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RESUMO

Objetivou-se analisar o compromisso empresarial com a comunidade LGBTQIA+ no Brasil.
Utilizou-se de método misto de analise de conteido (VERGARA, 2005) para investigar a
midiatizacdo de acdes de gestdo da diversidade sexual de empresas filiadas ao Forum de
Empresas e Direitos LGBTI+. Realizou-se uma pesquisa documental em duas etapas a fim de
identificar as empresas de maior visibilidade e a frequéncia estatistica das acdes empresariais
pro-diversidade. Com base na critica a gestao da diversidade, foi constatada a precariedade
da divulgacdao das a¢des das empresas quando em comparagdo ao compromisso social
firmado, especialmente nas que se referem as pessoas transgénero. Por fim, os resultados
caracterizaram o provavel cenario em que as empresas ndo divulgam determinada acgado
porque ndo a realizam, o que possibilitou a definicdo da Gestdo da Imagem Organizacional.
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1 Pés-doutor em Humanidades Digitais e Ciéncias Sociais (2019) na Friedrich-Alexander-Universitat
Erlangen-Niirnberg, Alemanha. Doutor em Administracdo pela EBAPE/FGV. Professor Associado na
Faculdade de Administracdo e Ciéncias Contabeis da Universidade Federal do Rio de Janeiro
(FACC/UFR]), Brasil. Fundador e coordenador do PEP-Rohm - Programa de Estudos e Pesquisas em
Desenvolvimento Humano, Formacao de Liderancas Transformadoras e  Governanga
Social, http://pep-rohm.facc.ufrj.br. E-mail: ricardorohm@gmail.com.

2 Bacharelando em Administracio na Faculdade de Administragdo e Ciéncias Contdbeis da
Universidade Federal do Rio de Janeiro (FACC/UFR]), Brasil. Membro do PEP-Rohm - Programa de
Estudos e Pesquisas em Desenvolvimento Humano, Formacdo de Liderancas Transformadoras e
Governanca Social, http://pep-rohm.facc.ufrj.br. E-mail: joseotavioalm@protonmail.com.

3 Bacharelando em Administracio na Faculdade de Administracio e Ciéncias Contabeis da
Universidade Federal do Rio de Janeiro (FACC/UFR]), Brasil. Membro do PEP-Rohm - Programa de
Estudos e Pesquisas em Desenvolvimento Humano, Formacdo de Liderancas Transformadoras e
Governanca Social, http://pep-rohm.facc.ufrj.br. E-mail: gvaluano@protonmail.com.

339


http://pep-rohm.facc.ufrj.br/
mailto:ricardorohm@gmail.com
http://pep-rohm.facc.ufrj.br/
mailto:joseotavioalm@protonmail.com
http://pep-rohm.facc.ufrj.br/
mailto:gvaluano@protonmail.com

L]
L
L
() ..l-
LA 8 s - 7 7= - -
R BE e waugene” Ricardo Rohm, José Otavio Lucas Martins e Gabriel Valuano
L]
onTe" Compromisso com a diversidade ou gestiao da imagem? Uma analise das empresas filiadas ao
L]
.

Revista Brasileira de Férum de Empresas e Direitos LGBTI+
Estudos Organizacionais

¢COMPROMISO CON LA DIVERSIDAD O GESTION DE LA IMAGEN? UN ANALISIS DE EMPRESAS
AFILIADAS AL FORUM DE EMPRESAS E DIREITOS LGBTI+

RESUMEN

Este estudio tuvo como propdsito analizar el compromiso organizativo con la comunidad
LGBTQIA+ en Brasil. Se utilizé un método mixto de analisis de contenidos (VERGARA, 2005)
para investigar la mediatizacion de las acciones de gestion de la diversidad sexual de las
empresas afiliadas del Férum de Empresas e Direitos LGBTI+. Se llev6 a cabo una investigacion
documental en dos pasos con el fin de identificar las empresas mas visibles y la frecuencia
estadistica de las acciones empresariales a favor de la diversidad. Desde la critica a la gestion de
la diversidad, se observoé la precariedad de la divulgacién de las acciones de las empresas en
comparaciéon con el compromiso social firmado, especialmente en aquello que se refieren a
personas transgénero. Finalmente, los resultados caracterizaron el escenario probable en el que
las empresas no divulgan una determinada accién porque no la realizan, lo que permitié la
definicion de Gestion de la Imagen Organizacional.

Palabras clave: Compromiso social, Gestion de la diversidad sexual, Minorias sexuales; Gestion
de Imagen Organizativa; Forum de Empresas e Direitos LGBTI+

COMMITMENT TO DIVERSITY OR IMAGE MANAGEMENT? AN ANALYSIS REGARDING THE AFFILIATED
COMPANIES OF THE FORUM DE EMPRESAS E DIREITOS LGBTI+

ABSTRACT

The paper aimed to analyze the social commitment towards the LGBTQIA+ community in Brazil.
It was used a mixed method of content analysis (VERGARA, 2005) to investigate the publicizing
of sexual diversity management actions of companies affiliated to the Férum de Empresas e
Direitos LGBTI+. A two-stage documentary research was conducted in order to identify the most
visible companies and the statistical frequency of pro-diversity corporate actions. Based on the
critics of diversity management, it was observed the precariousness of the companies' actions
disclosure when compared to their social commitment, especially regarding transgender people.
Finally, the results pointed out to a scenario in which the prominent companies do not disclose
such actions because they do not perform it, which enabled the definition of Organizational
Image Management.

Keywords: Social commitment; Sexual diversity management; Sexual minorities; Organizational

Image Management; Férum de Empresas e Direitos LGBTI+.
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INTRODUCAO

No Brasil, 27% das pessoas LGBTQIA+ ja foram agredidas fisicamente por pertencer a
esta comunidade (HEWLETT; YOSHINO, 2016). Trata-se do pais em que mais se mata pessoas
transgénero no mundo (QUEIROGA, 2018), no qual a morte de pessoas LGBTQIA+ por crime
de 6dio aumentou 342% desde os anos 2000 (SOUTO, 2018). As estatisticas evidenciam a
manutencao de um sistema de opressdo sobre essa comunidade, que encontra respaldo,
inclusive, na inércia legislativa (FIGUEIREDO et al., 2020), reforcando o desafio e a

necessidade de se colocar a tematica da inclusao frequentemente em pauta.

Situada na area tematica sobre a diversidade nas organizagdes, a presente pesquisa
enfocou na diversidade sexual, ou seja, relativa aos grupos marginalizados e fora dos padrdes
hegemonicos da sociedade (CAPRONI NETO; SILVA SARAIVA; ALMEIDA BICALHO, 2014), ao
tratar das pessoas Lésbicas, Gays, Bissexuais, Travestis, Transexuais e Transgéneros (LGBT).
No entanto, usou-se o acronimo LGBTQIA+ (OLIVEIRA ]UNIOR, 2015) correntemente adotado
pela comunidade que inclui as pessoas queer, intersexuais e assexuais e demais identidades

sexuais.

Estudos conduzidos por consultorias apontam acerca da realidade brasileira que 61%
das pessoas LGBTQIA+ ndo assumem publicamente sua orientagdo sexual no ambiente de
trabalho (HEWLETT; YOSHINO, 2016) e, neste mesmo ambiente, 25% ja foram assediadas
(JOHNSON, 2017). Tais dados estdo alinhados com a discussao da literatura cientifica ao ter
sido evidenciada a falta de confianga de profissionais LGBTQIA+ nas politicas de diversidade
das organizacdes (CAPRONI NETO; SILVA SARAIVA; ALMEIDA BICALHO, 2014; DINIZ;
CARRIERI; GANDRA; BICALHO, 2013; IRIGARAY; FREITAS, 2013) e o medo de se sofrer
retaliacao em virtude de “saida do armario” (CAPRONI NETO; SILVA SARAIVA; ALMEIDA
BICALHO, 2014; CARRIERI; SOUZA; AGUIAR, 2014; DINIZ et al., 2013; POMPEU; ROHM, 2018;
ROHM; POMPEU, 2014).
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Esses estudos explicitam os desafios da desfavoravel realidade da comunidade
LGBTQIA+ nas organizagdes, corroborando com a critica da gestdo da diversidade
apresentada por Alves e Galedo-Silva (2004). Outros autores avangcam nessa critica, mas com
um enfoque na diversidade sexual. Destacam-se as contribui¢cdes de Saraiva e Irigaray (2009)
acerca da prevaléncia de discursos que nao se refletem em praticas efetivas e de Rohm e
Pompeu (2015) que explicitaram a critica do marketing da imagem corporativa sem

contrapartida pratica.

Por meio de entrevistas com executivos, Sales (2017) destacou as motivagdes
utilitarias e instrumentais das empresas que se filiaram ao Férum de Empresas e Direitos
LGBTI+. Em meio a discussao acerca da intencionalidade empresarial em relacdo as politicas
de diversidade sexual, problematiza-se: o que as a¢des midiatizadas demonstram sobre o

compromisso publicamente firmado por empresas com a comunidade LGBTQIA+?

A luz dos aportes feitos por Sales (2017), o presente artigo buscou contribuir para a
tematica da diversidade sexual nas organizag¢des ao analisar o compromisso empresarial para
com a comunidade LGBTQIA+ no Brasil sob a ética da visibilidade midiatica que se adquire

em decorréncia do vinculo publico a tematica.

Em um pais no qual os individuos LGBTQIA+ representam um mercado de
aproximadamente 5,7 milhdes de pessoas, com perspectiva de movimentar até 150 bilhdes de
reais por ano (JOHNSON, 2017), iniciativas pré-diversidade, tal como o Férum de Empresas e
Direitos LGBTI+ (SALES, 2017), parecem surgir como um caminho para as empresas
conquistarem esse mercado. Isso ocorre, por exemplo, quando as liderangas e altos
executivos se posicionam publicamente e declaram a “inclusdo LGBTI+” como prioridade de

suas empresas (FILIPPE, 2020).

Todavia, tal como apontado por Saraiva e Irigaray (2009), muitas empresas atuantes
no Brasil abstém-se de se aprofundar na real importancia da diversidade sexual, objetivando

exclusivamente conquistar legitimidade e admiracao dos consumidores. Essa abstenc¢ao
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torna-se ainda mais grave frente a realidade brasileira na qual, em 2018, 420 pessoas
LGBTQIA+ morreram assassinadas ou por suicidio (SANTOS; BENEVIDES, 2019). Nesse
contexto, ressalta-se a importancia de se investigar até que ponto esse compromisso publico
afirmado pelos executivos se reflete em uma contrapartida pratica na promog¢do dos direitos

e respeito as minorias sexuais.

