicaram artigo que
apresentava o conceito de interseccionalidade para a area de Rela¢Ges Publicas. As autoras
justificaram a importancia do assunto, uma vez que “as Relagdes Publicas existem nao apenas
nas organizagdes, mas tém também uma funcdo social, politica e econémica, e os profissionais
precisam compreender a complexidade do ambiente em que atuam”.

Pesquisando movimentos ativistas, Erica Ciszek (2017) chama a atencdo para o seguinte
paradoxo: 0 movimento LGBT nos Estados Unidos elencou conquistas gracas ao uso de praticas
e técnicas de Relag6es Publicas para persuadir a opinido publica e a esfera politica. Ao mesmo
tempo, a area de Relages Publicas, como campo de pesquisa, s6 recentemente, nos Estados
Unidos, passou a dar mais atencéo aos estudos que envolvem género e sexualidade

A mesma questdo havia sido levantada por Mundy (2013), que estudou de que modo
organizacg0es a favor dos direitos LGBT conseguiam legitimidade e compreensdo dos publicos
para os temas que defendiam. O autor percebeu que representantes do movimento LGBT faziam
uso de praticas de Relagcdes Publicas, como a comunicacdo estratégica e as técnicas de
advocacy?’ para lidar com a opini&o publica.

Lee Edwards (2014, p.5, tradugdo nossa) aponta que a ideia de diversidade em RelacOes
Publicas costuma estar relacionada a “variedade”, na qual “o nivel de diversidade na profissao
é determinado pela variedade de publicos que precisam ser atingidos”. Ou seja, existiria a NOGA0
de que profissionais “diversos” seriam mais habilitados a tragar estratégias de comunica¢do com

aqueles que compartilnam de sua mesma identidade.

% Tindall e Waters (2012) utilizam a expressdo “lavender ceiling” (teto de lavanda) para explicar as barreiras
invisiveis que podem frear a carreira de pessoas LGBT. O termo ¢ uma adaptagéo do “glass ceiling”, o teto de
vidro, que costuma ser mencionado nos estudos sobre género e mundo do trabalho.

27 Advocacy é um termo sem traducdo precisa em portugués que identifica o processo informar e influenciar
tomadores de decisdo, por meio de conscientizacdo e engajamento de outros atores da sociedade.
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Vardeman-Winter e Tindall (2010) j& apontavam este fato criticando as limitagdes de
carreira que tal ideia pode representar se, por exemplo, relagdes-publicas negros forem
considerados aptos a dirigir mensagens somente aquelas pessoas de seu mesmo grupo racial.

Edwards e L’Etang (2013) apontam que trabalhos que partem de uma perspectiva queer
ou LGBT na éarea de Relac¢des Publicas sdo escassos. Segundo as autoras, mesmo abordagens
feministas ou foucaultianas ndo superam o binarismo de género ou a heteronormatividade.

Entre as poucas publicacBes sobre questbes de género e sexualidade no campo das
Relacbes Publicas, esta uma edi¢do especial do peridédico académico PRism, de 2010. Nesta
revista, ElImer (2010) apresenta um trabalho autoetnografico para tratar do papel dos homens
numa profissdo notadamente feminina. Johnston (2010), por sua vez, aborda como as mulheres
relacBes-publicas sdo representadas na producdo ficcional televisiva, e Fitch e Third (2010)
argumentam sobre a necessidade de incrementar as discussdes sobre género entre académicos e
profissionais do campo.

Em relacdo a producdo brasileira sobre diversidade nas areas de Comunicacdo
Organizacional e Relacdes Publicas, fizemos uma pesquisa nos acervos de 2012 a julho de 2017
de duas revistas académicas do campo, Organicom, da ECA/USP, e Comunicologia, da
Universidade Catdlica de Brasilia.

Em 2014, a revista Organicom teve uma edicdo especial dedicada ao tema
interculturalidade, organizagdes e comunicacdo editada por Ferrari. Nela, destacamos a
entrevista de Krishnamurthy Sriramesh sobre Rela¢cdes Publicas e multiculturalidade, os textos
de Wellington Teixeira Lisboa, sobre fluxos migratorios e empresas brasileiras, e de Pedro Jaime
de Coelho Jr, sobre o debate antropolégico em torno dos temas cultura e diversidade. Coelho Jr
(2014) sinaliza para o fato de que ndo existem culturas nem organizacfes ja prontas, mas
estruturas que se modelam e (re) adquirem significados entre os seus membros a partir do
processo de comunicagao, inclusive.

A Comunicologia, por sua vez, ndo publicou nenhum artigo sobre diversidade, questdes
LGBT ou pesquisas que facam uso da teoria queer.

Como pode ser observado, a partir deste levantamento, conclui-se que ainda é
relativamente pequena a producdo sobre diversidade LGBT associada ao campo das Relacgdes
Publicas, e as pesquisas existentes estdo concentradas em paises da Europa e nos Estados
Unidos. Desta forma, é importante ressaltar que no Brasil as iniciativas estudos deste tipo séo
escassas e a presente dissertacdo tem como propoésito abrir espaco para o didlogo no campo da
Comunicacdo Organizacional e Relagbes Publicas.
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2.8 FORUM DE EMPRESAS E DIREITOS LGBT: OBJETO DE PESQUISA

O Forum de Empresas e Direitos LGBT foi criado em 2013, em Sédo Paulo, e discute as
especificidades das politicas de respeito e valorizacdo da diversidade sexual no ambiente de
trabalho.

Trata-se de uma iniciativa empresarial que retine executivos, ativistas, representantes do
Estado e profissionais das areas de Diversidade, Recursos Humanos e Sustentabilidade -
sobretudo. O Férum foi criado por iniciativa de Reinaldo Bulgarelli, consultor em assuntos de
diversidade e sustentabilidade, em parceria com representantes de algumas organizagoes.

Atualmente, o Forum tem uma estrutura de governanga composta por conselho
consultivo, comité gestor e secretaria executiva. O primeiro tem a participacdo de trés
executivos seniores de diversas industrias. O comité gestor conta com a presenca de
empregados representantes de quatro empresas signatarias. A secretaria executiva, por sua vez,
é representada por Bulgarelli, a quem cabe também a representacao institucional do Férum na
midia e em outros espacos.

As reunides costumam ocorrer duas ou trés vezes por ano e a programagdo conta com a
participacdo de presidentes e altos executivos das organizacdes, 0 que € uma maneira de
sublinhar a relevancia e posicao estratégica que o tema ocupa no interesse daquelas empresas.

As organizacdes participantes dos encontros sdo principalmente de grande porte, em sua
maioria privadas e multinacionais, embora haja também algumas empresas brasileiras e do setor
publico. No encontro de maio de 2017, mais de oitenta empresas enviaram representantes.

Algumas organizaces se envolvem de maneira mais proxima, cedendo seus auditorios
para realizacdo das reunides, fazendo parte do comité gestor do Forum e se comprometendo
com a agenda proposta pelo grupo. Outras, enviam seus representantes apenas para assistir ao
evento, acompanhar os debates, fazer contatos e benchmarking.

Em 2014, o comité gestor do Forum de Empresas e Direitos LGBT elaborou, em
parceria com o Instituto Ethos de Responsabilidade Social, a Carta dos 10 compromissos da
empresa com a promocao dos direitos LGBT, conjunto de pactos que as organizagOes

participantes do grupo seriam convidadas a assinar. S&o eles:

1. Comprometer-se, presidéncia e executivos, com o respeito e com a promogao dos direitos
LGBT,;
2. Promover igualdade de oportunidades e tratamento justo as pessoas LGBT;

3. Promover ambiente respeitoso, seguro e saudavel para as pessoas LGBT,;
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4. Sensibilizar e educar para o respeito aos direitos LGBT;
5. Estimular e apoiar a criagdo de grupos de afinidade LGBT;
6. Promover o respeito aos direitos LGBT na comunicacgéo e marketing;
7. Promover o respeito aos direitos LGBT no planejamento de produtos, servicos e
atendimento aos clientes;
8. Promover agdes de desenvolvimento profissional de pessoas do segmento LGBT;
9. Promover o desenvolvimento econémico e social das pessoas LGBT na cadeia de valor;
10. Promover e apoiar acdes em prol dos direitos LGBT na comunidade.
Os compromissos sdo amplos e envolvem uma variedade grande de atividades na
organizacéo, inclusive a questdo da comunicagao, que aparece mais diretamente no item 6, mas

pode estar relacionada também a outros.
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS E PESQUISA DE CAMPO

Este capitulo trata da metodologia empregada para realizacdo da pesquisa de campo e
as etapas envolvidas neste processo; também apresenta e discute os principais resultados

encontrados.

3.1 DESCRICAO DA METODOLOGIA DA PESQUISA

Em funcéo do objeto e dos objetivos desta dissertacao, este trabalho se caracteriza como
exploratorio e qualitativo. Exploratério porque parte de questionamentos mais extensos no
inicio da pesquisa e procura diversificar as problematicas, de forma a melhor enderecar
trabalhos futuros (RIBEIRO, 2014). Quanto a natureza dos dados, o método qualitativo foi
utilizado em funcdo da estratégia do uso de entrevistas em profundidade.

Pesquisas exploratérias tém como objetivos examinar temas poucos estudados,
desenvolver conceitos de forma mais clara e, se for o caso, buscar padrdes, hipéteses ou ideias
(SELLTIZ, 1975). No caso desta dissertacdo, a escolha se justifica pelo fato de o tema
diversidade nas organizagdes ser novo no campo da Comunicagdo Organizacional e das
RelacBes Publicas no Brasil. A abordagem qualitativa, segundo Creswell (2009), ajuda a
entender de que forma as pessoas veem significados a partir de um problema de pesquisa.

Segundo Marconi e Lakatos (2003), pesquisas exploratorias tém tripla finalidade:
possibilidade de desenvolvimento de hipéteses, melhor compreensdo de conceitos e aumento
da familiaridade do pesquisador com o objeto de estudo, visando pesquisas futuras.

A dissertacdo foi dividida nas etapas de bibliografia e pesquisa qualitativa. Na primeira
fase, debrugcamo-nos sobre assuntos e conceitos como sexualidade, interculturalidade e
diversidade nas organizacGes. Também pretendiamos dar conta do objetivo de aproximar o
campo da Comunicacao de autores e ideias ja debatidos em outras areas do conhecimento, tais
como Administracdo, Antropologia, Psicanalise e Psicologia.

A segunda foi o desenvolvimento de pesquisa qualitativa apresentada neste capitulo.
Foram realizadas entrevistas em profundidade com 18 organizacgdes signatérias da Carta dos
10 compromissos da empresa com a promocado dos direitos LGBT proposta pelo Férum de

Empresas e Direitos LGBT.
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3.1.1 Amostra da pesquisa

Foram convidadas a assinar a Carta dos 10 compromissos da empresa com a promocao
dos direitos LGBT todas as 85 empresas presentes a reunido em que o documento foi divulgado,
em setembro de 2014 e, inicialmente, 16 aceitaram. Neste grupo inicial, havia uma Gnica
brasileira, estatal, que voltou atras alguns meses depois.

Posteriormente, nos anos seguintes, mais empresas aderiram a carta. Em junho de 2017,
0 numero chegou a 37 organizac6es. Quando as empresas foram abordadas para participar desta
pesquisa, em dezembro de 2016 e janeiro de 2017, o numero estava em 30 organizaces.

Todas elas assinaram a Carta dos 10 compromissos da empresa com a promocgao dos
direitos LGBT em ceriménias publicas e acompanhadas pelo alto escaldo das organizacdes —
via de regra, o (a) proprio (a) presidente assinou 0 documento.

Algumas divulgaram o fato a imprensa, falaram a respeito em sua comunicagdo interna
ou promoveram eventos para celebrar a data.

As motivacdes para a assinatura dos compromissos sao amplas e refletem a realidade de
cada empresa. Porém, uma sondagem feita em 2015 apontou que empresas que traziam a
valorizacédo da diversidade, seja de forma explicita ou implicita, em suas proposi¢des de valores
tinham maior disposi¢éo a aderir a normas — como 0S compromissos - que dessem significado
aqueles ideais (SALES, 2015).

As empresas signatarias dos dez compromissos nos meses de abordagem para
participacdo deste estudo eram: 3M, Ambev, Accenture, Avon, Atento, Basf, Bayer,
Bloomberg, Braskem, Carrefour, Dell, Dow, Dupont, Facebook, GE, Google, Grupo Segurador
BB Mapfre, IBM, JLL, J.P Morgan, KPMG, Microsoft, Monsanto, Pfizer, PwC, SAP, Sodexo,
Trench, Rossi e Watanabe, Whirpool e White Martins.

Das 30 organizagbes mencionadas acima, uma foi excluida da amostra, pois o
pesquisador mantinha relagcdo profissional e entendeu que este fato poderia eventualmente
comprometer a isencao do estudo.

As demais 29 atenderam ao critério de serem signatarias dos compromissos com o
Férum de Empresas e Direitos LGBT. Elas foram abordadas via e-mail encaminhado aos
profissionais de Recursos Humanos, aos responsaveis pelas politicas de diversidade ou a outros
contatos do pesquisador.

A mensagem, disponivel para consulta no Apéndice 1, explicava a finalidade da
pesquisa e convidava as empresas a participarem do estudo, concedendo uma entrevista sob a

condic¢éo de anonimato.
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Esta escolha se deveu a duas necessidades: atrair um numero significativo de
participantes e também aumentar as chances de respostas honestas, menos permeadas pelos
discursos oficiais, uma vez que nem 0s entrevistados nem as empresas serdo identificados no
trabalho.

Dentre as 29 empresas convidadas a compor o estudo, 18 aceitaram, uma negou
participar e as outras dez ndo responderam as mensagens, que foram reiteradas pelo menos uma
vez.

Trata-se de amostra ndo-aleatdria, ndo-probabilistica e que foi constituida com a
participacdo de organizagOes que aceitaram participar desta pesquisa e que atenderam ao
critério de serem signatarias da Carta dos 10 compromissos da empresa com a promogao dos
direitos LGBT proposta pelo Forum de Empresas e Direitos LGBT.

Portanto, o universo desta pesquisa (populacdo) sdo as organizacdes participantes do
Forum de Empresas e Direitos LGBT e a amostra (subconjunto do universo) sdo as empresas

signatarios da referida carta que aceitaram fazer parte deste estudo.

3.1.2 Instrumento de entrevista

As entrevistas foram baseadas em um roteiro semiestruturado de questbes abertas, o
que, segundo Duarte e Barros (2006), permite a comparacdo de respostas de diferentes
entrevistados e a analise mais apropriada dos resultados encontrados.

A entrevista, de acordo com Marconi e Lakatos (2003), é um procedimento utilizado na
investigacao social para coleta de dados ou para ajudar no diagndéstico de determinada situacéo.

