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RESUMO

Este artigo tem como intuito apontar os dialogos entre os estudos da gestdo da
diversidade, especificamente pensando em trabalhadores LGBTI+, e o fator
humanizador da comunicagdo organizacional. Para analisar metodologicamente, foi
feito um estudo de caso sobre as politicas de inclusdo da multinacional P&G, utilizando
técnicas de analise documental e a entrevista em profundidade. Foi possivel verificar o
impacto que as praticas e politicas de diversidade tém na vida de funcionarios LGBTI+,
que se sentem muito mais seguros e produtivos quando trabalham em uma empresa
humanizada. Conclui-se a importancia da implementacdo de um modelo de gestdo da
diversidade LGBTI+ no ambiente corporativo, alinhada a comunicacao, como forma de
gerar maior vantagem competitiva e satisfacdo do quadro de funcionarios.

PALAVRAS-CHAVE: gestdo da diversidade; LGBTI+; humanizacdo; comunicacgao

organizacional.

INTRODUCAO

As pautas de diversidade e representatividade se mostram em voga, em
diferentes ambitos sociais dos espa¢os publicos e privados. Dessa forma, a comunidade
LGBTI+* estd em busca de reivindicar o reconhecimento de sua existéncia perante a
sociedade. Este fendbmeno se reflete ndo apenas nos meios comunicacionais
direcionados a sociedade civil, como em filmes e publicidade, mas reverbera também

nos processos de comunicacgao dentro das organizagdes.

! Trabalho apresentado no 1J03 — Relacdes Publicas e Comunicacéo Organizacional, da Intercom Janior — XVII
Jornada de Inicia¢do Cientifica em Comunicacédo, evento componente do 44° Congresso Brasileiro de Ciéncias da
Comunicacéo.

2 Graduado em Comunicacéo Organizacional pela Universidade de Brasilia. E-mail: danielgveras@gmail.com

® Orientadora do trabalho. Professora doutora do curso de Comunicagio Organizacional da Universidade de Brasilia.
E-mail: ellis.regina@gmail.com

4 Lésbicas, Gays, Bissexuais, Transgéneros, Intersexuais. Sigla que designa a comunidade formada por individuos
que ndo se identificam dentro do espectro heteronormativo. O sinal de “+” ¢ utilizado aqui para incluir outras
identidades que ndo tenham sido citadas pelas iniciais anteriores.
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Segundo pesquisa do site de empregos Glassdoor (2019)°, com mais de 1500
entrevistados, 66% dos respondentes acreditam que se assumir LGBTI+ pode ferir a
carreira profissional. Outro estudo realizado pela agéncia de engajamento Santo Caos
(2015)®, com 230 entrevistados, revela que apenas 47% dos trabalhadores LGBT I+
assumem sua identidade dentro do ambiente de trabalho. As principais motivacdes para
esse numero sdo a falta de intimidade com outros colegas de trabalho, ndo sentirem
necessidade de expor a vida pessoal, 0 medo da discriminacdo e até a crenca de que a
“saida do armario” possa levar a uma possivel demissdo. De acordo com a mesma
pesquisa, 40% dos trabalhadores j& sofreram algum tipo de discriminagdo no ambiente
de trabalho por conta da orientagdo sexual, como piadas sem consentimento, fofocas,
assédio moral e exposicdo por colega seguida por pedido de demissao.

Essas pesquisas apontam a vivéncia receosa dos individuos LGBTI+ dentro do
mercado de trabalho, que se resguardam por medo de sofrer discriminacGes e até
demissBes por viverem suas proprias realidades. Entretanto, dados da consultoria
McKinsey (2020) apontam que ambientes corporativos diversos chegam a ter resultados
financeiros 25% maiores do que outras empresas. 1SS0 ocorre ndo apenas porque
pessoas diversas trazem ideias diversas, mas também pelos profissionais possuirem um
desempenho superior por se sentirem livres e seguros em um ambiente de trabalho que
Ihes acolhem.

Pensando por essas duas discrepancias, este artigo tem como objetivo verificar
como as praticas e politicas internas a favor da diversidade LGBT I+ de uma companhia
podem impactar na vida profissional e pessoal de seu quadro de funcionarios. Para isso,
sera feito um estudo de caso da multinacional P&G (Procter & Gamble).

O presente artigo estd dividido em uma série de secOes, incluindo esta
introducdo. Inicialmente, serd apresentado um breve contexto dos estudos de gestdo da
diversidade no ambiente empresarial; em seguida, um levantamento de observacoes
sobre a realidade do individuo LGBTI+ dentro do mercado de trabalho; por fim,
reflexdes sobre o poder da comunicagdo em humanizar o espago organizacional. Na
sequéncia, serd descrita a metodologia de pesquisa utilizada, os seus resultados e as

considerac0es finais do trabalho.