Mediante abordagem mista (CRESWELL; PLANO CLARK, 2018), tratou-se de uma
pesquisa de natureza basica (SILVA; MENEZES, 2005) e descritiva ao usar de técnica
padronizada de coleta de dados e de indices de frequéncia para a analise da amostra (GIL,
2008). Com o objetivo de analisar o compromisso empresarial para com a comunidade
LGBTQIA+ no Brasil, o recorte da pesquisa considerou apenas empresas filiadas ao Forum de
Empresas e Direitos LGBTI+, iniciativa de referéncia na tematica no pais (SALES, 2017). Foi
realizada uma pesquisa documental, em duas etapas principais (GIL, 2008), a fim de,
respectivamente, identificar as empresas de maior visibilidade e mapear as agdes da amostra
selecionada, atentando-se para a andlise e descricdo de caracteristicas referentes a

midiatizacdo das agdes empresariais.

Nas préximas quatro sec¢des, revisou-se a bibliografia da tematica de diversidade
sexual nas organizagdes e a relagdo de compromisso das empresas com o tema. Em seguida,
apresentou-se o percurso metodolégico do artigo, para, em sequéncia a estruturacao de
critérios e a selecdo da amostra, discutir os resultados levantados. Apés analisado o
alinhamento entre os documentos disponiveis em midias digitais e o que as empresas
compromissadas se propdem a fazer, evidenciou-se nos resultados, a partir de quatro
contradigdes, o provavel cenario em que as empresas em destaque nao divulgam ou veiculam
uma referida acdo porque, em verdade, ndo a realizam. Ainda nos resultados, definiu-se o
conceito de Gestao da Imagem Organizacional (GIO). Ao fim, foram apresentadas as limitacdes
da pesquisa, sugestdes de novos estudos e retomou-se os resultados para apresentar as

contribuicdes tedrica, social e pratica que o presente artigo ofereceu ao problema pesquisado.
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DIVERSIDADE NAS ORGANIZACOES

A sustentagdo teorica do presente estudo é composta por trés pilares. O primeiro versa
sobre a critica a gestdo da diversidade desde a sua concepc¢do a implementagdo de tais acdes
no Brasil, apontando para um cendrio de instrumentalizacdo da tematica. O segundo se
destinou a discutir o contexto de exclusdo e discrimina¢do enfrentado por funcionarios
LGBTQIA+ nas organizagdes, o que salienta, para além dos interesses econdmicos das
empresas, a importancia de que politicas efetivas e diligentes de diversidade sexual sejam
desempenhadas a fim de tornar os ambientes empresariais menos desfavoraveis.

Para que a diversidade sexual ndo se torne um mero recurso e tendo em vista a
importancia da constru¢do de uma imagem corporativa legitima, faz-se necessario o
engajamento social frente ao desafiador contexto de discriminacdao contra a comunidade
LGBTQIA+ nas organizac¢Oes brasileiras. O terceiro pilar discutiu o compromisso social das
empresas com a diversidade sexual e uma das principais iniciativas no cenario brasileiro
neste tema para uma gestdo socialmente responsavel. A figura abaixo sintetiza o percurso que

se sucedera:

\
* A critica a gestfio da diversidade
* Principais autores: Alves e Galedo-Silva (2004) e Saraiva e Irigaray (2009).
1
J
\
*Diversidade sexual e LGBTQIAfobia nas organizages
* Principais autores: Saraiva e Irigaray (2009), Rohm e Pompeu (2015) ¢ Almeida e
2 Vasconcellos (2018)
v
\
* Gestiio socialmente responsavel e o compromisso social com a diversidade sexual
no Brasil
3 * Principal autor: Sales (2017)
/

Figura 1: Fundamentagdo tedrica da pesquisa, elaborada pelos presentes autores
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A CRITICA A GESTAO DA DIVERSIDADE

A literatura sobre a diversidade nas organizacdes é tratada por duas perspectivas
principais: a utilitaria e a critica. A primeira aborda sobretudo a vantagem competitiva em
beneficio das empresas, enquanto a segunda problematiza as motiva¢des dessas iniciativas
empresariais de inclusdo. Alinhada a perspectiva utilitaria, a gestdo da diversidade, segundo
os aportes feitos por Fleury (2000) e Thomas (1990), surgiu enquanto a ado¢do de politicas
administrativas, no que diz respeito as relagdes, praticas e composicao interna da forca de
trabalho, que garantissem que os atributos pessoais ou de grupos fossem considerados
recursos para a melhoria do desempenho organizacional mediante a atra¢do e reten¢do dos

melhores talentos de grupos minoritarios.

Pela perspectiva critica, Alves e Galedo-Silva (2004) argumentaram que as politicas de
gestao da diversidade nas organizagdes surgiram como resposta empresarial as conquistas
sociais que impuseram a obrigatoriedade da contratacao de grupos minoritarios mediante as
acOes afirmativas previstas em lei. Essas politicas empresariais objetivaram, segundo os
autores, internalizar as empresas as demandas externas resultantes da disputa politica, para

tornar a empresa o ator ativo da diversidade e antecipar os conflitos sociais inevitaveis.

A diversidade passou a ser vista como vantagem competitiva para as empresas, que a
tratam como um recurso mensuravel, controlavel e gerenciavel, o que neutraliza as diferencas
e instrumentaliza e retira o seu sentido politico, isolando o ambiente empresarial das
dindmicas que permeiam a sociedade (ALVES; GALEAO-SILVA, 2004). Todavia, muitas
organizacoes abstém-se de se aprofundar na real importancia do tema, objetivando
exclusivamente serem percebidas como mais socialmente responsaveis do que outras que
ndo adotem a mesma postura, conquistando legitimidade e admiracao do mercado e,

consequentemente, dos consumidores (SARAIVA; IRIGARAY, 2009).

Incluido no guarda-chuva tematico da gestdo da diversidade, o presente artigo se

dedicou a estudar o recorte que se refere as politicas e acdes de diversidade sexuais,
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compreendendo a critica de Alves e Galedo-Silva (2004) como importante contribuicdo para a

analise e compreensdo do objeto estudado.

DIVERSIDADE SEXUAL E LGBTQIAFOBIA NAS ORGANIZACOES

Para Caproni Neto, Saraiva e Bicalho (2014) o campo da diversidade na producao
tedrica em Administracdo estd relacionado aos grupos excluidos e marginalizados da
sociedade, aqueles que se distanciam da identidade do homem branco, heterossexual e sem
deficiéncias. Pode-se somar a esta definicio dos autores a cisgeneridade, uma vez que, no
amplo leque deste campo, a diversidade sexual tem como dimensdes principais a orientagao

sexual e a identidade de género.

No intuito de contemplar a discriminacdo contra Travestis, Transexuais, Transgéneros
e Bissexuais, ainda que sejam evidentes as especificidades que diferenciam esses tipos de
discriminacdo, os presentes autores se alinham ao conceito apresentado por Oliveira Janior
(2015). Adotou-se o termo LGBTQIAfobia, consubstanciando-se as opressdes que afligem a

comunidade LGBTQIA+, uma vez que a expressdo tem como objetivo

sublinhar que a intransigéncia social em relacdo a homossexualidade masculina (ideia
implicita a nocdo de homofobia) ndo é da mesma ordem do desrespeito que atinge
lésbicas (oprimidas por uma lesbofobia que, além de homofébica, é machista e
sexista), nem do repudio que sistematicamente atinge travestis e transexuais, cujas
existéncias ferem de morte os binarismos macho-fémea, homem-mulher, o que as
torna vitimas preferenciais do terrorismo de género (OLIVEIRA JUNIOR, 2015, p. 2).

Como ja foi evidenciado por diversos autores, a homofobia e a transfobia sdo dois
elementos fortemente presentes no ambiente de trabalho no Brasil. Este meio mostra-se
particularmente propicio a origem e a profusao de posturas, praticas e discursos de viés anti-

homossexual, quando ndo abertamente homofébicos (SANTOS, 2016).

Travestis e Transexuais sdo afetadas dentro da organizacao de forma diferente quando

em comparac¢do a pessoas homossexuais e bissexuais, pois a discriminacao sofrida por estas
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guarda especificidades tais como as questdes relacionadas a documentacao, uso de banheiro,
vestiario e uniformes (ALMEIDA; VASCONCELLOS, 2018) que submetem este grupo a
exposicoes e vulnerabilidades sociais ainda mais acentuadas (ALMEIDA; VASCONCELLOS,
2018; IRIGARAY, 2011; OZEREN, 2014). Originada pela invisibilidade resultante da auséncia
de conhecimento sobre a categoria de identidade de género e da sub-representacdo destas
pessoas em ambientes escolares e de trabalho formal (ALMEIDA; VASCONCELLOS, 2018), e
em que pese o grupo sofrer opressao por intermédio de estratégias discriminatérias similares
a da homofobia, como o humor (CARRIERI; SOUZA; AGUIAR, 2014), a transfobia suscita
desafios e ac¢des especificos no combate ao composto das opressdes enfrentadas pelas

pessoas LGBTQIA+.

O conceito de gestdo da diversidade sexual delimita a discussao de gestdo da
diversidade presente em Fleury (2000) e Thomas (1990). Esta delimitagdo trata das relacgoes,
praticas de emprego, composicao da for¢ca de trabalho, processos, cultura organizacional e
politicas internas e externas a fim de atrair, desenvolver e reter os melhores talentos de

pessoas LGBTQIA+.

A gestdo da diversidade sexual busca também minimizar toda e qualquer
discriminacdo acerca da orientacdo sexual e identidade de género e potencializar os
beneficios advindos desta gestao. Segundo Saraiva e Irigaray (2009), contudo, os desafios
para o desenvolvimento de politicas de diversidade sexual perpassam problemas tais como o
preconceito arraigado nos funcionarios, a permissividade gerencial e a auséncia de senso

coletivo de diversidade.

Diversos autores apontam a assun¢do da sexualidade como um dos processos mais
desafiadores para pessoas homossexuais ou bissexuais no ambiente organizacional
(CAPRONI NETO; SARAIVA; BICALHO, 2014; CARRIERI; SOUZA; AGUIAR, 2014; DINIZ;
CARRIERI; GANDRA; BICALHO, 2013; OZEREN, 2014; POMPEU; ROHM, 2018; ROHM;
POMPEU, 2014; SIQUEIRA; ZAULI-FELLOWS, 2006). Este receio estd relacionado as
consequéncias tais como a discriminacao no processo de selecdo, isolamento, demissao, perda
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Férum de Empresas e Direitos LGBTI+

de chances de promogao a cargos mais elevados, menores remuneracoes, e viés na avaliagdo
de desempenho (SIQUEIRA; ZAULI-FELLOWS, 2006), além da piora das relagdes profissionais
e o aumento de conflitos (CAPRONI NETO; SARAIVA; BICALHO, 2014).

O humor, na forma de piada e ridicularizacdo, é uma das principais formas de exercicio
da homofobia nas organiza¢cdes (CARRIERI; SOUZA; AGUIAR, 2014; IRIGARAY; SARAIVA;
CARRIER], 2010; POMPEU; ROHM, 2018; POMPEU; SOUZA, 2019; ROHM; POMPEU, 2014). No
que tange a populacdo transgénero e travesti, parcela da comunidade sub-representada em
ambientes escolares e de trabalho formal, Almeida e Vasconcellos (2018) apontam as
questdes referentes a documentacdo e uso de banheiros, vestidrios e uniformes como os
principais desafios de pessoas ndo-cisgéneras nas organizacoes. Além desses desafios, os
autores ressaltam a baixa escolaridade e a linguagem corporal e verbal que se diferenciam do

padrao heterossexual e cisgénero.