O roteiro de entrevistas desta dissertagdo (ver Apéndice 2) contou com 23 perguntas
principais que buscaram identificar respostas que se relacionam aos objetivos desta dissertacao.
De acordo com Mattos; Godoi e Bandeira de Mello (2006), o questionario semiestruturado
apresenta como uma das principais vantagens o fato de dar flexibilidade ao entrevistador, que
pode formular perguntas adicionais durante a propria entrevista, a partir das respostas
fornecidas pelos participantes.

Uma vez em posse do material levantado, foi realizada a analise de conteudo,
metodologia que permite, segundo Duarte e Barros (2006), desvendar qualquer tipo de
comunicacéo.

De acordo com Bardin (2011, p.117), a andlise de contetido pode ser por avaliacao,
categorial, por enumeragdo ou expressdo. O tipo categorial, 0 mais antigo e o mais utilizado,

divide o conteudo em “rubricas e classes”, ou, simplesmente, categorias.
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As categorias sdo estruturas de analise construidas pelo proprio pesquisador e reinem
elementos semelhantes e temas comuns que emergiram das falas dos entrevistados. Para
Marconi e Lakatos (2003, p. 223), “a analise de conteudo permite a descri¢do sistematica,
objetiva e quantitativa do contetido da comunicagao. ”

A andlise de contetdo, segundo os preceitos de Bardin (2011), é dividida nas fases pré-
andlise, exploracdo das informacGes e tratamento e interpretacdo dos resultados encontrados.
As categorias utilizadas neste estudo foram organizadas com ajuda do software NVivo?®. Elas

serdo descritas mais adiante, no item 3.2.

3.1.3 Operacionalizagéo da coleta de dados

Esta pesquisa foi baseada em dados primarios (SELLTIZ, 1975) coletados durante as
entrevistas realizadas com 18 empresas signatarias da Carta dos 10 compromissos da empresa
com a promocao dos direitos LGBT, proposta pelo Férum de Empresas e Direitos LGBT.

Para escolha dos entrevistados, levou-se em conta 0s seguintes critérios: a) profissionais
do departamento de Recursos Humanos diretamente envolvidos com as politicas de diversidade
na organizacdo; b) profissionais de diversidade, no caso de organiza¢des que contam com esta
funcdo; c) empregados responsaveis pelas politicas de diversidade, mas que atuam em outros
departamentos; d) executivos responsaveis pelo grupo de diversidade LGBT da organizacéo.

Neste ponto, fazemos a ressalva de que na maior parte das empresas entrevistadas nesta
pesquisa as politicas de diversidade eram de responsabilidade da area de Recursos Humanos.

Em outras, porém, o tema estava sob o guarda-chuva de Assuntos Institucionais,
Comunicacéo ou outras areas. Em algumas empresas existiam profissionais, vinculados ou ndo
ao RH, dedicados exclusivamente aos assuntos diversidade e incluséo.

Observamos que algumas empresas contavam com grupos de diversidade (ou “grupos
de afinidade”) voltados a discutir as questdes relacionadas a género, LGBT, pessoas com
deficiéncias, raca e outros assuntos. Os participantes destes grupos podem atuar em diversas
areas da empresa, mas eram parceiros da equipe responsavel pelas politicas de diversidade e

multiplicadores do assunto na organizacéo.

2 0 NVivo 11 é um software desenvolvido pela QSR International, que auxilia na organizacdo de dados em
pesquisas qualitativas. Ele ndo substitui o trabalho do pesquisador tampouco dispensa conhecimento de
metodologia cientifica. Entretanto, permite organizar informagdes coletadas, otimizando o trabalho de analise de
dados e a geracdo de graficos e tabelas, por exemplo. Mais informagGes podem ser encontradas no site do
fabricante: www.gsrinternational.com
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Dos 18 profissionais entrevistados nessa pesquisa, 16 atendiam aos critérios “a”, “b” ou
“c”, ou seja, trabalhavam diretamente com o assunto diversidade naquela empresa, portanto
estando vinculado a area que trata do assunto naquela organizacdo, seja 0 RH ou outra.

Outros dois cumpriram o critério “d”. Eram executivos de departamentos variados, mas
que lideravam o grupo de diversidade LGBT da empresa. Trata-se de executivos engajados com
o0 assunto de forma voluntéria, que tinham conhecimento sobre as politicas de diversidade da
empresa e participavam de sua formulagéo.

As 18 entrevistas foram presenciais e conduzidas pelo pesquisador, que as gravou com
0 consentimento dos participantes e uso de um telefone celular. As entrevistas foram
individuais, embora em alguns casos tenha havido acompanhamento de colegas de trabalho do
participante ou mesmo de uma assessora de imprensa — sem qualquer tipo de interrup¢édo ou
comentario, porém.

As entrevistas tiveram duracdo média de 1h, e 16 delas foram realizadas na propria
organizagdo. Apenas duas, a pedido dos entrevistados, aconteceram em cafeterias de S&o Paulo.
O tempo total das gravacdes foi de 18h40, e todas as conversas foram transcritas, de forma a
viabilizar a analise do contetdo levantado.

Apobs a transcricdo foi realizada uma primeira “leitura flutuante” (BARDIN, 2011,
p.132) para tomar contato com o texto, fazer anotagdes, destacar trechos e observar semelhancas
ou divergéncias entre as respostas.

Na sequéncia, as transcri¢des foram separadas em categorias criadas pelo pesquisador e
organizadas com ajuda do software NVivo. O recurso tecnoldgico permitiu ter uma visao geral
das informacGes e gerar algumas das nuvens de palavras que serdo apresentadas na analise.

Segundo Mozzato e Grzybovski (2011, p.743), “o NVivo, além da finalidade bésica de
facilitar e agilizar as analises, tem a funcdo tanto de validar como de gerar confianca,
qualificando o material coletado.” Ou seja, 0 software ndo substitui a analise do pesquisador,
mas otimiza o processo de organizacdo de dados da pesquisa qualitativa e da mais credibilidade

ao processo.

3.2 CATEGORIAS DE ANALISE

A fim de se atingir os objetivos propostos nesta dissertacdo, foram desenvolvidas pelo
pesquisador cinco categorias de analise. Elas expressam, em blocos de ideias, os contetidos
presentes nas falas dos 18 entrevistados.
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As categorias surgiram da revisao bibliografica (categorias a priori) e das falas dos
entrevistados (categorias emergentes), e estdo alinhadas aos interesses da pesquisa.

De acordo com Guimaraes (2015, p. 77), “sempre poderao surgir novas unidades de
analise, pois ndo ha uma resposta Unica nem mesmo um limite final para as buscas. Assim,
podem existir categorias obtidas de formas mistas, combinando categorias a priori e
emergentes”. Foi a nossa escolha, considerando se tratar de pesquisa exploratoria e que trata de
um assunto novo no campo da Comunicagao.

As categorias adotadas nesta pesquisa sao:

1) Diversidade como__vantagem competitiva: Esta categoria parte das

observacdes de Alves e Galedo-Silva (2002) e Barbosa e Veloso (2009), autores que apontaram
que o interesse das organizacdes que investem em politicas de diversidade e inclusdo € obter
resultados para o negdcio. Agrupa momentos em que 0s entrevistados associaram a presenca

da diversidade a beneficios para as organizagdes, tais como engajamento e inovag&o.

2) Percepcbes sobre o papel da Comunicacdo: A questdo da diversidade ja

aparecia como um dos principios da comunicacao excelente nos estudos conduzidos por Grunig
et. al. (1992). O tema surgiu também na obra de Dozier (1995), associado sobretudo a questéo
de género e das diferencas culturais. Esta categoria descreve as percepcdes sobre o papel da
comunicacdo, no que se refere a questdes de diversidade e inclusdo nas organizagdes, e inclui
opiniGes sobre o processo comunicativo, nos planos interpessoal e organizacional e nas

dimensdes tatica e estratégica.

3) Diversidade a brasileira: Esta categoria procura identificar evidéncias de

adaptacdo das politicas de diversidade desenvolvidas nas matrizes estrangeiras, no caso das
multinacionais, ao cenario brasileiro. O ponto de partida foram os apontamentos de Barbosa e
Veloso (2009) sobre a questédo intercultural no sistema internacional em que as organizacgoes
estdo inseridas. Buscou-se, ainda, agrupar respostas que mencionam caracteristicas positivas ou
negativas da cultura brasileira, ou seja, fatores que impulsionam ou comprometem o avanco das
politicas de diversidade nas empresas que operam no pais.

Por fim, ainda nesta categoria, aparecem consideracdes dos entrevistados sobre
peculiaridades regionais dentro do Brasil e men¢des ao fato de as politicas empreendidas no

pais servirem de referéncia a outras regides.
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4) Diversidade como valor: Esta categoria traz mencges ao fato da diversidade ser

um valor corporativo na organiza¢do daquele entrevistado. Apareceram mengdes a “esta no
nosso sangue”, “DNA da empresa” e “core values”, por exemplo. Nas 18 entrevistas realizadas,
esta categoria emerge em 17, como detalharemos neste capitulo. A questdo da diversidade como
um valor organizacional apareceu na obra de Dozier (1995) sobre os principios da comunicacao

excelente.

5) Especificidades da questdo LGBT: Partindo dos trabalhos desenvolvidos por

Irigaray (2008, 2009, 2010, 2011), e considerando o recorte metodoldgico desta dissertac&o,
buscamos verificar as peculiaridades da questdo LGBT nas organizacdes. Esta categoria leva
em conta as consideracdes dos entrevistados sobre as politicas voltadas a empregados gays,
Iésbicas, bissexuais e pessoas trans, as impressdes sobre principais dificuldades e tabus que
envolvem o tema no mundo do trabalho e também, especificamente, a questdo da
transgeneridade das organizagdes. Embora nédo seja o foco especifico desta pesquisa, este tltimo
assunto emergiu nas entrevistas com frequéncia significativa, conforme sera demonstrado mais

adiante.

3.3 ANALISE DOS RESULTADOS ENCONTRADOS

Nesta etapa da dissertacdo € apresentado e discutido o contetdo das entrevistas
realizadas com 18 executivos de organizacgdes signatarias dos dez compromissos propostos pelo
Forum de Empresas e Direitos LGBT, e que fazem parte da amostra desta pesquisa.

Como ja dito, o conteudo das entrevistas foi transcrito e classificado em cinco
categorias, definidas pelo pesquisador, de acordo com os critérios da metodologia analise de
conteddo, propostos por Bardin (2011).

As referéncias as cinco categorias somaram 433 mengdes (“referéncias") nas 18
entrevistas (“fontes”). Das cinco categorias de analise, apenas uma (“diversidade como valor”)
ndo teve mencgdes em todas as entrevistas. As demais quatro apareceram nas 18 fontes de
pesquisa, 0 que as legitima como “boas categorias” (BARDIN, 2011). A Tabela 1 apresenta as

categorias e sua distribuicdo entre as entrevistas.
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Tabela 1: Categorias de anélise e distribuicao das referéncias entre as fontes.

Categoria Numero de fontes Referéncias
Diversidade como vantagem competitiva 18 83
Percepgdes sobre o papel da Comunicagéo 18 129
Diversidade a brasileira 18 87
Diversidade como valor 17 48
Especificidades da questdo LGBT 18 86

Fonte: o pesquisador.

Podemos perceber que as categorias com o0 maior nimero de referéncias nas entrevistas
com os representantes das empresas participantes desta pesquisa sao, nesta ordem, “percepgoes
sobre o papel da Comunicacdo” (129 mengdes), “diversidade a brasileira” (87),
“especificidades da questdo LGBT” (86), “diversidade como vantagem competitiva” (83) e
“diversidade como valor” (48).

Os nomes das organizagOes participantes desta pesquisa ndo foram expostos, mas sao
identificados a partir dos codigos E1 a E18.

A partir da distribuicdo das referéncias nas cinco categorias de analise, criamos a Tabela
2, que identifica a regido de origem das empresas.

A classificagdo “europeia latina” engloba as organizacdes da Francga e Espanha, enquanto
a rubrica “europeia ndo latina” refere-se as empresas cuja matriz encontra-se em paises como

Alemanha e Inglaterra.

Tabela 2 - Distribuicdo das categorias entre as organizacfes participantes da pesquisa.

Diversidade
como _ )
vantagem | Percepcdes | Diversidade | Diversidade | Especificidades
Empresa Origem (-..) (-.) a brasileira | como valor (...)
Europeia
El latina 2 5 5 1 5
E2 EUA 4 4 4 2 5}
Europeia
E3 ndo latina 7 8 5 1 3
E4 EUA 6 7 4 5 8
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Europeia
ES latina 3 8 5 1 12
E6 EUA 5 8 5 3 6
E7 EUA 4 2 2 4 3
E8 EUA 4 8 8 6 3
E9 Brasil 2 11 4 4 5
E10 EUA 8 9 6 4 3
Europeia
Ell latina 3 9 1 2 6
E12 EUA 6 10 4 1 7
E13 EUA 5 10 10 3 6
El4 EUA 3 7 4 1 3
E15 Brasil 4 7 4 0 2
Europeia
E16 ndo latina 7 7 5 3 3
E17 EUA 4 3 6 2 3
Europeia
E18 ndo latina 6 6 5 3 3

Fonte: o pesquisador.

A partir dos dados das Tabelas 1 e 2 percebe-se que a categoria “diversidade como
vantagem competitiva” aparece em maior quantidade de vezes (oito mengdes) na entrevista com
uma empresa norte-americana (E10). As organizagdes que menos a mencionaram (2) foram uma
brasileira e uma europeia latina.

A categoria “percepcOes sobre o papel da Comunicacdo”, com maior numero de
menc0es, apareceu mais frequentemente (11) na entrevista com uma empresa brasileira e menos
em uma das norte-americanas (2).

A terceira categoria, “diversidade a brasileira”, surgiu em maior nimero de vezes (10)
na fala do representante de uma empresa norte-americana, e menos (1) na de um entrevistado de
empresa europeia latina.

“Diversidade como valor” foi a Unica categoria que ndo apareceu em todas as 18
entrevistas. Ela foi citada 6 vezes, o maior nUmero, por uma organizagdo norte-americana, mas

ndo surge na entrevista com uma das empresas brasileiras.
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Por fim, “especificidades da questdo LGBT” surgiu 12 vezes na entrevista com uma
organizacédo de origem europeia latina e apenas duas na de uma empresa brasileira, a mesma que
ndo pontuou na categoria anterior.

Para aprofundar a andlise foi importante verificar como cada categoria apareceu nas 18

entrevistas realizadas e de que forma os entrevistados se referiram a elas.

3.4 ANALISE POR CATEGORIA

3.4.1 Diversidade como vantagem competitiva

Esta categoria agrupou ideias, reflexdes e momentos em que os entrevistados se
referiram as politicas de diversidade como um diferencial estratégico para o negdcio de suas
organizagOes. Os excertos aqui mencionados cumprem o objetivo de revelar algumas das
motivacgdes das empresas para investir em politicas de diversidade.

A categoria “Diversidade como vantagem competitiva” apareceu 83 vezes, em todas as
18 entrevistas. Deste modo, pode-se afirmar que todas as empresas que participaram desta
pesquisa associaram a presenca da diversidade a melhores resultados financeiros, que podem
ser atingidos de forma imediata ou n&o.