% Disponivel em: https://www.glassdoor.com.br/blog/Igbt-assumir-no-trabalho-pode-ferir-sua-carreira/. Acesso em:
18 set. 2020.

® Disponivel em: https://ac-landing-pages-user-uploads-production.s3.amazonaws.com/0000061489/c6a8e4cc-8591 -
4e08-a0ad-8e17c2f95685.pdf. Acesso em 18 set. 2020.
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A gestdo da diversidade
O conceito da gestao de diversidade surge nos Estados Unidos dos anos sessenta,

com a assinatura da ordem de execugdo do “affirmative action”’

pelo entdo presidente
Lyndon B. Johnson, como resposta a discriminacdo racial e de género na época. Por
regulamento federal, as empresas contratadas pelo governo “ndo devem discriminar
contra qualquer empregado ou candidato a emprego por conta de sua raga, cor, religido,
»8 Até o final dos anos 1980, o conceito de diversidade
organizacional era embasado por este cunho legalista (OLIVEIRA & RODRIGUEZ,
2004, p.4).

A partir dos anos 1990, a diversidade nas organizacdes passou a ser vista por

sexo ou nacionalidade

uma Gtica de estratégia de negdcios, como um fator benéfico a ser divulgado para gerar
valor de importancia a empresa e garantir prémios de qualidade para as organizacdes
(OLIVEIRA & RODRIGUEZ, 2004, p.4).

Um dos pioneiros trabalhos sobre o tema foi o artigo “From affirmative action to
affiming diversity”®, de R. Roosevelt Thomas Jr., publicado em 1990 na revista de
negdcios Harvard Business Review'. Na obra, o autor apresenta a importancia da
gestdo da diversidade para além das a¢des afirmativas (NUNES, 2017, p.17). Segundo
Thomas Jr. (1990), as acdes afirmativas, apesar de suas conguistas ao longo das
décadas, se tornaram datadas perante a atualidade, uma vez que abrem portas para 0s
grupos historicamente desfavorecidos, mas ndo progridem além desse primeiro
momento. O autor propde a gestdo da diversidade como uma ferramenta adicional de
manutencdo da permanéncia desses empregados na empresa, de forma a permitir que
cada e todo membro da forca de trabalho performe em seu maior potencial.

Sobre o conceito de diversidade, Fleury (2000) o define como “um mix de
pessoas com identidades diferentes interagindo no mesmo sistema social”. A autora
relata também a coexisténcia organizacional entre os grupos denominados “minoria” e
“maioria”, sendo este Ultimo definido pela formacdo de membros que obtiveram

vantagens historicamente, em termos de recursos e poder em relagdo aos outros.

" Do inglés, “ado afirmativa”.

® Ordem Executiva 11246, de oportunidades igualitirias de emprego.  Disponivel  em:
https://www.archives.gov/federal-register/codification/executive-order/11246.html. Acesso em 20 de outubro de
2020.

® Do inglés, “Da agfio afirmativa para a afirmacio da diversidade”.

10 Revista sobre gestdo em negécios da Universidade de Harvard.
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Outro estudioso da gestdo da diversidade, Taylor Cox (1994, p. 11) define o
modelo como um conjunto de agdes para “plancjar e executar sistemas e praticas de
gestdo de pessoas de modo a maximizar as vantagens e minimizar as potenciais
desvantagens da diversidade”. Cox (1994) ainda cita alguns potenciais resultados
alcancados pela gestdo da diversidade nas empresas, sendo elas: atrair e reter os
melhores talentos; desenvolver esforcos de marketing segmentados a diferentes
mercados; promover a criatividade e inovacgdo; facilitar a resolucdo de problemas;
desenvolver a flexibilidade organizacional.

No Brasil, 0 modelo de gestdo da diversidade surge da implementacdo de
politicas dentro das filiais de multinacionais americanas, pressionadas por suas matrizes.
Diferentemente do ocorrido nos Estados Unidos, o emprego da diversidade nas
empresas brasileiras nao teve sua origem em dispositivos legais (FLEURY, 2000, p.2).
No ano 2000, o Instituto Ethos de Empresas e Responsabilidade Social** publica um dos
primeiros trabalhos sobre a temética no pais, o manual “Como as empresas podem (e
devem) valorizar a diversidade”. A publicagdo apresenta as vantagens empresariais

obtidas por meio da gestdo da diversidade, e como pratica-la dentro das organizagoes.

