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RESUMO

Oliveira, Kayna Silva Amancio de. A Diversidade LGBTI+ em Empresas: Caminhos
para Inclusdo nas Organizagdes. 2023. 67 pp. Trabalho de Conclusdo de Curso (TCC) —

Escola de Comunicagdes e Artes, Universidade de Sao Paulo, Sao Paulo, 2023.

Este estudo aborda politicas de inclusdo da comunidade LGBTI+ em empresas. Inicia-se
com uma discussdo sobre a subcultura produzida por essa populagdo, que se contrapde a
ideologia heteronormativa dominante. Nesse ponto, a interseccionalidade, conceito
defendido por Collins, Bilge e outras autoras, ¢ fundamental para compreender a
diversidade presente neste grupo, considerando a interacdo de diferentes marcadores
sociais e identitarios. O contexto empresarial atual, baseado no capitalismo de
stakeholders, enfatiza a responsabilidade social e a importancia da diversidade e inclusdo
para o sucesso a longo prazo das organizacdes. Ressalta-se a necessidade de compreender
0 posicionamento ¢ as acdes das empresas em relacdo a comunidade LGBTI+ e levando
em conta a influéncia mutua entre a sociedade e as organizacdes nesse debate. Assim, foi
realizado um estudo de caso das empresas SalesForce e Accenture, analisando suas
politicas de inclusdo LGBTI+. Sdo usados dados de mercado, entrevistas, artigos
académicos e publicagdes das empresas para analisar a interseccionalidade ¢ a
convergéncia de conceitos como cultura organizacional e responsabilidade social. Apesar
das boas praticas das empresas analisadas, observa-se uma dificuldade de acessar dados
consistentes sobre as politicas, metas e avancos no Brasil, haja vista que grande parte das
informacdes sdo provenientes de suas sedes em outros paises. Os objetivos quanto a
populacdo LGBTI+ ndo sdo tdo explicitos quanto os de outras pautas, como a luta pela
igualdade entre homens e mulheres e a busca por equidade racial. H4, de certa maneira,

uma separacao dos pilares por ordem de prioridade no estabelecimento de metas.

Palavras-chave: Diversidade, Inclusdo, LGBTI+, Responsabilidade social e Cultura

organizacional.



ABSTRACT

Oliveira, Kayna Silva Amancio de. LGBTI+ Diversity in Companies: Paths for Inclusion
in Organizations. 2023. 67 pp. Trabalho de Conclusdo de Curso (TCC) — Escola de

Comunicagdes ¢ Artes, Universidade de Sao Paulo, Sao Paulo, 2023.

This study addresses the inclusion policies of the LGBTI+ community in companies. It
begins with a discussion on the subculture produced by this population, which contrasts
with the dominant heteronormative ideology. At this point, intersectionality, a concept
advocated by Collins, Bilge, and other authors, is crucial for understanding the diversity
within this group, considering the interaction of different social and identity markers. The
current business context, based on stakeholder capitalism, emphasizes social responsibility
and the importance of diversity and inclusion for the long-term success of organizations. It
highlights the need to understand the positioning and actions of companies regarding the
LGBTI+ community and underscores the mutual influence between society and
organizations in this debate. Thus, a case study was conducted on SalesForce and
Accenture, analyzing their LGBTI+ inclusion policies. Market data, interviews, academic
articles, and company publications are used to analyze intersectionality and the
convergence of concepts such as organizational culture and social responsibility. Despite
the good practices of the analyzed companies, there is difficulty in accessing consistent
data on policies, goals, and advancements in Brazil, given that a significant portion of the
information comes from their headquarters in other countries. Objectives regarding the
LGBTI+ population are not as explicit as those for other issues, such as the struggle for
gender equality and racial equity. There is, to some extent, a separation of priorities in

setting goals among these pillars.

Keywords: Diversity, inclusion, LGBTI+, social responsibility, and organizational culture.
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INTRODUCAO

A Revolta de Stonewall, ocorrida, em 1969, em Nova York, nos Estados Unidos, marca o
mito criacional do movimento LGBTI+ naquele pais ¢ no mundo, como apontam as
pesquisadoras Elizabeth A. Armstrong e Suzanna M. Crage (2006). Apesar de nao ter sido o
unico, Stonewall ¢ o levante de uma comunidade que, num estopim, rebela-se contra a
opressdao do sistema heteronormativo. Desde entdo, a comunidade LGBTI+ luta — como
movimento — por direitos e cidadania plena, reivindicando o direito a vida, a satude, a
dignidade, ao casamento e, claro, ao trabalho digno.

Gelder e Thornton (1997) dedicam seus estudos de subcultura a grupos minorizados
socialmente. E assim que se 1é a comunidade LGBTI+ atualmente. Seguindo as ideias dos
autores, essa populacdo ¢ uma grande produtora de subcultura, no sentido contrario a
socialmente aceita e empoderada cultura heteronormativa, que ¢ ao mesmo tempo
hegemonica. Mesmo posta a margem, a subcultura da comunidade a distancia dessa
padronizagdo pela criagdo autoral, plural e Unica. Ser LGBTI+ € observar e se colocar aberto
as diversas possibilidades de existir e se expressar. Isso molda a perspectiva de vida e
proporciona um olhar divergente da normatividade hegemonica.

Pensar a comunidade LGBTI+ ndo ¢ possivel sem observar o conceito de interseccionalidade
defendido por Collins e Bilge (2021). Toda a pluralidade pode se misturar com diferentes
marcadores sociais e identitarios: como género, orientagdo sexual e classe, por exemplo.
Cada marcador pode determinar um grau diferente de vulnerabilidade. Quanto mais
marcadores, mais vulneravel € o corpo referenciado. Esses sdo preceitos importantes a serem
considerados quando se pensa na criacdo e aplicacdo de politicas, sejam sociais, sejam
empresariais. Nao considerar as interseccionalidades que atravessam os corpos LGBTI+ ¢
uma forma errada, superficial e ineficiente de se pensar politicas.

Este trabalho propde um estudo de caso de empresas a fim de compreender como fazem e
quais os resultados de suas politicas voltadas a comunidade LGBTI+. Para isso, duas
empresas foram analisadas: a SalesForce e a Accenture, ambas da area de tecnologia. Esta,
inclusive, ¢ uma area onde se notam alguns pioneirismos no tema com empresas como a
IBM, Microsoft e Intel ao criarem politicas de inclusdao desde os anos 90.

Ao que parece, esses pioneirismos ndo sio coincidéncia. E em 1971 que Klaus Schwab,

fundador do Férum Economico Mundial (FEM), apresenta pela primeira vez o conceito de
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capitalismo de stakeholders. Nesse modelo, a busca pelos dividendos, o lucro, ¢ despriorizada
e se torna consequencial. As pessoas e 0 meio ambiente passam a ocupar o centro do negécio,
tornando as empresas mais responsaveis socialmente e com visdo de impacto e ganho a longo
prazo. Partindo do preceito de que empresas s existem porque a sociedade existe, € esta sO
porque o planeta e natureza existem, passa a fazer sentido pensar que cabe as organizagoes se
apoderarem de sua influéncia no lugar que ocupam. Assim, Schwab (2023) retira a selvageria
do capitalismo de shareholders, no qual o lucro ¢ a forgca principal dos movimentos
empresariais. Dessa forma, abre-se também a discussdo sobre diversidade, inclusdo e seus
beneficios. E impossivel falar de pessoas sem falar de diversidade.

Isso se refere a uma nova maneira de fazer negocios. A pressa pelo lucro gera resultados
instantaneos e ndo duradouros. A colocacgdo dos stakeholders de uma empresa na equacao —
pessoas e sustentabilidade no centro — determina a longevidade dos negocios e o aumento
exponencial das vantagens competitivas. Com a abertura dessa discussdo, diversidade e
inclusdo se tornam também tema central.

O prisma da comunidade LGBTI+ foi escolhido para esta pesquisa justamente por se tratar de
uma das populagdes mais diversas e plurais de nossa sociedade, o que permite uma analise
interseccional relevante. Enquanto o debate ¢ estabelecido socialmente, este também surge
nas empresas. Os dialogos se retroalimentam e coexistem. E importante compreender em que
momento a comunidade LGBTI+ esta quando se trata de empregabilidade, carreira e trabalho.
E, principalmente, como as empresas enxergam a comunidade € o que tem feito ativa e
intencionalmente. A sociedade influencia a discussdo entre as empresas, mas as organizagdes
também influenciam o debate social.

Serd observado em qual nivel de interseccionalidade as empresas sdo capazes de enxergar a
comunidade. Para isso, sdo utilizados dados de mercado, entrevistas com empresas e
especialistas, artigos académicos, livros de autores renomados e publicacdes das empresas.
Os instrumentos sdo basilares para a compreensdo dos objetivos do trabalho. Para realizar o
estudo de caso, além de observar a interseccionalidade de Collins e Bilge, serd compreendida
também a convergéncia das organizagdes com o0s conceitos de cultura organizacional e

capitalismo de stakeholders, defendidos, respectivamente, por Robbins e Schwab.
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1. MOVIMENTOS E COMUNIDADES LGBTI+

Ser LGBTI+ ¢ valorizar e compreender sua propria pluralidade e a diversidade de maneiras
de existir que ha no mundo. Cada sigla representa uma existéncia. A comunidade, ao longo
dos anos, tem sido transformada conforme os conceitos de género e orientagdo sexual vao
sendo reestruturados. E isso nada mais é do que ser humano, ser vivo e estar em constante
metamorfose.

Neste capitulo, serdo apresentadas as siglas, além dos conceitos de género e orientagdo
sexual, o preconceito enfrentado e as lutas da comunidade no mercado de trabalho privado.
Com isso, construir-se-a uma estrutura de base para compreender a complexidade da vivéncia
desta comunidade na sociedade, com o intuito de observar também a complexa relacdo com o
ambiente empresarial.

Culturalmente, a comunidade LGBTI+ representa um grande exemplo do conceito livre de
subcultura de Gelder e Thornton (1997). Acontece, entre esta populacdo, uma manifestagdo
cultural particular, distinta e contra-hegemonica, que vai desde as expressoes fisicas até
vocabulas. O glossario Pajuba' é um exemplo dessa movimentagdo cultural. Apesar de
parecidos, os conceitos de comunidade e subcultura divergem socialmente, como afirmam os

autores:

“Comunidade” tende a sugerir uma populacdo mais permanente, muitas vezes
alinhada a um bairro, do qual a familia ¢ a parte constituinte chave. O parentesco
parece ser um dos principais blocos de construgdo da comunidade. Em contraste,
aqueles grupos identificados como “subculturas” tendem a ser estudados separados
de suas familias e em estados de relativa transitoriedade. Muitas vezes também é
assumido que ha algo de oposigdo inata na palavra “subcultura”. Enquanto as lutas
por territorio, lugar e espago sdo questdes centrais, as subculturas parecem trazer
um pouco de desordem a seguranga do bairro. As subculturas sdo mais
frequentemente caracterizadas como se apropriando de partes da cidade para sua
cultura de rua (em vez de doméstica). Estas sdo algumas das razdes pelas quais se
ouve falar frequentemente de ‘“subculturas juvenis”, mas raramente de
“comunidades juvenis”. A juventude tenta definir sua cultura contra a casa dos pais.
“Subculturas” (como foram escritas nos ultimos trés quartos de século) passaram a
designar grupos sociais que sdo percebidos como desviantes dos ideais normativos
das comunidades adultas. (p.2)

Portanto, ser LGBTI+ ¢ também estar inserido em uma comunidade que, a0 mesmo tempo, é
subcultural. A identidade, a subjetividade ¢ a compreensdo de si mesmo como parte de um

grupo minorizado molda a visdo de mundo dessa populacdo. Dessa maneira, suas

' Andrade e Rodrigues (2023) definem o Pajuba como um vocabulario usado entre a comunidade LGBTI+
contendo palavras provenientes da lingua portuguesa e da Africa Ocidental. O Pajuba é utilizado por religides de
matriz africana e foi adaptado pela populagdo LGBTI+. Representa uma forma de cultura e identidade de grupo,
além de ser visto como um movimento de afirmagdo de identidade entre grupos frequentemente marginalizados
e violentados pela sociedade.
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perspectivas transitam entre a forma como vivem, agem e pensam, além de explicitar as lutas
sociais por direitos, como trabalho digno, partindo do reconhecimento de si como integrante
de um grupo minorizado socialmente. Esses sdo aspectos essenciais a serem considerados

para se pensar na inclusio de pessoas LGBTI+ no mercado de trabalho privado.

1.1 O Que Cada Sigla Representa

A sigla LGBTI+ ¢ utilizada para se referir ao grupo de pessoas que sdo socialmente
minorizadas, como lésbicas, gays, bissexuais, transexuais, queer, intersexo, assexuais e outras
orientacdes sexuais e identidades de género — os termos serdo conceitualmente explicados
neste capitulo. Observa-se que o termo “minorizado” substitui as palavras “minoritario” ou
“minoria”, ja que parte da ideia de que ¢ uma populacdo colocada a margem, sendo levada a
sua menorizagdo pela estruturacdo social de wuma ideologia dominante: a
heteronormatividade.

No livro Movimento LGBTI+: Uma Breve Historia do Século XIX aos Nossos Dias, Quinalha
traca um panorama interessante sobre a constru¢cdo da sigla pela qual ¢ reconhecida a

comunidade, até chegar ao que hoje reconhecemos como LGBTI+.

Historicamente, muitas foram as formas assumidas pela “sopa de letrinhas™ para dar
nome a comunidade: MHB (movimento homossexual brasileiro), GLS (gays,
Iésbicas e simpatizantes), GLT (gays, l1ésbicas e travestis), GLBT (gays, 1ésbicas,
bissexuais e travestis), LGBT (Iésbicas, gays, bissexuais e travestis), LGBTI+
(incluindo pessoas intersexo), LGBTQIAP+ (incluindo pessoas gueer e assexuais).
(2022, p.11)

Nos anos 90, GLS foi um termo bastante popular para reconhecer a comunidade, mas a sigla
que englobava gays, lésbicas e simpatizantes nao abrangia a complexidade e as diversas
maneiras de existir presentes na populagao.

Segundo Quinalha® (2022), ndo existe uma instincia que oficialize as siglas e determine
como devera ser ou ndo. Trata-se de um movimento organico que nasce das pessoas € de uma
"convengdo para usos especificos, a depender do que e a quem se quer comunicar”. E o autor
ainda complementa, afirmando que, “[...] no fundo, as siglas sdo fruto de disputas e
negociagdes em torno de regimes de visibilidade e entendimentos sobre as identidades que
variam conforme o contexto histdrico e cultural”. Em sua obra, o estudioso opta pelo uso do
termo LGBTI+, como um formato mais consensual entre 0 movimento organizado brasileiro.

O sinal de “+” demonstra a abrangéncia da sigla e a constru¢ao constante e permanente.

2 [bidem.
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Considerando a sigla LGBTQIAP+, em seu formato de maior abrangéncia e utilizada por

algumas instituicdes e populagdes, deixo abaixo o que cada uma dessas siglas representa na

comunidade.

a)

b)

2

h)

L: Representa as mulheres lésbicas e marca o inicio da sigla visando equiparar
a disparidade que existe entre homens e mulheres;

G: Abarca as pessoas gays, que € uma orientacdo sexual para definir aqueles
que sentem atragdo sexual por pessoas do mesmo sexo;

B: A letra foi englobada para representar as pessoas bissexuais, definindo a
orientagdo sexual daqueles que sentem atracao sexual por pessoas de ambos os
géneros;

T: Refere-se a identidade de género e foi acrescentada para incluir os grupos
sociais de pessoas transexuais, transgénero e travestis;

Q: Foi adicionada para englobar aqueles que se identificam fora do conceito
de binarismo de género e fora das categorias convencionais de orientacdo
sexual — a populagdo gueer;

I: Incluida para representar as pessoas intersexo, ou seja, aqueles que nascem
com caracterisicas sexuais fora do conceito binario, podendo possuir padroes
genitais, cromossomicos, de glandulas e hormonais tipicos de ambos os
géneros masculino e feminino;

A: Acrescentada para incluir as pessoas assexuais. E uma orientagdo sexual
que indica a falta de desejo ou de atragdo sexual por qualquer pessoa,
independente de género;

P: Representa a populagdo pansexual — pessoas ataidas sexualmente e
emocionalmente por todos os géneros, independentemente da orientagdo
sexual ou identidade de género;

Ja o simbolo de “+” representa outras identidades e orientagdes sexuais que

ndo foram explicitamente mencionadas na sigla.