Frente a esses desafios enfrentados pela comunidade LGBTQIA+, a promog¢dao de um
ambiente inclusivo e que potencialize a atividade desses funcionarios é benéfica ndo somente
para os individuos, como também para a organizacdo. Siqueira e Zauli-Fellows (2006)
destacam que, além de contribuir para uma melhora no desempenho desses empregados, um
ambiente inclusivo permite a consolidacdo de uma imagem de responsabilidade social
coerente, contando com o apoio dos trabalhadores. Caproni Neto, Saraiva e Bicalho (2014),
Fullerton (2013) e Ozeren (2014) apontam que nestes ambientes ha a tendéncia de maior
produtividade, satisfacdo e comprometimento com o trabalho, além da reducao de conflitos.
Nowack e Donahue (2019) e Rohm e Pompeu (2015) apontam para a menor rotatividade nos

cargos (turnover).

O posicionamento em favor da diversidade sexual é uma vantagem competitiva para as
organizacoes. Para Ozeren (2014), a diversidade sexual tornar-se-ia um pré-requisito para
uma organizagdo se manter competitiva, tanto pela diversificacdao da forga de trabalho quanto
pelo perfil do mercado consumidor. Autores também destacam os beneficios advindos deste
posicionamento as organizacdes diversas e inclusivas no processo de aquisicao de talentos.
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Pichler, Blazovich, Cook, Huston e Strawser (2018) salientaram a maximizacao das chances
de atracdo de profissionais altamente qualificados, enquanto Nowack e Donahue (2019)
destacaram, como um fator importante para se considerar um empregador potencial, a

existéncia de politicas de suporte as minorias sexuais.

No entanto, fortalece-se a narrativa de uma politica pré-diversidade associada
exclusivamente a resultados econémicos, o que evidencia uma falsa preocupacdo social pela
diversidade (SARAIVA; IRIGARAY, 2009). Neste cendrio, apesar da existéncia de politicas
formais de diversidade, funcionarios LGBTQIA+ nao confiam e ndo exercem seus direitos por
medo de represalia (CAPRONI NETO; SARAIVA; BICALHO, 2014; DINIZ et al, 2013;
IRIGARAY; FREITAS, 2013; SARAIVA; IRIGARAY, 2009) e, segundo Nowack e Donahue (2019),
ao ndo investirem efetivamente na consolidacao de uma cultura de inclusado e de diversidade
sexual, as empresas deixam de afetar positivamente todos os seus empregados,

independentemente de sua orientacdo sexual e identidade de género.

Rohm e Pompeu (2015) afirmam que a busca por uma imagem politicamente correta,
supostamente pro-diversidade no discurso, ndo se materializa em uma real contrapartida no
combate a homofobia organizacional, o que contribui para a perpetuacao dessa discriminag¢do
nas organizagdes. Segundo os autores, “[..] urge a efetiva implementacdo de politicas
inclusivas de Recursos Humanos para a diversidade sexual que ndo se restrinjam ao discurso

do marketing da imagem corporativa.” (ROHM; POMPEU, 2015, p. 244).

GESTAO SOCIALMENTE RESPONSAVEL E 0 COMPROMISSO SOCIAL COM A DIVERSIDADE
SEXUAL NO BRASIL

E necessario compreender as organizagdes como parte integrante de um contexto
social que as afeta. Neste sentido, Garriga e Melé (2004) e Porter e Kramer (2006) apontam
para uma relacao de mutua dependéncia entre as corporagoes e a sociedade. Para Garriga e

Melé (2004) as demandas sociais garantem legitimidade e prestigio as organizacdes e, por
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conseguinte, devem ser levadas em consideracao por elas em suas atividades para garantir o

alinhamento aos valores sociais.

Ao afirmarem que empresas bem-sucedidas pressupdem uma sociedade saudavel,
Porter e Kramer (2006) apontam que as decisdes empresariais, a fim de buscar o
compartilhamento de valores que garantam o bem-estar no longo prazo, devem, portanto,
considerar ndo somente os impactos internos a organizacdo advindos de suas decisdes, mas
também as possiveis externalidades de suas acdes a sociedade em que esta inserida. Logo, a
gestdo da diversidade sexual deveria ser implementada mediante uma perspectiva interna e

externa a organizacao (OZEREN, 2014).

Caproni Neto, Saraiva e Bicalho (2014), Irigaray (2011) e Saraiva e Irigaray (2009)
alertam para a importancia de se estabelecer uma postura critica a uma visdo asséptica
comumente aplicada as organizagdes, de modo que as reconhecam como espacos permeados
pela sexualidade e por relagdes de género em seu dia a dia, bem como afetadas pelos padroes
heteronormativos da sociedade. O impacto das a¢des empresariais frente aos funciondrios,
clientes e comunidade LGBTQIA+ ganha importancia singular visto que atingem a integridade
e dignidade de pessoas vulneraveis frente a sociedade e, principalmente, dentro das

organizacoes (OZEREN, 2014).

Dentre o leque de iniciativas que aproxima as empresas de uma atuacdo mais
humanizada, voltadas para a ética, para as pessoas e para o meio ambiente, a cidadania
corporativa se firma enquanto pratica de responsabilidade social que objetiva a vantagem
competitiva para as organiza¢des (VERGARA; BRANCO, 2001). Ao defender que a diversidade
seja tida como questdo de inclusdo e compromisso social, para além de uma questdo de
resultados e vantagem de negdcio, Sales (2015) aponta que trazer a diversidade para o
ideario institucional garante legitimidade para as praticas organizacionais e simboliza ganhos

para a empresa.
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Sales (2015) destaca o Férum de Empresas e Direitos LGBTI+ (“Forum LGBTI+"”) como
materializagdo de uma institucionalizacdo e adesdo a normas. Para o autor, o Férum LGBTI+ é
uma forma de transformar os discursos institucionais das empresas em agdes legitimas, além

de agir como fator facilitador na efetiva adesado de praticas focadas na diversidade sexual.

O Forum LGBTI+ destaca-se como uma inciativa de estimulo a troca de experiéncias
entre as empresas visando a produc¢do e reproducdo de boas praticas na tematica da
diversidade sexual e inclusio (GOIS; DUARTE; TEIXEIRA, 2017) por meio da adesdo a uma
carta de 10 Compromissos e reunides que contam com a presenca de altos executivos de
empresas publicas e privadas atuantes no Brasil (SALES, 2017). Almeida, Alves e Andrade
(2018) apontam que os objetivos do Forum LGBTI+ vao além de adicionar valor as marcas,
pois também visam promover o combate a homo-lesbo-transfobia no ambiente de trabalho e

na sociedade, e fomentar a ado¢ao dos compromissos.

Sales (2017) afirma que as empresas filiadas ao Forum LGBTI+ representam a elite da
tematica da diversidade no cenario nacional. Ao analisar estas empresas por meio de
entrevistas com os seus funcionarios, o autor identificou uma perspectiva instrumental da
diversidade, ou seja, esta pauta ndo foi percebida como estratégica e aliada aos objetivos
organizacionais. Sales (2017) ndo observou a existéncia de metas para o alcance dos objetivos
relacionados a carta de compromissos do Forum LGBTI+, tampouco a existéncia de

mecanismos ou prazos que possibilitem o acompanhamento dos resultados.

Tal como Rohm e Pompeu (2015) e Saraiva e Irigaray (2009), Sales (2017) observou a
prevaléncia de discursos que ndo se refletem em praticas efetivas. O autor alertou para a
importancia da comunicagdo empresarial estar em sintonia com ag¢des concretas nas
organizagdes, pois, além das consequéncias negativas para os funcionarios, incoeréncias

nesse sentido podem incorrer em problemas de reputacao as organizagoes.

Sales (2017) evidencia a critica a gestdo da diversidade de Alves e Galedo-Silva (2004)

ao identificar a instrumentaliza¢do da filiacdo ao Férum LGBTI+. A despeito de qualquer grau
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de ingenuidade, o autor afirma que as empresas envolvem-se com a diversidade sexual na
expectativa de retorno financeiro e ganho de legitimidade, tal como apontado por Saraiva e
Irigaray (2009), em detrimento de uma real preocupagao quanto aos impactos dessas acoes

em um grupo historicamente oprimido.

A secao seguinte descreveu o percurso metodolégico e a andlise feita sobre as
empresas filiadas ao Férum LGBTI+, mediante critério de visibilidade, para a posterior
conferéncia das acdes destas em relagdo aos compromissos firmados na carta dos 10

Compromissos.

PERCURSO METODOLOGICO

O presente trabalho tratou-se de uma pesquisa de natureza basica, tendo em vista a
definicdo de Silva e Menezes (2005), pois visou a geracdo de novos conhecimentos sobre a
tematica da diversidade sexual nas organiza¢des sem almejar uma intervenc¢ao pratica, ainda
que os conhecimentos aqui apresentados possam servir a pesquisas e intervengdes futuras no
contexto empresarial.

Com o designio de analisar o compromisso empresarial para com a comunidade
LGBTQIA+ no Brasil, foi considerada a populacdo de empresas publicamente compromissadas
com a diversidade sexual no pais, atentando-se para a andlise e descricdo de caracteristicas
referentes a midiatizacdo das a¢des empresariais. Para tanto, tratou-se de uma pesquisa
descritiva em que se utilizou de técnica padronizada de coleta de dados e de indices
frequenciais para a analise da amostra e a associacdo entre os dados do estudo (GIL, 2008).

A presente pesquisa apoiou-se em dados estatisticos simples e realizou uma analise
qualitativa em dialogo com a literatura mediante o método de analise de conteudo
(VERGARA, 2005). Ao coletar, organizar e analisar os dados quantitativos e qualitativos de
forma integrada, a pesquisa caracterizou-se como de tipo misto (CRESWELL; PLANO CLARK,
2018).
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Segundo Bardin (2016), a analise de contetdo trata-se de um método caracterizado
por oferecer objetividade, sistematizacdo e inferéncia analitica de dados que podem ser
quantitativos ou qualitativos, sendo organizada em trés fases: pré-analise, exploracdao dos
materiais, e tratamento e interpretacdo dos resultados. Para realizar a analise, foram seguidas
as etapas destacadas por Vergara (2005), que apresenta o método com enfoque voltado para
pesquisas em Administracdo, e reproduzidas no Quadro 1 a seguir. Ressalta-se que as
suposicdes do estudo sdo apresentadas ao final da andlise dos resultados e que no presente
percurso metodolégico aborda-se a definicdo de meios para a coleta de dados, da grade de

analise, das unidades e categorias de andlise do estudo.