O ser LGBTI+ dentro das organizac6es

Os primeiros trabalhos sobre orientacdo sexual e o mercado de trabalho no
Brasil comecam a surgir a partir da década de 2000. Hélio Arthur Irigaray, um dos
pioneiros no tema, afirma que as organizacGes buscam, por natureza, uma perspectiva
neutra e homogénea do seu cotidiano, tratando os trabalhadores como se suas diferengas
e particularidades pudessem ser ocultadas. Dessa forma, o autor ainda afirma que esse
tipo de pensamento resulta em um comprometimento da dignidade dos individuos que
se identificam fora desse discurso homogeneizador, como no caso da populagédo
LGBTI+ (IRIGARAY, 2011, p. 44).

A partir desse pressuposto, Caproni Neto (2020, p. 3) aponta que as
organizacgOes sdo espacos hegemdnicos, construidos a partir de posicBes politicas de

dominagdo e poder, exercidas por meio da heteronormatividade® e homofobia®.

1 Organizagdo brasileira da sociedade civil de interesse publico, com misséo de mobilizar empresas a gerir seus
negdcios de forma socialmente responsavel.

12 A ideia de que apenas os relacionamentos entre pessoas heterossexuais sdo considerados normais perante a
sociedade, enquanto tipos diferentes de rela¢des sdo considerados desviantes.

1% Aversdo ou rejeicdo a homossexualidade; édio direcionado a homossexuais, geralmente demonstrado através de
violéncia fisica, verbal ou excluséo.
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Aqueles que ndo se adequam a essa norma, sdo suscetiveis a tipos variados de violéncia,
como desqualificacdo, inferiorizagdo, exclusdo no espaco social e organizacional. Neste
contraponto, Siqueira e Zauli-Fellows (2006, p. 76) apontam a necessidade da promogéo
de politicas de protecdo a abusos contra gays e léshicas como uma prioridade a ser
tomada no que tange a diversidade no ambiente de trabalho, a partir do fim da
homofobia e a implementacéo de direitos iguais aos dos funcionarios heterossexuais.
Um marco no que tange a presenca LGBTI+ no mercado de trabalho € a
formacdo, em 2013, do Férum de Empresas e Direitos LGBTI+'* no Brasil, movimento
empresarial com o proposito de “articular empresas em torno do compromisso com o

respeito e a promocao aos direitos LGBTI+ no ambiente empresarial e na sociedade”.

Comunicacao e humanizacéo das organizacgoes

Segundo Margarida Kunsch (2006), a comunicacdo deve ser entendida como
parte inerente das organizacdes, uma vez que sdo formadas por grupos de individuos
gue se comunicam e interagem entre si, viabilizando o sistema operacional
organizacional. Consequentemente, as organizaces ndo devem ser vistas apenas como
entidades em busca de cumprir determinados fins especificos, mas como um espaco de
processos relacionais, compostas por pessoas dos mais diversos universos cognitivos,
visdes de mundo e culturas.

Ao encontro deste pensamento, os estudos da comunica¢do como um fator de
humanizacdo das organizacOes exploram a relacdo da comunicacdo no entendimento da
subjetividade do “outro”, dentro do espago organizacional. Kunsch (2009) afirma dentro
dessa tematica que

“A preocupacao se volta agora a renovagdo dos estilos de gestdo, que passam a
ser mais voltados as pessoas, mais descentralizados e participativos e, pelo
menos em tese, mais direcionados a satisfazer necessidades humanas como a
dignidade e a valorizacdo das competéncias individuais.” (KUNSCH, 2009,
p.11)

Para Vergara e Branco (2001, p. 22; apud MARCHIORI, 2009, p. 142), uma
empresa humanizada € aquela cuja operacdo esta voltada para seus funcionarios,
agregando valores que ndo somente a maximizagdo do retorno para os acionistas. S&o

empresas que realizam acBes, no ambito interno, que promovem a melhoria na

qualidade de vida e de trabalho, buscando a construcdo de relagdes mais justas, com

14 Site do Férum: https://www.forumempresaslgbt.com/o-forum. Acesso em: 20 de outubro de 2020.
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proposito em diminuir as desigualdades, e que, por fim, contribuem para o
desenvolvimento das pessoas sob os aspectos fisico, emocional, intelectual e espiritual.
Marchiori (2009, p. 143) complementa: “Humanizar significa respeitar o trabalhador
como pessoa, como ser humano”. Os estudos das empresas humanizadas devem abordar
conceitualmente as organizagdes por um modelo de pensamento sistémico, amplo, 0
qual percebe o homem como um ser social total.

Ao encontro destas ideias, Curvello (2009) afirma que uma organizacdo deve
servir ao individuo como um meio de sua expressao individual, integrando-o a um
determinado conjunto de pessoas com certas caracteristicas e ideais em comum, e vice-
versa. Entretanto, existe a possibilidade de ocorrer um desequilibrio entre esses dois
sistemas, de modo em que um ndo reflita mais ao outro, havendo uma quebra de
expectativas e a necessidade de se reinstaurar o equilibrio.