A sigla LGBTQIAP+ representa a inclusdo e a representatividade, buscando garantir

visibilidade e voz a todas identidades e orientagdes sexuais que antes eram invisibilizadas e

marginalizadas. O uso dessa sigla ¢ importante para promover a equidade e a diversidade,

combater a discriminagdo e a violéncia contra a comunidade. Porém, como dito

anteriormente, ndo existe consenso sobre qual formato de sigla utilizar para se referir a

comunidade, portanto, pode ou nao ser usada por algumas instituigdes e grupos. A sigla esta

em constante transformacdo com a adicdo de novas letras, por isso, ha quem considere
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LGBTQIAP+ adequadamente abrangente e hd quem prefira usar LGBTI+ por considerar o

sinal de adi¢do como o garantidor de inclusdo de outras existéncias.

1.2 Conceitos de Identidade de Género e Orientacdo Sexual

A comunidade LGBTI+ ¢ composta por pessoas que possuem identidades de género e/ou
orientacdes sexuais diferentes das consideradas normativas pela sociedade hétero e cis. Nesse
contexto, ¢ importante compreender os conceitos de identidade de género e orientagao sexual.
Mas, de inicio, ¢ importante esclarecer: denomina-se uma pessoa como heteronormativa
aquela que nasce e se identifica com o sexo ao qual foi designada e tem sua sexualidade
orientada pela atracdo pelo sexo oposto. Ja uma pessoa cisgénero ¢ aquela que se identifica
com o sexo atribuido no nascimento, porém, nao necessariamente tem sua orientacdo sexual
heternormativa, ou seja, sua atracdo afetivossexual pode ser também por pessoas do mesmo
sexo/género.

Identidade de género refere-se a percepcdo interna que uma pessoa tem sobre seu proprio
género, que pode ou ndo estar alinhado com o sexo atribuido ao nascer. Ela ndo se resume, de
forma alguma, a uma escolha ou op¢do, mas sim a uma condi¢cdo intrinseca a pessoa.
Conforme Jaqueline Gomes de Jesus (2012, p.8) aponta: a identidade de género se
desenvolve ao longo da vida e pode ser influenciada por diversos fatores, como a cultura, a
educagdo e as experiéncias individuais. O que determina essa identidade ndo ¢,
necessariamente, a biologia, mas sim o social. Embora, novamente, isso nao queira dizer que

se trata de uma op¢ao, e sim uma condicao.

O fato ¢ que a grande diferenga que percebemos entre homens e mulheres ¢é
construida socialmente, desde o nascimento, quando meninos ¢ meninas sdo
ensinados a agir de acordo como sdo identificadas, a ter um papel de género
“adequado”. Como as influéncias sociais ndo sdo totalmente visiveis, parece para
nés que as diferencas entre homens e mulheres sfo “naturais”, totalmente
bioldgicas, quando, na verdade, boa parte delas ¢ influenciada pelo convivio social.
Além disso, a sociedade em que vivemos dissemina a crenca de que os 6rgios
genitais definem se uma pessoa ¢ homem ou mulher. Porém, a constru¢ao da nossa
identificacdo como homens ou como mulheres ndo ¢ um fato bioldgico, € social.
Para a ciéncia biologica, o que determina o sexo de uma pessoa ¢ o tamanho das
suas células reprodutivas (pequenas: espermatozoides, logo, macho; grandes:
ovulos, logo, fémea), ¢ s6. Biologicamente, isso ndo define o comportamento
masculino ou feminino das pessoas: o que faz isso € a cultura, a qual define alguém
como masculino ou feminino, e isso muda de acordo com a cultura de que falamos.

O conceito de identidade de género esta diretamente conectado a vivéncia das pessoas
transexuais, travestis e transgéneros. Conforme a autora argumenta, ndo ha consenso quanto
ao termo correto ou ideal, mas ha quem se reconheca como pessoa transgénero como uma

categoria diferente de pessoas transexuais e travestis. Segundo Jesus (2012, p.10), “existem
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ainda pessoas que nao se identificam com qualquer género, e ndo ha consenso quanto a como
denomina-las. [...] Alguns utilizam o termo gueer, outros, a antiga denominagao ‘andrégino’,
ou reutilizam a palavra transgénero”.

Ja a orientacdo sexual refere-se ao desejo afetivo e/ou sexual que uma pessoa tem por outra,
podendo ser homoafetiva, heteroafetiva, bi/panafetiva, entre outras. O desejo afetivo entre
individuos pode estar relacionado ou ndo com o desejo sexual, ja que este se refere a libido e
a atracdo sexual. Uma pessoa pode ser atraida afetivamente por outra, mas ndo ter qualquer
apetite/desejo sexual.

Diferentemente da identidade de género, a orientagdo sexual nao pode ser ajustada, porque ¢
uma caracteristica inerente a pessoa.

Contudo, identidade de género e orientacdo sexual ndo sdo conceitos divergentes. Pelo
contrario. Uma pessoa transexual nao se torna heterosexual ao ter seu sexo ajustado a sua
identidade de género. Por exemplo, uma mulher transexual pode sentir atragdo sexual por
outras mulheres, ou mesmo por homens e mulheres, sendo reconhecida como bissexual. Essa
relacdo entre identidade de género e orientacdo sexual ¢ discutida por Berenice Bento (2006,
p.25):

Aponto ainda que a sexualidade ndo apresenta uma relagdo direta com a identidade
de género. Quando dizem “sou um homem/uma mulher em um corpo equivocado”,
ndo se deve interpretar tal posicdo como se estivessem afirmando que ser
mulher/homem ¢ igual a ser heterossexual. As historias de mulheres transexuais
lésbicas e de homens transexuais gays indicam a necessidade de interpretar a
identidade de género, a sexualidade, a subjetividade e o corpo como modalidades
relativamente independentes no processo de construg@o das identidades.

Diferentemente da identidade de género, a orientagdo sexual se refere a atragdo
afetivossexual de alguém por determinado(s) género(s). “Uma dimensdo nao depende da
outra, nao hd uma norma de orientacao sexual em fun¢do do género das pessoas, assim, nem
todo homem e mulher ¢ ‘naturalmente’ heterossexual” (JESUS, 2012, p.12). Portanto, género
¢ diferente de orientagdo sexual. Apesar de se comunicarem e até se relacionarem a depender

da pessoa, um aspecto ndo depende ou determina o outro.

Nem todas as pessoas trans sdo gays ou lésbicas, apesar de serem identificadas
como membros do mesmo grupo politico, o de Lésbicas, Gays, Bissexuais,
Travestis e Transexuais — LGBT. Homossexuais se sentem atraidos por pessoas do
mesmo género, ¢ bissexuais por pessoas de qualquer género, o que ndo se relaciona
com sua identidade de género, ou seja, ndo se questionam quanto a sua identidade
como homens ou mulheres e ao género que lhes foi atribuido quando nasceram, ao
contrario das pessoas transexuais e travestis. (JESUS, 2012, p.12)

No Brasil, diversos autores tém se dedicado ao estudo da identidade de género e orientagdo
sexual na comunidade LGBTI+. Bento (2006) destaca a importancia da compreensdo da

diversidade sexual e de género para a constru¢do de uma sociedade mais justa e igualitaria; e
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destaca também a necessidade de se combater o preconceito ¢ a discriminagao contra pessoas
LGBTI+, que muitas vezes sdo vitimas de violéncia fisica e psicologica.

Jesus (2012) enfatiza a importancia do reconhecimento da diversidade sexual e de género na
educagdo e na sociedade. Segundo ela, ¢ fundamental que as escolas e universidades sejam
espacgos inclusivos e respeitosos, onde as pessoas LGBTI+ possam se sentir acolhidas e
valorizadas. Todas as pessoas tém direito a cidadania plena. Além da educacdo, se pensarmos
no tema deste trabalho, que parte de uma perspectiva empresarial, ¢ valido dizer que também
dentro das organizacdes esses ideais devem estruturar suas culturas organizacionais.

Abaixo, confira a imagem do “O Unicérnio de Género” — criado pela Trans Student

Educational Resources — que explica os conceitos abordados de forma didatica:

Imagem 1 — O Unicérnio de género
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O Unicornio de Genero  TSER

@A dentidade de Genero

P Feminina/Mulher/Garota
P Magculino/Homem/Garoto
e Qutrog @énerog

© Expreseao/Apresentacao de Genero
O P Femining
o
o

000

P Magculing
P Qutrae

% Sexo Designado ao Nagcer

Feminino Magceulino Outro/Intergexo

@ Atragao Sexual Por

Feminilidade
Magceulinidade
Nenhuma/QOutra expressao

@ Atragdo Emocional/Romantica Por

B Feminilidade
i \[aqculinidade
A \onhuma/Outra expresedo

Para saber maig, v4 até:
www.transstudent.org/gender

000

Design by Landyn Pan

Fonte: Trans Student Educational Resources, 2015. “The Gender Unicorn’.”

1.3 Preconceito e Discriminacio no Mercado de Trabalho Privado

Como mencionado no inicio deste capitulo, ao mesmo tempo que a populacdo LGBTI+
forma uma comunidade, também pode ser lida como uma produtora de subcultura, segundo o

conceito trabalhado por Gelder e Thornton (1997). Os autores dedicam sua obra The

3 Gender Unicorn. TSER. Disponivel em: <https://transstudent.org/gender/>. Acesso em: 19 jun. 2023.


https://transstudent.org/gender/
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Subcultures Reader (1997) ao estudo de grupos considerados minorizados, o que inclui a
comunidade LGBTI+.

Ao mesmo tempo em que se trata de uma populagdo colocada a margem pela cultura
heterossexista, a subcultura produzida pela comunidade também a distancia, paradoxalmente,
dessa padronizagdo heterogénea que nao permite a pluralidade de existéncias. Como aponta
Quinalha (2022, p.21), “as pessoas LGBTI+ precisam se assumir contra as normas que
regulam os campos do género e da sexualidade, a0 mesmo tempo em que legitimam a
existéncia da normatizagao”.

Conforme as ideias de Quinalha, a comunidade LGBTI+ nao ¢ apenas uma simples reunido
de individuos, mas ¢, na verdade, resultado de um processo extenso e complexo de formacao
identitaria, que ¢ subjetivo, mas também compartilhado.

E nessa subjetividade e identidade que reside o valor da diversidade. Entretanto, a inclusio
dessa populacdo no mercado de trabalho privado ainda ¢ um grande desafio. Apesar de
legislacdes recentes aprovadas em prol da comunidade, em algumas empresas, a realidade
pode ser outra.

A pesquisa Demitindo Preconceitos®, de 2022, realizada pela consultoria Santo Caos, traz
dados alarmantes sobre a situagdo das pessoas LGBTI+ no mercado de trabalho privado. O
estudo coletou dados de 19.568 pessoas em todos os estados do Brasil, contando com
profissionais que trabalham em empresas de diversos tamanhos e variados setores.

De acordo com a pesquisa, 36% das pessoas LGBTI+ entrevistadas sentem ou ja sentiram
dificuldades para entrar em uma organizagdao privada. As pessoas trans sdo as que mais
observaram barreiras para ingressar no mercado, somando 49% dentro da amostra
populacional da comunidade.

Os dados apontam que as pessoas LGBTI+ tém, geralmente, menos tempo de empresa do que
pessoas heteronormativas, permanecendo na organizacdo por, em média, 3 anos, contra 4

anos das pessoas heteronormativas.

4 Disponivel em:<https://estudos.santocaos.com.br/demitindo-preconceitos-2-0>. Acesso em: 30 jun. 2023.


https://estudos.santocaos.com.br/demitindo-preconceitos-2-0
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Imagem 2 — Pessoas LGBTI+ e a progressao de carreira

-
- O e s 1 . N ,
LGBTI+ NAO-LGBTI+ O tempo médio de empresa de LGBTI+ €3
1. Menos de 6 meses 15% 9% 17% 15% 18% 9% 19% anos, frentea 4'anos dendo LCBTI+, o que
indica um crescimento recente desse grupo
2.6 meses a1ano 17% 12% 14% 15% 21% 1% 18% nas organizagGes. Mais da metade (54%)
3.1a2anos 22% 18% 22% 24% 24% 23% 27% estdo hd menos de 2 anos nas empresas (39%
4.2a4anos 19% 21% 20% 18% 19% 20% 17% nao LGBTI+).
5.4 a6 anos 9% 9% 12% 8% 7% 10% 9%
6.6a10anos 1 15% "% 14% 8% 16% 6% Pessoas bissexuais s3o as que estdo hd
7-10a 15 anos 3% 6% 3% 3% 1% 7% 3% menos tempo nas organizagdes (39% estdo ha
8. mais de 15 anos, 2% 5% 0% 1% 1% 3% 1% menos de 1ano).
Basa Geral: 19.568 | NSo-LGBTI+: 17.534 |LGBTI+:2.034 | L1237 - G: 558 - B: 679 - T2 285 - At 187 - Outros: 103

Fonte: Pesquisa Demitindo Preconceitos, de 2022

Quando o tema ¢ lideranga, apenas 16% dos cargos de gestdo sd3o ocupados por pessoas
LGBTQIAP+, enquanto 26% dos lideres sdo pessoas heteronormativas. E quando o assunto é
representatividade LGBTI+, o relatério constata que as pessoas bissexuais sdo o grupo de
maior representatividade (32%) na amostra geral, mas os homens gays sdo mais presentes na

lideranga.

Imagem 3 — A invisibilidade bissexual

Bissexuais sdo as pessoas mais representadas

L G B T + na amostra geral (32%), no entanto, homens
gays sao os mais representados na lideranga
Amostra geral 1% 27% 32% 14% 5% LGBTI+.
Lideranga LGBTI+ 12% 30% 22% 25% 3% Tais resultados podem ter relagdo com o fato

desse grupo ser formado por maioria de
mulheres (70%), o que reafirma o impacto da
intersec¢do.

Base Geral: 19.568 | Nao-LGBTI+: 17,534 [LGBTI+: 2.034 | Li 237 - G: 558 - B: 679 - T: 285 ~ A:187 - Outros: 103

Fonte: Pesquisa Demitindo Preconceitos, de 2022

Ainda, o levantamento mostra que pessoas LGBTI+ t€ém menor renda. Isso ¢ atribuido a dois
fatores: a) por ndo estarem em cargos que pagam mais b) por terem uma constitui¢do familiar
geralmente menor do que de pessoas heteronormativas. Sendo assim, 47% dessa populagdo

tem renda inferior a quatro salarios minimos.
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Imagem 4 — LGBTI+ ganham menos

LGBTI+ NAO-LGBTI+
1. Até 2 salarios minimos 15% 10% LGBTI+ tém renda familiar menor, n3o apenas por
2.De2a 4 saldrios minimos 32% 26% EStaI’E,Wﬂ menos em cargos qUE W?B[S paga'm, mas
também por terem uma constitui¢do familiar
3. De 4 a 10 saldrios minimos 38% 38% menor.
4. De 10 a 20 saldrios minimos 10% 18%
5. De 20 a 30 saldrios minimos 2% 4% 47% das pessoas LGBTI+ tém renda inferior a 4
6. Mais de 30 saldrios saldrios minimos, enquanto essa renda corresponde
minimos 1% 3% a apenas 36% das pessoas ndo LGBTI+.