Etapas* da Analise de Contetido

1. Definir problema de pesquisa

2. Revisar literatura

3. Definir suposi¢des**

4. Definir meio para coleta de dados

5. Aplicar o instrumento para coleta de dados

6. Definir grade para andlise

7. Realizar leitura do material selecionado

8. Definir unidade de analise

9. Definir as categorias de analise

10. Analisar o contetido por procedimentos estatisticos, interpretativos ou ambos

11. Resgatar problema de pesquisa

12. Confrontar os resultados com a teoria

13. Conclusio e redagdo do relatério

* aordem apresentada ndo é rigida, podendo ser alterada de acordo com a pesquisa

** podem ser elaboradas no inicio ou ao fim do texto

Quadro 1: Etapas da analise de contetido, adaptado de Vergara (2005)

Para analisar a populacao do estudo, fez-se necessaria uma pesquisa bibliografica em
que se resgatou contribuicdes de outros autores sobre as politicas empresariais de
diversidade sexual, a LGBTQIAfobia e o compromisso social das empresas com as minorias
sexuais. Tal procedimento foi realizado mediante uma revisao da bibliografia indexada nas
bases de dados disponibilizadas pelo Portal de Periddicos da Coordenacado de
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Aperfeicoamento de Pessoal de Nivel Superior e as suas referéncias cruzadas a fim de incluir

autores relevantes das referidas tematicas (GIL, 2008).

O recorte de empresas publicamente comprometidas com a valorizacdo da diversidade
sexual no Brasil foi feito a partir do critério de filiacdo ao Férum de Empresas e Direitos
LGBTI+, determinando o conjunto universo da analise realizada. Ressalta-se que a escolha do
Forum LGBTI+ se deu uma vez que ndo foram encontrados, no pais, selos ou érgaos
certificadores que avaliassem as organizacdes especificamente com relacdo a diversidade

sexual.

Criado em 2013, o Férum de Empresas e Direitos LGBTI+ se denomina uma
organizacdo informal que mobiliza e articula empresas no cendrio brasileiro pela promocgao
dos direitos da comunidade LGBTQIA+ no mundo empresarial. Os objetivos do Férum LGBTI+
consistem no aprimoramento da gestdo para adicionar valor as marcas, promo¢ao do
combate a homo-lesbo-transfobia no ambiente de trabalho e na sociedade, e o fomento da

adogdo dos 10 compromissos (ALMEIDA; ALVES; ANDRADE, 2018).

Esta organizacdo, segundo Sales (2017), é constituida principalmente por seu
Conselho Consultivo, Comité Gestor e Secretaria Executiva, e promove o dialogo e a
cooperagdo entre as empresas para que estas alcancem os 10 compromissos presentes na
carta de adesdo. Essa promocdo se dd por meio de encontros entre representantes da
comunidade empresarial, da comunidade LGBTQIA+, governos, drgaos da Organizacdao das

Nagdes Unidas e outras.

As empresas que participam do Férum sdo classificadas em Patrocinadoras Pleno,
Patrocinadoras Master e exclusivamente Signatarias (doravante apenas Signatarias), com
respectiva gradacdo decrescente de apoio institucional e destaque recebido no sitio
eletronico do 6rgdo. Até setembro de 2018, o Forum contava com 58 empresas filiadas, das
quais 14 eram Pleno, 10 Master e 34 Signatarias. As empresas Signatarias pagam uma cota
Unica de contribuicao ao Férum ao se filiarem, enquanto as Master e Pleno contribuem com

uma cota anual.
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Apés a revisdo da literatura e a delimitacdo da populagdo da pesquisa, foi realizada
uma pesquisa documental em duas etapas principais (GIL, 2008). A primeira teve o intuito de
identificar as empresas publicamente compromissadas com a diversidade sexual e que se

beneficiam de maior destaque midiatico acerca da tematica no Brasil.

Constituiu-se um corpus mediante a pesquisa realizada nos meses de agosto e
setembro de 2018 em duas plataformas de busca online. Utilizaram-se estes dois buscadores
online com o intuito de diminuir o viés criado pelo algoritmo do primeiro buscador, de modo
que a busca também fosse feita no segundo buscador sem o direcionamento de “buscas mais

relevantes” baseada no histérico do usuério.

Foram considerados materiais desde a criagdo do Forum LGBTI+ até o momento da
realizacdo das buscas (periodo de 2013 a 2018) a fim de mapear nestes materiais as
empresas com maior frequéncia de citacdo em revistas e jornais de maior visibilidade no
Brasil. Apds as buscas, desconsideradas as duplicatas, foram identificados 60 documentos que

citavam empresas filiadas ao Forum.

Instituiu-se o critério de visibilidade para selecionar a amostra das empresas que
teriam as suas ag¢des analisadas, uma vez que a associacdo ao Féorum LGBTI+ é tida como
referéncia no mundo empresarial (SALES, 2017) e compde o processo de consolidacao da

imagem empresarial de amiga da diversidade sexual.

Este critério foi baseado nos estudos estatisticos efetuados pelo Instituto Verificador
de Comunicac¢do (IVC) acerca da parcela de mercado de jornais, no periodo de junho a agosto
de 2018 (INSTITUTO VERIFICADOR DE COMUNICAGCOES [IVC], 2018a), e revistas, entre abril
e junho de 2018 (IVC, 2018b), em edi¢des digitais associadas a entidade. Consideram-se
apenas os veiculos auditados pelo IVC com o objetivo de aprimorar o rigor e homogeneidade
da amostra documental jornalistica utilizada para a selecio amostral das empresas. Foram
consideradas as publicacdes nos jornais digitais Folha de S. Paulo, O Globo, O Estado de S.
Paulo, Valor Econémico, O Tempo, Correio Braziliense, Estado de Minas, Extra e revistas

digitais Veja, Epoca, Exame, Epoca Negdcios, Carta Capital, GQ Globo.
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Dos 60 documentos inicialmente mapeados, 38 atenderam ao critério de visibilidade.
Neste conjunto documental identificou-se a presenca de 38 empresas, somando-se um total
de 107 apari¢des em todos os materiais. Em seguida, elaborou-se uma planilha no programa
Microsoft Office Excel na qual foram listados os veiculos, as suas parcelas de mercado
indicadas pelo IVC, e a quantidade de apari¢cdes de cada empresa em cada veiculo de midia

dentre os identificados na busca.

Multiplicou-se a parcela de mercado de cada revista ou jornal digital pela quantidade
de apari¢gdes que uma empresa teve neste meio de comunicacdo, a fim de se ponderar o Grau
de Impacto (GI) das empresas, uma vez que a aparicdo em um veiculo com 20% de parcela do
mercado, por exemplo, apresenta um alcance mais expressivo do que uma revista ou jornal

com parcela de 1%.

Segue abaixo a Equacao 1 utilizada para calcular o GI.

GI=X,Y +X,Y,+.. +X Y, (1)

Na qual X representa a aparicao no veiculo observado, Y representa a participa¢do de

mercado do veiculo observado e n é a quantidade de veiculos observados.

Apébs ter aplicado esta férmula para cada empresa identificada nos materiais
jornalisticos, ordenou-se decrescentemente a amostra e, assim, definiu-se a mediana dos GI a
partir da separagdo dos dados em quartis, identificando-se todas as empresas que obtiveram
Gl acima da mediana e que, portanto, foram selecionadas para a etapa de andlise da

divulgacao de suas agoes.
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Tabela 1 - Empresas selecionadas

Nome Grau de Filiacdo ao Forum
Numero de
Ficticio da Impacto Ramo Pais de origem de Empresas e
Empregados
empresa (GI) Direitos LGBTI+
Patrocinadora
A 0,6943 Industria Quimica Estados Unidos da América 43.000
Master
Internet e
B 0,6348 Estados Unidos da América 72.000 Signatarias
Tecnologia
C 0,4685 Varejo Franca 381.000 Patrocinadora Plena
D 0,4622 Bebidas Estados Unidos da América 100.300  Patrocinadora Plena
E 0,4213 Internet Estados Unidos da América  12.600 Signatarias
F 0,3763 Industria Quimica Alemanha 115.000  Patrocinadora Plena
G 0,3537 Bebidas Brasil 46.000 Signatarias
Industria
H 0,3231 Farmacéutica e Alemanha 100.000 Patrocinadora Plena
Quimica
I 0,2666 Transportes  Estados Unidos da América  12.000 Signatarias
Servigos
] 0,2631 Estados Unidos da América 250.000 Signatarias
Financeiros
K 0,2074 Bens de Consumo Estados Unidos da América 127.000 Signatarias
Energia e
L 0,1915 Estados Unidos da América 333.000 Signatarias
Tecnologia
M 0,189 Servigcos Espanha 150.000 Patrocinadora Plena
Inteligéncia
N 0,1836 Reino Unido 154.000 Patrocinadora Plena
Corporativa
Industria
0 0,1818 Estados Unidos da América 96.500 Signatdrias
Farmacéutica
P 0,1817 Cosméticos  Estados Unidos da América  26.000 Patrocinadora Plena
Q 0,1817  Servigos Legais Brasil 1.000 Patrocinadora Plena
Média de GI de todas as empresas 0,3283
Média de GI empresas Patrocinadoras Plenas 0,2958
Média de GI empresas Patrocinadoras Master 0,3472
Média de GI empresas Signatarias 0,3150
Proporcio de Empresas Brasileiras 12%

Fonte: Elaborada pelos autores
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Apés a selecdo das empresas, foi realizada em outubro de 2018 a segunda etapa de
pesquisa documental tendo como objetivo identificar as a¢des relacionadas a diversidade

sexual que tenham sido divulgadas pela prépria empresa ou noticiadas por outro veiculo.

