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Resumo

A presenca da diversidade no ambiente de trabaltesge como um dos temas mais
relevantes na sociedade atual.

O objetivo deste artigo € verificar, entre orgagies participantes do Forum Empresas
e Direitos LGBT, se existe relagdo entre o estati#tosalores organizacionais das
empresas e adesao as normas sugeridas pelo rdéetido

O grupo reune desde 2013 companhias de grande poeediscutem estratégias,
desafios e principais praticas para gestao dasidaate no referido segmento.

Foram comparados dois grupos de organizacdes, @$girou e 0 que ainda nédo
assinou a carta dd® Compromissos da Empresa com a Promoc¢éao dos@srneGBT

Os resultados sédo analisados a luz das ideias teegugque estudam a cultura
corporativa e os valores organizacionais. Conclsigque as organizacdes que trazem
a valorizacao da diversidade, seja de forma explézi implicita, em suas proposicdes
de valores tém maior disposicao a aderir as noguasieem significado aqueles ideais.

Palavras-chave diversidade nas organizagdes; LGBT no trabaliteyculturalidade;
valores organizacionais
Introducéo

O avanco da globalizacdo e o desenvolvimento aderdas tecnologias
comunicativas tém reconfigurado tanto o espagaguibbmo o privado, seja por meio
da rapidez com que as informacgdes circulam, combéan pela transparéncia exigida
pelos diversos publicos no comportamento das argades.

As chamadas minorias encontram novas possibilgljpaa expor as suas pautas e

reivindicar reconhecimento junto ao Estado e saded esse fenbmeno, como é de se

! Trabalho apresentado no Grupo de Trabalho GTAdmunicacdo, Consumo e Cidadadania:
politicas de reconhecimento, redes e movimentosbed&ncontro de GTs - Comunicon,
realizado nos dias 05, 06 e 07 de outubro de 2015.
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supor, guarda estreita relacdo do processo midiétidas organizacdes, impactando
sobretudo a comunicacao que se desenvolve noointlas empresas e influenciando
os programas de gestéao da diversidade.

O objetivo deste trabalho é verificar se empresastgpzem a diversidade como
um de seus valores corporativos tendem a aderis fagilmente as normas que
demandam alteracfes de comportamentos e pratigestio em relacdo a populacéo
LGBT (Lésbicas, Gays, Bissexuais e Transgéneros).

O artigo esta dividido em trés se¢bes. A primewmatextualiza o cenéario da
diversidade na sociedade contemporanea a panesg@ate de autores que tratam dos
temas de cultura, diversidade e reconhecimentan@®l2012; Fraser, 2007; Honneth,
2009). A segunda secao apresenta o debate nosrdesbggganizacionais e traz um
histérico dos programas de gestdo da diversidaddjamte as reflexdes de Alves e
Galedo-Silva (2002), Barbosa (2001), Cox (1994)eairly (2000). Os resultados da
sondagem realizada com 85 empresas participantesudi&io do Férum Empresas e
Direitos LGBT séo discutidos na terceira secaooeas@alisados a luz dos conceitos de
autores que estudam a cultura corporativa e osesatwganizacionais (Hofstede, 1997,
Schein, 2001; Tanure, 2005; Tamayo, 19@8ante dos dados obtidos, consideragbes
foram tecidas sobre as relacdes existente entu@loses explicita e implicitamente
mencionados pelas organizacdes e a disposicdagesao as normas que transformem
a diversidade em praticas tangiveis e mensuraveis.

1. Multiculturalismo, Interculturalidade e Reconheamento

A questao das diferencas culturais e do comportemf@mmano ocupa espaco
central na atualidade e discussdes sobre o0 redomdT®#o, 0 respeito e a igualdade
entre as pessoas ganham cada vez mais relevarti@ana esfera publica como nas
organizagoes.