19.568 | No-LGBT+: 17.534 | LGBTI+:

Fonte: Pesquisa Demitindo Preconceitos, de 2022

Todavia, ha uma disparidade dentro da propria comunidade, ao ser revelado que homens gays
sdo os que tém maior renda quando comparados as outras siglas, com valores que

ultrapassam até 10 salarios minimos. E o que revela os nimeros abaixo:

Imagem 5 — Homens gays se destacam em renda

L G B T +

1. Até 2 saldrios minimos 1% 9% 12% 15% 19% R

L. . 20% das pessoas gays tém uma
2. De 2 a 4 saldrios minimos 29% 26% 32% 4% 41% renda superior a 10 salrios
3. De 4 a 10 saldrios minimos 44% 44% 41% 35% 33% minimos, a maior renda dentro
4. De 10 a 20 saldrios minimos 10% 15% "% 6% 5% da sigla.
5. De 20 a 30 saldrios minimos 3% 3% 2% 1% 1%
6. Mais de 30 saldrios minimos 1% 2% 1% 0% 0%

19.568 | NSo-LGBTI+: 17.534 [LGBTIv: 2,034 | L: 237 - G: 558 = B: 679 ~T: 285 - A: 187 - Outro:

Fonte: Pesquisa Demitindo Preconceitos, de 2022

Quando observamos a discriminagdo no ambiente empresarial, os dados sdo alarmantes: 86%
das pessoas trans afirmaram j& terem se sentido discrimidadas; o mesmo com 72% das

pessoas bissexuais; 65% das mulheres 1ésbicas e 51% das pessoas gays.
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Imagem 6 — Pessoas trans sao as mais discriminadas nas empresas

A grande maioria das pessoas
trans/tra
L G B T + sentido

vestis dizem ndo ter se

scriminadas pela sua

% de notas 5 — “Nem um pouco identida énero. Essa
Pensando na sua relacdo com colegas e lideres, porcentag minui para 50%
vocé jd se sentiu discriminado (a) na empresa - - - 86% - nas empresas médias e grandes.

por ser trans?

Por outro lado, esse grupo é o
mais se sentiu discriminado pela
sua orientagdo sexual, em

% de notas 5 — “Nem um pouco

PPnsando nasua rf\lagaol com colegas e lideres, 65% 51% 7% 44% 58% i

vocé jd se sentiu discriminado (a) na empresa conjunto com os homens gays.

por conta da sua orientacdo sexual? Diferente da identidade de género,
as empresas muito grandes sdo as
mais criticas com 63%.

Base Geral: 19.568 | N3o-LGBTI+: 17.534 [LGBTI+: 2.034 | L: 237 - G: 558 - B: 679 - T: 285 - Ai 187 - Outros: 103

Fonte: Pesquisa Demitindo Preconceitos, de 2022

De modo geral, o relatorio aponta que apenas 41% das pessoas LGBTI+ acreditam que a
empresa onde trabalham valoriza a diversidade. Quanto a efetividade dessas agdes, apenas
22% enxergam como assertivas. Esse nimero cai para 8% em empresas de grande porte. A
Santo Caos demonstra a existéncia da sensagdo de que a retérica ndo gera agao.

Esses dados sdo essenciais para compreender o porqué de pessoas LGBTI+ terem a tendéncia
de ndo recomendar a empresa da qual fazem parte para a comunidade, principalmente,
quando o tema ¢ analisado pela perspetiva dos grupos. Pessoas transexuais, gays e bissexuais

sS40 0s quec menos recomendam.

Imagem 7 — Pessoas LGBTI+ nao recomendam seu local de trabalho

L G B T * O menor eNPS geral € o de pessoas
Vocé indicaria a empresa para algum trans/travestis. Ja o especifico, é o
amigo préximo ou familiar trabalhar? 61 63 61 53 84 mais baixo para pessoas gays e
bissexuais.
Se vocé tivesse um amigo(a) ou
parente préximo LGBTI+, vocé De forma geral, os grupos tendem a
indicaria a empresa para ele(a) 40 3 3 2 4 recomendar menos a organizagao

- 24
trabalhar? para pessoas LGBTI+.

“Eu indicaria - como ja indiquei - a empresa para varias pessoas conhecidas, mas sempre faco a

ressalva de que a empresa tem uma longa jornada no quesito diversidade e inclusio. £ precis
fazer mais - muito mais - e melhor - muito melhor - quando se fala em diversidade e incluso.
(Pessoa lésbica)

”

Base Geral: 19.568 | N30-LGBTl+: 17.534 |LGBTI+: 2.034 | L: 237 - G: 558 — B: 679 ~ T: 285 — A: 187 - Outros: 103

Fonte: Pesquisa Demitindo Preconceitos, de 2022
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O preconceito atinge as siglas de maneiras diferentes. Por isso, generalizagdes nao sdo ideais
para uma analise fidedigna das questdes que envolvem a comunidade LGBTI+. As pessoas
transexuais, em panorama, sdo as mais discriminadas independentemente do ambiente em
que estejam inseridas. Conforme Dossi€: Assassinatos e Violéncias Contra Travestis e
Transexuais Brasileiras’, em 2021, publicado pela Associagdo Nacional de Travestis e
Transexuais, em 2022, somente 4% da populagcdo transexual feminina possui empregos
formais, com possibilidade de promog¢ao e progressao de carreira. Outros 6% se encontram
em trabalhos informais e subempregos. E 0 mais impactante: 90% da populacdo de mulheres
travestis e transexuais tem a prostituicdo como fonte de renda primaria (BENEVIDES;
NOGUEIRA, 2021).

O conteudo do Dossié ainda demonstra que, em sua maioria, pessoas transexuais e travestis
ndo chegam ao ensino superior. Apenas 0,02% estdo nas universidades, enquanto 72% nao
concluiram o ensino médio e 56% abandonaram o ensino fundamental (Projeto Além do
Arco-iris/Afro Reggae apud BENEVIDES; NOGUEIRA, 2021).

O 1° Mapeamento trans da Cidade de Sdo Paulo® (2021) mostra que na cidade, quando o tema
¢ identidade de género, homens trans e pessoas ndo-bindrias detém os maiores indices de
conclusao do ensino médio, sendo 64% e 68%, respectivamente. “Pode-se levantar a
hipotese, sujeita a confirmagdo, de que a sociedade brasileira pautada, em geral, em valores
morais ‘machistas’ rejeita pessoas com diferentes identidades de género” (p.23), indica o
levantamento ao apostar que a “permanéncia na escola, durante a puberdade, leva-as a
vivenciar situa¢des de bullying e de ridiculariza¢do, motivando-as a evasido escolar’”.

Os dados apresentados neste capitulo demonstram, holisticamente, como os preconceitos
contra a comunidade LGBTI+ devem ser observados também de maneira interseccional, a
partir de alguns marcadores determinantes. Pessoas trans, bissexuais e lésbicas parecem ser
os alvos mais discriminados no ambiente empresarial, enquanto os homens gays tém um
indicativo maior de inclusdo e integragio dentro das organiza¢des. E importante ressaltar que,
apesar de algum avango ou outro, o preconceito representa uma forte barreira para o avango

de pessoas LGBTI+ nas empresas.

® Disponivel em: <https://antrabrasil.files.wordpress.com/2021/01/dossie-trans-2021-29jan2021.pdf>. Acesso
em: 01 jul. 2023.

® Disponivel em:
<https://www.prefeitura.sp.gov.br/cidade/secretarias/upload/direitos_humanos/LGBT/AnexoB_Relatorio Final
Mapeamento Pessoas Trans Fasel.pdf>. Acesso em: 04 jul. 2023.

" Ibidem.


https://www.prefeitura.sp.gov.br/cidade/secretarias/upload/direitos_humanos/LGBT/AnexoB_Relatorio_Final_Mapeamento_Pessoas_Trans_Fase1.pdf
https://www.prefeitura.sp.gov.br/cidade/secretarias/upload/direitos_humanos/LGBT/AnexoB_Relatorio_Final_Mapeamento_Pessoas_Trans_Fase1.pdf
https://antrabrasil.files.wordpress.com/2021/01/dossie-trans-2021-29jan2021.pdf
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2. REESTRUTURACAO DE SETORES EMPRESARIAIS A PARTIR DAS
POLITICAS DE INCLUSAO E DIVERSIDADE

2.1 As Pressoes da Comunidade Organizada

No Brasil, ndo existe lei que garanta o casamento homoafetivo. Todavia, em 2011, o Supremo
Tribunal Superior votou unanimemente pela equiparagdo da unido estavel entre casais do
mesmo sexo € casais heteronormativos, reconhecendo dessa forma as relagdes homoafetivas.
Dos 10 ministros que participaram do julgamento, 9 votaram a favor®. Porém, foi somente em
2019 que esse mesmo tribunal equiparou a LGBTI+fobia ao crime de racismo pela Lei n°
7.716/1989.

Os dados acima citados servem para rememorar o quao recente sao essas conquistas juridicas
no pais. A luta da comunidade LGBTI+ por direitos, porém, nao ¢ recente. O direito a unido e
a nao discriminagdo sdo bdasicos para existéncia dessa populagdo € marcam o inicio do
caminho pela cidadania plena. Imagine: em um Brasil onde tais direitos sociais sdo tdo
recentes, como fica essa cidadania dentro do corporativismo das empresas? Essa tematica
serd abordada nos préximos subcapitulos, assim serd compreendido de que forma sociedade e
mercado privado se encontram nessa discussao.

Ao falar sobre pressdes sociais € quase impossivel ndo referenciar a Revolta de Stonewall,
ocorrida em 1969, em Nova York, nos Estados Unidos. Este ¢ um evento considerado
marcante na histéria da comunidade LGBTI+ na luta por direitos. As pesquisadoras Elizabeth
A. Armstrong e Suzanna M. Crage (2006) argumentam que Stonewall faz parte de uma
espécie de mito criacional. As autoras ndo desconsideram o impacto do acontecimento, mas
acreditam que foi utilizado em todo seu potencial para representar um marco para a
comunidade.

Segundo as escritoras, Stonewall se tornou um mito por alguns fatores: o potencial de
comemoracao, capacidade mnemonica, ressonancia e institucionalizagdo. Tudo isso torna o
evento em especifico impactante como pode ser observado até os dias de hoje. Mas, o fato ¢
que Stonewall gerou impactos, reverberou e encorajou movimentagdes por todo o mundo,

tornando-se, sim, o ponto de partida simbolico pela luta por direitos e cidadania LGBTI+.

8 Disponivel em:
<https://www12.senado.leg.br/noticias/materias/2011/05/05/stf-reconhece-uniao-entre-casais-de-mesmo-sexo>.
Acesso em: 02 jul. 2023.
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Regina Facchini (2003) afirma que a historia do movimento LGBTI+ no Brasil ¢ registrada
pela primeira vez na bibliografia a partir dos anos 1970. Segundo a autora, essa jornada pode
ser dividida em trés ondas distintas. A primeira onda refere-se ao surgimento e a expansao do
movimento durante o periodo de abertura politica, com enfoque na regido Rio-Sao Paulo e
caracteristicas antiautoritarias ¢ comunitarias. Essa fase chegou ao fim no inicio dos anos
1980, coincidindo com a volta da democracia brasileira e o surgimento da epidemia de AIDS.
Ja a segunda onda, que ocorreu na década de 1980, foi pouco documentada e é considerada
por ela como um periodo de declinio.

O terceiro e mais marcante momento foram os anos 1990, como aponta a autora:

Quando iniciei meu contato com ativistas e organizagdes do movimento
homossexual, em 1995, era possivel notar que este movimento sobrevivera ao
processo de redemocratizagao, a faléncia de seu modelo de organizagdo comunitario
¢ autonomista e ao surgimento da AIDS. Mais que isso, chegava a segunda metade
da década de 1990 com uma presenga marcante na midia, ampla participacdo em
movimentos de direitos humanos e de resposta a epidemia da AIDS, vinculacdo a
redes e associacdes internacionais de defesa de direitos humanos e direitos de gays e
Iésbicas, agdo junto a parlamentares com proposi¢do de projetos de lei nos niveis
federal, estadual e municipal, atuagdo junto a agéncias estatais ligadas aos temas
DST/AIDS e Direitos Humanos, formulacdo de diversas respostas frente a exclusdo
das organizagdes religiosas, criacdo de associagdes de grupos/organiza¢des em nivel
nacional e local, como a Associagdo Brasileira de Gay, Lésbicas e Travestis ou o
Forum Paulista de Gays, Lésbicas, Bissexuais e Transgéneros ¢ a organizacao de
eventos de rua, como a manifestagdo realizada por ocasido do dia do Orgulho Gay
na cidade de Sao Paulo, que, no ano de 2002, contou com a presenca estimada pelos
organizadores de cerca de 500.000 pessoas. (FACCHINI, 2003, p.85).

E em 1978 que surge o primeiro grupo de direitos LGBTI+, o Somos: Grupo de Afirmagio
Homossexual. E no mesmo ano ¢ criado o Lampido da Esquina, jornal pioneiro voltado a
audiéncia LGBTI+.

Em 1980, ¢ fundada a Human Rights Campaign nos Estados Unidos, inicialmente organizada
com o intuito de fomentar a presenga de candidatos a favor da justi¢a social no Congresso,
mas logo se tornou uma das primeiras institui¢des a lutar pelos direitos LGBTI+.

E nos anos 90 que a sigla “GLS” (gays, lésbicas e simpatizantes) se populariza na midia e na
sociedade. Em 1993, as mulheres Iésbicas sdo oficialmente referenciadas na sigla e, em 1995,
o “T” é adicionado, formando o “LGBT”. E nesse mesmo ano que é fundada a Associac¢io
Brasileira de Lésbicas, Gays, Bissexuais, Travestis, Transexuais e Intersexos (ABGLT). A
associagdo foi essencial para a organiza¢cdo da comunidade e para a reivindicagao de direitos
junto ao Governo Federal.

Ainda em 1995 acontece a primeira marcha LGBTI+ no RJ. E, em 1997, a primeira Parada
do Orgulho LGBTI+ de Sao Paulo, na Avenida Paulista.

A década de 90 foi essencial para acalorar os debates sobre os direitos LGBTI+, ndo so entre

sociedade e governo, mas nas empresas também. E valido citar que foi nesse periodo,
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precisamente em 1993, que a Microsoft se tornou a primeira empresa da Fortune 500 a
proporcionar direitos e beneficios iguais a casais homoafetivos; e uma das primeiras
organizagdes a incluir orientacdo sexual em sua politica de ndo discriminagdo. Em 1994, a
Intel Corporation criou seu primeiro grupo de afinidade voltado a comunidade: o Intel Gay,
Lésbica, Bissexual ou Transgénero (IGLOBE, hoje reconhecido como Pride). Logo em
seguida, em 1996, a IBM seguiu o mesmo caminho ao estender suas politicas de beneficios a
seus empregados LGBTI+.

Ao percorrer brevemente a histéria de luta da comunidade no ultimo século, € perceptivel que
as movimentagdes feitas pela populacdo em prol de direitos e cidadania tém surtido algum
efeito. As pressdes sociais organizadas, tanto nas ruas quanto nas redes sociais, influenciam o
fazer da politica ndo s6 estatal, mas também empresarial. Cada vez mais as pessoas LGBTI+
se inteiram de seu papel social. A Parada LGBT+ de Sao Paulo ja ¢ considerada a maior do
mundo. Em 2022, o evento levou 4 milhdes de pessoas para a Avenida Paulista.

Maria da Gléria Gohn (2011, p.336) argumenta que os movimentos sociais t€ém o papel de
analisar a realidade social e propor acdes para transforma-la. A historia ¢ essencial para

construir a memdaria e recupera-la ¢ um impulso para as lutas atuais.

Na realidade histérica, os movimentos sempre existiram, ¢ cremos que sempre
existirdo. Isso porque representam forcas sociais organizadas, aglutinam as pessoas
ndo como forca-tarefa de ordem numérica, mas como campo de atividades e
experimentacdo social, e essas atividades sdo fontes geradoras de criatividade e
inovagdes socioculturais. A experiéncia da qual sdo portadores ndo advém de forgas
congeladas do passado — embora este tenha importancia crucial ao criar uma
memoria que, quando resgatada, dd sentido as lutas do presente. A experiéncia
recria-se cotidianamente, na adversidade das situacdes que enfrentam. (GOHN,
2011, p.336)

Na visdo de Gohn’, os movimentos sociais atuais estdo engajados em combater a exclusio e
promover a inclusdo, além de buscar o reconhecimento da diversidade cultural. A autora
argumenta que esses movimentos tém interpretado valores essenciais, como igualdade,

fraternidade e liberdade.