Além dos 60 documentos anteriormente levantados, buscou-se por ag¢des das
empresas em seus sitios eletronicos ou documentos oficiais disponiveis ao publico tais como

cédigo de ética, regimento interno, manuais e relatdrios de sustentabilidade.

outubro/2018
Pesquisas em buscadores
por matérias jornalisticas

= Elaboragdo dos eixos analiticos com Abas especificas em Registro em base de dados em Excel com as agdes e resultado
Solcta dasiastes base nos compromissos do Férum | sites das empresas de cada empresa, apoiando-se em palavras-chave

Documentos oficiais da
empresa disponiveis online

Figura 2: Coleta de informag¢des das empresas, elaborada pelos autores

A fim de avaliar o alinhamento e a coeréncia destas acoes em relagcdo ao destaque e
prestigio midiatico angariado pelas organiza¢des, na etapa de andlise documental foram
elaboradas categorias, aqui chamadas de eixos de analise, com base no diadlogo entre a
literatura revisada e compromissos de filiagdo presentes na carta do Forum. A elaboracgao dos
eixos compds uma grade fechada de analise, segundo Vergara (2005), e se deu mediante
identificacdo dos compromissos aplicaveis ao escopo da presente pesquisa, analise e
correlacdo dos compromissos a luz dos pontos discutidos na fundamentagdo teorica e
formulacdo dos eixos com a definicio da dimensdo organizacional, identificacdo dos
compromissos do Férum contemplados, definicdo de acdes de gestdao da diversidade sexual
(doravante “acdes”) especificas para caracterizar cada um dos eixos. Essas acdes foram
operacionalizadas na analise dos documentos mediante a definicdo de palavras-chave que,
juntamente as agdes, compuseram as unidades de andlise do estudo. Os pontos estdo

descritos no Quadro 2.
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Eixos Dimensao Compro- Acoes Palavras-chave
organiza- misso do
cional Foérum

1) Externa 1 a) A alta lideranca da empresa assume Presidente; CEO;
Posiciona compromisso com a promog¢ao dos direitos alta lideranga;
mento LGBTQIA+, tratando do tema em falas, participacdo;
publico a documentos e politicas da empresa, compromisso
favor dos articulando-se com stakeholders (outras publico;
direitos empresas, governos, organizagdes, liderancas
LGBTQIA da sociedade civil) no didlogo em torno dos
+ direitos LGBTQIA+, de sua promogao, defesa e

ampliacdo na sociedade por meio de

programas e acdes efetivas;

b) A presidéncia e executivos promovem ou

participam de eventos com a comunidade ou

com a empresa sobre direitos LGBTQIA+.
2) Interna e 2e8 a) A empresa revisou ou implementou Beneficios
Equidade externa politicas de beneficios que promovem igualitarios;
de equidade de tratamento a homens e mulheres equidade; nome
direitos e homossexuais ou bissexuais; social;
oportunid b) A empresa revisou ou implementou empregabilidade
ades politicas de beneficios que contemplem as LGBTQIA+;
profission travestis e homens e mulheres transexuais em | capacitacao
ais questdes médicas e psicoterapéuticas; externa

c) A empresa implementou o nome social para | LGBTQIA+; agdes

travestis e homens e mulheres transexuais; afirmativas;

d) A empresa promove acgoes ligadas ao

favorecimento e desenvolvimento da

empregabilidade de pessoas travestis e

transexuais, por intermédio de um

recrutamento e selecdo direcionado, agdes

afirmativas ou politicas de beneficios

especificos;

€) A empresa promove agdes externas a

empresa de desenvolvimento profissional de

pessoas do segmento LGBTQIA+.
3) Interna 3 a) A empresa possui c6digo de conduta que Politica de ndo
Ambiente visa combater a discrimina¢do por orientagio discriminacao;
respeitos sexual; politica
0 e seguro b) A empresa possui codigo de conduta que antidiscriminagdo

visa combater a discriminagao por identidade
de género;

c) A empresa identifica e divulga boas praticas
internas de promocgao dos direitos LGBTQIA+;
d) A empresa possui canais de reclamag¢do com
profissionais capacitados no tema dos direitos
LGBTQIA+ e com procedimentos para
responsabilizacao;

€) A empresa divulga seus compromissos com
os direitos LGBTQIA+ nos canais de
comunicagao internos ou no site da empresa.

; codigo de ética e
conduta; canais
de dentuncia;
comunicacao
interna;

359




Revista Brasileira de

Estudos Organizacionais

Ricardo Rohm, José Otavio Lucas Martins e Gabriel Valuano
Compromisso com a diversidade ou gestiao da imagem? Uma analise das empresas filiadas ao
Férum de Empresas e Direitos LGBTI+

4) Corpo Interna 4 a) A empresa possui calendario de eventos Eventos internos;
organizaci com datas importantes para a comunidade participacao do
onal LGBTQIA+; movimento
sensibiliz b) A empresa realiza eventos com a presenca LGBTQIA+; datas
adoe de liderangas do movimento LGBTQIA+ comemorativas
educado (governamentais ou da sociedade civil) nas LGBTQIA+;
datas importantes para os direitos LGBTQIA+; conscientizacao;
c) A empresa inseriu o tema na rotina da sensibilizacao;
comunicagdo interna, a fim de promover a educacio;
conscientizagdo e sensibilizacdo do corpo formacao de
organizacional para o tema a partir de diversas | liderancas;
ferramentas ou plataformas;
d) A empresa inseriu o tema de maneira
especifica ou transversal nos processos de
educacio dos seus executivos, gestores e
empregados.
5) Interna 5 a) A empresa possui grupo de afinidade Grupo de
Institucio LGBTQIA+ oficialmente reconhecido e afinidade
nalizacao institucionalizado; LGBTQIA+;
dos b) A empresa apoia e confere visibilidade a coletivo; comité
grupos de acoes do grupo, a realizagdo de diagndsticos e a | de diversidade;
afinidade planos de acdo para a promogao dos direitos reconhecimento
LGBTQIA+. institucional;
acoes internas;
apoio e
visibilidade ao
grupo;
6) Externa 6 a) A empresa estimula a comunicag¢io Comunicagio
Comunica respeitosa para com o segmento LGBTQIA+; externa;
cdo b) A empresa promove a¢des ou campanhas de | campanhas;
respeitosa marketing que englobam ou que sdo voltadas marketing
e para o segmento LGBTQIA+; inclusivo;
inclusiva c) A empresa oferece visibilidade as pessoas representatividad
LGBTQIA+ e as considera, com respeito a seus e
direitos, em sua comunicacdo e marketing.
7) Externa 10 a) A empresa apoia organizacgoes sociais que Organizagdes
Responsa atuam com direitos LGBTQIA+; sociais, ONG,
bilidade b) A empresa realiza a¢des sociais e/ou patrocinio, agao
Social que comunitarias, em parceria com ONG ou conjunta,
contempl diretamente, que tém como publico-alvo as parceria; eventos
eas pessoas LGBTQIA+, priorizando travestis e externos; relacio
minorias transexuais; com stakeholders
sexuais c) A empresa patrocina, apoia ou realiza
eventos que promovem direitos LGBTQIA+ na
sociedade, divulgando suas a¢des a todos os
seus stakeholders.

Quadro 2: Eixos de andlise, elaborado pelos autores

Como a amostra analisada no presente artigo é composta por empresas publicamente

compromissadas com a implementacao dos “10 compromissos”, objetivou-se analisar esse
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compromisso por meio da observacao externa das midias e documentos publicos. Para tal,
elencou-se as acdes, embasadas na observacao dos indicativos de acdo e indicadores de
profundidade da carta do Férum, que serviram como desdobramento dos eixos para se
analisar mais detalhadamente e poder identificar as agdes nos materiais coletados na segunda

etapa da pesquisa documental.

O eixo de nimero um diz respeito ao posicionamento publico das altas liderangas com
a diversidade sexual (DINIZ et al, 2013; GOIS; DUARTE; TEIXEIRA, 2017; SALES, 2017). O eixo
de numero dois diz respeito as praticas que garantam a promoc¢ao da equidade de
oportunidades para pessoas LGBTQIA+ (ALMEIDA; VASCONCELOS, 2018; GOIS; DUARTE;
TEIXEIRA, 2017; ROHM; POMPEU, 2015). O eixo de numero trés refere-se a promo¢ao de um
ambiente respeitoso, seguro e saudavel para as pessoas LGBTQIA+ (CAPRONI NETO;
SARAIVA; BICALHO, 2014; FULLERTON, 2013; OZEREN, 2014; POMPEU; ROHM, 2018). O
eixo de nimero quatro esta relacionado as acdes internas para sensibilizacdo e educacao do
corpo organizacional (DINIZ et al, 2013; GOIS; DUARTE; TEIXEIRA, 2017; POMPEU; SOUZA,
2019; ROHM; POMPELU, 2015).

O eixo de numero cinco trata do reconhecimento oficial dos grupos de afinidade
LGBTQIA+ (OZEREN, 2014; SANTOS, 2016; SIQUEIRA; ZAULI-FELLOWS, 2006). O eixo de
numero seis diz respeito a comunicacdo e marketing orientados a diversidade sexual (SALES,
2017). O eixo de numero sete refere-se as acdes externas de desenvolvimento e promocao de

inclusdo para a comunidade LGBTQIA+ (FULLERTON, 2013; PICHLER et al, 2017).

Por fim, apds a elaboracdo dos eixos, analisou-se os materiais coletados referentes a
segunda etapa da pesquisa documental, de forma individual e contando com a subjetividade
dos presentes autores, a luz das unidades de analise compostas pelas agdes e palavras-chave
elencadas. Esta andlise teve por objetivo identificar a presenca ou a auséncia das acdes no
conjunto documental levantado, atribuindo o valor 0 para a “ndo observa¢do” e 1 para
quando ha “observagao”. Calculou-se também a média total de cada a¢do, por meio do calculo
de frequéncia, em fun¢do da presenca ou auséncia na analise das empresas em questao.
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Elaboragdo dos eixos
de andlise e suas
respectivas agdes

Anilise dos Identificagdo e frCal(A:ulc.) da
documentos sumarizagdo das equéncia por
agdes observadas na empresas, agoes €
levantados 2 S ;
analise dos materiais eixos

Figura 3: Fluxos das etapas de analise das empresas, elaborada pelos autores

Foram identificadas, ao fim, a frequéncia de cada acao, a média de frequéncias de cada

eixo e a proporc¢ao de agdes identificadas em cada uma das empresas analisadas, que foram

apresentadas a seguir e analisadas a luz da literatura revisada, identificando-se quatro

contradi¢des principais.

RESULTADOS

Apresentam-se as empresas com as suas respectivas classificagdes de filiacao ao

Forum, posicdes nos resultados do Grau de Impacto (GI, Tabela 1) e a propor¢ao das agdes

identificadas em cada empresa.

Tabela 2 - Resultados por empresa e classificacdo de filiacao

Proporgdo das

Nome Ficticio Filiagdo Posicdo GI g
agoes
1 Signatéria 99 88,57%
L Signataria 12¢ 75,48%
A Patrocinadora Master 19 73,57%
G Signatéria 79 71,43%
P Patrocinadora Pleno 16° 71,43%
H Patrocinadora Pleno 8¢ 66,67%
B Signatéria 20 64,29%
E Signataria 5¢ 63,33%
K Signataria 11¢ 52,86%
F Patrocinadora Pleno 62 51,67%
] Signataria 10¢ 49,76%
N Patrocinadora Pleno 14¢ 44,76%
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M Patrocinadora Pleno 132 43,33%
Cc Patrocinadora Pleno 3¢ 40,95%
Q Patrocinadora Pleno 17¢ 37,38%
D Patrocinadora Pleno 40 36,67%
0 Signataria 15¢ 32,62%
Média das acoes de todas as empresas 56,75%
Média das Signatarias 62,14%

Média das Patrocinadoras Master 73,57%
Média das Patrocinadoras Pleno 49,26%

Fonte: Elaborada pelos autores

Dentre as 10 Patrocinadoras Master, apenas uma se enquadrou aos critérios de selecao
amostral aqui adotados. Dentre as Patrocinadoras Pleno, a proporcionalidade do
enquadramento foi diferente, com aproximadamente 57%. Das 34 empresas Signatarias, oito
(aproximadamente 23%) se enquadraram aos critérios de sele¢do. A Tabela 3 apresenta os
resultados das frequéncias observadas com foco nos eixos e acdes, de acordo com o Quadro 2,

sem considerar individualmente as empresas.