Surgiram mencdes a criatividade, engajamento, inovagao, produtividade, reputacdo e
outras variaveis como motivacGes para o investimento em politicas de diversidade, o que
confirma os apontamentos da literatura (COX, 1994; THOMAS Jr., 2002) sobre 0 assunto.

A nuvem de palavras da Figura 1, produzida com auxilio do software NVivo, apresenta
0s termos mais citados nesta categoria. Foram escolhidas as 30 palavras mais mencionadas,
com no minimo sete letras cada.

Esta escolha, feita apds varios testes, visou eliminar vocabulos como pronomes,
adverbios e interjeicdes que, embora mencionados com frequéncia, ndo agregavam informacoes
aos objetivos de analise desta categoria.

Nos trechos selecionados para esta categoria, a palavra “diversidade” foi a mais
mencionada, 57 vezes. Na sequéncia vieram o0s vocabulos “empresa” (37), “resultado” (36),
“pessoas” (30), “negodcio” (25) e “inovagao” (24).

Ainda sdo mencionados “ambiente” (17) e “engajamento” (10), atributos que, segundo
0s entrevistados, apresentam melhora quando existem politicas de respeito a diversidade.

A Figura 1 atribui tamanho as palavras de acordo com a quantidade de vezes em que

elas foram citadas nesta categoria:
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Figura 1: As 30 palavras mais citadas na categoria “Diversidade como vantagem competitiva”.
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Fonte: Software NVivo

A associagdo da presenca da diversidade a melhores resultados financeiros para as
organizagOes apareceu na fala dos entrevistados. Os trechos selecionados estdo acompanhados
do cddigo de identificacdo da empresa participante da pesquisa, conforme Tabela 2.

Como demonstrado na Figura 1, inovacdo foi uma palavra bastante citada nas
entrevistas, independentemente do segmento da empresa ou do pais de origem. Um dos
entrevistados comentou: “N6s achamos que ndo podemos inovar se nao temos diferentes ideias,
diferentes formas de pensar, diferentes formas de abordar as questdes. Entéo, nesse sentido a
diversidade é uma grande vantagem porque num ambiente de diversidade e inclusdo a
inovacgdo surge muito mais naturalmente* (E7).

A inovacdo, como consequéncia das politicas de diversidade e incluséo, foi associada
sobretudo as diferentes perspectivas que podem surgir em ambientes com empregados diversos.
Estes grupos, de acordo com os entrevistados, seriam mais capazes de se antecipar as
necessidades dos clientes, desenvolver produtos mais interessantes e fazer a organizagdo se
destacar diante dos concorrentes.

De forma geral, nesta pesquisa, diversidade apareceu associada a melhores resultados
para 0 negocio. Outros atributos, como responsabilidade social e questbes legais, que
completam a trinca mencionada por Cox (1994) para justificar os interesses das empresas pelo
assunto, apareceram também, mas de forma menos enfatica.

Mesmo empresas que abordam a questdo da diversidade a partir da perspectiva de
responsabilidade social fazem associa¢cdes do assunto com inovagdo, como por exemplo:

“Diversidade e inclusdo traz lucro pra empresa, ahm... a gente toca na questdo de
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responsabilidade social, a gente tem inovacdo” (E6). Ou seja, ainda que a questdo do resultado
para 0 negdcio ndo seja o principal estimulo, reconhece-se que ha vantagens econémicas para
a organizacdo como consequéncia dos investimentos em politicas de diversidade e inclusdo.

O viés legalista apareceu mais associado a contratacdo de pessoas com deficiéncias, uma
obrigacdo prevista na Lei de Cotas. Algumas empresas mencionaram dificuldade para atingir o
namero minimo previsto na lei, atribuindo o fato sobretudo a suposta baixa escolaridade deste
grupo. Neste sentido, é interessante observar a incoeréncia de que uma empresa que ndo cumpre
a cota recebeu em 2016 reconhecimento do Governo do Estado de S&o Paulo como um dos
melhores lugares para pessoas com deficiéncias trabalharem.

A globalizagdo econémica, uma das propulsoras das politicas de diversidade para fora
dos Estados Unidos, foi lembrada numa das falas, quando o entrevistado afirmou que: “A
diversidade nos fortalece para entender os mercados onde atuamos, atrair e reter talentos e
fomentar a criatividade e inovagdo em nossas equipes. Um diferencial competitivo na economia
global. “ (E3). Neste caso, 0 entrevistado associou a capacidade de atrair e reter empregados
como uma consequéncia do investimento em politicas de diversidade. Esta ideia apareceu em
outras entrevistas, sobretudo quando o participante mencionava as caracteristicas e demandas
das novas geracoes de trabalhadores.

Algumas entrevistas trouxeram a ponderacdo de que, mais do que a presenca da
diversidade, é preciso ter inclusdo. A ideia corrobora a literatura sobre o tema (PEREZ,
NEBRA, 2014) e busca superar a ideia da diversidade, como mera representacdo demografica
dos diferentes grupos sociais, e apontaram a necessidade de enxergar a inclusdo como fator
mais relevante, quando afirmaram que: “Se eu tiver s6 diversidade, as pessoas vao se matar,
ndo vao trabalhar bem, ndo vao entender a diferenca do outro, ndo vao aprender nada uns
com os outros, mulher néo vai ser olhada da forma que tem que ser olhada, orientacéo sexual
ndo vai ser considerada, raca ndo vai ser considerada. Inclusdo é a consideracdo dessas
coisas” (E18).

Na maior parte das empresas, as iniciativas voltadas aos referidos temas sdo chamadas
de “diversidade e inclusdo”. Uma das organizagdes, reconhecendo a ordem de prioridades,
rebatizou seu programa para “inclusao e diversidade”, acreditando que o foco deve estar no
acesso de determinados grupos aos cargos de maior prestigio e visibilidade.

De fato, quando se observam estatisticas?® sobre a presenca de determinados grupos —

mulheres, por exemplo — nas organizacOes brasileiras, percebe-se que em alguns casos ha

29 Por exemplo, o perfil demogréafico das 500 maiores empresas do pais, elaborado pelo Instituto Ethos em 2017.
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equilibrio entre homens e mulheres na entrada nas empresas, ou seja, pode haver diversidade.
Porém, a medida que se chega ao topo da pirdmide, sdo os homens brancos que aparecem na
maioria dos postos de comando.

A associacdo com 0s negocios das empresas surge também relacionada a inclusdo. Um
dos entrevistados comentou. “Vocé pode ter uma empresa superdiversa, mas que ndo seja nada
inclusiva e aqui a ideia é sempre ter, sim, diversidade e, claro, promover, canalizar isso da
melhor forma, dentro de um ambiente inclusivo, também pra que a diversidade possa gerar
resultados positivos pra companhia” (E8). Percebe-se que, apesar da utilizacdo de incluséo e
diversidade como sindnimos em alguns momentos, é a primeira, incluséo, que se atribui mais
beneficios para as organizacoes.

O excerto anterior aponta também a instrumentalizacdo das politicas de diversidade,
aproximando-as de uma abordagem funcionalista que justifica sua existéncia sobretudo a partir
dos resultados que trazem para a organizagdo (HANASHIRO, 2007).

A entrevista com a empresa 12, de origem norte-americana, confirma as anotagoes de
Alves e Galedo-Silva (2002); segundo o0s autores, as organizacfes investem em politicas de
diversidade para se antecipar aos conflitos iminentes na sociedade. Tal fato pode ser
exemplificado na seguinte fala: “Como é que a empresa observa o movimento de mercado e
adapta as suas politicas internas antes mesmo de virar uma lei... As mudancas séo... tdo sendo
incorporadas. Mas a gente comecou a liberar a questao do plano de satde em... em 2007 aqui.
E o....casamento homoafetivo foi reconhecido ha poucos no Brasil, certo? ” (E12).

O entrevistado comentava o fato de a organizacdo estar atenta aos movimentos da
sociedade e buscar se posicionar em relacdo a alguns temas de forma proativa, sem esperar a
aprovacao de legislacdo ou movimentos do Governo. Seria uma forma de a empresa se manter
atrativa para os melhores profissionais.

Além da inovacdo, outra caracteristica que surgiu nas entrevistas, associada a
diversidade, foi 0 engajamento, como pode ser observado neste trecho: “Eu associo sobretudo
a inovacdo sob uma perspectiva de desempenho da empresa, mas eu diria que logo na
sequéncia, nem colocar em segundo lugar, tem a ver com a satisfacdo e o engajamento das
pessoas” (E9).

Embora haja distingdes na literatura®®, os conceitos de “engajamento” e

“comprometimento” costumam ser utilizados como sindnimos no mundo do trabalho. Para as

%0 Para saber mais sobre as questdes que envolvem comprometimento organizacional, recomendamos a leitura de
Bastos e Rodrigues (2010).
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empresas, eles estdo relacionados ao empenho extra e a sensagdo de pertencimento, sendo um
atributo valorizado pelas organizagoes.

A empresa 16, inclusive, encontrou maneiras de confirmar a relacdo entre engajamento
e percepcao de ambiente respeitoso a diversidade, conforme a fala de seu executivo. “A gente
fez um estudo, onde a gente conseguiu relacionar quanto que impacta a produti... ahm... 0
engajamento do funcionario quando, ahm, mantém um... uma pesquisa onde algumas
perguntas compdem um indice de engajamento do funcionario. E € uma nota, uma pontuacéo
que vai de 0 a 100. A gente conseguiu medir que um ponto percentual nesse indice, equivale
pra empresa 45 milhoes de euros. A diversidade ela impacta a.... o engajamento do
funcionério”.

A maior parte das organizacfes apenas “percebe” associagdes entre diversidade e
resultados positivos para os negdcios, mas encontra dificuldade para comprovar este fato. As
pesquisas de clima ou outros instrumentos de avaliacdo podem trazer algumas pistas, mas, no
caso da populacdo LGBT, surgem desafios mesmo de ordem demogréfica. 1sso porque muitas
empresas sequer sabem quem sdo seus funcionarios LGBT, seja porque alguns estdo “no
armario” e preferem ndo se expor, seja porque ainda ha poucos meios de registrar esta
informacdo nos sistemas de Recursos Humanos — ao contrario do que acontece com a questdo
de género, por exemplo, que costuma ser mensurada com diversas finalidades.

Algumas empresas comentaram o interesse em ferramentas de autoidentificagdo, que
permitem aos funcionarios LGBT declarar sua orientacdo sexual ou identidade de género. Seria
uma maneira de monitorar, por exemplo, contratacdes, promocdes e desligamentos.

A0 mesmo tempo, 0 mecanismo pode ser interpretado como mais uma das
possibilidades de mapeamento e controle das populacdes, caracteristicas que Foucault (2014)
atribuiu ao poder.

Na pratica, hoje, sabe-se quem sdo os empregados LGBT por conta de sua participacao
nos grupos de diversidade, os quais, em algumas organizacdes, tém a presenca também de
“aliados”, colegas heterossexuais engajados com o assunto.

As entrevistas sugeriram, ainda, a percep¢do de melhora no clima organizacional a partir
do investimento em politicas de diversidade. Entrevistados fizeram mencéo ao fato de um clima
melhor, estimulado pela valorizacao da diversidade, ser propulsor de resultados de outra ordem,
como os financeiros.

De forma geral, porém, podemos perceber a partir das entrevistas realizadas que as
organizagOes participantes desta pesquisa associaram ou justificaram o investimento em

politicas de diversidade e inclusdo a melhores resultados para os negécios. Os relatos sdo
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coerentes com a literatura sobre o tema, inclusive a brasileira (ALVES, GALEAO-SILVA,
2002).

Barbosa (2001) apontou as limitacdes desta ideia, considerando justamente a dificuldade
de comprovacdo da associacdo. A autora lembra que, se é verdade, por exemplo, que as maiores
empresas contam com politicas de diversidade, também o é que elas ttm em comum varias
outras tecnologias de gestdo. Ou seja, para a autora, é controverso afirmar que a existéncia de
politicas de diversidade seria 0 maior diferencial de sucesso de algumas companhias, pois ha
dificuldade de isolar esta variavel.

Os instrumentos e pesquisas que permitem esta correlacdo nem sempre existem; alguns
executivos que participaram desta pesquisa mencionaram levantamentos internos e
desenvolvimento de softwares de Recursos Humanos como possibilidade de “comprovacdo” da
eficacia financeira das politicas de diversidade.

A anélise desta categoria permitiu atestar que prevalece na maior parte das organizacoes
participantes desta pesquisa a logica da valorizacdao da diversidade sob a justificativa de que
empregados “diferentes” sdo capazes de trazer melhores resultados para a empresa. Interessante
observar o carater etnocéntrico da nocdo de diferenca, que parte do reconhecimento de que o
homem branco, heterossexual e sem deficiéncias permanece principal referéncia nas
organizagoes.

Confirmando os apontamentos da literatura, alguns entrevistados apontaram a
importancia ainda maior da inclusdo em relacéo a diversidade. Houve também predominio da
crenca de que € possivel alcancar vantagens competitivas a partir da gestdo das diferencas.
Identificamos uma possivel incoeréncia nesta ideia, uma vez que 0s processos de gestdo podem
incluir organizagao e padronizagdo extremas. Ou seja, falar em “gestdo da diversidade” embute
o risco de homogeneizar as diferencas e apenas acomoda-las no espagco organizacional,
sufocando justamente o potencial inovador e criativo que as empresas almejam de seus

empregados.

3.4.2 Percepg0es sobre o papel da Comunicagdo

Esta categoria agrupou comentarios das empresas entrevistadas sobre o papel da
Comunicacéo no que se refere as politicas de diversidade no ambiente de trabalho.

Das 18 organizacdes participantes desta pesquisa, apenas duas confiavam a profissionais
e departamentos de Comunicagdo a responsabilidade sobre as politicas de diversidade. Nos
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demais casos, o tema fica sob o guarda-chuva de Recursos Humanos ou geréncias de
diversidade.

A Figura 2 apresenta as 30 palavras com pelo menos sete letras mais mencionadas pelos
entrevistados nesta categoria.

Além de “comunicacdo” e “diversidade”, as mais citadas, destacamos “interna” (33
mengdes), “marketing” (31), “estratégia” (13), “eventos” (9), “imprensa” (9) e “propaganda”

(9).
Figura 2: As 30 palavras mais citadas na categoria “percepcdes sobre o papel da Comunicacao”.
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Inicialmente chamou a atencdo o destaque que o0s entrevistados deram a questdo da
representatividade de personagens diversos nas pegas de comunicacdo da empresa — ou mais
especificamente a falta dela.