Entretanto, o tema da diversidade n&o é novo estedo formal tem raizes nos
anos 1960, quando as minorias passaram a reivirgicgBrma mais organizada suas

proprias culturas (ALSINA, 2012). Como atesta Hab03, p.27), “cada movimento
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apelava para a identidade social de seus susteasadssim, o feminismo apelava as
mulheres, a politica sexual, aos gays e as léslaass|utas raciais, aos negros”.

Na década de 1960 nascia a politica de identidad®mnsequentemente, a
articulagdo, inicialmente na sociedade norte-arapdc de uma luta contra-
hegemonica, caracteristica que, somada a vulnigiads! juridico-social, identidade
em formacé&o e uso de estratégias discursivas defingnorias, em conceito proposto
por Muniz Sodré (2005).

No seio do debate racial, surgiram o0s primeirosudest sobre o
multiculturalismo, traduzido, no contexto norte-aicemno, também como um conjunto
de acdes afirmativas a favor de grupos minoritagiges ndo fossem representantes do
modelo WASP \hite, anglo-saxon and protestagnbu seja, pessoas que nao eram
brancas, nem anglo-saxas e protestantes.

Em 1965, apds intensa pressdo de movimentos sobidipromulgada nos
Estados Unidos Affirmactive Actionacéo afirmativa, que instituia regime de cotas na
universidades e a determinacéo para todas as exspes trabalhassem para o Governo
de contratar um namero proporcional de empregadoshmancos, (COGO, 2000).
Embora a acdo afirmativa representasse um avang@ggoca, esta politica ainda era
restrita a inclusdo das minorias étnico-raciaiggn®rava as diferencas sexuais e de
género, por exemplo.

A década de 1960, além de significativa para osimmentos negro e feminista
nos Estados Unidos, também assinalou o nascimemt@tiismo homossexual,
sobretudo a partir das revoltas de Stonewall, ernaNrk. Esse evento culminou em
uma série de confrontos envolvendo grupos de léspbgays, bissexuais e transgéneros
gue se revoltaram contra os maus tratos a que suametidos cotidianamente pela
policia.

Os fatos relatados mostram que a sociedade noedeana nunca esteve
imune aos conflitos e uma das razdes pode estead@sa insuficiéncia de politicas de

multiculturalismo para dar conta da complexidageante a um ambiente permeado por
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diferencas. Neste sentido, cabe fazer diferenctagfie as realidades, mono, multi e
intercultural.

Segundo Alsina (2008), o mundo monocultural € aarezado por
etnocentrismo e baixo nivel de interacdo, que fasvam falta de interesse por outras
realidades. A intolerancia € um dos comportamenéste estagio, no qual se busca
apagar as diferencas, reforcando a homogeneidanlelesejo de conversdo como
estratégias para a expulsdo ou exterminio dagqueiesndo partiiham dos mesmos
codigos culturais da maioria mais influente. No owmmulticultural, por sua vez,
diferentes grupos coexistem num ambiente que taridkerancia, ainda que “atras do
direito a diferenca se esconda uma concesséao dpssggdominantes a certas minorias
dominadas” (ALSINA, 2012, p. 56).

Interessante notar que a palavra “tolerancia’queSe a existéncia de pessoas
toleradas, ou seja, ainda ndo se pode falar amdgwaldade e aceitacdo. As relagdes
de poder continuam bem demarcadas, de maneiranguseusobrepdem a outros, seja
em termos econdmicos, de direitos, reconhecimanioftuéncia.

Entre o mundo mono e o multicultural ha uma mgdasignificativa, mas
persiste uma nocgao de referéncia, no sentido gaetsdades sao interpretadas a partir
de determinado modelo padréo de orientagao.

De acordo com Alsina (2012), os paradigmas dentemmmento e respeito, além
da valorizacdo da diversidade cultural, s0 sdo nghkdos no estagio da
interculturalidade. E neste espaco que o etnosemirié rompido e ha interesse por
outras culturas, observando-as e interagindo casapartir de seus proprios codigos
de referéncia. O conflito também marca presengaunado intercultural, mas criam-se
ambientes de convivéncia a partir da alteridadeoeusb da comunicagcdo como
ferramenta indispensavel a construcdo de novosliganas de entendimento comum.