Tabela 3 - Frequéncias dos eixos e agdes

Dimensao

s Eixo Acdes FrequénciadaAcio Média de frequéncia do Eixo
Organizacional

82,35%
47,06%
52,94%
11,76%
41,18% 52,94%
29,41%
35,29%
82,35%
58,82%
52,94% 56,47%
11,76%
76,47%
76,47%
41,18%
Interna 4 63,24%
70,59%
64,71%
88,24%
82,35%

Externa 1 64,71%

o v T o

Interna e Externa 2

(o VI I« )

Interna 3

T o 0 Q0

Interna 5 85,29%

(o VN = PN S|
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70,59%

Externa 6 b 35,29% 52,94%
c 52,94%
a 52,94%

Externa 7 b 52,94% 49,02%
c 41,18%

Fonte: Elaborada pelos autores

A presente pesquisa nao focou em tratar de modo individual e aprofundado a atuagao
de cada empresa, em seus contextos e/ou realidades internas. Adotou-se uma perspectiva
sobre o conjunto das empresas que apresentaram maior visibilidade midiatica relacionada a
diversidade sexual. Essas empresas, tratadas como a elite na tematica (SALES, 2017), sao as
que mais se beneficiam das vantagens advindas dessa imagem construida junto ao Férum e
por isso objetivou-se analisar o compromisso do conjunto de empresas representadas pela

amostra selecionada.

As contradi¢cdes apresentadas nas subsecdes seguintes referem-se aos resultados que
refletiram o contrario do propoésito do Féorum. Foram identificadas discrepancias entre o
discurso, por meio da filiacdo ao Férum - e o consequente ganho de imagem e vantagem para
essas organizacoes filiadas - e a pratica, representada pela divulgacao e compartilhamento
dessas agdes. A seguir, foram apresentadas as quatro contradi¢des, a partir dos dados de

estatistica descritiva analisados, e foi discutida a gestdo da imagem organizacional.

CONTRADICOES PRINCIPAIS
A classificacio de filiacdo ao Forum LGBTI+ e a divulgacdo das acoes

Ao analisar as proporg¢des das acdes e a posicao do GI de cada empresa, e consideradas
as trés classificacdes possiveis de filiagdo ao Foérum, percebeu-se que a classificacdo de
filiacio das empresas com o Férum ndo estava diretamente relacionada nem com a
visibilidade (GI) que estas apresentaram, nem com a observacao destas a¢des nestas
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empresas que ganham destaque. Ademais, cabe ressaltar que os diferentes niveis de filiagcdo
também configuram relagdes distintas entre as organizacdes filiadas e o Forum, pois apesar
de todas pagarem uma taxa de inscricdo, as que sao Patrocinadoras pagam uma anuidade que
as mantém como Master ou Pleno.

Quanto a proporcao das ag¢des identificadas em cada empresa (Tabela 2),
segmentando-se as empresas em suas respectivas classificacoes de filiagdo com o Férum, os
resultados se assemelham a analise do GI, na qual as empresas Signatarias obtiveram
melhores resultados, ou seja, veicularam suas acdes de forma mais explicita e acessivel em
comparagao com as Patrocinadoras Pleno. Ainda que as Patrocinadoras Pleno tenham obtido
destaque nos meios de comunica¢do, esta visibilidade tampouco refletiu em expressiva
observacao de agoes.

Em que pese a Empresa A ter sido a Unica dentre o grupo de Patrocinadoras Master a
receber destaque nos meios analisados, esta apresentou uma propor¢ao de acdes acima da
média das outras duas classificagdes analisadas, com 73,57%, terceiro melhor resultado
individual, superando as Patrocinadoras Pleno, que pagam a maior taxa de anuidade ao
Forum. As Signatarias analisadas, que, em tese, teriam menor visibilidade junto ao Férum em
comparacao as demais, apresentaram resultados superiores as Patrocinadoras Pleno. Apenas
duas Pleno ficaram acima da média alcan¢ada pelas Signatarias, enquanto seis obtiveram
propor¢des abaixo da média, o que indica ndo haver relagdo entre a classificagdo de filiagcao
mais elevada, e consequentemente a maior visibilidade angariada junto ao Forum, e a
proporg¢do de acdes observada.

Essas andlises sugerem evidenciar o discurso do marketing da imagem corporativa
sem a contrapartida pratica (ROHM; POMPEU, 2015), que se constitui mediante o proferido
apoio e associagdo a um 6rgao empresarial pr6-LGBTQIA+, em suas diferentes classificacdes
de filiagdo, mas que nao se reflete na propor¢ao das referidas agdes comunicadas a sociedade.
Percebe-se a légica instrumental no que tange a diversidade (ALVES; GALEAO-SILVA, 2004;
SALES, 2017) no posicionamento apresentado pelas Patrocinadoras Plenas, que pagam uma
anuidade pela visibilidade que gozam decorrente da associagdo ao Férum, alinhando-se a
esses valores sociais para assegurar legitimidade e prestigio (GARRIGA; MELE, 2004). O que
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poderia, a principio, indicar maior compromisso social com a comunidade LGBTQIA+, ndo
reflete, todavia, a observagdo dos compromissos firmados na adesdo, que contemplam a
colaboragdo e promocao de boas praticas entre as empresas e a sociedade.

Quando considerada essa forma de financiamento do Férum a partir do pagamento de
anuidade pelas empresas Patrocinadoras Master e Pleno, além de se considerar as
constata¢des apontadas por Sales (2017) acerca da auséncia de acompanhamento rigoroso,
sem metas e prazos determinados para a execucdo das ac¢des indicados pela carta de
compromisso, é sugestivo que as classificagdes de filiagdo sejam mais uma questao financeira,
um cdlculo de retorno sobre o investimento, do que um real compromisso que expresse niveis
de desenvolvimento gradativo do apoio, engajamento e aderéncia a proposta do Féorum. Tais
pontos sdo indicativos de uma limitacdo da iniciativa, pois faz crer que a filiacdo é um
instrumento de ganho de imagem comprado por empresas que pagam a taxa de inscricao e a
anuidade, mas sem haver como condi¢do necessaria um acompanhamento rigoroso, o que se

agrava pela auséncia de prestacao de contas e de certificacdo de tais acoes.

A auséncia de agdes voltadas para as pessoas transgénero

A marginalizacao da comunidade LGBTQIA+ no ambiente organizacional, ja apontada
por Ozeren (2014), se faz ainda mais enfatica e agressiva com as pessoas transgénero
(ALMEIDA; VASCONCELLOS, 2018), de modo que, a partir da frequéncia das agdes
relacionadas especificamente a este grupo, percebeu-se que a gestdo da diversidade sexual

que inclua as pessoas nao-cisgénero carece de atencao e visibilidade.
Abaixo destacam-se estas agdes e seus resultados.

Tabela 4 - Agdes voltadas para pessoas transgénero

Acao Frequéncia das ac¢oes
2.b 11,76%
2.c 41,18%
2d 29,41%
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3.b 58,82%
7.b 52,94%

Fonte: Elaborada pelos autores

Foi observada em 11,76% da amostra analisada a oferta de beneficios relacionados a
questdes de saude que atendessem as necessidades de pessoas transgénero, constatacdo que
pode indicar o baixo engajamento das empresas com a oferta equanime de beneficios para
todos os funcionarios, levando em consideragdo suas demandas diversas, principalmente

relativas a identidade de género.

O reconhecimento e a implementacao do nome social, fator importante para o bem-
estar e a dignidade de pessoas transgénero na vida e no trabalho (ALMEIDA; VASCONCELLOS,
2018), foram identificados em 41,18% das empresas observadas, enquanto praticas que
favorecessem a empregabilidade de pessoas transgénero foram identificadas em 29,41%.
Frente aos desafios enfrentados pelas pessoas trans em processos seletivos (CARRIERI;
SOUZA; AGUIAR, 2014; ALMEIDA; VASCONCELLOS, 2018), esta inércia empresarial parece

corroborar para a perpetuacao deste cenario de exclusao.

0 apoio as ONG ou as associacdes que mantém projetos de desenvolvimento, inclusao e
suporte a pessoas LGBTQIA+, com foco em pessoas travestis e transexuais, foi observado em
52,94% das empresas, demonstrando um compromisso mediano com o combate a
estigmatizacdo e ao preconceito em relacdo a esse grupo. Este nimero chama a atengao pois,
ao se tratar de uma acdo externa as empresas, apresenta indice superior as internas
supracitadas, colaborando para a constru¢do de uma imagem corporativa conveniente que
ndo se traduz plenamente em uma contrapartida interna a organizacdao (ROHM; POMPEU,
2015). Em outras palavras, as frequéncias sugerem, ao serem comparadas, que as empresas
se preocupam mais em se apresentar inclusivas ao publico do que em desenvolver
efetivamente acdes que as facam de fato inclusivas (ROHM; POMPEU, 2015; SARAIVA;
IRIGARAY, 2009).
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A acdo de inclusdo da identidade de género na politica de anti-discriminacao das
empresas obteve um resultado mais expressivo quando comparada as demais acdes voltadas
para pessoas transgénero, sendo observada em dez das dezessete empresas (58,82%). Nao
obstante, ao se comparar com os 82,35% de contempla¢do da orientacao sexual na politica
anti-discriminacdo, o resultado é bastante inferior, o que exemplifica o maior grau de

marginaliza¢do das pessoas trans.

Das 17 empresas analisadas, quatro (23,53%) ndo apresentaram nenhuma ac¢do
especifica voltada para pessoas transgénero. Fica evidente, por conseguinte, o descompasso
da inclusdo da orientacdo sexual em relacdo a identidade de género. Mostra-se fundamental,
portanto, além da implementacdo dessas ac¢des, a divulgacao destas a fim de torna-las de

conhecimento publico, como prevé a prépria carta de adesdo ao Férum LGBTI+.

Uma vez que os ambientes organizacionais tendem a ser abertamente homofébicos
(SANTOS, 2016), ao considerar a realidade enfrentada e o pouco enfoque de acdes para
combater a discriminacdo contra este grupo, mais vulnerdvel do que pessoas nao-
heterossexuais e cisgenéras (ALMEIDA; VASCONCELLOS, 2018; IRIGARAY, 2011; OZEREN,

2014), pode-se afirmar que estes espagos tendem a ser, também, abertamente transfobicos.

O compromisso social das empresas com a comunidade LGBTQIA+

Uma vez que o Forum, segundo Sales (2017) é um caminho para transformar os
discursos institucionais das empresas em agdes legitimas, a prépria organizacao orienta suas
filiadas para o firmamento deste compromisso mediante o envolvimento social e comunitario
com a causa LGBTQIA+, o que contribui para o fortalecimento da relacdo de dependéncia e
cooperacdo existente entre corporacdo e sociedade (GARRIGA; MELE, 2004; PORTER;
KRAMER, 2006).