A “familia margarina”, figura ainda presente na publicidade brasileira e que reflete o padréo
heteronormativo de agrupamento familiar, apareceu pelo menos duas vezes como alvo de
criticas. Um dos entrevistados comentou: “Eu acho que ainda a gente tem alguns rancos
assim, dessa coisa da familia, apesar da gente ja ter avangado, por exemplo, com
propagandas de dois homens, duas mulheres, mas a gente ainda ndo avangou como algumas
empresas, com casal de maos dadas, casal beijando, casal com filho, entdo acho que a gente
tem essa possibilidade de avancar, acho que porque a gente ainda € muito essa cara de
familia margarina” (E5).

Comentarios parecidos surgiram em outras entrevistas e a questao da representatividade
de grupos minorizados foi mencionada como estratégia para gerar identificagdo com diferentes
publicos. Trata-se de demonstracdo de sensibilidade para um debate atual e que tem gerado
mobilizacdo nas redes digitais e no mercado publicitario, sobretudo a partir de 2016. Tém

crescido os questionamentos sobre o papel da comunicagdo no que se refere a questdes de
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diversidade e havido mais discussao sobre por que a publicidade ndo representa de forma mais
realista os brasileiros.

Neste aspecto, surgiram nesta pesquisa criticas a maior presenca na comunicagdo de
pessoas que ndo sdo representativas da maior parte da populacdo brasileira — que tem, por
exemplo, 54% de negros, segundo o IBGE®!. Segundo um dos entrevistados, “a nossa
comunicacao interna tem que ser mais diversa. Quando a gente vai... €... fazer uma
comunicagdo nova. Agora... a desse ano ja vai ser, né? E... Mas assim a gente falava: "- Por
que todo convite sé tem mulher loira?" (E2). Os personagens escolhidos para composicao das
pecas de comunicacdo da empresa 2 nem sempre eram representativos do quadro de
funcionarios da organizacdo, o que despertou critica de parte do entrevistado.

O departamento de comunicacao ora foi percebido como mais sensivel a essas questdes,
ora como uma area que ainda precisa ser “educada” e acompanhada de perto pelos especialistas
em diversidade, para evitar a reproducdo de esteredtipos.

Alguns entrevistados mencionaram que revisavam todo material de comunicacgdo que
envolve diversidade, de forma a evitar deslizes na linguagem. Os principais problemas
apontados estavam relacionados aos bancos de imagem. Foram comuns mencgdes a pecas de
comunicacgéo que traziam exclusivamente pessoas brancas, por exemplo.

A questdio LGBT apareceu em pelo menos dois sentidos: na critica a
heteronormatividade e necessidade da comunicacdo interna espelhar a realidade da empresa,
como neste trecho de um dos entrevistados: “Em relacdo, por exemplo, & comunicacao, a gente
conversou também com eles e disse ndo vamos ficar reproduzindo o tempo todo o modelo de
heteronormatividade, é dia dos pais. Pais com os filhos ndo precisa, o mundo ideal pra mim,
o casal, diferentes composi¢coes de familia, vamos construindo isto. Entdo ndo quero mais falar
papai, mamae e filhinho” (E9). A fala do entrevistado ecoa 0 pensamento de autores como
Butler (2015) e Colling (2015), que se ancoram na teoria queer para questionar determinados
padrdes sociais — como o da “familia tradicional”.

Para evitar o refor¢o da heteronormatividade como Unica alternativa de existéncia, uma
das empresas rompeu mesmo com os tradicionais Dia das Maes e Dia dos Pais, instituindo o
Dia da Familia, ocasido em que os empregados sdo convidados a levar ao ambiente de trabalho
seus companheiros, companheiras ou amigos com quem vivem.

Também houve a percepc¢éo de que € preciso criar identificagdo com os diferentes perfis

de clientes, inclusive os homossexuais, 0s quais, segundo alguns entrevistados, sdo ignorados

31 Segundo levantamento do IBGE realizado em 2015.
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nas campanhas publicitarias de produtos, por exemplo. Alguns entrevistados, porém, disseram
enfrentar resisténcia das areas de Comunicacao e Marketing, receosas de possivel rejeicdo da
parte dos consumidores. Tal fato revela um comportamento conservador justamente de
departamentos que precisam ter ideias arejadas e propor inovacdes para as empresas. A
explicacdo pode ter pelo menos duas origens: o conservadorismo dos executivos que estdo na
lideranca dos processos ou as politicas da empresa e sua cultura organizacional.

Comunicar a diversidade envolve mais do que a escolha de um casting com personagens
diversos. E preciso atentar as mensagens-chave, a qualidade do texto e a acessibilidade do
material para pessoas com deficiéncia, por exemplo. Esta preocupacao apareceu na fala de um
dos entrevistados, que mencionou a necessidade de cuidados especificos, como audio descricdo
de imagens ou legendas, de forma a permitir a compreensdo das mensagens por pessoas com
deficiéncia.

A érea de comunicacdo, além desta dimensdo mais operacional, também foi percebida
como a responsavel por construir narrativas sobre a organizacdo, selecionando os melhores
momentos para falar e de que forma fazé-lo; isso ficou demonstrado na seguinte fala: “Eles ja
tém o approach deles pras coisas, eles ja tém uma narrativa, eles tém uma historia que eles ja
querem contar sobre a empresa, entendeu? Eles ndo sdo assim uma area de comunicagao que
vocé chega e fala: "Ali, olha, eu fiz esse copo branco com agua, grande... vocé pode anunciar
ele pra mim?". Ndo, pera ai, a gente... eles tm uma narrativa pra contar. A questdo é como é
gue esse copo Se encaixa no que eles ja estdo contando pra sociedade, entendeu? ” (E10).

Nota-se neste trecho uma percepcdo da atuacdo estratégica do departamento de
comunicagdo, que nao se restringe a reproduzir informacdes, mas tem atuado de forma
integrada, planejada e considerando os interesses da organizacdo. Esta ideia apareceu também
quando uma empresa se referiu a seus comunicadores como “quase consultores” (E13),
considerando seu papel de aconselhadores e estrategistas.

Foram os entrevistados que atuam no proprio departamento de comunicacgdo, porém, 0s
que mais tiveram uma percepcao do potencial estratégico da area. Um dos entrevistados pareceu
evocar os principios da comunicacao excelente, de Grunig et.al (1992) quando comentou que
“conseguir influenciar a alta direc&o, eu acho que é a fungdo da comunicacao” (E1).

A ideia de que a comunicacao deve influenciar e, mais que isso, participar dos processos
decisorios nas organizacgdes, surgiu em outra entrevista. Um participante comentou que o
departamento de comunicacao é quem mais fomenta cultura hoje na organizagéo, por isso deve
estar envolvido nas questfes de diversidade e inclusdo. Neste sentido, a fala se alia ao raciocinio

de Ferrari (2015), para quem comunicacao e cultura sdo fenémenos indissociaveis.
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Um dos entrevistados reconheceu a importancia da comunica¢do, mas demonstrou
desconforto com o fato de esta &rea se posicionar como portadora do monopdlio de gerar
noticias sobre e dentro da organizacdo. Ele se ressentiu de precisar submeter as questdes de
diversidade a agenda de prioridades e ao planejamento da area de comunicacgéo. Tal desconforto
pode ser verificado quando diz que “eu acho que € critico em varios sentidos, t&? Ahm... Muitas
vezes eu sinto que comunicacao sente que tem que dominar qualquer tipo de comunicagao(...)O
guanto eu posso comunicar sem a ajuda deles... mas o quanto eles tém que me ajudar pra
amplificar a mensagem. Quando isso ta sintonizado, funciona muito bem.” (E16). O
entrevistado lamentou ndo ter mais autonomia para comunicar 0S assuntos sob sua
responsabilidade. A fala do entrevistado pode ser consequéncia da falta de um trabalho de
conscientizacao acerca do papel do departamento de comunicacdo. Vale lembrar que uma das
esferas da comunicacdo excelente de Grunig et. al. (1992) trata de educar e informar
constantemente as demais geréncias sobre o papel da comunicagdo para o desempenho
organizacional.

Por outro lado, ha que se considerar também que a comunicacdo ¢ um fendmeno
intrinseco aos humanos e acontece independentemente da estrutura das organizacfes e dos
fluxos desejados para transito das mensagens. Ou seja, a ponderacdo do entrevistado parece
razoavel, quando ele critica a expectativa do departamento de comunicacao de sua empresa de
querer controlar todo o processo comunicacional.

A atuacdo do comunicador como o profissional que se relaciona com a imprensa, uma
atuacdo historicamente associada aos profissionais de Rela¢cdes Publicas, emergiu em alguns
depoimentos, sobretudo num momento em que cresce o0 interesse da midia por pautas
relacionadas a diversidade.

A érea de comunicacdo, para alguns entrevistados, tem interesse em firmar parcerias
com os responsaveis por diversidade e inclusdo, pois sabe que o assunto tem potencial de gerar
noticias na imprensa. De fato, apenas em 2017 o tema esteve na capa de publica¢fes como Istoé
Dinheiro, Epoca Negdcios, além de matérias em veiculos de destaque, como Exame e Valor
Econbmico. A midia espontanea, obtida com a exposicao de cases positivos de diversidade,
pode ter reflexos na percepcdo das empresas.

Um dos entrevistados, que aparece com frequéncia na imprensa representando sua
organizacao, se ressentiu do despreparo dos jornalistas para lidar com a questdo da diversidade.
Para ele, a cada entrevista seria necessaria “alfabetizacdo” do reporter para o assunto. Atuando
com diversidade ha alguns anos, 0 mesmo entrevistado confirmou que hoje o maior foco da

imprensa esta em torno da questdo LGBT, muito mais que em relacdo a outros grupos
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minorizados. Tal fato pode ser explicado pela maior visibilidade dos movimentos ativistas e
maior mobilizacdo das organizacgdes, inclusive em torno do Férum de Empresas e Direitos
LGBT.

A limitacdo de recursos financeiros ou humanos foi apontada como um desafio para
algumas organizagdes. Houve um entrevistado que lamentou a pequena estrutura da area de
comunicagdo da empresa e, outro, o fato de ndo haver nenhum comunicador dedicado
exclusivamente para os assuntos de diversidade e inclusao.

Interessante observar que questdes or¢camentarias podem ser um problema, mesmo em
empresas signatarias de compromissos com a diversidade, como as que fazem parte desta
pesquisa, como poder ser observado na seguinte afirmacéo: “Hoje eu s6 ndo faco mais por...
por restricdes orcamentarias, né? Ahm... quando vem o corte, a area de diversidade é a
primeira que... né? Tem que... tem que abrir mao do seu budget... ” (E14). Podemos perceber
nesta fala a possibilidade de que as politicas de diversidade sejam mais uma questdo de discurso
que de pratica, como apontado por Irigaray e Saraiva (2009) em artigo sobre o tema.

Um dos entrevistados criticou a postura pouco propositiva da area de comunicacao de
sua empresa, que ficaria esperando as demandas chegarem sem atuar de forma mais proativa.
A solucdo encontrada por algumas organizacOes para driblar esta questdo foi envolver os
comunicadores nos grupos de diversidade. Assim, em alguns casos, a equipe de comunicagao
tem um representante nos grupos de afinidade, como sdo chamados os coletivos de empregados
negros, mulheres, LGBT ou com deficiéncias.

Todas as empresas identificaram a comunicacdo como essencial para que a organizacao
consiga ser assertiva em suas praticas de diversidade e inclusdo, como mencionou um dos
entrevistados: “Comunicacao interna, é... absolutamente fundamental. Sem isso assim... diria
gue ndo da pra viver, porque... se € verdade o que a gente diz que a diversidade e inclusdo nao
sdo checklist, tudo que a gente faz tem que ter isso” (E10).

Como se percebe, de forma geral, predomina a associacdo da area de comunicagéo a
tarefas mais operacionais, como redacéo de textos e escolha de personagens para campanhas.
Este fato pode ter relagdo com a falta de estrutura de pessoal, orgcamento ou mesmo de
autopromocdo da area - identificada por um dos entrevistados como pouco proativa — sobre o
potencial de sua atuacéo.

Se em algumas empresas a comunicacao ja € vista como parte essencial dos processos
que envolvem a diversidade, em outras, a area ainda € percebida como um setor que precisa ser

“educado”, de forma a ndo incorrer em erros ou reforgar esteredtipos.
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Alguns entrevistados demonstraram conhecimento do fluxo de comunicacdo de suas
empresas e transparecem confianca de que as areas responsaveis tém um planejamento a seguir
e sabem quando, como e quais as melhores maneiras de dialogar com seus publicos estratégicos.

A analise desta categoria permitiu verificar que a comunicacdo é percebida como um
processo importante, mas poucos entrevistados conhecem suas possibilidades e potencial de
atuacdo. Falta na maior parte das empresas sinergia entre 0s responsaveis pelas politicas de
diversidade e os comunicadores. Acreditamos que isso se deve principalmente a baixa
proatividade dos profissionais de comunicacdo, aos quais cabe ser mais propositivos, em vez
de agir apenas quando forem acionados, e educar seus colegas de trabalho para o papel
estratégico da comunicagéo.

3.4.3 Diversidade a brasileira

Esta categoria apresenta excertos das entrevistas que demonstram evidéncias de
traducdo (BARBOSA, VELOSO, 2009) de politicas de diversidade adotadas nas matrizes das
organizag¢6es multinacionais para o cenario nacional.

Traz, ainda, mencdes a caracteristicas positivas ou negativas da cultura brasileira, que
dificultariam ou facilitariam este debate, bem como peculiaridades regionais que emergem
quando se discute o assunto.

Em 16 multinacionais estrangeiras os executivos entrevistados afirmaram que as
politicas de diversidade foram adaptadas ao cendrio brasileiro — ou seja, “tropicalizadas”, uma
expressdo recorrente nos discursos, como no seguinte excerto: “Sim, as politicas vieram de fora
e coube ao RH local de cada operacéo entender essas politicas, entender o que o grupo queria
e tropicalizar, eventualmente, e cascatear essas politicas” (E1).

As empresas entrevistadas mencionaram o fato de que existem politicas de diversidade
globais, estabelecidas fora do Brasil, mas as sedes regionais tém flexibilidade para fazer
adaptac0es. Este processo leva em conta a demografia e realidade locais.

Assim, por exemplo, empresas de origem europeia comentaram a necessidade de
desenvolver no pais agdes especificas para o publico negro, 0 que nem sempre acontece em
paises como Alemanha e Franca, onde a presenca desta populacéo é menos significativa que no
Brasil.

Em sentido contrario, empresas cuja matriz latino-americana e a responsabilidade pelas

politicas de diversidade estdo no Brasil mencionaram que a questdo racial, cuja discussao é tao
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necessaria no nosso pais, ndo aparece de forma premente na Argentina, por exemplo, onde o
percentual de negros na populacdo ndo € alto.

A questdo da adaptacdo das politicas de diversidade a cultura local foi considerada
importante pelos entrevistados, ainda que em alguns casos os esfor¢os estejam associados a
orientagdes vindas da matriz estrangeira. Foi 0 caso de empresas cujas sedes no exterior
definem para o mundo todo quais 0s temas e grupos devem ser abordados nos demais paises.