Toth (2009) argumenta que as relacbes publicas, quando gestoras de
comunicacgéo, contribuem para o alcance de metas de diversidade organizacional, uma
vez que os profissionais dessa area “ajudam a construir mensagens mais eficazes na
comunica¢do e entendimento entre organizacdes e seus diferentes publicos”. Mazzei e
Ravazzani (2008; apud TOTH, 2009, p.13) apresentam trés modelos para desenvolver
esses objetivos: assimilar minorias, por meio de acgbes afirmativas; gerenciar a
diversidade, por meio de estratégias; alavancar as diferencas, por meio de treinamentos
para sensibilidades distintas e recrutamento por competéncias.

Partindo desses pontos, Ferrari e Cabral (2019, p.16) apontam que a
compreensdo do estudo de diversidade evidencia as mudancgas culturais que as
organizacbes devem empreender para uma atuacao ética na sociedade. Essas mudancas
culturais sdo processuais, e, portanto, requerem tempo, investimento e serdo
transmitidas e institucionalizadas por meio da comunicacdo. Para isso, é fundamental
que os profissionais de comunicacdo organizacional tenham ciéncia da complexidade
em torno do conceito de diversidade e estejam preparados para essa gestéo.

Sobre as vantagens de observar a organizacdo por esse viés humano, Kunsch
(2009) afirma que

“a valorizagdo das pessoas nas organizagdes deve ser um parametro
determinante para a producdo da comunicacdo organizacional. As organizacdes
saudaveis, que consideram a qualidade de vida do trabalhador e se preocupam
de forma responsavel com as consequéncias de sua comunicagdo, certamente
sd0 as mais criativas, produtivas e admiradas por seus publicos.” (KUNSCH,
2009, p.57)
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Metodologia

Para este trabalho foi realizado um estudo de caso qualitativo, dividido em
técnicas de andlise documental e entrevista em profundidade, com o objetivo de
compreender as politicas internas de uma companhia em prol dos direitos LGBTI+, e
como afetam a vida de seu quadro de funcionérios. Segundo Yin (2001, p. 32, apud
Duarte, 2006, p. 216)

“0 estudo de caso ¢ uma inquirigdo empirica que investiga um fendmeno
contemporaneo dentro de um contexto da vida real, quando a fronteira entre o
fendmeno e o contexto ndo ¢ claramente evidente ¢ onde multiplas fontes de
evidencia séo utilizadas.”

Moreira (2006, apud Duarte, 2006, p. 271) define a analise documental como “a
identificacdo, verificacdo e a apreciagao de documentos para determinado fim”. Como
técnica cientifica, define-se por ser um recurso de origem secundéria para
complementacdo de outras formas de obter dados, como o questionario. A respeito da
entrevista em profundidade, Duarte (2006, p. 62) a apresenta a como uma “técnica
qualitativa que explora um assunto a partir da busca de informac6es, percepcdes e
experiéncias de informantes para analisa-las e apresenta-las de forma estruturada”. Essa
técnica foi escolhida por permitir colher respostas a partir da experiéncia subjetiva dos
entrevistados, prezando a liberdade de expressdo dos respondentes.

A companhia P&G, escolhida como objeto de estudo, é uma corporacdo
multinacional estadunidense de bens de consumo especializada em produtos de limpeza,
satde e higiene pessoal, sendo inserida no mercado brasileiro em 1988™. No Brasil,
opera com mais de 15 marcas diferentes, que passam pelos mercados de higiene
pessoal, satde e limpeza de roupas. Tem como propdsito “fornecer produtos de marca,
qualidade e servico superiores que melhoram a vida de nossos consumidores, hoje e no
futuro™?®.

Para a analise documental, foi utilizado o levantamento de informacdes da
empresa publicadas em dominio publico, como sites e redes oficiais da P&G,
documentarios e relatorios disponibilizados online. Para a entrevista em profundidade,

foram entrevistados 4 funcionarios da P&G que se identificam dentro da comunidade

15 p&G Brazil. Disponivel em: https://www.pgcareers.com/location-brazil. Acesso em: 25 de novembro de 2020.
18 politicas e Praticas da P&G Brasil. Disponfvel em: https://br.pg.com/politicas-e-praticas/propositos-valores-e-
principios/. Acesso em 25 de novembro de 2020.
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LGBTI+, de diferentes areas de atuacdo e niveis de cargo. Dentro deste quadro, busquei
conversar com o grupo mais diverso possivel dentro da realidade. Abaixo segue tabela

com as caracteristicas mais detalhadas de cada entrevistado:

) ) Orientacgéo Area de Tempo na
Entrevistado Geénero . Cargo .
Sexual Atuacéo companhia
. Homem Homossexual / 18 .
Entrevistado 1 T TI Diretor 15 anos
cisgénero Gay
] Homem ” ) 7 anos
Entrevistado 2 1 Panssexual BI Analista ”
transgénero (de 2011 a 2018)
) Homem Homossexual /
Entrevistado 3 o Vendas Gerente 4 anos
cisgénero Gay
) Mulher Homossexual / ) Gerente
Entrevistado 4 L o Finangas . 6 anos
cisgénero Lésbica sénior

Tabela 1: Perfil dos entrevistados. Elaboracéo do prdprio autor.