Uma das caracteristicas do mundo intercultural éremindicacdo de
reconhecimento, considerada uma das principais m#gsadas minorias. O tema esta

na base do pensamento de Axel Honneth (2009), efeedk que a sociedade pode ser



PPGCOM ESPM // SAO PAULO //

interpretada a partir da luta por reconhecimenttgralida como uma forma de pressao
gue visa criar novas condi¢cfes para a particippgaoda publica.

Os diversos atores sociais, presentes na esfed&cg@ nas organizacoes,
precisam se articular de modo a influenciar o delmtfazer valer também suas
concepcgdes de mundo, codigos morais e demandas.

Nesse cenario, a comunicacao tem papel relevampee valida o pensamento
de Sodré (2005), segundo o qual uma das caraitasigh minoria é o uso de estratégias
discursivas. O autor ainda reforga que:

Uma minoria luta pela reducdo do poder hegemodmias em principio sem
objetivo de tomada do poder pelas armas. Nas teomactacias ocidentais, a
midia € um dos principais “territorios” desta Iuta) Estratégias de discurso e
de a¢cBes demonstrativas (passeatas, invasoes iepgsdgestos simbdlicos,
manifestos, revistas, jornais, programas de téleyisampanhas pela Internet)
s&o os principais recursos de luta atualmente. )R005, p.13)

As situacoes de conflito ou resisténcia impulsioraluta por reconhecimento.
A comunicacdo € vista como um processo fundamerded a identificacdo das
reivindicacbes das minorias. Para que se obtenita @aste percurso, entretanto, é
necessario que os interlocutores atendam a cemakicées de igualdade.

Segundo a filésofa norte-americana Nancy Frasel07(20as politicas
progressistas tém se dividido entre os partidades redistribuicdo e os do
reconhecimento. Os primeiros apelam para uma @olie classe, redistributiva, mais
afinada ao multiculturalismo, enquanto que os segsindefendem uma politica
identitaria, que reconheca e aceite as diferencas.

A autora acredita que para se alcancar a juspicadcdso tanto redistribuir como
reconhecer, e que nenhuma das duas alternativasepanado € suficiente. Para a
filosofa, a tarefa em parte € “elaborar um concaitaplo de justica que consiga
acomodar tanto as reivindicacbes defensaveis daldige social quanto as de
reconhecimento da diferenca’. (FRASER, 2007, p.103)

Para tanto, defende um modelosti#tus no qual as instituicdes devem oferecer
espaco e estruturar as trocas sociais de acorda@onas culturais compartilhadas por
todos os envolvidos.
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A interacdo € regulada por um padréo instituciaadlb de valoracéo cultural
gue constitui algumas categorias de atores sooisy® normativos e outros
como deficientes ou inferiores: heterossexual émafrgay € perverso;

“familias chefiadas por homens” sdo corretas, “fiasi chefiadas por

mulheres” ndo o sédo; branco obedecem a lei, nedmperigosos. Em todos os
casos, o resultado é negar a alguns membros dadadei a condicdo de
parceiros integrais na interacdo, capazes de iparticomo iguais com 0s

demais (FRASER, 2007, p. 108)

Assim, a proposta do modelo dgatustrata de romper com padrbes de
desrespeito e desestima, 0os quais impedem a pamadgoBrticipacdo social. Para que o
referido modelo tenha éxito, os participantes detemasseguradas sua independéncia
e vVoz, ou seja, precisase representar em condi¢cdes de igualdade nas inatadei
poder. Esta participacdo depende do reconhecinmrenfproco das diferencas e tem
mais condicbes de ser conseguida numa sociedadeculitiral, que valorize a
diversidade em todas as suas dimensdes e espagqaessao, inclusive nos ambientes
corporativos.