Todavia, dentre as empresas analisadas, apenas nove das dezessete (52,94%) apoiam
organizacdes sociais que atuam na luta e garantia dos direitos da comunidade LGBTQIA+.

Apenas 52,94%, realizam diretamente, ou por intervencdo de ONG, agdes comunitarias que
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pretendem o desenvolvimento de pessoas LGBTQIA+ com foco em pessoas transgénero.
Menos da metade das empresas, 41,17%, patrocinam, apoiam ou realizam algum evento de
tematica LGBTQIA+, como, por exemplo, as Paradas LGBTQIA+, divulgando sua participacao

para stakeholders e para a sociedade.

Identificou-se que as quatro empresas que apresentaram 100% das acdes do eixo de
numero sete, obtiveram apenas 20% no eixo de numero dois, ‘Equidade de direitos e
oportunidades profissionais’, indicando um maior enfoque em divulgar acdes externas a
empresa em prol da comunidade LGBTQIA+ em detrimento de agdes internas, como a oferta
de beneficios igualitarios, nome social para pessoas transgénero e a¢des de desenvolvimento

de empregabilidade.

Fortalece-se, portanto, a afirmac¢do de Porter e Kramer (2006) ao observarem que as
empresas pouco se empenham em uma mudanca efetiva do seu modus operandi, o que
refletiria principalmente em acbes voltadas para as areas operacionais e estratégicas, em
razdo do foco estar na constru¢do de uma imagem positiva por meio do marketing, relaces
publicas e campanhas publicitarias, em detrimento do apoio e real preocupacao com um

grupo socialmente vulneravel (OZEREN, 2014).

Neste sentido, vale destacar que estas empresas analisadas sdo as que obtiveram
visibilidade mais expressiva nos veiculos de comunicagdo pesquisados, o que sugere uma
busca por consolidar uma imagem responsavel e inclusiva perante a sociedade (ROHM;

POMPELU, 2015).

Notou-se que o eixo de ‘Responsabilidade Social que contemple as minorias sexuais’ foi
0 que obteve a menor média dentre os sete analisados, 49,09%, indicando que as empresas,
ainda que sejam filiadas ao Féorum e declarem um apoio a comunidade LGBTQIA+, precisam
efetivamente adotar os compromissos firmados pelas préprias no ato da filiacdo para que se
mantenha a coeréncia entre o discurso e a pratica. Superar a instrumentaliza¢do do Férum,

destacada por Sales (2017), passa pela busca de um desenvolvimento, empoderamento e
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fortalecimento ndo somente do grupo historicamente oprimido que esta dentro da

organizac¢do, mas também daqueles que estao do lado de fora.
Perspectivas sobre a nao divulgacao das acoes

Em cada eixo, observou-se ao menos uma empresa que ndo demonstrou nenhuma das
acoes elencadas. Ao analisar este diagndstico de auséncia de diversas agdes em proporgoes
expressivas, o presente artigo considerou que os resultados obtidos a partir da pesquisa
empirica estdo alinhados a essa logica explicitada por Rohm e Pompeu (2015) da busca por
uma imagem conveniente de “empresa amiga da diversidade” frente a sociedade e,
especialmente, frente a comunidade LGBTQIA+. Formulou-se duas perspectivas de andlise

possiveis:
a) A empresa ndo divulga ou veicula uma referida acdo porque nao a realiza;
b) A empresa realiza a referida a¢do, mas nao a divulga ou veicula.

Quanto a perspectiva B, embora possivel, é improvavel ao expor uma incoeréncia para
as empresas filiadas ao Forum ao nao divulgarem suas ag¢des. Primeiro, tal posicionamento é
incoerente uma vez que as empresas, ao se associarem ao Forum LGBTI+, ndo somente se
comprometem com a observancia dos compromissos de adesdo, como também se engajam
em uma rede de compartilhamento de boas a¢des entre aquelas que integram o Forum e a

propria sociedade (ALMEIDA; ALVES; ANDRADE, 2018; GOIS; DUARTE; TEIXEIRA, 2017).

Segundo, além da garantia de legitimidade para as praticas organizacionais mediante a
institucionalizagdo da diversidade (SALES, 2015), essa posi¢cdo publicamente compromissada
com a diversidade sexual promove vantagens para a organiza¢do. Tal como foi observado na
literatura, agdes internas e externas de gestdo da diversidade sexual, quando articuladas de
forma diligente, resultam em destaque no mercado competitivo (OZEREN, 2014), propensao a
reducdo de conflitos, maior produtividade, satisfacdo e comprometimento dos funcionarios
no trabalho (CAPRONI NETO; SARAIVA; BICALHO, 2014; FULLERTON, 2013; OZEREN, 2014);
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maiores chances de aquisicdo de talentos altamente qualificados (PICHLER et al., 2018), e

destaque frente a empregados potenciais (NOWACK; DONAHUE, 2019).

Ao considerar que o posicionamento prod-diversidade sexual fortalece a imagem
empresarial perante a sociedade e estimula o consumo de uma parcela de mercado lucrativa e
valiosa frente ao competitivo cenario atual, além das demais vantagens competitivas
mencionadas (OZEREN, 2014; SARAIVA; IRIGARAY, 2009), o desempenho da amostra
observada no presente estudo mostra-se incoerente e questionavel. Em outras palavras, a ndo
divulgacdo considerada na perspectiva B mostrar-se-ia uma decisdo imperspicaz por parte

das empresas por representar, ao fim e ao cabo, uma perda de vantagem competitiva.

Diante desses dois argumentos principais, compreende-se que a perspectiva A é a mais
provavel e coerente. Todavia, o fato problematico consiste em se tratarem de empresas que
firmaram os 10 compromissos da carta de adesdao do Férum e, sobretudo, beneficiam-se de
visibilidade junto a organizacdo sem a contrapartida evidente e satisfatoria, tal como

destacado por Rohm e Pompeu (2015).

Frente a esses resultados, que indicam um provavel cenario de nao realizacdo das
acoes de gestdo da diversidade sexual, e em didlogo com a literatura, os presentes autores
definem a Gestdo da Imagem Organizacional, destacando suas consequéncias para as

empresas que a praticam.
A GESTAO DA IMAGEM ORGANIZACIONAL

A luz da instrumentalizacdo da diversidade (ALVES; GALEAO-SILVA, 2004) e da
dissonancia entre o que é dito e feito nas empresas (SARAIVA; IRIGARAY, 2009), que se
expressa no discurso do marketing da imagem corporativa sem a contrapartida pratica
(ROHM; POMPEU, 2015), definiu-se a Gestdo da Imagem Organizacional (GIO). Esses
elementos sdao confirmados a partir do trabalho de Sales (2017), que ao analisar
internamente as empresas filiadas ao Férum LGBTI+, explicitou a instrumentalizacdo da

diversidade sexual corroborada pela auséncia de metas, indicadores e mecanismos que
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viabilizem o alcance dos objetivos firmados pelas corporacdes ao aderirem a carta dos 10

COmMpromissos.

A GIO é definida como as a¢des organizacionais ludibriadoras, com foco no ambiente
externo, que ocorrem por meio da consolidacio de uma imagem de responsabilidade e
conveniéncia para com as causas sociais, visando o ganho de vantagem competitiva, melhoria
da reputacdo, conquista de mercado consumidor, valorizacdo da imagem da marca e atracdo
de talentos, mas que nado se refletem em ac¢des estratégicas ou operacionais internas que

garantam a isonomia com a imagem socialmente responsavel.

A partir dos resultados aqui apresentados, sugere-se a ocorréncia deste fendmeno em
virtude da incoeréncia entre o compromisso das empresas filiadas ao Forum LGBTI+ e os
dados estatisticos do mapeamento das acdes. A esperada realizacdo e compartilhamento de
acoes de diversidade sexual, por parte de empresas publicamente compromissadas com a

tematica, nao foi efetivamente observada.

A GIO pode afetar negativamente as pessoas LGBTQIA+, que ao serem ludibriadas e
convidadas a ingressar na organizacao, encontram um ambiente pouco propicio para elas e
sdo afetadas por ele (baixa produtividade, conflitos etc). Ao mesmo tempo, este fendmeno é
prejudicial para as proprias empresas que, ao criarem uma dissonancia entre o que é dito e o
que ¢ feito, afetam negativamente todos os funcionarios, LGBTQIA+ ou nao, ocasionando uma
perda de vantagem competitiva em termos de performance. Logo, a GIO, que inicialmente
pode parecer algo vantajoso para a organizacao, no sentido da constru¢do desta imagem que
atrai talentos e conquista mercado consumidor, pode significar um prejuizo no médio prazo,
especialmente em um mundo digitalmente conectado onde a informacao flui de forma rapida

e com impactos de dificil mensuracao.

Por fim, é importante que a consolidacdo da imagem alcancada pelas empresas a partir
do ganho de legitimidade externa (NOWACK; DONAHUE, 2019; OZEREN, 2014; PICHLER et al.
2018; SARAIVA; IRIGARAY, 2009) reverta-se em ac¢des efetivas dentro da organizacao
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(ROHM; POMPEU, 2015). E importante ressaltar, portanto, que para além de resultar em

perda de vantagem competitiva as organizagdes, essa ludibriacdo afeta uma comunidade

historicamente oprimida, sobretudo na realidade brasileira. Ao tratar a diversidade como

uma questdo exclusivamente econdmica, deixa-se de combater as violéncias presentes na

sociedade e, consequentemente, o preconceito arraigado nos funciondrios, a permissividade

gerencial e a auséncia de senso coletivo de diversidade (SARAIVA; IRIGARAY, 2009),

reproduzindo-as. A Figura 4 ilustra esse fendmeno com base na literatura discutida.