As entrevistas foram realizadas por videoconferéncia e conduzidas por um
roteiro de perguntas. Cada conversa teve duracdo entre 30 minutos a 60 minutos, com
perguntas divididas em dois blocos teméticos: primeiramente, sobre as politicas de
diversidade e incluséo da P&G; segundo, sobre a experiéncia de ser LGBTI+ na P&G e

no mercado de trabalho.

Andlises e discussdo dos resultados

O site oficial da P&G no Brasil?* possui pagina prépria destinada ao tépico de
inclusdo e diversidade. A instituicdo apresenta 0 seguinte posicionamento sobre
diversidade no ambiente de trabalho:

“Inclusdo é onde vamos além. Nossos funciondrios sdo incentivados a trazer sua
personalidade Unica para o trabalho todos os dias e buscar o melhor uns dos
outros. Quando todas as habilidades sdo usadas e todas as vozes sdo ouvidas,
ocorre uma mudanca positiva.”

17 «Cisgénero” ¢ um termo utilizado para definir pessoas as quais a identidade de género corresponde ao género que
Ihe foi atribuido no nascimento.

18 Tecnologia da informacao.

19 “Transgénero” é um termo utilizado para definir pessoas as quais a identidade de género difere do género que lhe
foi atribuido ao nascer.

20 Business Intelligence, ou inteligéncia de mercado.

21 O trabalhador n#o fazia mais parte da companhia quando entrevistado. O cargo levado em considerac&o é o tltimo
exercido dentro da empresa.

%2 Pagina oficial de “Diversidade e Inclusdo” da P&G no Brasil: https:/br.pg.com/diversidade-e-inclusao/. Acesso
em: 16 de novembro de 2020.
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Enquanto isso, na se¢ao “Diversidade e inclusdo em nosso local de trabalho” na
mesma pagina, sdo apresentados quatro comprometimentos que a empresa possui em
prol da diversidade e inclusdo no ambiente de trabalho. S&o eles: reconhecer e celebrar
o trabalho dos funcionarios que avangam em iniciativas de diversidade e inclusdo;
participagdo em foruns de empresas voltados a tematica, como o “CEQO Action for
Diversity” e o “Forum de Empresas e Direitos LGBTI+”; atrair, contratar ¢ manter
pessoas diversificadas dentro das equipes, criando oportunidades e investindo em planos
de contratacdo, manutencdo e desenvolvimento, até o nivel executivo; fornecer
contratos para fornecedores que tenham suas empresas lideradas por mulheres e
minorias, incluindo pessoas com deficiéncia e LGBT.

O site oficial da marca também apresenta um trecho sobre politicas néo
discriminatérias®, de forma a assegurar a seguranca e respeito de seus colaboradores:

“A P&G esta comprometida em fornecer oportunidades de emprego iguais. 1sso
significa que devemos tratar nosso colega da P&G e os candidatos da P&G de
forma igualitaria e nunca nos envolvermos em qualquer forma de discriminacéo
ilegal. Seguimos todas as leis relacionadas e, em nossas decisdes de contratagdo
(como recrutamento, contratacdo, treinamento, salario e promocgdo), nao
discriminamos contra individuos com base na racga, cor, género, idade,
nacionalidade, religido, orientagdo sexual, identidade ou expressdo de género,
estado civil, cidadania, deficiéncia, estado de veterano, portador de HIV/AIDS
ou qualquer outro fator protegido legalmente.”

Por meio desses pontos, disponibilizados no site oficial em dominio publico, a
P&G se posiciona como uma empresa humanizada que Se preocupa com as
subjetividades de seus funcionarios, como aponta Kunsch (2009), e transparecendo isso
para o publico externo também, de forma a atrair possiveis futuros talentos.

Anualmente, a P&G lanca o “Relatério de Cidadania” para acesso publico,
contendo informacdes sobre as acOes e iniciativas de responsabilidade corporativa
tomadas durante o Gltimo ano, incluindo uma secdo dedicada para avan¢os nas areas de
diversidade e inclusdo. No relatério mais recente disponibilizado, de 2019%, sdo
mencionados dois documentarios, que contam um pouco da histéria de trabalhadores da
P&G que lutaram pela inclusdo de politicas internas a favor de direitos aos LGBTI+.