A empresa 3, de origem europeia nao latina, foi uma das que mencionou a necessidade
de adaptacdo das politicas ao cenario local como forma de incluir preocupacgdes que aparecem
em sua filial brasileira, mas ndo na sede, como a questdo racial. O executivo reforgou afirmando
que: “Comecaram la de uma maneira, a principio, mais engessada, todas as regides seguiam
0S Mesmos conceitos, as mesmas, 0S mesmos programas... E conforme o tempo foi passando e
as regides foram amadure... foram se amadurecendo quanto a esse tema, é... A gente passou a
ter um outro olhar, que foi o olhar de que é um tema muito caracteristico, cada regido tem a
sua caracteristica. Entao ele ndo deve ser trabalhado de uma maneira engessada. E ai a gente
comecou a abrir pra novos programas, novas iniciativas que sao mais regionalizadas” (E3).

Entre as empresas brasileiras, uma delas, sem atuacdo internacional, comentou que usa
como referéncia para suas politicas o trabalho desenvolvido por uma organizacgdo estrangeira,
do seu mesmo setor de atuacgéo, e bastante ativa nos temas de diversidade e inclusao.

De forma geral, percebemos nas entrevistas a confirmacao da ideia de interculturalidade
operacionalizada de Barbosa e Veloso (2009), no sentido de que as ldgicas e valores das
organizacfes multinacionais sdo traduzidos para os diferentes paises e contextos em que essas
atuam.

Também foram mencionadas pelos entrevistados caracteristicas da cultura brasileira que
facilitariam ou dificultariam, na percepcdo deles, o desenvolvimento das politicas de
diversidade no ambiente de trabalho no Brasil.

Entre os pontos positivos, as empresas entrevistadas perceberam o pais como
“naturalmente diverso” e com uma sociedade mais disposta a discutir questdes — COMO a
sexualidade — que em outros lugares sdo tidas como de foro estritamente intimo e pessoal. Neste
caso, um dos entrevistados fez a seguinte afirmacgdo: “Eu acho que uma coisa que é muito
bacana do brasileiro € que ele naturalmente aberto, eu vejo o brasileiro um pouco mais aberto,
consequentemente acho que as empresas brasileiras ou as suas operacdes brasileiras elas téo
naturalmente abertas pra diversidade e inclusdo, mas eu acho que até a pagina dois” (E1). O
entrevistado identificou uma cultura mais aberta as diferengas, na compara¢do com a matriz

europeia, mas questionou os limites deste comportamento.
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A maior disposic¢do do brasileiro para falar de suas experiéncias pessoais surgiu como
um ponto positivo na entrevista com uma empresa de origem norte-americana. Um dos
entrevistados, de uma empresa (E10) de origem norte-americana, falou sobre o carater
relacional do brasileiro e sua maior disposicdo de discutir a vida pessoal no ambiente de
trabalho. Isso seria particularmente relevante nas questdes que envolvem orientacdo sexual.
Neste sentido, interessante recordar que a maior disposi¢do para construir relacionamentos com
0s colegas de empresa também apareceu em pesquisa conduzida por Barbosa e Veloso (2009)
com executivos brasileiros de multinacionais que atuam no exterior.

Algo parecido foi mencionado por um executivo de uma empresa de origem europeia
ndo latina, quando comentou que “a cultura brasileira é uma cultura muito da relacéo e de
conversar. Ahm... eu, eu noto comparando com 0s paises da América Latina que existe uma
discussd@o muito forte no Brasil. 1sso ndo quer dizer que tem um apoio unanime. Eu acho... é
muito mais polarizado talvez. Muita gente apoia, muita gente ndo apoia. Mas existe um diédlogo,
uma discussao, e esses assuntos sdo mostrados de alguma forma em revistas, na televisao...
dentro da empresa. Tem outros paises, por exemplo o Chile, onde ndo € um assunto da
discussdo” (E16).

A comparacgdo do Brasil com paises vizinhos na América Latina foi recorrente nas
entrevistas. Alguns participantes eram responsaveis por programas de diversidade em toda a
regido ou tinham contato frequente com seus pares no continente. Argentina, Brasil e México
apareceram como 0s mais avancados nas discussdes sobre diversidade e inclusdo — ainda que
um dos entrevistados considere o México mais machista que o Brasil.

Alves e Galedo-Silva (2002), como discutido no Capitulo 2, acreditam que o mito da
democracia racial ¢ um dificultador para o avanco das discussdes sobre diversidade no Brasil.
A negacéo do preconceito e a crenca de que somos uma nagdo em que as diferengas convivem
em harmonia apareceram em pelo menos duas entrevistas, como no caso do executivo que
afirmou: “A caracteristica principal do brasileiro é que ele... ndo tem brasileiro... puro sangue.
Né? Todo brasileiro tem uma mescla por tras dele, tem uma histdria de, de varias geracoes,
varias nacionalidades, né? Tem gente que tem indio, tem negro, tem italiano, tem espanhol,
tem holandés... entdo assim, o brasileiro por si s, ele ja € uma mis... miscige... miscigenacao
de racas, 0 que permite um pouco mais dessa cabeca aberta” (E11).

Caracteristicas negativas da cultura brasileira, como o machismo, também foram
mencionadas nas entrevistas. Além disso, houve comentarios sobre o papel da religido na
sociedade. O conservadorismo religioso foi apontado como um entrave ao avango das

discuss@es sobre orientacdo sexual e identidade de género, principalmente.
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Um entrevistado demonstrou preocupac¢do com o fato de as politicas da empresa criarem
ambientes seguros para a populacdo LGBT dentro da organizagdo, mas que ndo s&o
representativos da sociedade fora da empresa. Um dos comentarios a ser mencionado foi: “Al,
eu acho que a gente vive um pais muito ainda machista e heterocentrado. Eu acho que isso é
uma dificuldade pro nosso avanco... as pessoas assumem algumas coisas e eu vejo a gente e
outras poucas empresas como uma bolha dentro de um grande problema” (E12).

De fato, foi reiterada por outros entrevistados a preocupacdao com o fato de o Brasil
liderar os rankings de LGBTfobia, conforme reforcou um dos executivos. “Eu acho que o Brasil
€ um pais extremamente machista, extremamente racista, € muito... extremamente homofobico,
a gente tem nimeros que comprovam isso, né. Entdo assim, o Brasil ele é visto como um "todo
mundo é bem-vindo", mas na realidade néo é tdo bem assim. E... Eu acho que é muito velado,
mas que existe muito. Entdo isso ainda eu acho que trava muito as iniciativas, né? ” (E18).

O preconceito existente na sociedade brasileira nem sempre é explicito, como
apontaram alguns dos entrevistados. O fato de as manifestaces serem, algumas vezes, veladas
dificulta a identificacdo dos atos e a tomada de medidas (ainda que educativas) em relacdo aos
responsaveis.

O preconceito é visto como latente e de dificil combate. Um entrevistado apontou a
tendéncia de o brasileiro evitar conflitos, quando disse que “a cultura brasileira é muito
machista. A cultura brasileira é muito hipécrita. E a cultura brasileira, ahm... é favoravel a...
a apaziguar conflitos. Entdo as pessoas ndo vao, ahm, bater de frente muitas vezes. Aqui, essa
é a cultura do brasileiro, o brasileiro ndo entra em conflito, ele tenta evitar o conflito. Quando
as vezes o conflito é necessario e importante” (E4).

A tendéncia a evitar conflitos € um traco cultural brasileiro discutido por autores dos
campos da Antropologia e Administracdo e aparece na pesquisa, j& mencionada, realizada por
Barbosa e Veloso (2009) com executivos e multinacionais. As autoras apontaram que 0s
brasileiros, via de regra, tém dificuldade com planejamento de a¢des. Neste sentido, um dos
entrevistados comentou: “Pra mim o que dificulta é que a sociedade brasileira ela tem um perfil
de muitas vezes levantar questGes e ndo estruturar e colocar na pratica, entdo o que eu Vi
grande parte das empresas fazerem nos ultimos anos, falar muito de diversidade e incluséo e
fazer muito pouco, isso é uma caracteristica do Brasil” (E13).

A fala ecoa as reflexdes de Irigaray e Saraiva (2009), que identificaram assimetrias entre
discurso e préatica quando o assunto sdo as politicas de diversidade nas organizac¢fes. No estudo
dos pesquisadores, empregados que, em teoria, seriam beneficiados pelas iniciativas de

diversidade de suas empresas questionavam os efeitos praticos daquelas politicas.
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Todas as 18 empresas participantes desta pesquisa tinham sua sede brasileira em S&o
Paulo. Elas fizeram comentérios sobre a dificuldade de discutir algumas questdes em outras
cidades, assim como levar o tema para unidades como as fabricas ou plantas de operagdes. Um
dos comentarios que refletem bem essa questdo foi: “Pra mim a mais dificil (...), sem davida
nenhuma, pensando em questdes culturais, pensando em questdes regionais, vocé tem questdes
de regibes que aceitam muito menos essa diversidade. A gente ta falando de Sdo Paulo onde
ainda tem violéncia imagina a fora de Sdo Paulo que talvez a gente tenha uma visibilidade
menor” (E13).

Por outro lado, em que pesem as especificidades regionais dentro do Brasil, algumas
empresas tém servido exemplos para suas matrizes, as vezes menos avancadas nas discussoes
sobre diversidade e inclusdo, como mostra o seguinte comentario. “E é interessante porque a
gente td puxando a matriz. Quando eu falei que a gente fez o, o Conselho Diversidade... falei
de todos os pilares, eles falaram assim: "LGBT? Assim... Vocés ja estdo trabalhando isso?
Poxa, avancado, né?". Ficaram assim, assustados...” (E11).

Esta percepcao apareceu nas empresas de origem europeia, € ndo nas norte-americanas,
muito provavelmente por conta da origem das politicas de diversidade e inclusdo ter sido 0s
Estados Unidos, o que fez com que as organizacdes deste pais estejam mais avancadas em
relacdo ao assunto.

A questdo LGBT apareceu como um dos temas de destaque, em que as filiais brasileiras
tém incentivado suas matrizes europeias, como na fala: “A matriz tem um compromisso com o
codigo de ética que a gente tem la de ndo discriminacao tal, mas a politica da gente € nossa,
inclusive a gente influencia pra caramba, por exemplo o tema principal que era trabalhado na
matriz era mulheres, depois mulheres e pessoas com deficiéncia e jovens. O tema LGBT néo
era trazido (...). Entdo a gente acaba influenciando outros temas pra trabalhar” (ES).

A percepcéo de que o Brasil esta a frente de alguns paises desenvolvidos aparece mesmo
em temas como género. Um dos entrevistados (E3) comentou que vai conseguir bater a meta
de equilibrio entre homens e mulheres “sem nenhuma dificuldade”, ao contrario de sua matriz
europeia.

Em outra organizacdo, com atuacdo em toda a América do Sul, o entrevistado
mencionou gque 0s dez compromissos assinados com o Férum de Empresas e Direitos LGBT
tém servido de referéncia para abordar o tema nos paises vizinhos. A empresa utiliza a mesma
abordagem nas filiais da Argentina e Colémbia, por exemplo.

A partir da analise desta categoria, pudemos verificar a emergéncia de politicas de

diversidade que consideram as caracteristicas nacionais e ndo apenas replicam no pais
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iniciativas desenvolvidas na matriz da empresa — embora esta apare¢ca como inspiragédo ou
motivadora do trabalho.

Percebemos tambem comentarios sobre tracos culturais brasileiros e mengdes a “bolha”
representada pelo escritorio da empresa ou pela cidade de Séo Paulo. Algumas empresas
demonstraram incomodo com o fato de a garantia do respeito aos seus empregados nao se
estender ao mundo fora da organizacdo. Ou seja, lamentaram a falta de politicas de politicas
publicos e o cenario de vulnerabilidade e violéncia a que a populacdo LGBT brasileira esta
sujeita.

Destacamos o fato de o Brasil ser mencionado, sobretudo pelas empresas europeias,
como referéncia para as matrizes quando o assunto sdo as politicas de diversidade. 1sso ndo se
repete entre as empresas norte-americanas, muito provavelmente pelo maior grau de maturidade

das empresas daquele pais em relacdo ao tema.

3.4.4 Diversidade como valor

Nesta categoria estdo agrupados momentos em que 0s entrevistados apresentaram a
diversidade como um valor para suas organizacdes, ou seja, algo que ultrapassa o plano das
politicas pontuais.

Como manifestacdo deste fato, surgiram mengdes a uma espécie de “tolerancia zero”
contra o preconceito, ou seja, a inadmissibilidade de comportamentos discriminatérios,
explicitos ou sob a forma de piadas, no cotidiano da empresa.

Esta categoria € a Gnica que ndo apareceu em todas as entrevistas. Ela surgiu em 17 das
18 empresas entrevistadas, com exce¢do de uma organizacgéo brasileira.

A empresa 10, de origem norte-americana, resgatou os ideais de seus fundadores como
justificativa para a importancia que as politicas de diversidade tém hoje em sua rotina, com a
seguinte declaracao de seu executivo: “Eu acho que isso... faz parte do, dos valores da empresa,
ta no DNA, ta? Pela historia, é... de vida dos fundadores... pelo ambiente no qual eles foram...
é... onde eles surgiram e onde eles comegaram, eu acredito que isso j& estava, &, nessa, nessa
visdo fundadora da empresa” (E10).

Palavras como “DNA”, “sangue” e “core values” surgiram em depoimentos de pelo
menos sete empresas, como forma de demonstrar o qudo legitimas e arraigadas na cultura
organizacional seriam as politicas de diversidade.

Trazer a questdo da diversidade para o estatuto de valores da companhia foi a forma que

algumas organizacGes encontraram de sublinhar a relevancia do tema e mobilizar os
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empregados. A associagéo entre diversidade e cultura e valores organizacionais aparece, CoOmo
vimos no Capitulo 2, em um dos trabalhos pioneiros a aproximar o tema da Comunicacao e das
Relacbes Publicas, descrito por Dozier (1995).

Em sondagem anterior, ja haviamos verificado que empresas que mencionavam
diversidade como um valor corporativo eram mais propicias a aderir a normas que tornassem
tangiveis este ideal.

No levantamento que fizemos em 2015 com 85 organizagdes presentes a uma reunido
do Forum de Empresas e Direitos LGBT, verificamos que entre as signatarias da Carta dos Dez
Compromissos com a Populacdo LGBT, estdo 16 organizagOes, todas traziam de forma
implicita ou explicita a diversidade como um valor (SALES, 2015).

O preconceito pode aparecer explicitamente, de forma velada ou sob a forma de
comentarios jocosos em relacao a de terminados grupos. As piadas, por exemplo, foram citadas
como um desafio em relagdo a questdo LGBT no ambiente de trabalho, como aparece no
seguinte comentério: “Mas existem, sim, muitas piadas hoje em dia ainda. Entdo, ai, até comum
vocé ir na copa, o pessoal ta falando de futebol, sdo paulino, uma coisa e outra, né? E... E
sempre que... que nds do grupo de embaixadores e das pessoas que tém mais contato com
diversidade aqui dentro, sempre que a gente se vé numa situacdo dessa, a gente fala "'- Olha
pessoal, esse ndo é o tipo de piada adequada a se fazer. Vocés ja pararam pra pensar que
existem... pode existir uma pessoa que ainda ndo se sinta confortavel em falar sobre sua
sexualidade e isso... pode escutar vocés fazendo uma piada como essa...". (E3).