A igualdade € ressignificada com a tematizagdo da justiga social; a fraternidade se
retraduz em solidariedade; a liberdade associa-se ao principio da autonomia — da
constituicdo do sujeito, ndo individual, mas autonomia de inser¢@o na sociedade, de
inclusdo social, de autodeterminag¢do com soberania. Finalmente, os movimentos
sociais tematizam ¢ redefinem a esfera publica, realizam parcerias com outras
entidades da sociedade civil e politica, tém grande poder de controle social e
constroem modelos de inovagdes sociais. (GOHN, 2011, p.336)

Desse modo, a luta da comunidade LGBTI+ por direitos e igualdade ao longo da historia tem
sido marcada por avangos significativos que impactaram as percepgdes sociais e a legislagao.
Os movimentos sociais desempenharam um papel crucial na promog¢ao dessas mudancas, nao

apenas na esfera politica, mas também no ambito empresarial. A conscientizagdo e o ativismo

S Ibidem.
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da comunidade impulsionaram transformagdes nas politicas corporativas, estimulando a
diversidade, a inclusdo e o fim da discriminacdo. Assim, as empresas progressistas
reconhecem a importancia de se criar um ambiente de trabalho inclusivo, que respeite e
valorize a diversidade de perfis e os direitos de seus empregados e clientes. Contudo, essa
transformagao ainda ¢ lenta quando observada a recenticidade das conquistas juridicas e
politicas desta populacdo no pais.

E crucial que as empresas respondam as demandas sociais em constante evolugdo, alinhando
suas praticas as expectativas dos diversos publicos interessados. A colaboracdo entre
organizacdes sociais, entidades politicas e o setor privado proporciona oportunidades para
alcancar objetivos comuns e promover beneficios mutuos. E importante que esses debates

avancem ¢ acelerem.

2.2 Uma Nova Maneira de Se Pensar Negdcios

Até aqui vimos marcos importantes da luta social pela cidadania da populacdo LGBTI+.
Essas movimentagdes sociais foram e sdo fundamentais para garantir avancos juridicos. Ao
mesmo tempo, observam-se iniciativas pioneiras de grandes empresas em prol da pauta.

Max Weber (2004) compreende o capitalismo como um sistema econdmico baseado na
produgdo e circulagdo de bens por meio de trocas, em que a busca pelo lucro € o principal
objetivo.

O classico autor destaca que o sistema nao ¢ um fendmeno meramente econdmico, mas
também cultural e social. Weber defende que o capitalismo moderno surgiu na Europa
Ocidental, a partir do século XVII, em um contexto histérico marcado pela Reforma
Protestante e pela ascensdo do calvinismo. Para ele, a ética protestante, que enfatizava a
disciplina, a frugalidade e a busca pela salvacdo pessoal, criou as condigdes para o
surgimento do espirito capitalista. O trabalho drduo e a acumulacdo de capital passaram a ser
vistos como sinais da graga divina, e a ascensdo social era considerada um indicativo da
escolha divina.

Em sua obra, contudo, Weber ainda destaca a propensdo do capitalismo desenfreado a
exploragdo da mao de obra, concentracdo de renda e exclusdo social, deixando um sinal de
alerta para seus leitores.

Weber descreve uma espécie de capitalismo agressivo que, ao final do dia, tem o lucro como
objetivo principal e sem se importar com os meios para consegui-lo. Esse modelo de

capitalismo agressivo, se trazido para o contexto das grandes corporagdes da metade do
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século XX, Klaus Schwab (2023) denomina capitalismo de shareholder, o qual busca garantir
o lucro a qualquer custo a quem detém a empresa, os acionistas. Para o autor, esse modelo
ndo ¢ responsavel e tampouco considera seus impactos sociais e ambientais.

Schwab ¢ fundador do Forum Economico Mundial e em seu livro Capitalismo de
Stakeholder: uma Economia Global Que Trabalha Para o Progresso, as Pessoas e o Planeta
(2023), ele discorre sobre uma nova maneira de pensar negocios. Na obra, o autor argumenta
que entre os anos 1960 e 1970 o conceito conhecido como capitalismo de stakeholder surge
timidamente no Ocidente, mais precisamente no Norte ¢ Oeste da Europa, em paises como
Dinamarca, Finlandia, Suécia, Bélgica e Alemanha. Nesse modelo, a empresa considera todos
os envolvidos em seu negécio, incluindo funciondrios, clientes, fornecedores e a comunidade

em geral, em suas decisoes.

Os interesses de todos os stakeholders na economia e da sociedade sdo
consideradas, as empresas otimizam mais para do que apenas o lucro no curto
prazo, ¢ governos sdo os guardides da igualdade de oportunidade com um campo
nivelado de jogo na competi¢do, e uma contribuicdo justa e distribuigdo para todos
os stakeholders em relagdo a sustentabilidade e inclusdo no sistema. (SCHWAB,
2023, p.185)

No capitalismo de stakeholders, a empresa adota uma postura mais humanizada,
reconhecendo que seu papel ndo se resume a gerar lucros para os acionistas, mas também a
contribuir para o bem-estar da sociedade como um todo. Essa visdo mais ampla leva a uma
preocupacao maior com questdoes ambientais, sociais e éticas.

Por outro lado, no capitalismo de shareholders, a empresa prioriza o retorno financeiro para
seus acionistas, muitas vezes em detrimento de outros aspectos, como a responsabilidade
social e ambiental, sem levar em consideragdo as consequéncias negativas que as atividades
da empresa podem ter na sociedade e no meio ambiente.

Na visdo de Schwab (2023), o capitalismo de stakeholders valoriza tanto as pessoas quanto o
planeta, colocando-os no cerne das praticas empresariais. Esse modelo reconhece a
importancia da interconexdo entre diferentes grupos de interesse, denominados stakeholders,
e destaca quatro atores fundamentais para promover o bem-estar coletivo: o governo, a
sociedade civil, as empresas ¢ a comunidade internacional. Ao dar protagonismo a esses
atores e promover a colabora¢do entre eles, busca-se alcancar um desenvolvimento
sustentavel e equitativo, levando em consideragdo nao apenas os resultados financeiros, mas

também o impacto social e ambiental das atividades econdmicas.

De fato, mesmo que eles sejam reconhecidos como organismos sociais e/ou legais,
todos os stakeholders consistem em pessoas ¢ fazem uso do planeta. Entdo, ndo ¢é
uma surpresa que eles devem querer otimizar o bem-estar de todos nds, assim como
do meio ambiente. Mas igualmente deve ser claro que eles t€ém objetivos especificos
que fazem deles organismos distintos em primeiro lugar. Governos, principalmente,
se concentram em criar a maior prosperidade possivel para o maior nimero de
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pessoas. A sociedade civil existe para avangar os interesses de seus constituintes e
para dar sentido ou propoésito para seus membros. Empresas obviamente tém o
objetivo de gerar um excedente econdmico, medido em lucros. E o objetivo
abrangente para a comunidade internacional é preservar a paz. Finalmente, ¢
importante destacar que todos esses stakeholders também sdo interconectados.
Empresas operam na estrutura regulatoria que os governos fornecem a elas. A
sociedade civil exerce pressdo em governos e empresas ¢ contribui para sua
resiliéncia em geral. Finalmente, organizagdes internacionais garantem que as
consequéncias das decisdes tomadas em uma parte do mundo s@o consideradas em
outra. (SCHWAB, 2023, p.193)

O capitalismo de stakeholders representa, portanto, uma visdo mais humanizada das
empresas, que reconhecem sua responsabilidade social e ambiental. No excerto acima,
pensando a interseccionalidade, como propde Collins (2015) enquanto forma de pensar
relacdes entre fenomenos, Schwab deixa visivel a relacdo interseccional existente entre os
stakeholders. Cada um, dentro de seu proprio objetivo, influencia o outro. As empresas nao
deixam de visar o lucro, mas o fazem usufruindo de perspectivas diversas, possivelmente e
idealmente, conscientes de seu impacto.

Patricia Hill Collins e Sirma Bilge (2021) mencionam a Conferéncia sobre Capitalismo
Inclusivo, que ocorreu em 2014, em Londres, Reino Unido. O evento contou com a
participagcdo de empresas e investidores de 27 paises, e teve como objetivo abordar questdes
relacionadas a inclusdo no contexto do capitalismo. A desigualdade social foi um dos temas
debatidos.

Entao, em 2020, ¢ criado o Conselho de Capitalismo Inclusivo por iniciativa do Vaticano, sob
a bencdo do Papa Francisco. Assim como Schwab defende a necessidade de impedir o avango
do capitalismo agressivo dos shareholders, o Pontifice também julga ser fundamental criar
maneiras de se fazer negocios que funcione para as pessoas ou que, pelo menos, considere a
humanidade e o meio ambiente em suas politicas.

O Conselho de Capitalismo Inclusivo também define quatro pilares para tornar as empresas
mais justas, diversas e sustentdveis: pessoas, planeta, governanga e prosperidade. Sdo varias
as empresas que aderiram ao movimento, entre elas a Johnson & Johnson, o PayPal, IBM, AT
& T, Deloitte, Bayer e SalesForce.

A expressao ESG (Environmental, Social and Governance) foi introduzida pela primeira vez
em 2004 por meio da publicagdo do Pacto Global, uma iniciativa conjunta da Organizacdo
das Nacdes Unidas (ONU) e do Banco Mundial, intitulada Who Cares Wins. Assim como os
modelos de capitalismo destacados acima, essa abordagem enfatiza a importancia de
considerar ndo apenas os aspectos financeiros, mas também os impactos ambientais, sociais e
de governanca das empresas e organizagdes. O termo ESG reflete a crescente compreensao

de que as empresas devem assumir responsabilidades além do lucro financeiro, levando em
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consideragdo questdes como sustentabilidade, responsabilidade social e transparéncia em suas
praticas de negdcios.

Embora o termo ESG ndo seja recente, sua popularizacdo no Brasil ocorreu apenas nos
ultimos anos. Antes de 2019, o uso desse termo nao era tdo difundido como ¢ atualmente. Ao
analisar dados digitais e fazer uma pesquisa com suas empresas integrantes, um estudo
publicado, em 2021, pelo Pacto Global: Rede Brasil'’, revelou que, em 2019, foram
contabilizadas aproximadamente 3,4 mil mengdes do termo ESG, sendo que 30% desse
volume foi impulsionado pela imprensa tradicional. Naquele ano, a vertente ambiental era a
mais debatida, principalmente alavancada pela situacdo da Amazodnia brasileira com as
queimadas e desmatamento. Foram 11 mil publica¢des sobre o tema.

Em seguida, observou-se que o tema social ganhou destaque entre os internautas, sendo o
segundo mais abordado, com um total de mais de 484 mil contetidos ao longo do ano.
Expressdes como "inclusao social" e "direitos humanos" foram as mais recorrentes, indicando
a importancia atribuida a essas questdes na sociedade. Por outro lado, a governanga
corporativa também foi objeto de discussdo nas redes sociais, especialmente em relagdao aos
impactos de casos de corrup¢do envolvendo grandes empresas como Vale e Petrobras. O
debate ficou em terceiro lugar em termos de mengdes, com mais de 126 mil publicagdes, um
volume significativamente menor quando comparado aos temas ambientais, por exemplo.

Ao analisar as agdes praticadas pelas empresas com operacdo brasileira em relacdo aos
critérios ESG, o estudo verificou que a maioria delas estava focada no ambito social em
2020. Isso se explica porque naquele ano foi oficializada a pandemia de Covid-19. As
principais iniciativas incluem o apoio emergencial a Covid-19 (20%), o suporte as
comunidades locais (20%) e politicas de equidade de género (19%).

Embora as politicas de equidade de género tenham se destacado, as politicas de equidade
racial e equidade LGBTI+ foram menos abordadas. Em termos de governancga, as empresas
respondentes tém adotado mecanismos internos de compliance (41%) e a criagdo de comités

(35%) como forma de garantir a integridade organizacional.

1% Disponivel em: <https://conteudos.stilingue.com.br/estudo-a-evolucao-do-esg-no-brasil>. Acesso em: 04 jul.
2023.
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2.3 Diversidade e Inclusio Como Movimento Empresarial

Se pensarmos de maneira interseccional e panoramica, nota-se uma verdadeira movimentacao
empresarial em busca de modificar as proprias estruturas e visdes quanto aos formatos de se
fazer negocios. O aumento de buscas por ESG, a aderéncia a um Conselho de Capitalismo
Inclusivo e a influéncia do conceito de capitalismo de stakeholder representam uma possivel
direcdo a qual algumas empresas t€m se orientado.

Reinaldo Bulgarelli (2023)", fundador e diretor executivo do Forum de Empresas LGBTI+,
criado em 2013, compartilha que a fundagdo da instituicdo faz parte de uma estratégia com
iniciativas voltadas aos direitos humanos de grupos minorizados, partindo da fundacdo do
Instituto Ethos e passando pelo Movimento Mulher 360, Rede Empresarial de Inclusdo
Social, a Iniciativa Empresarial pela Igualdade Racial e o Forum Geracdes e Futuro do
Trabalho.

Cada uma dessas iniciativas trabalha focada em diferentes marcadores sociais como,
LGBTI+, deficiéncia, género, raga e geragoes. Assim, compdem um grupo de didlogo entre a
sociedade e as empresas, observando o alinhamento das pautas e visando a transformagdo da
cultura empresarial. A unido da iniciativa privada compreende um movimento de
organizacdes que tem em perspectiva a importancia de seus stakeholders e, principalmente,
uma visdo centrada nas pessoas, no planeta e em no impacto social, o que caminha em
direcdo as crencas de Schwab (2023).

Ao observar panoramicamente os impactos do Forum de Empresas LGBTI+ ao longo de seus
10 anos de existéncia, Bulgarelli (2023) nota avancos: “olhando especificamente para o tema
LGBTI+, este ndo estava na mesa das empresas, ndo era assunto de empresa”, aponta o
especialista. “Uma ou outra empresa, ao longo de 25 anos do tema no Brasil, sabia fazer uma
proposta decente que considerava as pessoas LGBTI+. E uma ou outra que ja estendia o
plano de saude para casais do mesmo sexo antes de leis ou de normas”.

Os avancgos, conforme Bulgarelli (2023), foram possiveis pela atitude das empresas, mas

também pelo impulso da midia jornalistica ao pautar os temas e proporcionar o dialogo:

A gente conseguiu, nesses 10 anos, pautar as empresas, o que ¢ papel do Férum ao
influenciar nessa dire¢do, e com muita parceria com a midia. A midia foi essencial.
Sem os jornais, as revistas e, sobretudo, a midia de negodcios, como a revista Exame,
o Valor Econdmico, a Istoé Dinheiro e a revista Epoca Negocios. A gente priorizou
e ndo so levou uma demanda como encontrou uma parceria com jornalistas, com a
midia e com as empresas. Isso é importante dizer, porque apesar das marcas
poderosas, foi a midia que deu visibilidade ¢ da ainda hoje para aquilo que as

" Entrevista completa no Anexo A.
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empresas estdo fazendo. As empresas nem sempre comunicam. Esse ¢ ainda um
problema.

Além dos beneficios internos, o0 movimento empresarial pela diversidade e inclusdao também
contribui para uma sociedade mais justa e equitativa. Empresas t€ém o poder de influenciar a
sociedade em geral e desempenham um papel importante na promog¢do da igualdade de
direitos e oportunidades. Ao adotar uma postura inclusiva, as empresas demonstram seu
compromisso com valores fundamentais, fortalecem sua reputacdo e constroem
relacionamentos mais solidos com seus clientes e comunidades. Dessa forma, o movimento
empresarial pela diversidade e inclusdo ndo apenas impulsiona o sucesso das organizagdes,
mas também contribui para uma transformagao social positiva.

Para o estabelecimento do capitalismo de stakeholder ¢ de uma nova mentalidade de

negocios, Schwab (2023) defende trés pontos fundamentais para a garantia dessa mudanga:

1) Todos os stakeholders tém um assento na mesa de tomada de decisoes que dizem
respeito a eles. 2) Os sistemas de medida apropriados existam para calcular
qualquer criacdo ou destrui¢do de valor verdadeiro do stakeholder, nao apenas em
termos financeiros, mas também em termos de conquista dos objetivos ambientais,
sociais e de governanga (ESG). 3) Os pesos e contrapesos necessarios existam para
que cada stakeholder compense o que toma da sociedade e para que receba uma
fatia do bolo proporcional as suas contribui¢des, local e globalmente. (SCHWAB,
2023, p.199)

Ao integrar empresa e sociedade e analisar as duas esferas de maneira interconectada,
Schwab (2023) leva a reflexdo sobre a importancia das diretrizes de direitos humanos
também no fazer dos negocios. Contudo, Bulgarelli (2023) externaliza que, apesar de
similaridades, ndo hd uma “invasdo” — por assim dizer — das pautas sociais no seio

empresarial, mas sim, de um encontro de demandas das duas esferas.