2. A Gestéo da Diversidade

Os programas de gestéo da diversidade surgiramagrizes de empresas norte-
americanas nos anos 1980 como um desdobramenpmliiisas de agdes afirmativas
adotadas alguns anos antes (FLEURY, 2000). Emdzgai aprovacao dffirmactive
Action,os ambientes de trabalho ainda reproduziam ad@gsimilacionista dmelting
pot’, que ndo abria espago para a expressdo das dieren

A crescente competitividade entre as organizag@esaceleracao do processo de
globalizagdo se somaram ao pragmatismo caraaterigiiss Estados Unidos para
estimular politicas de “planejar e executar siseemaraticas de gestdo de pessoas de
modo a maximizar as vantagens e minimizar as petisriesvantagens da diversidade”

(COX, 1994, p.11). Essas praticas chegaram aolBrasianos 1990, inicialmente em

3 O termomelting poté comumente utilizado para descrever o procesassimilacéo de
imigrantes nos Estados Unidos, em que membrodelelies culturas formariam um todo
homogéneo a partir das contribui¢cdes dos divensgsog envolvidos
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filiais de multinacionais norte-americanas, quespeam a reproduzir localmente as
politicas desenvolvidas na matriz. Note-se quenairaigtracdo da diversidade passou a
ser vista como uma ferramenta de gestdo alinhadicance dos objetivos estratégicos
da empresa e, portanto, buscou-se justificar penaleria a pena investir em politicas
de atracdo, desenvolvimento e retencéo de funécende diferentes tipos, concluindo
gue o resultado seria mais eficacia e eficiéncia.

A literatura de administracdo (COX, 1994; FLEURD00; THOMAS, 2002)
costuma mencionar como principais beneficios dardisgade, a melhoria do clima
organizacional, a diminui¢do dorn overe do absenteismo, o aumento da criatividade
e da capacidade de resolver problemas. Além dgststdes mais ligadas ao ambiente
corporativo, a gestdo da diversidade também sbaak@m novo cenario trazido pela
globalizagdo, cuja intensificagdo, no inicio do®sa1990, trouxe as organizagoes,
sobretudo as multinacionais, o desafio de se mlacicom diferentes pessoas, sejam
funcionarios, clientes ou parceiros estratégicosdrersas partes do globo.

Além disso, as organiza¢des precisam se adequpesaties normativas como
a Convencao 111, da Organizacgao Internacional diealimo, sobre a discriminacdo nas
relacbes de emprego; a Lei 8213/91, que dispdee soloontratacdo de pessoas com
deficiéncia; a isonomia entre homem e mulher, gtavino artigo 5° da Constituicao
Federal e a Lei 9.459/97, que trata dos crimesciemo, entre outros.

A homofobia ainda néo é tipificada como crime mad. Entretanto, esboca-se
um marco normativo, ou pelo menos de orienta¢can,cprojeto aprovado pela Camara
Municipal de Fortaleza, no Ceara, em abril de 2QL®, prevé isencdes de impostos as
empresas que empregarem pelo menos 10% de travestis

Cada organizacdo estabelece suas questfes piasriguando elabora as
politicas de gestéo da diversidade, corroborangoldwomas Jr (2002), segundo o qual,
as empresas devem ter em mente de que tipo desidage estdo falando quando
refletem sobre este assunto.

Livia Barbosa (2001) procura fazer contrapontodazurso praticado pela
maioria das organizacdes e que se orienta a gedag&sultados a partir da valorizagéo
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da diversidade. Para Barbosa (2001, p. 2) “o agsupor demais importante para ser
tratado como ferramenta gerencial. Esse me pareamimho mais curto para vé-lo em
poucos anos jazendo no cemitério das tecnologiagesk&o”, pois as politicas devem
ser adotadas ndo apenas porque dao resultado,armpge sao éticas e moralmente
justas.