O comentério anterior, cujo teor apareceu também em falas de outros entrevistados,
atesta as observacOes de Irigaray, Saraiva e Carrieri (2010), que ja haviam verificado as piadas
com homossexuais com um trago cultural frequente nas organizacgdes brasileiras. Para 0s
autores, existe a necessidade de politizar o humor e reconhecer o papel que ele exerce na forma
de comunicacgéo das empresas, muitas vezes reforgando os preconceitos.

Um dos entrevistados apresentou uma reflexdo sobre a permanéncia das piadas no
ambiente de trabalho, relacionando este fato a tracos culturais dos brasileiros, como: “Na minha
visdo, a gente tem o humor como... 0 humor é mais do que... O humor ele é um, ele é um... um
elemento da socializagdo. Da nossa socializagcdo. Entdo a gente usa 0 humor néo s6 porque a
gente gosta dele, mas porque ¢ uma forma da gente quebrar o gelo com as pessoas, a gente se
inserir num grupo. Eu tenho assim, refletido isso de uma forma... t&, um pouco mais profunda.
Elas se sentem tolhidas numa das ferramentas que ao longo da vida elas criaram pra socializar
com os outros. Entdo ndo é que vocé vai ser mais engragado, ou vocé vai se divertir mais, vocé

vai perder uma forma de acessar as pessoas quando vocé chega num ambiente ou quando vocé
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ta ali, enfim... em "n" situagdes da vida social em que vocé, a gente se vale da piada” (E10). O
entrevistado fazia referéncia & funcéo social do humor, identificado por Irigaray, Saraiva e
Carrieri (2009), como uma espécie de “lubrificante social”.

Outro ponto que chamou atencao nesta categoria, provavelmente como desdobramento
do fato de diversidade ser um valor organizacional para algumas empresas, foi a emergéncia de
discursos de “tolerancia zero” contra o preconceito.

Os executivos mencionaram canais de ouvidoria para apuracéo de denuncias, além de
codigos de ética, mas, sobretudo, a baixa disposicdo para comportamentos intolerantes em
relagdo a grupos minorizados, como se percebe neste trecho: “Entéo t& aqui o nosso documento,
aempresa € isso aqui. E a gente explica pras pessoas daqui também, mesmo que vocé ndo seja
isso daqui, vocé trabalha em uma empresa que € isso daqui, entdo pense, se € 0 que VOcé quer
ou ndo. Porque vocé trabalha aqui e é assim que funciona” (E18).

Um dos entrevistados (E11) explicou que a organizacdo demonstrou interesse em
comegar a selecionar empregados a partir de critérios que considerem seus valores pessoais,
mais especificamente, se esses valores estdo em sintonia com os da organizagdo. Seria uma
forma de evitar conflitos no ambiente de trabalho.

A toleréancia zero em relagdo a comportamentos preconceituosos foi um fato interessante
que surgiu nesta categoria e se repetiu em diversas entrevistas. Conforme um participante, “se
a pessoa nao aceita os valores da empresa, que incluem a diversidade, ndo € a Unica empresa
que existe. Talvez ela seja mais feliz em alguma outra empresa que seja mais alinhada com a
visdo de mundo tacanha que ela tenha. N&o é problema. S6 ndo vai me encher o saco” (E4).

Foi comum que entrevistados demonstrassem intolerancia em relagdo a
comportamentos ou comentarios preconceituosos no ambiente de trabalho, conforme a seguir.
“A gente j& teve uma situacéo de incluséo e diversidade com lider, por exemplo, que na frente
de um grupo se colocou como “Olha e se eu como lider ndo concordo com isso” e a resposta
foi, se vocé como lider ndo concorda com isso, vocé ndo deveria estar na organizacédo” (E13).

Um dos entrevistados comentou que o codigo de conduta da organizacdo estabelecia
gue comportamentos inadequados deveriam ser pontuados de forma individual, numa conversa
entre o lider e seu subordinado. A Unica exce¢do era se 0 assunto envolvesse diversidade: neste
caso, um eventual comentario preconceituoso deveria ser censurado em publico, com a
lembranca de aquela atitude ndo fazia parte da cultura da empresa.

Outros entrevistados manifestaram que ndo existia a possibilidade de “discordar” das
politicas de diversidade. Assim, um empregado que manifestasse desconforto em trabalhar com

um homossexual, por exemplo, precisaria rever seu comportamento, sob pena de ser desligado
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da organizagéo.

Em uma das empresas, a questdo dos valores organizacionais aparece de forma bastante
acentuada no cotidiano. Segundo o entrevistado, todas as reunides devem comegar com uma
fala sobre um dos quatro valores da organizagdo. “Respeito as pessoas” ¢ o que oferece a
oportunidade de tratar de diversidade em diversos contextos e situacdes, e ndo apenas em datas
ou momentos especificos.

Nas situacOes de conflito, nas quais empregados tiveram questionadas suas atitudes em
relacdo a diversidade, nem sempre se acredita numa real mudanca de pensamento dos
envolvidos. Referindo-se a um feedback em que um lider que reclamou das trancas afro de um
membro de sua equipe, um entrevistado comentou: “ Ele entubou. Mas ele entendeu que
trabalha aqui e a diretriz € essa. Entdo assim, eu ndo preciso que ele saia de dread também,
eu preciso que ele entenda que o funcionario dele pode. Acabou. Acabou o assunto,
entendeu? N&o foi feito mais... acabou o desconforto dali pra frente, entendeu? N&o foi
repetido, outra pessoa nao passou por isso, ta tudo certo, deu o exemplo. Eu ndo vou falar que
ele entendeu. Ele entubou” (E18). O entrevistado falava sobre um gerente que fez criticas as
trancas afro de um de seus subordinados, o qual registrou dendncia no canal de ouvidoria da
empresa.

Alguns entrevistados também demonstraram ddvida se acham que alguns
comportamentos preconceituosos de fato sdo mudados. Em que pese a aposta em treinamentos
e sensibilizacdo dos empregados, algumas opinides seriam apenas silenciadas. Ou seja, 0
empregado assimilaria que ndo pode demonstrar preconceito na empresa, mas nao
necessariamente mudaria sua disposi¢do para alguns assuntos.

Um dos entrevistados lancou a hipoOtese de que comportamentos pouco abertos a
diversidade podem, inclusive, comprometer a empregabilidade das pessoas, como na seguinte
fala: “A pessoa que acha que isso € um problema ela vai comegar a perder espago, porque
assim se vocé também for olhar quantas empresas estdo ai se movendo pra isso? Carrefour
anos-luz, IBM, Dow, GE e ai vocé ta achando que € isso € um problema s6 aqui, entdo vocé
ndo vai ter um problema s6 aqui, vocé vai ter um problema no mercado de trabalho, entéo eu
acho que a pessoa que comegar acha que isso é uma dificuldade” (ER).

A analise desta categoria permitiu verificar discursos que trazem a questdo da
diversidade para o estatuto de valores das organizacdes, o que pode demonstrar prioridade e
maior atencao ao tema.

Pudemos perceber também a baixa tolerancia a piadas, sobretudo envolvendo pessoas

LGBT no ambiente organizacional, e a disposi¢ao para coibir comportamentos considerados
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inadequados em relagdo as diferencas.

Chamou a atencdo a emergéncia de discursos de repudio a comportamentos intolerantes.
As empresas tém capacitado seus funcionarios para lidar com as diferencas e esperam deles
atitudes respeitosas. Aqueles gque insistem em reproduzir preconceitos, ainda que sob o disfarce
de piadas, apareceram como sujeitos a adverténcias e demisséo.

Destacamos também as percepg¢des acerca de um movimento coletivo do mercado, que
ndo admitiria mais manifestacdes de discriminagdo. O resultado seria “portas fechadas” aos
preconceituosos, ou seja, dificuldade de mobilidade e recolocacdo profissional para pessoas

pouco abertas a diversidade.

3.4.5 Especificidades da questdo LGBT

Esta categoria trata das peculiaridades das politicas de diversidade LGBT no ambiente
de trabalho e da presenca de lésbicas, gays, bissexuais e pessoas trans nas organizacoes.

Questionados se 0 preconceito existe em relacdo a presenca de pessoas LGBT nas
organizagOes, 0s entrevistados divergiram sobre quais fatores podem dificultar ou facilitar a
inclusdo destes profissionais. Alguns viram mais desafios em algumas areas e departamentos
especificos, outros no perfil da lideranca.

Um dos executivos disse: “Areas, ndo. Ai é muito pessoas. Se eu tiver um gestor
especifico que tenha algum problema... Areas ndo” (E11), raciocinio que foi compartilhado por
organizacOes que ndo acreditam que departamentos especificos possam ser mais refratarios a
presenca de empregados LGBT, mas que os problemas podem surgir por conta do
comportamento das chefias.

Outras empresas, porém, disseram que ambientes tidos como mais masculinos ou
mesmo machistas seriam locais com maior potencial de conflitos e fizeram mencdes também a
posicOes de representacdo da empresa. Um dos entrevistados citou o setor de engenharia, e
outro, a area de vendas. “Acho que tem algumas areas que séo desafiadoras. Por exemplo, area
de negocio... mais especificamente forga de vendas... né? Porque... ahm... 0 representante é
aquele que se relaciona, né? Ele € a cara, ele é a empresa, né? Entdo... A questdo do LGBT,
falar: "- Ai, ndo, mas como é que eu vou colocar uma pessoa pra ser a vitrine da empresa”,
né? Entdo eu acho que eu tenho um desafio na forca de vendas e... Acho que algumas areas
especificas” (E14).

Percebe-se na fala mencdo ao fato de que pode haver alguma restrigdo se o funcionario

LGBT representar a empresa em alguma situagédo. O discurso parece corroborar uma pesquisa
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desenvolvida pela consultoria Elancers®, e realizada em 2015 com 2075 recrutadores. Segundo
0 estudo, 7% das empresas brasileiras nao contrariam homossexuais “de jeito nenhum”, € outras
11% nao os selecionariam justamente para representa-las.

E uma situagio preocupante, considerando a extensdo da ideia de representacio: pode-
se falar de um operador de telemarketing, de um executivo, de um porta-voz ou de um vendedor,
como surgiu na fala de um dos entrevistados desta dissertagao.

Interessante observar que, contrariando o senso comum, algumas das 18 empresas que
entrevistamos ndo consideraram que os ambientes fabris sdo necessariamente mais desafiadores
para tratar da questdo LGBT. Uma delas justificou da seguinte maneira: “Fabrica é uma
dindmica diferente. Os arranjos familiares do pessoal de fabrica séo diferentes do que a gente
ta acostumado. As vezes a gente se surpreende, a gente se surpreendeu algumas vezes. A gente
achou que fosse ser dificil entrar em fabrica... foi mais facil do que entrar na engenharia.
Porque o... tal pessoa tinha um filho... que era gay... a outra pessoa, ahm, tava cuidando do
sobrinho que era trans... a outra pessoa tinha uma tia que era lésbica... entdo os arranjos
familiares em pessoas de menor renda séo diferentes das pessoas de maior renda. As coisas se
acomodam. E a gente tem visto algum aumento de tolerancia entre o pessoal de menor renda
pro publico LGBT, né? Entéo isso se reflete na nossa populacéo de fabrica que tem uma renda
menor. A populacgéo de classe média alta, que € escritorio e acima... as coisas ndo sdo sempre
assim” (E4).

Outro executivo (E2) seguiu na mesma linha, mencionando que existiam varios
homossexuais na area de manufatura e que os lideres de féabrica (ndo necessariamente
escolhidos pela empresa, mas empregados com lideranga reconhecida por seus pares) se
encarregavam de enderecar as situacdes e evitar situacdes de preconceito.

Consideramos esses depoimentos particularmente interessantes, pois ndo coadunam
com a ideia de que publicos teoricamente menos escolarizados seriam mais resistentes as
discuss@es sobre género e sexualidade no ambiente de trabalho.

Mesmo empresas com politicas de valorizacdo da diversidade e signatarias dos
compromissos do Férum de Empresas e Direitos LGBT, como as participantes desta pesquisa,
percebiam dificuldades para avancar com o tema. Um dos entrevistados comentou: “Foi 0 mais
dificil de encontrar, foi o lider LGBT. Porque eu conhego varios aqui, mas quem que quer sair

num, num quadro falando: - Olha, esses sdo os lideres e esse cara € o lider de LGBT". Entéo

32 A pesquisa ndo foi publicada pelos realizadores, mas repercutiu em diversos veiculos de imprensa. E possivel
verificar mais dados em < http://g1l.globo.com/concursos-e-emprego/noticia/2015/05/1-em-cada-5-empresas-nao-
contrataria-homossexuais-diz-estudo.html| >
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ele t4 assumindo que ele é homossexual. Quem quer assumir pra seis mil pessoas que é
homossexual? Poxa...” (E11).

Outras organizac6es mencionaram dificuldade adicional para tratar do tema LGBT em
comparagdo com outros grupos minorizados. Neste sentido, € interessante relembrar pesquisa
da consultoria OutNow®3, que apontou que apenas 35% dos LGBT brasileiros falam
abertamente sobre 0 assunto - ou seja, estdo “fora do armario” — em suas empresas. Os dados
parecem reverberar nesta dissertacdo, mesmo considerando que a amostra da pesquisa trata de
um grupo composto por empresas percebidas como mais avangadas no assunto.

A maior parte dos entrevistados percebeu avancos no que se refere a presenca de gays e
Iésbicas na organizacdo. A questdo das pessoas trans ainda segue como um dos maiores
desafios, como menciona um dos executivos: “Aqui é mais dificil na minha visdo, a excecéo de
transexuais, géneros transexuais dai é diferente, mas eu diria pra vocé que a gente ta hoje mais
olhando LGB do que o T, mas claro a gente tem que evoluir pra isso também”. (E9).

De fato, quando se observam os grupos de afinidade LGBT das empresas eles séo
compostos, em sua maioria, por homens gays brancos. E menor a presenca de mulheres Iésbicas,
de pessoas LGBT negras e, principalmente, da populacdo de pessoas travestis e transexuais.

Comentando um dos dez compromissos assinados junto ao Forum de Empresas e
Direitos LGBT, sobre iniciativas de desenvolvimento educacional para a comunidade, um dos
entrevistados disse: “A¢Oes de desenvolvimento profissional de pessoas do segmento LGBT,
ndo vejo isso nos Bs nem nos Gs, eu vejo isso nos Ts, acho que a empresa ainda nao ta
preparada pra, embora a gente queira, mas ndo esteja preparada pra contratar Ts e eu ndo sei
quanto o nosso time de treinamento, desenvolvimento, recrutamento e selecédo ta pronto pra
promover essas ac¢des especificas pra esse publico, eu ndo sei “ (E1).