As empresas que buscam esse modelo, em geral, sdo as que estdo dentro do Forum e
do Instituto Ethos. [...] Sdo as que repensam seu papel como empresa no mundo.
Assim, nds nos posicionamos ¢ por isso vamos ao encontro da sociedade civil e das
normas internacionais de direitos humanos. E para poder dar base para nossa agao,
naquilo que é o jeito de ser, de fazer, de se relacionar com a empresa. E o que a
gente chama de cultura, mas é o proposito da sua cultura que esta ali embutida a
relacdo com fornecedores, contratagdo de colaboradores, a questdo ambiental, de
governanca, da relagdo com a comunidade. Enfim, o fazer empresarial ¢
encontrando na agenda social, sobretudo de direitos humanos.

O Forum de Empresas LGBTI+, além de garantir didlogo, firma uma série de dez
compromissos entre os membros signatarios. Com base nos principios internacionais de
direitos humanos, os compromissos abordam pontos chave para a criagdo de ambientes
empresariais diversos e inclusivos. De acordo com Bulgarelli (2023), os aspectos sociais sao,
ao mesmo tempo, culturais. “Quando vocé trata questdes de direitos das mulheres, da
equidade de género e racial ou da questdo LGBTI+, envolve também todas as classes sociais,
envolve algo bésico para uma sociedade”.

Ao integrar as esferas empresarial e social, as empresas reconhecem a importancia de adotar
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diretrizes de direitos humanos em suas praticas e reafirmam seu papel na constru¢ao de uma
sociedade mais justa e equitativa. Empresas engajadas nesse movimento repensam seu
propoésito e adotam medidas que promovem a inclusdo, diversidade e respeito aos direitos
humanos em todas as suas dimensdes. Ao fazé-lo, elas fortalecem sua reputagdo, constroem
relacionamentos solidos com stakeholders e contribuem para uma transformagdo social
positiva. O movimento empresarial pela diversidade e inclusdo ndo apenas impulsiona o
sucesso das organizacdes, mas também contribui para a constru¢ao de um mundo em que as
pessoas ocupem o papel de protagonismo. Essa transformagdo sé ¢ possivel pela mudanca
cultural, estratégica e intencional. Esse ¢ um dos aspectos a serem apresentados no capitulo

seguinte.
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3. DIMENSOES DE INCLUSAO E DA DIVERSIDADE NO MERCADO DE
TRABALHO

3.1 A Criac¢do de Ambientes Seguros e o Papel da Transformacao Cultural

Robbins (2009) define o comportamento organizacional como um campo de estudos sobre as
interagdes humanas dentro das organizacdes e como se relacionam com o desenvolvimento,
desempenho, motivacdo e satisfagdo no ambiente de trabalho. Assim, o autor destaca a
importancia de compreender as diferentes perspectivas e diversidades presentes na forca de
trabalho, reconhecendo que a diversidade pode trazer beneficios significativos para as
organizagoes.

Para Robbins, a diversidade na forca de trabalho consiste na presenca de pessoas com
caracteristicas e perspectivas diversas, como género, etnia, idade, orientagdo sexual,
habilidades e experiéncias. Ao mesmo tempo em que as empresas precisam lidar com a
diversidade cultural fruto da globalizagdo, cada vez mais se tornam heterogéneas, sendo
obrigadas a se encarregar das questdes que envolvem a diversidade entre as pessoas dentro do
proprio territorio.

Essa diversidade, aponta Robbins (2009), traz diferentes perspectivas, conhecimentos e
habilidades para a organizacdo, enriquecendo a tomada de decisdes, a criatividade e a
inovacdo. A obra ainda argumenta que uma forga de trabalho diversa pode promover um
ambiente de trabalho inclusivo, onde todos os membros sdo valorizados e tém igualdade de
oportunidades.

No entanto, a diversidade na forca de trabalho também pode trazer desafios, haja vista que as
diferencas individuais podem levar a conflitos, mal-entendidos e falta de comunicacdo
efetiva. Por conseguinte, Robbins (2009) enfatiza a importancia da gestao da diversidade, a
qual envolve a criacao de politicas e praticas que promovam a igualdade de oportunidades, o

respeito mutuo e a valorizagdo da diversidade.

A diversidade da for¢a de trabalho traz implicagdes importantes para as praticas
administrativas. Os executivos precisam modificar sua filosofia de tratar todo
mundo do mesmo modo, reconhecendo as diferencas e¢ respondendo a elas de
maneira a assegurar a retengdo dos funcionarios ¢ uma maior produtividade, sem
que se cometa nenhuma discriminagdo. Esta mudanga inclui, por exemplo, a oferta
de treinamento diferenciado e a revisdo dos programas de beneficios para que
atendam a diferentes necessidades. A diversidade, quando bem administrada, pode
aumentar a criatividade e a inovacdo dentro das organizacdes, além de melhorar a
tomada de decisdes ao trazer novas perspectivas para os problemas. Quando ndo ¢
administrada adequadamente, ha a possibilidade de aumento da rotatividade, de
maior dificuldade de comunicacdo e de mais conflitos interpessoais. (ROBBINS,
2009, p.14)
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Porém, ¢ importante fazer uma distingdo: diversidade se refere a grupos em que ha
pluralidade de perfis, ou seja, pessoas de diferentes etnias, género, orientagdo sexual, raca e
classe. Ter um grupo diverso ndo ¢ a mesma coisa de se ter inclusdo. Coffman, Bax, Noether
e Blair (2022), autores da pesquisa The Fabric of Belonging: How to weave an inclusive
culture’” —, realizada pela Bain & Company, definem a inclusdo como “um sentimento de
pertencimento a uma organizagao e equipe. O sentimento de se sentir encorajado a fazer parte

”13 Incluir é, de fato, chamar para a

e levar sua subjetividade ao trabalho todos os dias
conversa e garantir que todas as pessoas tenham de fato suas vozes ouvidas.

A pesquisa Diversidade, Equidade e Inclusdo nas Organizagdes, realizada pela Deloitte!* em
2022 — empresa especializada em consultoria, auditoria e assessoria — demonstrou que, em
relagdo a diversidade e inclusdo, acima de 90% das empresas respondentes acreditam que: 1)
traz beneficios para os negdcios; 2) contribui para inovagao; 3) geram valor ao negocio; 4)
aumentam a retengdo de profissionais e 5) melhoram a qualidade da forga de trabalho.

Das 374 empresas ouvidas no estudo, 52% tém area dedicada a diversidade, equidade e
inclusdo. Enquanto 79% das organizagdes tém programas de voluntariado atuantes em
tematicas de diversidade. Se voltarmos a Robbins (2009), ¢ possivel observar que, entre
algumas dessas instituigdes, a gestao da diversidade e da inclusdo ¢ também parte do negdcio
e pensada como politica. E a partir da alteragio do comportamento organizacional, da
mudanga cultural, de pensamento da lideranca e da gestdo eficaz da diversidade da forca de
trabalho que se garante um ambiente de fato inclusivo e respeitoso.

Tendo os pensamentos de Collins e Bilge (2021) como guia, torna-se evidente que, além dos
aspectos defendidos por Robbins (2009) como essenciais para a gestdo de trabalhadores
diversos, ¢ fundamental pensar também de maneira interseccional sobre essa tematica.
Enquanto a diversidade se refere a pluralidade de identidades e perspectivas, a inclusdo trata
de forma pratica a garantia de integracao de determinados grupos. A diversidade por si s6 ndo
garante em nada mudancas estruturais e positivas numa organiza¢do. Para que isso ocorra, ¢
necessario assegurar que, por exemplo, grupos minorizados socialmente estejam de fato

integrados, empoderados e respeitados nos espagos da organizagao.

'2 Disponivel em:
<https://www.bain.com/insights/the-fabric-of-belonging-how-to-weave-an-inclusive-culture/>. Acesso em: 04
jul. 2023.

'3 No original: “We define inclusion as the feeling of belonging in your organization and team, feeling treated
with dignity as an individual, and feeling encouraged to fully participate and bring your uniqueness to work
every day”.

' Disponivel em:
<https://www?2.deloitte.com/br/pt/pages/about-deloitte/articles/pesquisa-diversidade-inclusao-organizacoes.html
>. Acesso em: 04 jul. 2023.


https://www2.deloitte.com/br/pt/pages/about-deloitte/articles/pesquisa-diversidade-inclusao-organizacoes.html
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Collins e Bilge (2021, p.15) definem a interseccionalidade como um campo de estudos que
investiga “como as relacdes interseccionais de poder influenciam as relagdes sociais em
sociedades marcadas pela diversidade, bem como as experiéncias individuais da vida
cotidiana”. Ao compreender a obra de Robbins (2009), assume-se que as organizagdes sao
formadas de pessoas, portanto, cada individuo leva ao ambiente empresarial suas perspectivas
e referéncias, além de sua forga de trabalho. Cada organizacdo forma uma espécie de
microcosmo, no qual existe uma estrutura maior (institucional) com suas regras, cultura e
linguagem. E essa cultura ¢ amplamente conectada com as experiéncias pessoais de cada um
dentro e fora da organizacao.

Em seus escritos, Collins e Bilge (2021) analisam a interseccionalidade a partir de alguns
aspectos que consideram chave: raga, classe, género, orientacdo sexual, nacionalidade,
capacidade, etnia e faixa-etaria. Para se pensar politicas de diversidade e inclusdo para
pessoas LGBTI+ nas empresas, cada um desses marcadores devem ser considerados. Como
dito anteriormente, essa populagdo ¢ absolutamente diversa e um individuo pode ter mais de
um marcador identitario. Como revelado na pesquisa Demitindo Preconceitos'’, de 2022,
realizada pela consultoria Santo Caos, a relacdo das pessoas LGBTI+ dentro do ambiente de
trabalho ¢ alterada conforme sdo observados os marcadores identitarios, ou seja, enquanto
homens gays, brancos e cisgénero sdo mais propicios a ocupar cargos de lideranga, pessoas

transexuais e negras tém menos chances estatisticas de adentrar esses lugares.

O vasto corpo de estudos do interior da interseccionalidade, envolvendo o tema das
identidades individuais como interseccionais ¢ performativas, mudou o significado
de identidade de algo que se tem para algo que se constroi. Em vez de uma esséncia
fixa que a pessoa carrega de uma situagdo para outra, entende-se agora que as
identidades individuais se aplicam diferentemente de um contexto social para outro.
E esses contextos sociais sdo moldados pelas relagdes de poder interseccionais.
(COLLINS; BILGE, 2021, p.188, grifo das autoras)

Ao criar politicas de diversidade para pessoas LGBTI+, ¢ fundamental considerar as
especificidades de cada subgrupo/sigla. Ao mesmo tempo em que uma pessoa se indentifica
transsexual, também pode se identificar negra, periférica e ser uma pessoa com deficiéncia.
Cada marcador determina um aspecto da relagdo individual com a vida e a sociedade. Esses
fatores sdo essenciais para a criagdo das estratégias, uma vez que as empresas precisam
oferecer ambientes inclusivos e garantir que as pessoas LGBTI+ ndo s6 adentrem a
organiza¢do, mas se mantenham e se desenvolvam. Uma politica de diversidade ndo deve, em
tese, ser focada em apenas um subgrupo da comunidade, mas visar em abranger os individuos
em maior vulnerabilidade social. E assim se faz a relevancia de considerar os marcadores

sociais e identitarios.

'® Disponivel em: <https://estudos.santocaos.com.br/demitindo-preconceitos-2-0>. Acesso em: 04 jul. 2023.


https://estudos.santocaos.com.br/demitindo-preconceitos-2-0
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3.2 Da Base ao Topo: o Papel da Gestao

A transformagdo cultural pela jornada de diversidade e inclusdo ndo deve partir apenas da
base de funcionarios. Os esfor¢os precisam ser mutuos e incluir os lideres. Robbins (2009)
aposta na tomada de atitude dos executivos como sendo fundamental para gerir a diversidade
de maneira eficaz, afinal, ¢ s6 assim que se colhe os bons frutos da pluralidade no meio
corporativo.

Bulgarelli (2023) acredita que os lideres de uma organizacao tém papel fundamental no
debate de diversidade e inclusdo. Os lideres, acima de tudo, sio também influenciadores
culturais, geram identifica¢do e inspiram a transformacao. “Nods precisamos do compromisso
da alta lideranga. Se os presidentes ndo se comprometerem com essa agenda, o fazer da
empresa ndo vai ser coerente € ndo vai ter consisténcia nessa conversa”, afirma o
diretor-executivo do Forum de Empresas LGBTI+, no qual a conversa com os tomadores de
decisdo e a presidéncia — ou os Chief Executive Officers (CEOs) — faz-se basilar para tornar
as politicas de diversidade efetivas.

Envolver a alta gestdao ¢ um processo cuidadoso e detalhista que exige demonstrar o valor da
diversidade e da inclusdo ndo apenas em termos humanos e de responsabilidade social, mas
também o valor que se agrega ao negdcio. Sem os lideres envolvidos na discussdo, os
projetos de diversidade se tornam quase insignificantes.

Para Bulgarelli (2023), a elevacao da conversa colabora na criacdo de uma nova cultura
empresarial. “A empresa tem que estar ali, na pratica, no processo, na politica da empresa
para essas questdes. Isso € a cultura de uma empresa, ¢ a forma como ela vai aprendendo a
lidar com a vida como ela é”.

As liderangas influenciam a cultura ao mesmo tempo que detém o poder de legitimar as
politicas e praticas de diversidade e inclusdo. Os lideres sdo cercados de simbolismos.
Quando a gestdo abraga a ideia, o corpo da organiza¢do passa a ter maior atengdo sobre o
assunto. “Quando a lideranga fala algo, tem uma chance maior daquilo ser considerado
relevante, daquilo ser considerado algo que a gente precisa prestar atencao, de que faz sentido
e também de que ¢ uma regra”, aponta Leonardo Drummond (2023)', diretor e membro

fundador da consultoria Diversifica.

'® Entrevista completa no Anexo B.



37

“A lideranca tem a palavra com mais legitimidade e mais peso muitas vezes. Se a lideranca
ndo compra a ideia da inclusdo da diversidade ¢ muito mais dificil que se legitime esses
programas de diversidade de inclusdo dentro das equipes”, complementa Drummond (2023).

As liderangas, portanto, sdo influenciadores internos. E importante que sejam o modelo a ser

seguido e representem a visdo e o futuro da organizacao. Cabe ao lider nortear seus liderados.

3.3 Ambientes Inclusivos Criam Empresas Inovadoras

Robbins (2009) enxerga o potencial de inovacdo e de impacto da diversidade quando
administrada corretamente. A pluralidade de backgrounds, experiéncias e ideias gera ndo
apenas embate, mas novas convicgdes. As discussoes se tornam mais ricas. Diversidade e
inclusdo nao sdo apenas tematicas da responsabilidade social, mas de negdcios. Assim como
Schwab (2023) coloca as pessoas € o meio ambiente no centro da equagdo do capitalismo e
argumenta que seria esse o formato ideal desse sistema, interseccionalmente, capital e
responsabilidade social ndo se somam, mas se misturam e se potencializam.

Numa intersec¢do entre negocios, diversidade de pessoas e meio ambiente quem sai
ganhando sao todos os stakeholders envolvidos sem em momento algum deixar de lado o
lucro. Schwab (2023) defende a ndo fetichizagao dos dividendos, mas sim a criacao de valor
da marca. Quanto mais inclusiva e sustentavel, mais competitiva ¢ a empresa. O lucro entra
na equagao como consequéncia.

Se essa interseccdo entre negodcios, diversidade de pessoas e sustentabilidade for utilizada
corretamente, as empresas absorvem que diversidade e inclusdo ndo apenas giram em torno
da responsabilidade social e de impacto de uma organizacdo, mas também garante uma nova
forma de se fazer negocios inovadores, rentdveis e sustentaveis. Além de propiciar o
potencial de criagdao, também fortalece o poder imagético das marcas e sua relagdo com seus

consumidores finais.