O primeiro documentario®, “The Words Matter: One Voice Can Make a

Difference”?, lancado em 2018, foi produzido pela P&G em parceria com a produtora

2% pagina oficial de politicas ndo discriminatérias: https://br.pg.com/politicas-e-praticas/politica-nao-discriminatoria-
no-local-de-trabalho/. Acesso em: 17 de novembro de 2020.

?* Relatério de Cidadania 2019, pag. 77: https://tinyurl.com/yxnx3nx7. Acesso em: 17 de novembro de 2020.

% Link para acesso: https://www.youtube.com/watch?v=xG7qPd27-ws. Acesso em: 17 de novembro de 2020.
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audiovisual estadunidense Great Big Story*’, subsidiaria do canal de noticias CNN
Worldwide. O filme narra a trajetéria até a inclusdo do termo “orientacdo sexual” dentro
da politica de ndo discriminacdo da empresa, em Cincinnati, nos Estados Unidos.
Segundo o documentario, a necessidade dessa inclusdo foi levantada e defendida por um
empregado gay da companhia em meados dos anos 80, apds descobrir que um
enxaguante bucal da empresa, Peridex, estava sendo comercializado como um produto
para o tratamento de candidiase oral em pacientes que viviam com HIV/AIDS?.

A discrepancia entre a P&G comercializar um produto com foco na populagéo
gay como nicho de mercado, enquanto ndo possuia nenhum tipo de politica de
seguranca para seus empregados que se identificam dentro da comunidade, foi a
motivacao principal para a busca desse direito aos funcionarios LGBTI+ da companhia.
Como aponta Curvello (2009), as organizacdes devem buscar refletir os ideais de seus
funcionarios, e vice-versa; quando isso nao ocorre, hd um desequilibrio de expectativas.
Assim, em 1992, ap6s uma longa batalha contra os setores de maior poder da
companhia, ocorre a atualizacdo das politicas de direitos dos funcionarios, incluindo a
“orientagao sexual” como uma caracteristica impassivel de discriminagao.

Entretanto, enquanto se tratava de um grande passo para a seguranga dos
empregados LGBTI+ da companhia, ainda havia necessidade de mudanca a nivel
cultural e comportamental. Como apresentado no documentario®® “Out of the Shadows:

Risking Their Careers in the Name of Equality”*

, também produzido em parceria com
Great Big Story e CNN Worldwide, apesar da nova politica passar a assegurar 0s
empregados LGBTI+, isso ndo impediu de que esses trabalhadores fossem excluidos do
contato social por outros colegas conservadores. Dessa forma, 0os empregados que se
identificam dentro da comunidade comecam a se encontrar e criar lacos de convivios
entre si, dentro e fora do ambiente de trabalho, e lutar pela incluséo de seus direitos.

A partir dessa mobilizacdo, surge, em 1994, o GABLE®!, um grupo de afinidade
voltado para acolhimento e discussdo da diversidade LGBT I+ dentro da empresa. Suas

principais bandeiras sdo: a estruturagdo de treinamento de diversidade com tematicas

% Tradugdo livre: “As Palavras Importam: Uma Voz Pode Fazer a Diferenca”.

27 Site oficial da Great Big Story: https://www.greatbigstory.com/. Acesso em: 17 de novembro de 2020.

2 AIDS, sigla em inglés para Sindrome da Imunodeficiéncia Adquirida, doenca do sistema imunoldgico resultante da
infeccio pelo virus HIV (do inglés, Virus da Imunodeficiéncia Humana). E importante levantar que, durante os anos
80, o HIV/AIDS foi primeiramente associado a populacédo LGBT, e considerado uma doenga homossexual.

% |ink para acesso: https://www.youtube.com/watch?v=2iDCO_47350. Acesso em: 17 de novembro de 2020.

%0 Tradugso livre: “Fora das Sombras: Arriscando Suas Carreiras em Nome da Igualdade”.

! Gay, Ally, Bisexual, Lesbian, and Transgender Employees (em tradugio livre, “Empregados Gays, Aliados,
Lésbicas e Transgéneros”).
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LGBTI+ a todos os funcionérios; e a implementacdo de beneficios para parceiros e
parceiras, incluindo casais do mesmo sexo e suas familias. Hoje, o GABLE ¢
reconhecido como um grupo de afinidade global, com atuacdo em mais de 40 paises ao
redor do mundo e mais de cinco mil membros participantes. No Brasil, passa a ter uma
atuacdo propria a partir do ano de 2010.