Foram comuns mengdes ao fato de a empresa ndo se sentir “preparada” para contratar
profissionais trans. Algumas admitiram que o tema ndo tem sido discutido com a frequéncia e
profundidade necessarias e que o foco das a¢des que envolvem LGBT tem recaido “sobre as
outras letras” (E3).

As empresas participantes da pesquisa podem ser divididas em trés grupos, segundo 0s
resultados obtidos. O primeiro, das organizag¢Ges que ainda ndo discutiram com profundidade a
incluséo de pessoas trans, é representado nas analises até aqui comentadas. Um segundo grupo,
que pode ser observado nas falas a seguir, ainda ndo conta com pessoas trans na empresa, mas

se V€ preparado para 0 momento em que iSs0O acontecer, ainda que a empresa ndo pretenda

33 Os resultados podem ser consultados em < http://www.outnowconsulting.com/ >



http://www.outnowconsulting.com/
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estimula-lo, promovendo ac¢Bes afirmativas, por exemplo. O terceiro grupo é composto por
organizacgdes que j& tém pessoas trans em seus quadros.

Um dos comentarios: “A gente ta superpreparado pra caso aconteca alguma coisa, ou
venha um candidato trans, ou uma candidata trans, ou se algum profissional nosso esteja no
processo de transsexualizacdo. A gente ja tem tudo certo. T4 todo mundo sensibilizado, feliz e
contente, pronto pra receber” (E18), comentou um dos entrevistados, demonstrando uma
postura reativa, ou seja, a de esperar que pessoas trans cheguem a empresa voluntariamente,
sem que a organizacao faca movimentos no sentido de atrai-las.

Outras organizagGes repetiram raciocinio expresso no excerto anterior e tém a
expectativa de que candidatos trans necessariamente cheguem a empresa com a mesma
qualificacdo que candidatos cisgénero®, o que desconsidera os processos de exclusio — escolar,
inclusive - a que os primeiros estdo submetidos no Brasil.

Questionadas sobre a possibilidade de realizar contratacdes afirmativas, a maior parte
das empresas descartou essa possibilidade. Alves e Gale&do-Silva (2002) diferenciam agéo
afirmativa de gestdo da diversidade a partir dos efeitos que ambas exercem sobre as empresas.
Enquanto a primeira provocaria mudanca nos processos de recrutamento e imposicéo de cotas,
por exemplo, a gestdo da diversidade, por sua vez, olha para o tema sob o viés da vantagem
competitiva.

A questdo da suposta baixa escolaridade das pessoas trans como um dificultador para a
contratacdo surgiu em outros depoimentos, a seguir. “A gente ta analisando a questao trans. A
gente sim quer ajudar a populacéo trans. Ahm... A nossa questdo é como fazer isso, porque
pela nossa analise, € muito dificil achar pessoa com perfil que a empresa quer contratar ja
pronta. Entdo a gente viu que a gente tem que voltar um pouco. Entdo hoje o que a gente ta
pensando € talvez, e vendo praticas de outras empresas, € fazer alguma coisa relacionada ou
ao menor aprendiz, ou a estagio... “ (E16). Nesta fala, destacamos a questdo do “perfil” como
requisito essencial para acesso a empresa. Barbosa (2001, p.2) ja havia questionado se
organizagBes com discurso pro-diversidade ndo seguiam, na verdade, ‘“buscando o
substantivamente igual debaixo dos formalmente diferentes”

As empresas que ja contam com empregados trans em seus quadros passaram por
diferentes situacGes, ora contratando essas pessoas ap0s a transicdo de género, ora

testemunhando este momento dentro da organizagao.

34 Ver Quadro 1.
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Oferecer oportunidades a pessoas trans, historicamente a margem do mundo do trabalho
formal, foi vista também como uma forma de influenciar positivamente os clientes da empresa,
conforme um dos entrevistados: “A medida que eu ponho uma pessoa trans para trabalhar é
uma forma de influenciar, eu td dizendo assim, olha aqui nem que vocé nédo queira, tem essa
menina que vai te atender, entdo se vocé ndo quiser vocé atende em outro, mas ai vocé da
oportunidade da pessoa repensar, acho que isso é o0 maximo” (E5).

A questdo do uso do banheiro surgiu com frequéncia como um fator de atengdo e mesmo
de dificuldade para inclusdo de pessoas trans. Este ponto costuma ser mencionado como um
dos mais desafiadores. De um lado, busca-se respeitar a identidade de género dos empregados,
de outro, porém, teme-se conflitos no ambiente de trabalho.

Uma das empresas participantes desta pesquisa adotou recentemente o ‘“‘banheiro
neutro”, além dos tradicionais masculino e feminino. Este espaco pode ser utilizado por
qualquer pessoa, independentemente de sua identidade de género. A solucdo ndo é a mais
comum e pessoas trans, de forma geral, costumam apontar a finalidade didatica de se permitir
0 uso dos banheiros de acordo com a identidade de género, sem necessidade de criacdo de
ambientes alternativos.

Algumas empresas que hoje sdo apontadas como referéncia na empregabilidade de
pessoas trans contaram que enfrentaram dificuldades e ndo sabiam como agir em relacéo ao
assunto nas primeiras vezes em que se depararam com ele. Uma dessas organizagfes mencionou
gue na primeira situacdo de transi¢do de género no ambiente de trabalho contou com auxilio do
préprio empregado envolvido para lidar com a quest&o.

Além do uso do banheiro, surgiram preocupacgdes quanto a capacitacdo das equipes e a
garantia de utilizacdo do nome social em crachas®, e-mails ou quaisquer outras formas de
identificacdo na empresa. De forma geral, mesmo as empresas que ja contam com pessoas trans
em seus quadros se colocam na posicdo de aprendizado em relagcdo ao tema e continuam
vivenciando conflitos. Uma das falas ilustra bem essa situacéo: “A gente ja teve varios conflitos.
Conflito, meu filho, é 0 nosso nome. A gente teve um processo de transicdo, uma pessoa que
veio trabalhar com a gente, ele era homem, um homem gay. No meio do caminho ele se
apresentou pra gente como uma mulher trans e fez o processo, se hormonizou, mudou o0 nome,

0 nome social até foi promovida, e a gente teve uma denudncia no sindicato, no sindicato da

350 uso do nome social ja é permitido em algumas universidades, no servico plblico e no documento de CPF,
conforme normativa 1718, de 20/07/2017, da Receita Federal. A medida pode ser vista como um avanco, embora
Bento (2014) considere o nome social uma forma de cidadania precaria e “gambiarra legal”. Para a autora,
conforme vimos no Capitulo 1, é necessaria a aprovagdo de uma lei de identidade de género no Brasil.
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cidade, dizendo que a gente estava permitindo que homens usassem o banheiro, foi uma
coisa...” (ED).

Questdes como o uso do banheiro aparecem muito frequentemente como um desafio ou
obstaculo a presenca de pessoas trans nas organizagdes, como se pode ver Figura 3, elaborada
com ajuda do software NVivo, e que apresenta as 20 palavras com mais de cinco letras mais

mencionadas nos discursos sobre pessoas trans nas organizagoes.

Figura 3: As 20 palavras mais citadas em referéncia a presenca de pessoas trans nas organizacoes.
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Fonte: Software NVivo

Das 18 empresas participantes desta pesquisa, sete tém ou ja tiveram empregados trans.
Algumas estdo discutindo maneiras de se aproximar do assunto e cogitando, por exemplo, a
contratacdo de jovens aprendizes ou estagiarios nesta condi¢do, como uma maneira de driblar
0s requisitos de escolaridade normalmente exigidos.

De forma geral, as empresas perceberam que o tema LGBT ocupa hoje mais espago
entre as prioridades da agenda de diversidade da organizacdo. Género continua sendo o assunto
mais discutido, por se tratar de um debate mais antigo, e também por indicacGes das matrizes
em relacdo a cumprimento de metas de presenca de mulheres em cargos de lideranca, por
exemplo.

Algumas organizagdes colocaram LGBT como o segundo tema mais debatido, as vezes
dividindo espago com a questédo das pessoas com deficiéncias (PcD) — sendo que este grupo é
observado sob um viés legalista, de cumprimento a Lei de Cotas, como foi mencionado por um
dos executivos. “Bom, PcD, em primeiro lugar, por se tratar de uma questdo legal, né? Entao
ja que nos temos a legislacéo, ela é a que fica ai no topo da prioridade, ndo tem jeito” (E3).

Destacamos que nenhum dos 18 entrevistados entrevistadas demonstrou grandes

preocupagOes com a questdo geracional em suas empresas. Embora diversidade seja tida quase
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como uma “exigéncia” dos mais jovens (“millennials®®”) e um requisito para manter a
atratividade no momento de recrutar e selecionar candidatos, nenhuma delas tem politicas
especificas voltadas ao tema geracdo, como pode ser observado no seguinte trecho:
“Millennial a gente cuida menos... porque eu ndo tenho um lider hoje que possa se engajar
nisso. Eu ndo consigo assumir. Mas a gente tem esse olhar nas coisas que a gente fala, a gente
mede quem sdo os millennials, se estdo sendo promovidos ou néo. Isso eu fago” (E12).

E interessante observar a incoeréncia de que algumas organizaces apostem em politicas
de diversidade justamente pensando nas novas geracGes, mas nem sempre se preocupam com
as demandas especificas deste publico, como participacdo nas decisbes, horarios flexiveis e
home office, segundo comentou um dos entrevistados.

A questdo racial também ndo ganhou destaque entre as preocupacdes da maior parte das
empresas. Paradoxalmente, o motivo chegou a ser atribuido a propria auséncia de negros na
organizacdo, como foi exposto por um dos entrevistados: “A gente ndo tem muitos negros na
companhia internamente. Entdo a demanda, é, da populagdo negra interna, ela néo veio ainda.
E... Vou te dar um exemplo que eu, branca, é, e mais outros brancos dentro da empresa somos
as pessoas que tomando um café falamos: "A gente precisa falar de black na empresa™. Nao
da mais pra gente ndo falar disso. Ai... E... Estamos em localidades que... tem um perfil
demogréfico black, ahm... essas pessoas estdo disponiveis no mercado... 0S NOSSOS
concorrentes estdo falando no tema, entdo... ja é high time da gente comecar a falar sobre isso.
Mas a demanda nao veio deles ainda” (E6).

As empresas foram questionadas sobre se pensam a questdo da diversidade de forma
isolada ou se ja conseguiam refletir sobre o tema de forma interseccional (BRAH, 2006;
CRENSHAW, 1995). A maior parte afirmou que ainda estrutura as politicas em “caixas
separadas”, e os entrevistados que manifestaram preocupacdo com a questdo da
interseccionalidade ndo foram muito claras no momento de demonstrar de que forma isso
aconteceria.

De fato, os grupos de diversidade das organizacfes pesquisadas ainda demonstram
desconsiderar a multiplicidade de identidades que nos habitam (HALL, 2014). N&o raro, grupos
LGBT nas empresas sdo compostos majoritariamente por homens brancos e com origens sociais

parecidas.

% N&o ha consenso na literatura sobre o periodo em que nasceu a Geragdo Y ou os “millennials”, como se costuma
chama-los. O mercado publicitario adota o espago que pode compreender de 1980 a 2000, com variagoes. J& Santos
(2001, p.52), em dissertacdo sobre o assunto, retrocede alguns anos no calendario e diz que no Brasil a Geragao Y
engloba os “jovens que lutaram pelo impeachment do presidente Fernando Collor”, o que caracterizaria, inclusive,
0s nascidos a partir do fim dos anos 1970.
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Interessante destacar que nenhuma das empresas entrevistadas estabeleceu metas para o
cumprimento dos dez compromissos que assinaram junto ao Férum de Empresas e Direitos
LGBT —um deles, inclusive, trata de oferecer igualdade de oportunidades a essas pessoas.

Se é um avanco considerdvel que as questbes de sexualidade, até pouco tempo
silenciadas nas organizacOes, hoje podem ser tratadas com um pouco mais de naturalidade em
alguns espacos, como as empresas participantes desta pesquisa, por outro lado, ainda ha muito
que avancar.

A criacdo e analise das cinco categorias permitiram ampliar a visdo sobre as questdes
que envolvem diversidade nas empresas participantes desta pesquisa. Foi possivel verificar de
forma mais detida as questdes relacionadas a populacdo LGBT e as percepcdes sobre 0 processo
de comunicacéo.

As entrevistas, mais que um retrato do momento atual, indicam lacunas e desafios as

organizagOes que pretendem transformar seus espacos em lugares mais respeitosos e inclusivos.
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4 CONSIDERACOES FINAIS

Os debates sobre diversidade conquistaram nesta decada destaque inédito em
organizagbes multinacionais que atuam no Brasil. Pressdes dos movimentos ativistas,
mobiliza¢Bes nas redes digitais ¢ a 16gica de que “diversidade da lucro” impulsionaram politicas
e praticas de respeito as diferencas em empresas de diferentes origens e segmentos.

Paralelamente, as discussdes sobre género, sexualidade e os direitos da populacédo
LGBT ocuparam mais espaco na agenda da sociedade, ainda que a revelia e apesar do descaso
do poder pablico e de seus representantes no Executivo e no Legislativo.

Os temas diversidade nas organizagdes e sexualidade apareceram articulados nesta
dissertacdo, que teve entre seus objetivos aproximar da area de Comunicacgdo, naturalmente
porosa a interdisciplinaridade, ideias e saberes que ja circulavam em outros campos do
conhecimento, mas que ndo apareciam de forma frequente nem na producdo da Comunicacgao
Organizacional nem das Rela¢des Publicas no Brasil.

A pesquisa realizada com 18 organizagdes participantes do Forum de Empresas e
Direitos LGBT permitiu verificar quais as principais motivacdes das organizacGes para
desenvolver politicas de diversidade e quais percepcfes emergem sobre o papel da comunicacao
neste contexto.

Pudemos comprovar alguns apontamentos da literatura, sobretudo no que diz respeito a
“diversidade como vantagem competitiva.” Ficou evidente na maior parte das empresas
respondentes que o investimento em diversidade ndo é ingénuo e tampouco altruista; na
realidade, as organizagdes associam o assunto a melhores resultados financeiros e esperam
retorno de seus empregados, em termos de inovagéo e engajamento, principalmente.

A categoria que se ocupou de analisar as associagdes entre a presenca da diversidade e
resultados positivos para as organizagdes permeia grande parte dos discursos dos entrevistados
e pode ser lida de forma axial. Ou seja, mesmo quando este ndo era o assunto principal, a
expectativa de que a diversidade seja um diferencial competitivo para 0s negocios esteve
presente.