Certificar-se de que equipes de gestdo, conselhos corporativos, governos e outros
comités de lideranga reflitam melhor a configuragdo da sociedade por inteiro é uma
receita para um processo decisorio mais holistico e, no fim das contas, organizagdes
melhores e mais eficientes. H4 um caminho longo a ser percorrido nessa frente.
Comités de lideranga continuam a ser monoculturais em género, emprego, formagao
educacional e outros fatores como raga, orientacdo sexual e idade. Cada empresa,
cada comunidade e cada governo deveriam decidir quais agdes e critérios se
encaixam melhor em sua situacdo, mas a ideia geral de que organizacdes de
tomadas de decisdo devem ser mais representativas e diversas ¢ quase um objetivo
universal. Percebé-lo levaria a organiza¢cdes mais saudaveis ¢ equilibradas,
alcangando resultados que sdo, no fim das contas, melhores para sociedades.
(SCHWAB, 2023, p.201)
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Na pesquisa The Fabric of Belonging: How to Weave an Inclusive Culture'’, publicada pela
Bain & Company, em 2022, ¢ possivel observar dados relevantes sobre o impacto da
diversidade e inclusdo nas empresas. Entre eles, o fato de que empregados que se sintam
incluidos tendem a promover a empresa € isso, por si s, pode significar a reducao de

rotatividade de uma organizagao.

Imagem 8 — Dados sobre inclus@o e promogao de marca

Employees who feel included are much more likely to promote
their workplaces

Employee Net Promoter Score®"

—— Overall, about 14x more likely to be promoters S E——
100%

I
80
60

Promoter
40
= Passive
0 Detractor
Low or 2 3 4 5 6 Full
no inclusion inclusion
Number of 223 246 387 1,083 1,960 3,329 2,266

respondents

Notes: Survey respondents are from US, Canada, Australia, UK, France, ltaly, and Germany; respondent ratings, 1-4=low inclusion, 5=somewhat included,
6=maderate inclusion, 7=full inclusion; NPS scale 1-6=detractor, 7-8=passive, 9—10=p 3 Net Pror Score™ is a service mark of Bain & Company, Inc.,
Satmetrix Systems, Inc., and Fred Reichheld

Source: Bain Inclusive Organization Survey (n=9,494)

Fonte: The Fabric of Belonging: How to Weave an Inclusive Culture, de 2022.

A pesquisa coletou dados de 10 mil individuos de diferentes industrias, identidades, niveis
hierarquicos e 7 paises. 65% das pessoas de diferentes grupos identitarios consideram o
ambiente inclusivo como essencial para considerar novas posicdes. Além disso, 83% dos
ouvidos que se consideram incluidos sdo mais provaveis de indicar e promover o lugar onde

trabalham.

"7 Disponivel em: <https://www.bain.com/insights/the-fabric-of-belonging-how-to-weave-an-inclusive-culture>.
Acesso em: 04 jul. 2023.


https://www.bain.com/insights/the-fabric-of-belonging-how-to-weave-an-inclusive-culture/
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Imagem 9 — Dados sobre beneficios da inclusao

Just improving inclusion yields more benefits than diversity
alone, but improving both creates higher benefits

Employees were asked if their organization had two abilities, based on the organization’s levels of
diversity and inclusion:

Ability to innovate Ability to challenge the status quo

Full inclusion Full inclusion

Low
diversity

High Low
diversity diversity

High
diversity

No inclusion No inclusion

Strongly disagree HEENEEN Strongly agree

Notes: Each step increment on heat map represents step increase in diversity/inclusion on scale of 1 (low diversity, no inclusion) to 7 (high diversity, full inclusion);
color-coded scale represents average respondent ratings in answer to the question of how they would rate their organization en ability to offer new and creative
solutions (left-hand side) and ability to challenge the status quo (right-hand side)

Source: Bain Inclusive Organization Survey (n=9,494)

Fonte: The Fabric of Belonging: How to Weave an Inclusive Culture, de 2022.

A pesquisa revela que os entrevistados de empresas consideradas inclusivas sentem maior
liberdade para inovar. E se a empresa for diversa e também inclusiva os ganhos sdo ainda
maiores em termos de criatividade ¢ inovagao.

Em 2019, a Boston Consulting Group ouviu mais de 1.700 empresas em oito paises
diferentes a fim de compreender a relacdo entre diversidade, inclusao e inovacgao.
Organizagdes que possuem uma diversidade acima da média em suas equipes de lideranca
apresentaram uma receita de inovagdo 19 pontos percentuais maior do que aquelas com
diversidade de lideranga abaixo da média — representando 45% da receita total, em
comparagcdo com apenas 26%. Esses dados destacam a importincia da diversidade no
contexto empresarial, impulsionando a capacidade de inovacdo e gerando resultados

financeiros positivos.
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Imagem 10 — Dados sobre diversidade e inovagao
EXHIBIT 1| Companies with More Diverse Leadership Teams Report Higher Innovation Revenue

Companies with Companies with
below-average diversity scores above-average diversity scores

26% 45%

average innovation average innovation
revenue reported revenue reported
by companies by companies

Source: BCG diversity and innovation survey, 2017 (n=1,681).
Note: Average diversity score calculated using the Blau index, a statistical means of combining individual indices into an overall aggregate
index.

Fonte: Dados da Boston Consulting Group, de 20198,

Uma andlise realizada em uma empresa hipotética revelou que mesmo pequenas alteragdes na
composi¢do da equipe de gestdo podem ter um impacto considerdvel. Por exemplo, ao
contratar 30 gerentes de uma industria diferente, representando 2% da equipe de
gerenciamento, a empresa obteve um aumento de um ponto percentual na receita de
inovacdo. Esses resultados se repetiram ao contratar 38 gerentes do sexo feminino,
representando 2,5% da equipe, ou ao contratar 23 gerentes de um pais diferente,
representando 1,5% da equipe. Essas contratagdes ndo implicaram em um aumento no
tamanho total da equipe de gerenciamento, mas sim em substituicdes de gerentes e executivos

existentes, resultando em uma equipe mais diversificada.

'8 Disponivel em: <https://www.bcg.com/publications/2018/how-diverse-leadership-teams-boost-innovation>.
Acesso em: 04 jul. 2023.


https://www.bcg.com/publications/2018/how-diverse-leadership-teams-boost-innovation

Imagem 11 — Dados sobre lideranga e inovagao

EXHIBIT 2 | Changes in Leadership Can Lead to a Percentage Point Gain in
Innovation Revenue
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Source: BCG diversity and innovation survey, 2017 (n=1,681).
Note: These numbers assume existing diversity in line with averages based on our data. They represent the
effect of changing a single dimension in isolation, assuming that all other variables remain constant.

Fonte: Dados da Boston Consulting Group, de 2019.
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O estudo Getting to Equal 2019: Creating a culture that drives innovation", realizado pela

Accenture, explicita que o pensamento inovador ¢ 6 vezes mais alto em empresas mais

igualitarias do que as outras.

'® Disponivel em:

<https://www.accenture.com/content/dam/accenture/final/a-com-migration/thought-leadership-assets/accenture-

equality-equals-innovation-gender-equality-research-report-iwd-2019.pdf>. Acesso em: 04 jul. 2023.


https://www.accenture.com/content/dam/accenture/final/a-com-migration/thought-leadership-assets/accenture-equality-equals-innovation-gender-equality-research-report-iwd-2019.pdf
https://www.accenture.com/content/dam/accenture/final/a-com-migration/thought-leadership-assets/accenture-equality-equals-innovation-gender-equality-research-report-iwd-2019.pdf
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Imagem 12 — Dados sobre inovagdo em culturas empresariais igualitarias

Innovation mindset is six times higher in

the most-equal cultures than in the least-
equal ones.

MOST EQUAL LEAST EQUAL

Fonte: Getting to Equal 2019: Creating a culture that drives innovation.

E quanto mais diversa e inclusiva ¢ a empresa, menos barreiras seus empregados enxergam

para inovar, serem criativos e apresentarem novas ideias.

Imagem 13 — Dados sobre inovagdo empresarial e cultura de diversidade

Employees in the most-equal cultures see
fewer barriers to innovating.

Percent of respondents who answered “Nothing
stops me from innovating.”

N

MOST EQUAL TYPICAL LEAST EQUAL

40%

8 GETTING THAT

Fonte: Getting to Equal 2019: Creating a culture that drives innovation.
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Em empresas com cultura de equidade, os empregados tém menos medo de errar. E 85%
deles aponta ndo ter medo de falhar na busca pela inovagdo, enquanto 75% confessa falhar

quando inova.

Imagem 14 — Dados sobre a relacdo entre falha e inovagdo em culturas organizacionais diversas

Employees in the most-equal cultures are less afraid to fail.

Percent of respondents who answered “agree” and “strongly agree.”

| sometimes fail when | innovate |1 am not afraid to fail in the pursuit of innovation

:1:379 57%
56%
° M% 36%

I Most Equal Bl Typical Il Least Equal

Fonte: Getting to Equal 2019: Creating a culture that drives innovation.

Drummond (2023) conecta diversidade e inclusdo a impactos positivos nas empresas. Além
de modificar as estruturas internas, garantir inovagao, criatividade, resiliéncia e capacidade de
resolu¢do de problemas, também se relaciona diretamente com o financeiro das organizagdes,
proporcionando menor rotatividade, menores gastos com contratacio e/ou demissdo,
posicionando a imagem da marca no mercado e para o consumidor. “Quando ha

pertencimento e respeito, vocé pensa mais vezes antes de sair da empresa.”

O turnover [rotatividade] tem um valor muito significativo para a cultura da
empresa e para o orgamento da organizagdo, para os resultados financeiros da
organizagdo, entre outros fatores que a gente podia ficar listando sobre resultados
praticos para dentro da organizagdo. Agora, para fora, que imagem ¢ essa que eu
passo, como que, dependendo do meu setor, vou agregar mais clientes também. As
pessoas, hoje, vé a responsabilidade social ndo como simplesmente para fazer parte
do seu relatorio sobre ESG, mas também vai fazer parte de como as escolhem
determinadas empresas das quais querem comprar, com as quais elas querem
trabalhar. (DRUMMOND, entrevista, 2023)

Diversidade e inclusdo ¢ também um investimento na propria marca. Os retornos nao sao
instantaneos, mas sim a longo prazo. Os ganhos futuros das organizagdes que veem o tema

como negocios podem ser expressivos culturalmente e financeiramente.
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4. 0 QUE AS EMPRESAS ESTAO FAZENDO: SALESFORCE E ACCENTURE

As pressdes sociais, a busca por uma nova maneira de se fazer negocios, a responsabilidade
social e a chamada pela mudanca cultural das empresas tém influenciado organizagdes por
todo o mundo. Da sigla ESG (meio ambiente, sociedade e governanga), ¢ o “S” o foco deste
trabalho. O pilar social abrange questdes que envolvem género, raga, desigualdade social,
fome, escolaridade e outros temas de relagdes humanas, e neste caso, o objeto especifico € a
relagdo das organizag¢des com a comunidade LGBTI+.

Como dito anteriormente, ao passo em que essa populagdo luta por direitos e cidadania social,
as pressdes dos movimentos sociais pro-LGBTI+ reverberam também nas empresas. Ao
mesmo tempo, a perspectiva de um capitalismo mais humanizado, sustentavel e que
reconheca e valorize a pluralidade emerge nas organizacdes. Logo, se ha dois grandes
levantes que se encontram no tempo-espago: movimentos sociais € empresariais pela
diversidade e inclusdo de pessoas LGBTI+.

Coincidentemente ou ndo, as duas empresas analisadas sdo de tecnologia. Essa ¢ uma area
completamente dedicada a inovagdo e a prospec¢do do que, possivelmente, sera o futuro da
humanidade e as novas maneiras de fazer as coisas. Empresas de tecnologia foram pioneiras
na tematica de diversidade e inclusdo. A Microsoft, em 1993, fundou seu grupo de afinidade
dedicado as pessoas LGBTI+. No mesmo ano, criou politicas internas de equidade voltadas
aos casais homoafetivos e seus empregados LGBTI+. A IBM e a Intel logo seguiram o
exemplo, como ja antecipado em capitulos passados.

Para a constru¢do deste estudo, ao longo de 3 meses, foram realizadas entrevistas com
representantes das empresas observadas, entre eles figuram lideres de pessoas, de comités de
diversidade e inclusdo e pessoas LGBTI+. Ademais, conteudos publicos de seus websites
também foram utilizados a fim de tecer a narrativa. As referéncias tedricas adentram a andlise

como forma de enriquecer as perspectivas.

4.1 O Caso SalesForce

A SalesForce ¢ uma empresa de software, fundada em 1999, por Marc Benioff, nos Estados
Unidos. Foi disruptiva ao tornar negécio a computacdo em nuvem. Hoje, conta com mais de
70 mil funciondrios espalhados pelo mundo, inclusive no Brasil, onde fundou seu escritorio

em Sao Paulo, em 2013.
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Ao ser fundada, a SalesForce determinou quais seriam os valores que guiaram a conduta da
empresa € seus empregados: confianga, sucesso do cliente, inovacdo, igualdade e
sustentabilidade. Aqui, ¢ importante destacar que “igualdade” é apresentado como alicerce
moral da organizacdo. Dentro desse guarda-chuva se encontram quatro pilares: direitos
iguais, igualdade salarial, educagao igualitaria e oportunidades iguais. Estes sdo os guias da
conduta de diversidade e inclusdo na empresa.

Luana Gimenez (2023), lider de aquisi¢do e reten¢do de talentos para América Latina, afirma
que a SalesForce surge com a missao de servir a valores maiores. Isso constitui a visdo de
negbcios do fundador, que acredita no potencial da organizacao de representar e servir as
comunidades onde esteja inserida. “Isso significa olhar para a diversidade. E olhar para as
comunidades e para os recortes de cada um dos paises onde a gente estd. A visdo € ter uma
empresa que representa a comunidade”.

Os grupos de afinidade na SalesForce surgem em 2010, inicialmente com a tematica de
género focada nas mulheres. Em seguida, nasce o grupo dedicado a populagio LGBTI+ da
empresa, o OutForce. Ao todo sdo 13 grupos que abrangem diferentes pilares de diversidade,
perpassando género, raca, latinidades e religides. Gimenez (2023)* explica que o
posicionamento pela diversidade ¢ culturalmente explicito e espraiado tanto interna quanto
externamente. “Nos Estados Unidos, onde temos um poder de influéncia gigante, a gente tem
se posicionado contra legislagdes e projetos de lei que ofendam os direitos das pessoas
LGBTI+”, informa a especialista em aquisi¢ao de talentos.

Cada grupo de afinidade recebe financiamento para empoderar e incentivar acdes e
potencializar seus trabalhos, além de contarem com um executivo como padrinho, que apoia
e advoga pela comunidade. E uma forma de colocar a lideranga na narrativa e fomentar a
intencionalidade das agdes estratégicas da empresa para promover diversidade e inclusdo.

A empresa ainda conta com um programa de realocagao para pessoas LGBTI+ em casos de
risco a vida. Se um empregado se encontra em uma regido onde tem seus direitos atacados e
perseguidos, a SalesForce coordena a realocacdo para um regido segura, ndo so levando o
empregado, como sua familia.

Na SalesForce, os empregados LGBTI+ e de outros grupos minorizados t€ém acesso a uma
warmline, um canal que recebe denuncias, desabafos e de ajuda em questdes de carreira ou
embates profissionais. E um instrumento para garantir a seguranca e inser¢do de cada

empregado.

20 Entrevista completa no Anexo C.
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A populagdo LGBTI+ da empresa possui uma série de beneficios inclusivos. As pessoas
transexuais e ndo-bindrias, por exemplo, t€m beneficios voltados a afirmacdo de género com
reembolso médico, licenga para afirmacdo de género, reembolso para mudanga de guarda
roupa, gastos juridicos cobertos pela empresa, servicos de conselho e uma verba de até 1 mil
dolares para apoiar a atualizacdo de documentacao de identidade emitidos pelo governo.
Globalmente, a meta da SalesForce ¢ alcangar 40% de empregadas auto-identificadas
mulheres e ndo-binarios até o final de 2026. Nos Estados Unidos, 50% dos empregados
fazem parte de grupos minorizados socialmente. Apesar de ja ter dobrado a presenca de
pessoas negras em cargos de lideranga, o objetivo ¢ aumentar em 50% a representagdo geral
de pessoas negras, indigenas, latinas e multirraciais até o fim de 2023, nos EUA.