A respeito das entrevistas, em um primeiro momento buscou-se entender qual o
nivel de conhecimento dos entrevistados acerca das politicas de diversidade da
companhia. Todos os entrevistados relataram ter conhecimento destas politicas, pelo
menos as que lhe afetavam enquanto empregados LGBTI+. Entretanto, todos os
respondentes também relataram ndo possuir conhecimento da existéncia dessas politicas
guando ainda ndo faziam parte da companhia. Um dos entrevistados chega a relatar:

“Nao conhecia essas politicas, inclusive, foi um fator que me fez questionar se
aceitaria ou ndo o cargo. Trabalhei em uma empresa anteriormente que tinha
politicas mais abertas, entéo tive receio de entrar em outro ambiente novo que
ndo se preocupava com isso.” (Entrevistado 3)

Essa fala demonstra uma aparente falta de comunicagdo para o publico externo
sobre as politicas da P&G de diversidade e inclusdo, e como essa lacuna pode gerar uma
falsa falta de identificacdo dos candidatos com a empresa. Por isso, ha a necessidade da
inclusdo de uma gestdo em comunicacdo que pense nesse fator também como
divulgacdo ao publico externo.

Sobre 0 GABLE, todos os entrevistados relataram ter feito parte do grupo em
algum momento, alguns inclusive em papel de lideranca. Segundo um dos respondentes,
0 grupo surgiu no Brasil no ano de 2010, como uma forma de implementagéo do pilar
globalmente. A respeito das diferencas que o0 GABLE proporciona, foram citados: gerar
pertencimento ao grupo; possibilidade de luta por direitos e ampliacdo de beneficios;
gerar treinamentos e dialogos sobre a importancia da comunidade LGBTI+ também
para quem nao faz parte.

Portanto, percebe-se que a criacdo de um grupo de afinidade em uma empresa
gera ndo apenas um espaco de acolhimento e identificacdo aos funcionérios daquela
determinada comunidade, mas também como um espaco de organizacdo para que 0S
empregados possam se reunir, se mobilizar e demandar seus direitos. Um dos

entrevistados complementa:

“[O GABLE] primeiro ajuda a dar visibilidade sobre as necessidades da
comunidade LGBT, se ninguém fala a organizacdo nao vai saber do qué a gente
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precisa, principalmente pensando que estamos em um pais majoritariamente
hétero e religioso; no time de lideranga h4 muitos héteros, brancos, religiosos,
se ndo falarmos nossas necessidades eles ndo vdo perceber. NGs precisamos
pedir para termos essa visibilidade.” (Entrevistado 1)

Apesar de sua relevancia para a cultura organizacional, o grupo também nao esta
isento de contrapontos. Uma das entrevistadas, a qual j& fez parte do grupo no passado,
acredita que o pilar ja possui uma estruturacdo forte o suficiente para dar suporte a
outras frentes, indo além somente da pauta LGBTI+:

“Uma das razdes de sair foi, por exemplo, o machismo na empresa Ser muito
maior, a questdo PCD* que é mais delicada. Precisa ser mais inclusivo para as
outras letras além do G* e outros grupos. Seria legal usar o poder e privilégio
que o GABLE tem, a sua estrutura, para ajudar as outras areas que nao possuem
uma estrutura tdo forte ainda, como os grupos de mulheres, negros, PCD. O
setor do GABLE é o que melhor anda sozinho, é um grupo ja estabelecido e que
ja tem sua histéria.” (Entrevistada 4)

Pensando nesse relato, seria interessante levantar uma nova aplicacdo da gestao

13 onde as diferentes identidades

da diversidade empresarial, por um viés intersecciona
sejam pensadas dentro do espaco organizacional por meio de suas interagOes
multidimensionais, e ndo somente como identidades isoladas.

Em segundo momento, foi questionado sobre a experiéncia de ser LGBTI+ no
mercado de trabalho. Sobre a temética de se assumir para o time, conhecido
popularmente como ‘“‘sair do armario”, os quatro entrevistados receberam suporte de
colegas e até chefes, tanto aqueles que ja entraram na empresa assumidos quanto os que
se “descobriram” dentro da companhia. Todos os entrevistados também relataram se
sentir a vontade de expressar sua identidade quando interagindo com colegas, como, por
exemplo, contando histérias que tratem de seus cOnjuges. Ndo é algo que gera
constrangimentos entre os funcionarios.

Ao final da entrevista, os entrevistados foram questionados sobre o que sentem
ao trabalhar em uma empresa que preza pela diversidade e inclusdo, e se acreditam que
isso afeta suas vidas profissionais e pessoais. Unanimemente, todos afirmaram que
trabalhar em uma companhia com essa preocupagdo afeta positivamente tanto a vida
profissional quanto a pessoal, uma vez que sdo inseparaveis. Sobre a influéncia da

diversidade na vida profissional e pessoal, os entrevistados relatam:

%2 pessoa com deficiéncia.

* Gays, referente a sigla LGBT.