Esta motivacao e coerente com o sistema capitalista no qual as empresas estéo inseridas
e ndo € um problema em si. Seria de um idealismo desmedido esperar que as organizacdes
tomassem para si a responsabilidade exclusiva de corrigir todas as questdes estruturais que
envolvem diversidade e inclusdo (ou a falta delas) no ambiente de trabalho. Entretanto,

consideramos temerario que a expectativa em torno de resultados para 0s negdcios seja a Unica
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motivacdo de algumas empresas que lidam com temas relacionados a grupos historicamente
excluidos e minorizados, como a populagdo LGBT.

A este respeito, alids, nossas entrevistas evidenciaram a fragilidade ou mesmo a
inexisténcia de mecanismos de comprovacdo da correlacdo entre politicas de diversidade e
lucros. Algumas empresas avancaram neste sentido, mas a grande maioria apenas reproduz
ideias que aparecem nas revistas de negocios.

Acreditamos que esta associacdo ndo € absolutamente linear, mas que passa por
nuances. Parece-nos mais l6gico afirmar que o respeito a diversidade esta relacionado a melhora
do clima organizacional e a construcdo de um ambiente favoravel a manifestacdo das diferengas
(identitérias ou de opinido). Sdo essas as condi¢es que podem propiciar os almejados avangos
em termos de inovacao e engajamento, por exemplo.

A andlise das entrevistas permitiu verificar que a questdo da diversidade entrou no radar
de preocupacdes das empresas participantes desta pesquisa, mas, em alguns casos, ainda ha
mais intencBes que praticas efetivas. E revelador, neste sentido, que nenhuma das 18
organizagOes signatarias da Carta dos 10 compromissos da empresa com a promocado dos
direitos LGBT tenha metas para cumprimento dos objetivos. Eles foram assinados e alguns tém
sido colocados em préatica, mas S0 escassos 0S mecanismos para acompanhamento dos
resultados, assim como a defini¢éo de prazos para alcancé-los.

Consideramos que a assinatura de compromissos publicos é importante, mas é
fundamental que as organizacdes honrem suas promessas e facam valer as medidas com as
quais se comprometeram.

Em relacéo ao papel da comunicagéo, prevaleceu uma percepgéo instrumental. Embora
a questdo da diversidade ja surgisse ha algumas décadas como um dos principios para a pratica
da comunicacgdo excelente (GRUNIG et. al., 1992)., a maior parte dos entrevistados ainda
esperava dos comunicadores atividades como redagdo de textos, escolha de elenco para
campanhas publicitarias e de comunicagdo com empregados, e atendimento a imprensa. Foram
poucos 0s que comentaram sobre o papel estratégico da comunicacdo. Este raciocinio,
entretanto, apareceu nas falas de dois entrevistados com formacéo e atuacdo na referida area.

E preciso que os profissionais de comunicagio sejam mais eficazes e eficientes na
divulgacdo de suas atribuicdes e da dimensdo estratégica de seu trabalho. Devem, ainda, ser
mais proativos e se aproximar das areas e de executivos responsaveis pelas politicas de
diversidade, apresentando a potencialidade da comunica¢do como processo indispensavel ao
sucesso de todas as atividades da organizacao.
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Ponderamos, entretanto, que ndo é comum no Brasil que os departamentos de
comunicagéo fagcam parte da coalizdo dominante (GRUNIG, 1992), ou seja, que tenham assento
nos conselhos diretores e voz ativa sobre os rumos da organizacéo.

Alguns entrevistados apontaram despreparo dos profissionais de comunicacao para lidar
com as questdes de diversidade. Isso talvez possa ser explicado pelas caréncias dos programas
de graduacdo e mesmo de pds-graduacdo. Sao raras as iniciativas no Brasil de discussdes de
assuntos como género e sexualidade no processo de formacdo de futuros jornalistas,
publicitarios ou relaces-publicas.

Outro ponto que merece atencao € a necessidade da construgdo de narrativas que estejam
em sintonia com as praticas organizacionais. Comunicar a diversidade e trazer mais
representatividade para as campanhas de comunicacdo é um avango bem-vindo. Entretanto,
vivemos em uma sociedade com publicos cada vez mais atentos e vigilantes. Incoeréncias entre
o discurso e a pratica sdo imperdoaveis e podem trazer sérios problemas de reputacdo as marcas
e organizagoes.

Neste sentido, é notavel a quantidade de empresas que afirmaram que diversidade é um
de seus valores organizacionais. E importante, contudo, que o respeito as diferentes pessoas e
a preocupacéo com a incluséo possam se manifestar sobretudo na forma de a¢des concretas que
extrapolem a dimensdo retorica.

Sobre as especificidades da questdo LGBT nas organizacdes, destacamos inicialmente
0 avanco desta discussdo, pois hoje ela ao menos acontece de forma mais franca e aberta em
algumas empresas. Numa sociedade preconceituosa e intolerante, como a brasileira, até bem
pouco tempo atras isso seria impensavel, pois prevalecia a ideia de que a “vida pessoal ¢
profissional ndo se misturam”. Trata-se de uma falacia comodamente sustentada pelos que néo
queriam nem dividir seus espagos de poder nem té-los questionados.

Porém, é necessario reconhecer que o grupo de organizacOes entrevistadas nesta
dissertagdo representa uma elite signataria de compromissos publicos com a diversidade,
patrocinadora de eventos e acOes educacionais sobre o assunto e com alguns lideres
particularmente engajados com o tema.

Esta ndo é a realidade da maior parte das empresas no Brasil, menos ainda das nacionais.
A maior parte das organizacfes participantes do Férum de Empresas e Direitos LGBT tem
origem estrangeira e nos paises-sede ja desenvolve politicas de diversidade e inclusdo. As
praticas sdo adaptadas ao Brasil, mas existe forte encorajamento e mesmo cobrangas das

matrizes.
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As empresas brasileiras tém feito pouco em relagdo ao assunto e menos ainda no que se
refere a questdo LGBT. Considerando que o Brasil lidera os rankings mundiais de violéncia
com motivacdo LGBTfdbica, é urgente maior envolvimento das organizagfes nacionais com o
tema. As empresas, embora incapacitadas e desobrigadas de resolver questfes estruturais
sozinhas, precisam se aproximar mais destes assuntos, inclusive assumindo um papel de
influenciadoras no debate publico.

Destacamos a necessidade de se avancar sobretudo em relagéo a incluséo e respeito das
populacdes mais vulneraveis. Grupos de diversidade LGBT nas organiza¢fes tém promovido
avangos, mas sio, em sua maioria, compostos por homens gays brancos. E preciso refletir sobre
as questdes de género que oprimem de forma mais especifica as mulheres lésbicas e bissexuais,
as pessoas LGBTSs negras, com deficiéncias e, sobretudo, as pessoas trans.

O grupo de pessoas travestis e transexuais no Brasil segue a margem do mercado de
trabalho formal e sem acesso a cidadania e direitos basicos. Se por um lado, é verdade que 0
historico de transfobia e evasao escolar prejudica a formacao dessas pessoas, por outro, também
0 € gque mesmo pessoas trans com mais qualificacdo enfrentam dificuldades para chegar ao
mercado de trabalho formal. Prevalece de parte da sociedade o preconceito e a preocupacao nas
organizagOes com questdes, como 0 uso do banheiro nas empresas, que sao bizantinas quando
comparadas a extensdo do problema social que é a exclusdo sistematica das pessoas trans no
pais.

Um avanco notavel foi a percepcdo de alguns entrevistados nesta pesquisa de que 0s
sinais da intolerancia podem ser em breve invertidos, ou seja, segundo alguns executivos, o
mercado caminharia para punir 0s preconceituosos, e ndo as vitimas de seus comportamentos.
Com o avanco das discussdes sobre diversidade, intolerantes teriam menos alternativas, a ndo
ser mudar suas atitudes — ou ao menos mascara-las, de modo a ndo criar problemas para si ou
para 0s outros.

Com relagéo as limitacOes do presente estudo, esta pesquisa trouxe algumas restri¢oes,
a comecar pelas caracteristicas da amostra escolhida. As organizacdes signatarias da Carta dos
10 compromissos da empresa com a promogdo dos direitos LGBT ocupam um espago
privilegiado nas discussdes sobre diversidade no Brasil. Sdo empresas que ja deram passos
mais significativos em relacdo ao tema e séo percebidas como referéncia no mundo do trabalho,
ainda que tenham suas dificuldades e desafios proprios para avancgar. Tal fato impede que sejam
generalizados os resultados encontrados. Ressaltamos, ainda, o fato de ndo termos encontrado
maior variedade de analises e teorias sobre a questéo da diversidade no campo da comunicacao.
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Considerando que o tema diversidade ainda é relativamente novo no Brasil, existe uma
grande oportunidade para desdobramento desta pesquisa em estudos futuros. Apontamos a
necessidade de pesquisar a singularidade do conceito de inclusdo, que aparece como sinénimo
de diversidade em algumas falas, mas também foi apontado por alguns entrevistados como mais
importante que este tltimo. Um bom complemento ao nosso estudo, que se ocupou das politicas
das organizagdes, seria estudar o fendbmeno da diversidade a partir das perspectivas dos
empregados LGBT das empresas que analisamos. Eles poderiam apresentar ideias novas sobre
a realidade e pratica cotidiana de alguns discursos institucionais.

Como implicagbes para a pratica, recomendamos aos profissionais que atuam com
diversidade maior atencdo a questdo da interseccionalidade. Mesmo as politicas mais bem-
intencionadas correm 0 risco de se tornarem estéreis, em termos de impacto social, se ndo
considerarem 0s preconceitos estruturais da sociedade brasileira e as necessidades das

populacbes mais vulneraveis.
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APENDICE 1 — Modelo de carta enviada as organizagdes convidadas a participar da

pesquisa

A Empresa X
Prezados Sr. Y,

A Escola de Comunicacdes e Artes da Universidade de Sdo Paulo (ECA/USP), por meio
do Programa de Pdés-Graduacdo em Ciéncias da Comunicacdo, conta com professores-
pesquisadores e alunos que, mediante suas teses e dissertacdes, buscam estudar fenémenos da
realidade social e do mercado de trabalho.

No momento, tenho sob minha orientacdo o mestrando Ricardo Sales que esta
desenvolvendo um estudo sobre politicas de diversidade voltadas a populacdo LGBT em
organizacOes que atuam no Brasil.

Sua empresa tem demonstrado compromisso com o tema, mediante a participacdo no
Férum de Empresas e Direitos LGBT, e por isso gostariamos de conhecer melhor o trabalho
gue vocés tém realizado. O objetivo do estudo € contribuir para o avanco das discussfes e 0
desenvolvimento de praticas e politicas de diversidade em organizacdes que atuam no pais.

A referida pesquisa prevé uma entrevista pessoal com o diretor de Recursos Humanos
ou gerente responsavel pelas politicas de diversidade, caso exista esse cargo e funcéo.

A finalidade da pesquisa é exclusivamente académica e, portanto, todos os dados
obtidos ficardo sob sigilo do orientando e orientador.

De acordo com o cronograma do Programa de Pos-Graduacdo, o presente estudo devera
ser finalizado em agosto de 2017, quando sua empresa tera acesso aos resultados e podera,
inclusive, utiliza-los em beneficio da sua organizacao.

Agradecemos a atencdo e solicitamos a gentileza de responder esta mensagem
confirmando ou ndo a participacdo de sua empresa. Ficamos a disposicdo para quaisquer
esclarecimentos necessarios, inclusive pelo telefone 11 XXXX.

Atenciosamente,
Profa. Dra. Maria Aparecida Ferrai
Orientadora

Ricardo Gongalves de Sales
Orientando
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APENDICE 2 - Roteiro de perguntas das entrevistas em profundidade

1) O que significa Diversidade para a empresa?

2) Vocé acredita que exista alguma diferenca entre diversidade e inclusdo? Caso exista,
qual seria ela?

3) A iniciativa pra investir em politicas de diversidade na empresa partiu de onde ou de
que area ou de quem?

4) As politicas e diversidade que vocés adotam elas foram adaptadas ao Brasil ou ela segue
algum padréo que foi estabelecido pela matriz?

5) Vocé acredita que existem caracteristicas da cultura brasileira que facilitam ou dificultam
as discussGes sobre diversidade nas organizacdes? Em caso positivo quais seriam essas
caracteristicas?

6) Vocé associa a presenca da diversidade no ambiente de trabalho a melhores resultados
para a empresa? Em caso positivo, quais seriam eles?

7) Sua empresa foi uma das organizagdes que assinou a carta de dez compromissos com a
populacdo LGBT junto ao Forum de Empresas e Direitos LGBT. Este fato, a assinatura,
promoveu mudangas na forma como a empresa atua em relagéo diversidade? Em caso positivo
quais seriam essas mudangas?

8) Vocé saberia citar alguns dos 10 compromissos assinados com o Férum?

9) Esses sdo os 10 compromissos assinados. Em quais vocé acha que a empresa mais
avancgou e quais desses vocé acha que sao os mais desafiadores? Por qué?

10)  Existem metas na empresa em relagdo ao cumprimento desses 10 compromissos?

11)  Aceficéciadessas politicas de diversidade € mensurada ela é mensurada? De que maneira
ISSO acontece?

12) Se eu lhe apresentasse trés variaveis, comprimento de obrigacGes legais,
responsabilidade social e melhora nos resultados vocé diria que o direcionamento das politicas
de diversidade considere prioritariamente alguma dessas trés?

13)  Considerando os grupos de mulheres, negros, pessoas com deficiéncias, geragdes,
LGBT ou qualquer outros em quais vocé considera em ordem de prioridade as principais
preocupacOes da companhia?

14) A empresa considera a interseccionalidade em suas politicas, explico,
interseccionalidade é quando a gente pensa esses grupos em articulacdo, por exemplo, alguém
gue seja LGBT e também negro ou de uma pessoa que seja mulher e também deficiente esse

tema ele € pensado de forma interseccional ou de forma isolada?
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15)  Sobre a presenca de gays e lésbicas aqui na empresa, vocé acredita que haja mais

dificuldades para “assimilagdo” deles em algumas areas ou departamentos?

16)  Existem pessoas trans aqui na empresa? Em caso positivo, como foi o processo de

contratacdo e desenvolvimento dessas pessoas?

17) J& houve conflitos associados a presenca diversidade na empresa? Como é que vocé

administraria, por exemplo, uma situagdo em que um colaborador fizesse piada ou demonstrasse

desconforto em trabalhar com uma pessoa LGBT?

18) O CEO participa das discussdes sobre as politicas de diversidade? Em caso positivo, vocé

pode descrever a atuacdo dele e o grau de envolvimento o com o tema?

19) Quais sdo as principais areas parceiras nas questdes que envolvem diversidade aqui na

empresa. Qual que é a importancia de cada uma delas?

20) A éarea de comunicacdo é sua parceira? Vocé pode descrever a atuacdo da area de

comunicacdo no que se refere a questdo de diversidade?

21) O que mais vocé acha que a comunicagdo poderia fazer em relagdo a diversidade na
empresa?

22) Vocé acredita que a presenca da diversidade tende a facilitar ou dificultar os

relacionamentos e a comunicagéo entre as pessoas na empresa?