Ainda nos EUA, a populacio LGBTI+ da empresa representa 3.7% dos empregados. A
diversidade e inclusdo na SalesForce ¢ apresentada como um compromisso de todas as
pessoas. A empresa conta com uma Chief Equality Officer, um cargo dedicado a observar e
trabalhar sobre as questdes de diversidade globalmente.

Em seu website, a organizagdo apresenta seu objetivo de fomentar a tematica também entre
seus stakeholders e ecossistema, indo desde parceiros a clientes e fornecedores. A SalesForce
divulga seu compromisso com os Objetivos Sustentaveis das Nagdes Unidas como sendo um
norteador para suas agdes.

Pensando em interseccionalidade, hd dois programas dedicados: Experiéncia da Mulher
Negra?' e Experiéncia do Empregado Hispano-latino®. Os programas servem para construir
conexdes entre os grupos minorizados, fornecendo networking, desenvolvimento e
oportunidades de carreira. A combinagao dos dois grupos serve para que a lideranca consiga
ampliar sua visdo e compreender a experiéncia dos empregados. E importante considerar que
a escolha dos dois grupos representa uma estratégia interseccional que abrange outros
subgrupos, afinal, mulheres negras podem também ter outros marcadores sociais e

identitarios, 0 mesmo para pessoas hispano-latinas. Nas palavras de Luana Gimenez:

Apesar dos grupos [de afinidade] serem grupos independentes, existem conversas
interseccionais que a gente entende que ndo é porque uma pessoa faz parte de um
grupo que faz parte somente daquele grupo. Quando a gente precisa pensar em
politicas voltadas para mulheres, por exemplo, a gente precisa pensar nas mulheres
transexuais, nas mulheres LBTs [lésbicas, bissexuais e transexuais], em mulheres
com deficiéncia. A questdo da interseccionalidade ¢ super importante. Hoje, eu
respondo para a area que € responsavel por questdes de diversidade de inclusdo,
mas, efetivamente, a minha responsabilidade acaba sendo o recrutamento. Como
uma lider voluntaria de grupos de afinidade, consigo compartilhar com vocé que a

2! Tradugdo livre do original: Black Women Experience.
22 Tradugdo livre do original: Hispanic and Latinx Employee Experience.
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composi¢ao dos times de diversidade de inclusdo ¢ bem diversa, até para garantir
esse olhar e esse entendimento. (GIMENEZ, entrevista, 2023)

Entre os treinamentos de diversidade para empregados, a SalesForce langou, em 2022, um
curso interno sobre microagressdes no ambiente de trabalho. Até o momento, metade da
lideranca ja foi impactada pelo contetido. O objetivo ¢ instrumentalizar os lideres com as
informagdes necessarias para intervir quando presenciarem este tipo de situacdo no trabalho.
Através de programas como Amplify Sponsorship, Career Milestones, Equality Mentorship ¢
desenvolvimento de lideranga, a empresa proporciona coaching, aprendizado colaborativo e
oportunidades de crescimento a empregados sub-representados em diferentes regides. Os
participantes adquirem conhecimentos praticos ¢ estabelecem relacionamentos para
impulsionar seu desenvolvimento profissional.

Como pensado por Schwab (2023), a SalesForce ¢ uma empresa que prioriza pessoas € o
meio ambiente no centro do negodcio. E dai a origem de seu valor e sua capacidade de
inovacdo. Gabriela Gouvéa (2023)%, que trabalha na SalesForce desde 2017, é uma pessoa
declaradamente pansexual, divide sua experiéncia integrando o OutForce, grupo dedicado a
pessoas LGBTI+: “Me permitiu, de fato, me entender muito mais. Eu estava num lugar onde
eu podia ser eu. Porque até entdo eu nunca falava sobre, era uma parte quase que escondida
da minha vida”.

Tanto Gouvéa (2023) quanto Gimenez (2023) concordam quanto ao espago de cocriagao e
apresentacao de demandas que a SalesForce garante para os grupos de afinidade. Os grupos
podem e devem pensar em melhorias, propor agdes e politicas para a empresa, discutindo, por
exemplo, beneficios para pessoas transexuais e adaptacdo dos banheiros para se tornarem
neutros. Inclusive, de acordo com Gouvéa (2023), as politicas de equidade salarial partiram
da percep¢ao de uma integrante da empresa ao notar a disparidade entre homens e mulheres
exercendo a mesma fungdo. A demanda foi levada para a equipe global e o conselho da
empresa acatou e determinou a nova politica salarial.

A SalesForce faz rodas de conversa, nas quais promove escuta ativa das questdes levantadas
pelos empregados. “Acho que uma das coisas legais que acontecem na SalesForce ¢ que
existe espaco para essa cocriagdo. E continua e o proprio fundador tem um canal no Slack
onde faz perguntas. Ele mesmo ¢ o moderador e 1€ todas as mensagens e responde”, afirma
Gimenez (2023).

Gouvéa (2023) defende que a cultura e os valores de diversidade e inclusao da SalesForce

foram importantes para sua experiéncia na empresa € como parte do OutForce. Foi na

2 Entrevista completa no Anexo D.
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SalesForce que se sentiu segura para contar sua historia e falar abertamente sobre sua

sexualidade.

Teve momentos em que foram bem complicados para mim dentro da empresa — e
também por conta da vida pessoal — que o grupo [OutForce] suportou muito. Eu
ainda morava com meus pais nesse periodo. Tinha essa parcela em que eu ndo podia
ser 100% eu, que era sempre de alguma forma podada, mas na empresa eu podia.
Isso fez muita diferenga, porque por pelo menos 8 horas da minha vida, eu podia
estar com pessoas que me faziam bem. (GOUVEA, entrevista, 2023)

Na SalesForce, reconhece-se também o papel de importincia da lideranga. A influéncia
gerada ¢ essencial para a ampliacdo, estabelecimento e fortalecimento de uma cultura diversa.
Diversidade e inclusdo ndo fazem parte s6 de campanhas internas ou externas, mas € um
compromisso que integra até mesmo as metas e métricas de cada empregado ou area de
negocios, alcangando do topo até a base via ferramenta interna de alinhamento estratégico.
“Nao ¢ s6 parte do DNA, mas também ¢é parte da visdo da empresa. E como estd no
alinhamento estratégico de todo mundo, isso acaba sendo uma responsabilidade e
compromisso com todo mundo”, aponta Gimenez (2023).

Contudo, ¢ importante destacar que, apesar dos programas e politicas internas, percebe-se
uma grande centralizacdo nos Estados Unidos, pais sede da organizacdo. A maioria dos
dados, metas e avangos se referem a operacdo no pais. Quanto ao Brasil, falta clareza sobre
os objetivos da empresa para a comunidade LGBTI+ local, considerando seus anseios e
diferencgas culturais.

Conforme Collins e Bilge (2021), raca, classe, género e orientagdo sexual sdo marcadores
investigados nas relagdes de interseccionalidade, assim como nacionalidade. E relevante
considerad-los e observa-los regionalmente ao se pensar em politicas de diversidade e
inclusdo. Mesmo dentro da propria comunidade héd discrepancias relacionadas as vivéncias
individuais de cada sigla, o que faz com que alguns grupos tenham mais acessos a
oportunidades do que outros. Por isso, € sempre necessario ponderar a quem essas politicas
abrangem, quais seus marcadores sociais e identitarios a fim de garantir que as agdes atinjam

também pessoas com maior vulnerabilidade social e menos acessos.

4.2 O Caso Accenture

Fundada em 1989, com sede em Dublin, na Irlanda, a Accenture faz parte da Fortune 100%,
indice que lista as melhores empresas para se trabalhar no mundo. A empresa de tecnologia

liderada por Julie T. Sweet tem cerca de 738 mil empregados pelo globo e atende clientes em

24 Disponivel em: <https://fortune.com/ranking/best-companies/>. Acesso em: 03 jul. 2023.
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120 paises. No Brasil, sdo aproximadamente 10 mil empregados. A empresa chegou ao pais
no ano de 2001, com sede em Sao Paulo.

Conforme a Fortune, o quadro associativo da Accenture é formado por 41% de mulheres,
12% de pessoas negras, 26% de asiaticos e 11% hispano-latino. Em seu site, ao acessar a guia
que fala sobre diversidade e inclusdo, a Accenture deixa explicito seu posicionamento ao
informar ndo tolerar discriminag¢do ou qualquer tipo de discurso de 6dio. Além de informar
que, em 2022, mais de 71 mil empregados participaram do programa “Prosperando Juntos:

Construindo Resiliéncia e Pertencimento®”

, focado em impactar a cultura empresarial e
espalhar pertencimento dos empregados com a empresa.

Entre a lideranga, 50% do conselho diretor ¢ de pessoas etnicamente diversas e os outros 50%
¢ constituido por mulheres. A Accenture defende que a diversidade precisa fazer parte de
todos os niveis hierarquicos, incluindo a alta lideranca. Signataria do Pacto Global das
Nagdes Unidas, a empresa divide com o publico seu Codigo de Etica Empresarial®® e é no
documento que apresenta seu compromisso com os Direitos Humanos. O arquivo demonstra
o empenho pela eliminacdo de desigualdades, encoraja e empodera os empregados a se
manifestarem contra comportamentos desrespeitosos, inadequados, antiéticos, ilegais e
fraudulentos; e ainda apresenta tolerancia zero a qualquer represalia que o denunciante possa
sofrer.

O dever de respeito pelo individuo também ¢ pauta em seu Codigo de Etica Empresarial. A
empresa expressa categoricamente a ndo tolerancia ao assédio, citando orientacdo sexual,
identidade e expressao de género. Mencionar esses termos € essencial para garantir a
seguranca de pessoas LGBTI+. E importante que faca parte da politica e do codigo de
conduta da organizagao.

A Accenture detém mais de 119 mil aliados internos da comunidade LGBTI+ espalhados em
todos os paises em que opera, divididos em suas 90 networks, os reconhecidos grupos de
afinidade. Ser um aliado significa ndo necessariamente integrar um grupo minorizado, mas
compreender as estruturas sociais, a importancia da causa e se dispor a fomentar a discussao e
a mudanca dentro e fora da organizagao.

Focando em progressdao de carreira e desenvolvimento de lideranga, a empresa fornece a

trilha de “Aprendizagem de Liderangas LGBTIQ+?"”, no qual mais de 650 potenciais lideres

% Tradugdo livre do original: Thriving Together: Building Resilience & Belonging

% Tradugdo livre do original: Code of Business Ethics

2" Tradugdo livre do original: LGBTIQ+ Leaders Learning. Disponivel em:
<https://www.accenture.com/us-en/about/company/integrated-reporting#>. Acesso em: 03 jul. 2023.
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participaram do treinamento desde 2018 para acessar informagdes, ferramentas e apoio, a fim
de continuar a construir suas carreiras e se tornarem modelos e lideres LGBTI+.

Para os empregados LGBTI+ e seus conjuges, a Accenture oferece plano de saude
completamente coberto pela empresa, ademais, reconhece a unido homoafetiva. Sua
populagdo transexual também tem o plano de satde coberto, incluindo processo de
redesignacdo e afirmacdo de género.

A Accenture é membro fundador da Parceria para a Igualdade Global LGBTI*, uma coalizio
composta por 22 empresas € seis organizacoes sem fins lucrativos, em parceria com o Férum
Econémico Mundial e o Escritorio do Alto Comissariado das Nag¢des Unidas para os Direitos
Humanos. Por meio da adogdo das Normas de Conduta da ONU para Empresas, que visam
combater a discriminagdo contra pessoas lésbicas, gays, bissexuais, transgéneros e
intersexuais, a Accenture se compromete em promover a inclusao LGBTI+.

Outrossim, a Accenture se responsabiliza por estimular o debate de diversidade e inclusao
também em seu ecossistema e stakeholders, entregando valor em 360° para clientes,
empregados, acionistas, parceiros ¢ comunidades. A busca por diversidade abrange até
mesmo a cadeia de suprimentos e serve como uma maneira de também incentivar clientes,
parceiros e fornecedores a aprender e aprimorar a forma como projetam e implementam a
inclusdo e a diversidade em suas proprias cadeias.

Bruna Baldo, especialista e coordenadora de D&I, explica que, no Brasil, o Pride — grupo de
afinidade LGBTI+ da Accenture — surgiu em em 2010, enquanto os grupos voltados a
género e pessoas com deficiéncia comegaram em 2007. A empresa conta com um time
dedicado a diversidade e inclusdo que lida com os seguintes pilares: género, raca, LGBTI+,

50+ e pessoas com deficiéncia.

O [grupo] LGBTI+ surgiu em 2010, com o lider que ainda ndo era assumidamente
gay, mas que se posicionou como lider gay, pois viu a importancia de ser uma voz
no tema. Porém, precisavamos também de um diretor, mas naquela época gays
diretores assumidos ainda eram escassos e entdo uma mulher heterossexual foi a
sponsor por alguns anos. Depois, vieram alguns lideres homens heterossexuais, até
que em 2020, pela primeira vez, um diretor gay assumiu a posi¢do como sponsor da
comunidade. Desde entdo, outros diretores LGBTI+ surgiram. Hoje, a Accenture
possui mais de 3.400 aliados e mais de 100 pessoas no ERG, pois ¢ dividido em
alguns grupos: Politicas e beneficios, Pilar T, engajamento e desenvolvimento.
(BALDO, entrevista, 2023)%

Edison Augusto (2023)*, integrante e lider do grupo Pride, da Accenture, relembra que, no
inicio, os encontros da network no Brasil eram reservados, com alguns empregados e em sala

fechada. Até que o Pride consolidou for¢a e se empoderou culturalmente. “Por todo o

2 Tradugdo livre do original: Partnership for Global LGBTI Equality.
2 Entrevista completa no Anexo E.
%0 Entrevista completa no Anexo F.



51

trabalho de sensibilizagdo e engajamento das pessoas que estavam envolvidas com o

programa Pride, a gente conseguiu transformar”.

A gente saiu de reunides em salas fechadas, em horario de almogo — era assim que
a gente conseguia ter engajamento ¢ as pessoas conseguiam sair dos seus projetos
para poder participar — para irmos para o ambiente publico da empresa e falar
abertamente sobre a comunidade LGBTI+ e auxiliar em ac¢des de transigdo de
pessoas transexuais dentro da empresa. Entdo assim foram algumas transformagdes.
E ai em 2018 quando a gente sai desse grupo de afinidade e cria de fato o comité e
comega a fazer um trabalho de interseccionalidade com os outros programas de
diversidade da empresa. (AUGUSTO, entrevista, 2023)

Um aspecto relevante ¢ a acdo da Accenture de colocar suas agdes e praticas de diversidade e
inclusdo no onboarding de novos empregados. Resumidamente, o onboarding ¢ o processo de
integracdo de um novo empregado, ¢ o0 momento de apresentar o que ¢ a empresa, sua visao,
valores, metas e cultura. E literalmente embarcar o novo empregado e mergulha-lo na cultura
da organizacdo. Neste momento, tanto as pessoas LGBTI+ quanto possiveis aliados sao

convidados a integrar o Pride.

As acdes afirmativas que a gente ja tinha ndo eram tao divulgadas. La atras [...] ndo
se falava do Pride e hoje todos sdo abordados [no onboarding]. A gente fala ndo s
do Pride, mas de todos os programas de diversidade existentes. Os representantes de
todos os programas de diversidade falam para as pessoas que estdo chegando sobre
acdes que estdo sendo executadas. Por muitas vezes, eu também participo do
onboarding convidando as pessoas LGBTI+ a entrar na comunidade e me procurar
para a gente poder ver como fazer o match dentro do proprio comité ou nao, porque
as vezes as pessoas ndo querem participar dessa forma. Ou para aliados, que nao sio
LGBTI+, mas entendem a importancia das ag¢des e de todo o trabalho. (AUGUSTO,
entrevista, 2023)

Além do omboarding, ao longo do ano os empregados da Accenture tém acesso a
treinamentos de diversidade sobre diferentes tematicas, como vié€s inconsciente objetivando a
levar as pessoas a perceberem e agirem sobre os proprios preconceitos, como ser um aliado
da causa e sua importancia e um treinamento de letramento sobre as questdes LGBTI+. “As
vezes ¢ complicado até para nds o que significa LGBTQIAP+, quem diré para quem nao faz
parte da comunidade. Entdo é importante. Eu sou do tempo que ainda era GLS”, comenta
Augusto (2023).