* “Interseccionalidade” é a teoria que sugere examinar as identidades sociais (como género, raca, sexualidade, idade,
religido, etc.) como sobreposicdes em niveis multiplos e simultaneos.
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“Néo ha necessidade de se preocupar com o qué falar, para quem falar. Tenho
amigos de empresas menores gue nao podem falar de suas vidas, e por isso ndo
podem ser eles mesmos. Isso afeta a produtividade. Uma pessoa que é 100% ela
no escritdrio € muito mais produtiva. A pessoa nédo vai se dedicar 100% do seu
trabalho quando esté preocupada em como é vista.” (Entrevistado 1)

“Cheguei a me sentir mais em casa na P&G, do que na minha propria casa.
Comecei a me assumir cada vez mais para familia, amigos, tudo por conta da
forma que a P&G me tratou de forma natural. Recebi uma confianca muito
grande por conta da P&G. As relages intrapessoais também melhoraram muito
por ser quem eu de fato sou. Cheguei até a me assumir antes para amigos e
colegas da P&G do que para minha propria familia.” (Entrevistado 2)

“As pessoas conseguem estar no seu pico de desempenho quando elas se sentem
bem ali dentro, e eu me incluo nisso. E dificil de mensurar, mas ha uma relacio
de causalidade. Por trabalhar em um local que me respeita, em um time que me
respeita, consegui entregar o melhor resultado do meu time inteiro, e fui
reconhecido nacionalmente por isso. Sera que eu teria entregado esse mesmo
resultado se estivesse em um lugar onde eu ndo me sentisse confortavel e
apoiado para ser quem eu sou? Acredito que ndo.” (Entrevistado 3)

“Quero ter filhos em breve, entdo quero ter os mesmos direitos que um casal
heterossexual teria. Ndo gostaria de trabalhar em um lugar que ndo me
reconhecesse dessa forma, das minhas necessidades. E tdo normal ter uma
conversa onde a gente possa falar meu namorado, meu marido, minha esposa,
meu amante.” (Entrevistada 4)

Para finalizar a entrevista, foi perguntado aos respondentes se hoje trabalhariam
em um lugar que ndo possuisse essa mesma preocupacao com politicas e a¢Ges voltadas
para empregados LGBTI+. Mais uma vez, unanimemente, todos os entrevistados
relataram que ndo aceitariam trabalhar em um lugar assim. Isso exemplifica a
importancia de se trabalhar a gestdo da diversidade e humanizacdo de um ambiente de
trabalho como forma de atracdo e retencéo de talentos, como argumentam Cox (1994) e
Kunsch (2009).

Considerac0es Finais

Conforme apresentado, a gestdo da diversidade LGBTI+ caminha junto com o0s
estudos da comunicacdo organizacional. As organizacdes devem ser visualizadas como
parte do processo comunicacional, j& que ndo existem sem a comunicacgdo; fazer parte
de uma organizacéo € estar em constante comunicagdo. Assim, a comunicacdo deve ser
compreendida como parte inerente da gestdo da diversidade, uma vez que a
institucionalizacdo de politicas em prol desta precisam ser difundidas e comunicadas.

Outro aspecto relevante de ser apontado € o seu poder humanizador, que vai ao encontro
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dos estudos de gestdo da diversidade por conceber o protagonismo aos seus
trabalhadores e suas respectivas necessidades enquanto individuos humanos com suas
préprias subjetividades.

Foi possivel verificar, por meio do estudo de caso, a importancia da criacéo de
boas préticas organizacionais quanto a diversidade. Podemos citar a implementacéo de
politicas internas em prol da diversidade, como forma de protecdo e seguranca dos
trabalhadores; os treinamentos de diversidade, de maneira a gerar uma mudanca cultural
na empresa de conscientizacdo da importancia da diversidade; e a estruturacdo de um
grupo de afinidade, com a finalidade de ndo apenas criar um espaco de suporte e
seguranca pessoal ao trabalhador, como também um espaco para debate e discussdo de
novas politicas que atendam as necessidades da comunidade.

Foi possivel apontar que a implementacdo dessas estruturas internas na
companhia geram uma maior satisfacdo em seu quadro de funcionarios, que se sentem
mais contentes e seguros, tanto em suas vidas profissionais quanto pessoais. Além disso,
também foi levantado que a produtividade dos trabalhadores se torna maior, e que a
empresa se torna mais atraente para possiveis talentos.

Mostra-se necessario a atuacdo de um corpo organizacional qualificado para a
estruturacdo de um pilar de diversidade como este. Sugere-se, portanto, como apontam
Ferrari e Cabral (2019), a selecdo de um profissional de comunicacdo organizacional
que tenha a compreensdao da complexidade do estudo de diversidade e entenda o
processo comunicacional para a institucionalizacdo cultural dessa estrutura. Por fim,
sugere-se como proposta futura aprofundar nos estudos de gestdo de diversidade em
didlogo com as teorias da comunicacdo organizacional, para além somente da

humanizacdo, como na ideia de uma gestdo da diversidade interseccional.
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