IMAGEM ORGANIZACIONAL / POSICIONAMENTO EXTERNO

COMPROMISSO PUBLICO
EM PROL DA DIVERSIDADE SEXUAL

|

+ PUBLICIDADE E MARKETING

+ APOIO A INSTITUICOES OU CAUSAS

« FILIAGAO A ORGANIZAGOES
EMPRESARIAIS PRO-LGBTQIA+

|

CONSOLIDAGAO DE UMA IMAGEM
ORGANIZACIONAL PRO-LGBTQIA+

(SIQUEIRA; ZAULI-FELLOWS, 2006)

(ALMEIDA; ALVES; ANDRADE, 2018;
— | GOIS; DUARTE; TEIXEIRA, 2017
SALES, 2015, 2017)

ATRAGAO DE TALENTOS
LGBTQIA+ ALTAMENTE QUALIFICADOS

(NOWACK; DONAHUE, 2019; PICHLER et al, 2018)

DESTAQUE NO MERCADO COMPETITIVO

(OZEREN, 2014)

‘CONQUISTA DE MERCADO CONSUMIDOR

(SARAIVA; IRIGARAY, 2009)

INGRESSAM

i NAORGANIZAGAO i

AMBIENTE INTERNO DA ORGANIZACAO

PERSPECTIVA INSTRUMENTAL NAO ALIADA
A ESTRATEGIA ORGANIZACIONAL

DISSONANCIA ENTRE O
QUE E DITO E FEITO

NAO IMPLEMENTAGAO DE AGOES
DE GESTAO DA DIVERSIDADE SEXUAL

AUSENCIA DO COMBATE A
HOMOFOBIA E TRANSFOBIA

CONSOLIDAGAO DE UM AMBIENTE
DESFAVORAVEL PARA
FUNCIONARIOS LGBTQIA+

l

PREJUIZO PARA TODO O
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DA ORGANIZAGAO

|
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Figura 4: Gestdo da Imagem Organizacional, elaborada pelos presentes autores

CONSIDERACOES FINAIS

E—

(ALVES; GALEAO-SILVA, 2004)

(SARAIVA; IRIGARAY, 2009)

* SELECAO E ALOCAGAO DE TALENTOS
* CULTURA ORGANIZACIONAL

* DIRETRIZES DE RECURSOS HUMANOS
* POLITICA DE BENEFICIOS

* TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO

« PERMISSIVIDADE GERENCIAL
« PRECONCEITO ARRAIGADO

« AUSENCIA DE SENSO COLETIVO DE

DIVERSIDADE

(SARAIVA; IRIGARAY, 2009)

(ALMEIDA; VASCONCELLOS, 2018; CAPRONI
NETO; SARAIVA; BICALHO, 2014; CARRIERI;
SOUZA; AGUIAR, 2014; DINIZ et al, 2013;
IRIGARAY, 2011; IRIGARAY; FREITAS, 2013;
OZEREN, 2014; POMPEU; ROHM, 2018;
POMPEU; SOUZA, 2019; ROHM; POMPEU,
2014;  SANTOS, 2016; SIQUEIRA; ZAULI-
FELLOWS, 2006)

(NOWACK; DONAHUE, 2019)

O presente artigo contribuiu para a tematica da diversidade sexual nas organiza¢des

ao investigar o que as a¢des midiatizadas demonstram sobre o compromisso publicamente

firmado por empresas com a comunidade LGBTQIA+. Ao analisar o compromisso empresarial
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com a diversidade sexual no Brasil sob a ética da visibilidade midiatica que se adquire em
decorréncia do vinculo publico a tematica, identificou-se quatro contradi¢oes principais as
quais caracterizaram o provavel cenario em que as empresas nao divulgam determinada a¢do

porque ndo a realizam.

Em relacdo a contribuigdo teérica do presente artigo, dialogou-se com a literatura, com
destaque para Sales (2017), Rohm e Pompeu (2015) e Saraiva e Irigaray (2009),
questionando a intencionalidade das empresas que se envolvem com a temadtica da
diversidade sexual a luz da critica da instrumentalizacdo de Alves e Galedo-Silva (2004). Foi
proposto o conceito da GIO como forma de sistematizar a analise dos resultados obtidos
acerca do utilitarismo da diversidade sexual, podendo este conceito servir também a analise

de outros contextos no ambito da estratégia empresarial.

Sugere-se que novas pesquisas sejam realizadas utilizando-se de outros critérios de
andlise e procedimentos metodoldgicos, de modo a aprofundar-se em realidades e contextos
especificos. Limitou-se a analisar, a partir da frequéncia e da média enquanto medidas de
estatistica descritiva, o conjunto de acdes das empresas de maior visibilidade midiatica
relacionada a diversidade sexual. Nao se teve como foco o trato individual e aprofundado da
atuacao e realidade de cada empresa. Além disso, o levantamento de dados foi limitado, ainda
que considerados os esfor¢os descritos na metodologia para minimizar este fendmeno, a
capacidade dos presentes pesquisadores de abarcar todo material passivel de analise
disponivel nos buscadores utilizados, em virtude de algoritmos que condicionam o resultado

encontrado.

Nao foram consideradas empresas que ndo fossem associadas ao Forum LGBTI+,
porquanto fora do escopo deste estudo, mas se incentiva outros estudos para a compreensao
desta problematica em espectro empresarial mais amplo e de contexto nacional. Sugere-se,
também, que novos estudos se aprofundem nos dois compromissos do Férum: “Promover o

respeito aos direitos LGBTQIA+ no planejamento de produtos, servicos e atendimento aos
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clientes” e “Promover o desenvolvimento econémico e social das pessoas LGBTQIA+ na

cadeia de valor”, que ndo foram contemplados na presente pesquisa.

Mapeou-se a veiculacao de acdes de gestdo da diversidade sexual nas midias digitais de
maior alcance no pais e nos documentos e relatorios e sustentabilidade para analisar a
frequéncia estatistica observada destas, tendo em vista os compromissos previstos pelo
Forum para a filiagdo de empresas. Observou-se, primeiramente, que a classificagdo de
filiagdo da empresa ao Férum ndo estd relacionada a visibilidade que esta recebe pelos
principais veiculos de comunicacao do pais, bem como a classificacdo de filiacdo nao esta
diretamente ligada a proporcdo de acdes realizadas por estas empresas e veiculadas nos

documentos analisados.

As acdes idealizadas pelo Forum mediante os 10 compromissos da carta de adesao,
caso fossem efetivamente implementadas, seriam importantes para o combate a
discriminac¢do contra a comunidade LGBTQIA+. A partir das quatro contradi¢des explicitadas,
contudo, a ndo identificacao dessas acdes na amostra de empresas analisada, cuja vinculagdo
ao Forum as confere destaque como referéncia na tematica (SALES, 2017), indica a auséncia
de contrapartida no combate a LGBTQIAfobia, contribuindo para a perpetuacdo desse

ambiente discriminatério (ROHM; POMPEU, 2015).

Destaca-se e preocupa o fato de que nenhuma acao atingiu frequéncia de 100%, logo,
ao olhar as empresas como um coletivo, algo que o Féorum propde ao unir essas organizagoes,
este ndo é capaz de atingir o alinhamento e conformidade com os compromissos firmados
nem sequer em uma das ag¢des. Tal constatacdo configura uma situacao ainda mais nebulosa
ao considerar a quarta contradicao aqui discutida e a conjuntura de discriminagdo no pafs,

que nao parece arrefecer, visto os numeros apresentados na introducao.

Os resultados reforcam a ideia de instrumentalizagdo da diversidade, destacada por
Alves e Galedo-Silva (2004), e da filiacdo ao Férum, apontada por Sales (2017). As baixas

frequéncias das a¢des e dos eixos indicam a ndo integracdo da diversidade sexual enquanto
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fator estratégico a organizacdo, demonstrando a prevaléncia de discursos que nao se refletem

em praticas efetivas (ROHM; POMPEU, 2015; SALES, 2017; SARAIVA; IRIGARAY; 2009).

Cabe destacar o alinhamento das baixas frequéncias ao cenario apresentado por Sales
(2017) sobre as empresas filiadas ao Forum, em que o autor constatou a auséncia de metas,
indicadores e mecanismos de acompanhamento dos compromissos firmados. Nesse contexto,
sem o devido planejamento e controle, é dificil de esperar que praticas efetivas sejam
desenvolvidas e se sustentem, o que reforga a perspectiva de analise A em que a empresa ndo

divulga ou veicula uma referida acdo porque nao a realiza.

Em relacdo a contribuicao social, o artigo destaca as frequéncias precarias quanto ao
posicionamento e divulgacdo realizados por parte da amostra analisada no que tange as
necessidades e a inclusdo de pessoas transgénero, bem como o combate a transfobia. O
cenario apresentado por Carrieri, Souza e Aguiar (2014) e Almeida e Vasconcellos (2018)
confirma-se nos resultados, o que indica haver ainda um longo caminho a ser percorrido por
estas empresas e 0s seus gestores que, para além de firmarem o compromisso formal com o
Forum, devem rever as suas praticas cotidianas e demonstrar a sociedade seu compromisso

em forma de agoes efetivas.

Em didlogo com as contribui¢des de Sales (2017) acerca da iniciativa do Férum, os
presentes autores sugerem que, para combater de forma efetiva a LGBTQIAfobia nas
organizagoes, o Forum de Empresas e Direitos LGBTI+ deve garantir em termos praticos o
rigoroso cumprimento dos compromissos por meio de prestacdo de contas, auditoria externa
e certificacdo, evitando assim que se torne uma questdao meramente financeira de calculo de

retorno sobre o investimento por parte dos executivos.

Nao é aceitavel que no Brasil, pais abertamente LGBTQIAfébico, a simples vinculagao
do nome de uma empresa a uma iniciativa empresarial, mediante pagamento de inscrigdo e
anuidade, seja o suficiente para conferir a ela um ganho de imagem, legitimidade social e

vantagem competitiva associada a causa de um grupo que é historicamente oprimido, sem
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que haja uma contrapartida efetiva no combate a esta discriminacdo no ambiente de trabalho
(ROHM; POMPELU, 2015) e na sociedade, tendo em vista a relacdo de dependéncia apontada
por Garriga e Melé (2004) e Porter e Kramer (2006).

Frente a relevancia de se discutir e investigar essa discrepancia entre discurso e
pratica de empresas publicamente compromissadas com a diversidade sexual, o presente
artigo identificou e discutiu o desempenho precario dessa amostra de empresas tidas como
referéncias na tematica. Contribui-se com a teoria ao conceituar a GIO enquanto pratica
ludibriadora com foco no ambiente externo, para a consolidacdo de uma imagem de

responsabilidade e conveniéncia.

A Figura 4, que sistematiza a GIO, pode servir as organizacbes como base para
compreender o fendmeno e avaliar o nivel de alinhamento entre o ambiente interno e externo
de uma organizacdo. Faz-se necessario um olhar atento a cada um dos dois clusters,
Posicionamento Externo e Ambiente Interno da Organizacdo, de modo que no primeiro é
pertinente a andlise buscando-se identificar e validar ponto a ponto as acdes da organizacao
estudada, enquanto no segundo a logica é inversa. Ou seja, ao invés de identificar o que se faz,
reconhece-se o que nao é feito. Tal contribuicdo do presente artigo é capaz de auxiliar as
organizacoes a conduzirem a sua analise em busca de um diagndstico que permita entender a

relacdo de causalidade de cada um dos fatos apresentados e fundamentados pela literatura.

Tendo como base a critica da gestao da diversidade explorada por Alves e Galedo-Silva
(2004), a representacdao por meio da Figura 4 pode contribuir para a compreensao do
preconceito de género e o mito da democracia racial no contexto empresarial brasileiro.
Sugere-se a validacdo do conceito da GIO para andlise de outras realidades e diversidades.
Para as diversas questdes de cunho social, envolvendo minorias e lutas historicas, é preciso
analisar se a imagem construida pelas empresas se confirma no ambiente interno. Estudos
com este enfoque podem reforcar a existéncia da GIO ou indicar a necessidade de se divulgar
o que é feito, colaborando para o desenvolvimento comum das organizacdes e,
consequentemente, da sociedade.
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