Baldo (2023) expressa que diversidade e inclusdo fazem parte do DNA da Accenture. A nivel
global, o tema ¢ debatido internamente desde 1995, e no Brasil data de 2002. Nessa
discussdo, a lideranca tem papel fundamental. “Garantir um ambiente inclusivo em todo o

mundo ¢ uma parte fundamental de nossa crenga de que a igualdade impulsiona a inovagao.”

Sem a participagdo da lideranga, o avanco do tema ndo seria possivel. Como
mencionei anteriormente, a jornada do tema LGBTI+ passou por diversas
transformagdes, com lideres que tinham o papel de spomsors aliados que
disseminavam que vocé pode ser vocé mesmo no local de trabalho e corroboramos
isto com as agdes desenvolvidas ao longo do ano, por meio de acdes afirmativas,
como por exemplo a primeira transicdo de género de funcionaria, onde toda a
equipe e lideranga foi envolvida e capacitada, porque era algo “novo”; outro
funcionario — homem trans — que ficou gravido trabalhando pouco tempo na
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Accenture e o acolhimento da lideranga e da Accenture. E, mais recentemente, a
participagdo e envolvimento massivo do CEO, que junto com os sponsors das
demais frentes, tem feito a diferenca. Os sponsors atuam nao somente no seu pilar,
mas também nos demais, refor¢ando a interseccionalidade. (BALDO, entrevista,
2023)

Accenture tem também um canal de dentncias para assédio ou discriminagdo. E uma
ferramenta para garantir a cultura de inclusdo. Além disso, a empresa ¢ signataria do Forum
de Empresas LGBTI+.

Assim como a SalesForce, a Accenture apresenta politicas consolidadas de diversidade e
inclusdo. Nota-se que hd o empoderamento da populagdo LGBTI+ da empresa, seja pelos
grupos de afinidade, seja pelo investimento na formacao de novos lideres e progressao de
carreira. Num panorama histdrico, nota-se o pioneirismo das empresas de tecnologia quanto a
pauta, principalmente nos Estados Unidos e Europa. Contudo, apesar das duas empresas
terem presenca no Brasil, respectivamente ha 10 e 22 anos, nota-se uma imprecisao quanto as
metas e objetivos para a populagao LGBTI+ local.

A Accenture tem politicas internas que abrangem a pluralidade desde a base até o topo,
atingindo seu proprio conselho de diretores para assegurar a presenca de perfis diversos na
tomada de decisdes. Todavia, como defendem Collins e Bilge (2021), existem marcadores
essenciais para tratar a interseccionalidade. Nisso, vale ressaltar que essas relagdes entre os
marcadores podem ser alteradas a depender da perspectiva analisada, de cultura para cultura.
Portanto, ¢ complexo dizer que todos os grupos considerados minorizados nos Estados
Unidos, por exemplo, sdo também minorizados no Brasil. A empresa divulga ter 50% de seu
conselho diretor constituido de pessoas etnicamente diversas e os outros 50% constituidos por
mulheres. Porém, nao expoe onde estdo as pessoas LGBTI+ no meio desses nimeros. E entre
“etnicamente diversos” ¢ importante provocar a quais etnias se referem, uma vez que a
organizagdo ndo deixa isso explicito.

A regionalizacdo das politicas de diversidade e inclusdo se mostra como um ponto de
melhora em ambas as empresas analisadas. Os Estados Unidos e Europa, apesar de sua
importancia, ndo ditam a subjetividade cultural do mundo. Cada pais tem sua peculiaridade,
assim como a populacdo LGBTI+ de cada nacdo detém sua subcultura, especificidades e
necessidades. Portanto, ¢ essencial ter metas e objetivos claros no Brasil para guiar o fazer

das politicas de diversidade e inclusdo locais.
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5. DE VOLTA AO BASICO: O QUE E PRECISO PARA TORNAR AS EMPRESAS
MAIS DIVERSAS E INCLUSIVAS

A jornada de transformacao cultural e estrutural pela diversidade e inclusdo precisa ndo ¢
simples, mas ¢ absolutamente possivel e necessaria. Antes de tudo, ¢ importante mapear o
perfil da organiza¢do, o seu momento e seu publico. Com isso, observa-se os pontos positivos
e os de melhora da empresa.

Falando especificamente sobre a comunidade LGBTI+, tema deste trabalho, a visao
interseccional ¢ imprescindivel. Em uma populagdo tdo diversa e suscetivel a diferentes
marcadores sociais e identitarios, faz-se essencial considerd-los na elaboragdo de qualquer
politica.

Drummond (2023), diretor da consultoria Diversifica, acredita ser fundamental pensar na
empregabilidade de pessoas LGBTI+, desde o acesso as vagas até a permanéncia na empresa.
Entre as siglas, algumas apresentam maior vulnerabilidade e menores oportunidades, como ¢
o caso das pessoas transexuais. Sendo assim, processos seletivos e contratacdo afirmativa sdo
importantes. Apds o recrutamento, cabe pensar na progressdao de carreira. A maioria da
populagdo LGBTI+ das empresas esta na base da piramide hierarquica, enquanto o acesso aos
cargos de lideranga ainda sdo pouco ocupados pela comunidade.

A criacdo de politicas de diversidade e inclusdo sdo essenciais. Sdo elas que garantem o
estabelecimento juridico de regras e normas de conduta. E uma forma objetiva e direta de
posicionar a empresa internamente quanto ao tema. Essas politicas precisam estar nos
cddigos de conduta e precisam ser reconhecidas pelos empregados da organizagdo. As
sangdes contra discriminacdo sdo igualmente essenciais. As pessoas passam a entender os
limites do que se pode ou néo dentro da empresa. E uma forma de impor respeito.

Como exemplos de politicas de diversidade e inclusdo estao o plano de satide que abranja os
conjuges e parceiros, apoio para transi¢do e afirmacdo de género, criacdo de canal de
dentincia para casos de desconforto ou discriminagdo, praticas de recrutamento e selecio
afirmativas, criagdo de grupos de afinidade para pessoas LGBTI+ e aliados, mudanga do
codigo de vestimenta e até mesmo a criagdo de banheiros neutros. Tao vital quanto pensar as

politicas, € treinar os gestores € os empregados para receberem a diversidade.

A gente precisa de outras politicas internas para poder garantir o pertencimento, a
inclus@o de fato. Quando a gente fala das pessoas entrarem, a gente esta falando de
ter diversidade na equipe, mas para ter inclusdo de verdade, é preciso ter
treinamentos especificos, letramento e depois treinamentos mais aprofundados
sobre o tema para certas equipes como a area de gestdo de pessoas e comunicagao.
E pensar o que todo mundo precisa saber. Qual ¢é o letramento? [Aquele] que nio d4
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para trabalhar na organizagdo sem entender isso para poder respeitar, conhecer e se
letrar minimamente sobre pessoas LGBTI+. Depois, os treinamentos especificos
vao ajudar quem precisa se aprofundar no tema. As politicas relacionadas a
beneficios sdo muito relevantes também, porque o que eu acompanho nas empresas
que eu dou consultoria ¢ que tem algumas questdes muito especificas do tipo: “a
gente tem plano de satide em que os conjuges podem participar independente se é
um casal homossexual, se ¢ um casal heterossexual. Ndo importa. Se é uma pessoa
trans... com a sua parceira, com o seu parceiro”. SO que as pessoas ndo sabem
disso. Elas [as empresas] ndo divulgam. [...] Muita gente ndo sabe se ndo ¢
explicito, se ndo esta escrito na comunicagio sobre plano de satide. (DRUMMOND,
entrevista, 2023)

A empresa precisa também reconhecer as unides LGBTI+. E importante equiparar os
beneficios para casais homoafetivos, considerando licenca maternidade ou paternidade, por
exemplo. Sdo questdes de gestao de pessoas que precisam ser revistas.

A criag¢ao das politicas de inclusdo ¢ a parte pratica do processo. Para isso, ¢ sempre valido
considerar ter vozes de especialistas no tema para corroborar com essa criacao. Ademais, a
criagio de uma cultura de respeito a diversidade é a parte estratégica e empirica. E nesse
momento que se pensa em como estabelecer uma nova visdo de mundo dentro da
organizacao. Treinar os empregados ¢ basilar. E se deve ter aliados na lideranga para abragar
a causa. Entdo, se cria uma rede de influéncia em relagdo ao tema.

De acordo com Drummond (2023), algumas pessoas serdo sensibilizadas pelos treinamentos
e letramento. Tocar o coragdo dos empregados é o objetivo para possibilitar a mudanga de
pensamento. Porém, outras ndo se sensibilizaram, mas vao sentir o peso da pauta na empresa
e o respeito imposto pelas politicas. Algumas vezes, essas pessoas podem até sair da
organizagio por sentirem que suas ideias j4 ndo cabem mais. E parte do processo.

A depender de cada empresa, ¢ absolutamente valido compreender se ha necessidade de
estabelecer uma area dedicada a diversidade e inclusdo, trabalhando em conjunto com a area
de gestdo de pessoas, mas que nao esteja sob seu guarda-chuva. Em alguns casos, os recursos
humanos se responsabilizam pelo pilar. Em outros, ¢ preciso um lider de diversidade e seu
time para lidar com a questdo em tempo integral, ajudando a dirigir o presente e o futuro da
organizacao.

Campanhas internas, grupos de afinidade, eventos, onboarding e diversidade e inclusao
postos como alicerce da organizacdo colaboram para a criagdo de uma nova cultura. A
politica pela politica ndo é capaz de criar, por si s6, uma cultura inclusiva. E preciso envolver
os stakeholders, desde sua cadeia de suprimentos até a ponta: o cliente final. As interagdes
organizacionais precisam ter o viés de diversidade. E nisso que as politicas entram. Contudo,
para a formacdo de uma nova cultura as estratégias visiveis e invisiveis sdo precisas. A

transformagdo acontece em 360 graus.
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O posicionamento da marca externamente fortalece o entendimento interno quanto a
diversidade e inclusdo, mas principalmente chama aqueles consumidores que tém a
responsabilidade social como valor moral determinante para suas escolhas. Neste sentido, o
marketing da diversidade €, sim, positivo. Os ganhos sdo celebrados dos dois lados da

conversa.
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CONSIDERACOES FINAIS

Para a escrita deste trabalho, foi arquitetado um arco histérico para compreender as relagdes
intrinsecas da comunidade LGBTI+, sua historicidade e luta social. Entdo, investigou-se as
origens do tema de responsabilidade social nas empresas, passando pelo capitalismo de
stakeholders de Schwab (2023), o Pacto Global da ONU e o Conselho para um Capitalismo
Inclusivo realizado pelo Vaticano. Dessa forma, dois movimentos foram considerados para
uma observagdo empirica de como se relacionam. Assim, as duas linhas historicas serviram
de base para o estudo de caso das empresas analisadas.

Além de artigos cientificos e livros de autores da area, entrevistas também foram usadas na
construcao deste trabalho. Esse recurso foi fundamental para conversas com os representantes
das empresas e também com especialistas em diversidade e inclusdo. O instrumento trouxe a
obra uma perspectiva mercadologica e pratica sobre o tema.

A SalesForce integra o grupo de empresas do Conselho por um Capitalismo Inclusivo, do
Vaticano. A Accenture ¢ signatiria do Pacto Global, da ONU, surgido em 2004. As duas
iniciativas defendem o ESG e a criacdo de uma forma mais humanizada de se fazer negocios,
remetendo aos fundamentos de capitalismo de stakeholder criados por Schwab (2023).

As duas empresas se dedicam a diversidade e a inclusdo e sdo capazes de compreender o
valor humano e monetario que o tema leva a organizacao. Observa-se que as duas tém a pauta
como alicerce cultural e de conduta, impactando desde a presidéncia até os niveis
operacionais, além de se posicionar perante seu ecossistema e clientes.

A pesquisa Benchmarking: Panorama das Estratégias de Diversidade no Brasil 2022 e
tendéncias para 2023*' — feita pela Blend Edu com 117 empresas com operagdo no Brasil,
abrangendo cinco regides diferentes — revela que 81% das respondentes detém orcamento
dedicado a diversidade. E 71% possuem area dedicada a gestdo da diversidade. De modo
geral, os numeros sdo imponentes ¢ demonstram uma tendéncia real em uma parcela do setor
empresarial. Contudo, ¢ valido destacar que grande parte das empresas analisadas no estudo
sdo de médio ou grande porte ou multinacionais.

Durante a construgdo deste TCC, foi notodria a falta de dados consistentes sobre a abrangéncia
dessa tendéncia de diversidade e inclusao em empresas menores, de pequeno porte. Esse ¢ um

ponto essencial a considerar a fim de questionar quais niveis empresariais esse debate alcanga

3 Disponivel em:
<https://conteudo.blend-edu.com/relatorio-benchmarking-diversidade-2022?material baixado hidden=benchma
rking 2022>. Acesso em: 03 jul. 2023.
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€ 0 quanto esta, por enquanto, restrito a uma nata empresarial. Além de serem escassos dados
sobre como a pauta € vista em empresas de perfil conservador.

Ambas organizagdes tém, recentemente, considerado com maior afinco as questdes que
envolvem as pessoas transexuais, grupo vulneravel da comunidade LGBTI+. Porém, no caso
da Accenture, suas publica¢des e politicas divulgadas ainda nao deixam explicito todas as
iniciativas voltadas a populagdo LGBTI+, inclusive, ndo se tem acesso as metas da empresa
para a comunidade e tampouco seus resultados na operagao brasileira.

De modo geral, a grande dificuldade € localizar e acessar dados empresariais brasileiros sobre
a populacdo LGBTI+ nas duas empresas. Grande parte das informagdes sao advindas das
operagdes nas sedes.

Tanto a SalesForce quanto a Accenture tém a pauta racial e de género entre suas prioridades.
As acdes de inclusdo sdo interseccionais, mas ainda € nebuloso o entendimento sobre o perfil
das pessoas LGBTI+ que entram e permanecem nas empresas, € quais interseccdes sao
consideradas para a criagdo das politicas € mesmo para o recrutamento.

Apesar de algumas empresas — como as analisadas — terem diversidade e inclusdo em seu
DNA e politicas para a comunidade LGBTI+ ha alguns anos, observa-se que, ainda sim, o
tema nao avangou como deveria. Como citado no inicio deste trabalho, ha empresas com
politicas de diversidade e inclusdo para pessoas LGBTI+ desde os anos 1990. Contudo, ¢ de
se destacar que, até hoje, algumas discussdes continuam bastante similares. Os avangos,
apesar de serem significativos para alguns grupos, sdo consideravelmente lentos se
considerarmos as décadas de luta por direitos por esta populacdo e as outras intersecgoes da
comunidade. Por isso a necessidade de se ter metas e objetivos nitidos e acelerar as agdes de
inclusao LGBTI+.

A transformagdo cultural pela inclusdo é complexa e definitivamente nada instantinea.
Porém, nitidamente as duas empresas estdo nesse processo. Schwab (2023) define o
capitalismo de stakeholders na década de 1970. As organizacdes analisadas foram fundadas
em periodo posterior a este, respectivamente em 1999 e 1989. E notério a influéncia do
conceito no modus operandi das organizagdes. De fato elas tém a responsabilidade social
como um de seus valores centrais.

Durante a producdo desta monografia, observou-se também a falta de produ¢do académica e
cientifica abrangente sobre diversidade e inclusdo nas empresas. Os impactos da pauta sdo
infinitamente mais trabalhados em organizagdes privadas, com estudos privados de

consultorias e empresas. E valido ressaltar que, apesar de ESG ser um tema em voga desde
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2004, a tematica social se tornou efervescente entre as empresas had ndo tanto tempo. Isso
explica a caréncia de mais produgdes.

Quanto a comunidade LGBTI+, foi possivel encontrar produgdes que versam sobre aspectos
especificos, como género e sexualidade, mas ainda ha falta de produgdes sobre a relagao
dessa populacao em contextos sociais como o do mercado de trabalho privado. Portanto, para
construir esta obra, foi vital estabelecer correlagdes e intersec¢des entre obras e temas a fim
de compreender o objetivo final: como as empresas se relacionam com diversidade e inclusio

de pessoas LGBTI+.
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