Alves e Galedo-Silva (2002) acreditam que a gesdadiversidade se insere na
estratégia de antecipacao de conflitos e afirma‘go@daptar suas novas normas aos
novos ou potenciais conflitos, a empresa visa &amtlra-los’ no seu sistema
totalizante” (2002, p.10). A ideia central dos ae$oé que a inclusdo das minorias no
processo produtivo, via gestédo da diversidadeaguéce sua mobilizacdo. Na medida
em que as organizacdes negociam com individuos earé grupos, as diferencas sao
reduzidas “a forma de mercadoria, realizando umimento tipicamente capitalista”
(2002, p.11).

Bulgarelli (2008, p.97) afirma que “valorizar avelisidade implica novos
paradigmas relacionados a outro conjunto de vigbesgas e valores, ideias de mundo
e percepcoes sobre a realidade”. Da afirmacéoeageese que um programa de gestao
da diversidade guarda estreita relacdo com a autitganizacional da empresa, sendo
esta determinante para seu desenvolvimento.

3. Cultura e Valores Organizacionais

Dentre as varias definicbes de cultura organizatiotilizaremos a de Edgard
Schein (2001), que a entende como uma construgéial smletiva, intangivel e
resultante da interacéo de pessoas.

O autor identifica trés niveis de cultura. O maieeo é dos artefatos visiveis,
mais facil de identificar. O nivel intermediarraduzpor que as pessoas fazem o que
fazeme esté relacionado as normas e valores. O maraangede acesso mais dificil e
representa as premissas fundamentais do ser hurRam®.a sondagem realizada
interessou-nos, em particular, refletir sobre ousdg nivel de cultura, mais

especificamente sobre as imbricagdes entre as s@ms valores.
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Segundo Tamayo e Godim (1996, p.63), “os valomasc@mo funcéo orientar a
vida da empresa e guiar o comportamento dos sembros. Podem ser considerados
como um projeto para a empresa e um esforco gagarats metas por ela fixadas”. Ou
seja, os valores representam um norte para a aggguo. As normas, por sua vez, Sao
expectativas transformadas em exigéncias, pois ed@mentos que auxiliam a
organizacdo a se manter fiel a seus valores.

Na metafora das “camadas de uma cebola”, Hofste8®7] coloca que os
valores aparecem na parte mais interna dos digariveis de manifestagdo de uma
cultura. Eles representam a “tendéncia para semrem certo estado de coisas face a
outro” (1997, p. 23) e sdo na maior parte das vemmscientes. Segundo Tanure
(2005, p.18), “quanto mais consistentes forem amae e 0s valores, ou seja, quanto
mais as normas estiverem baseadas em valoreswasstmais facilmente as pessoas as
cumprem”.

De maneira geral, nota-se que o0s valores repreésemano a organizacao deseja
ser percebida. Neste sentido, podemos tecer ralapde aaspirational talk a conversa
aspiracional, que representa a comunicacao que anaiscia intencdes que reflete
comportamentos propriamente ditos, segundo ChseterMorsing e Thyssen (2013).

Falando de responsabilidade social corporativa amgue alguns programas de
diversidade costumam estar vinculados, os autasndem que os discursos nesta
seara sao essencialmente aspiracionais e nao aeaesnte expressam agdes
concretas das organizacdes. Entretanto, esta ghonaéo é feita em tom de critica,
pois “mesmo quando a ambicao corporativa de fabenonéo reflete a acao gerencial,
falar sobre estas ambicbes promove articulagbesdeias, crencas e valores”
(Christensen, Morsing e Thyssen, 2013, p.376).6py ainda que exista um hiato entre
a palavra e a agao, a conversa aspiracional pedeganmudancas nas organizacgoes.
4. Procedimentos Metodoldgicos da Sondagem

Foi realizada uma sondagem para verificar se esaprgue expressam a
valorizagéo da diversidade por meio de seus vatmgsorativos tendem a aderir mais
facilmente as normas que demandem alteracdes dec@mmentos e préaticas de gestao
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em relacdo a populacdo LGBT (Lésbicas, Gays, Bigss»>e Transgéneros). Partiu-se
da suposicao de que empresas que registram aidasggssomo um de seus valores tém
maior propensdo a aderir aos compromissos quebibngin suas aspiracoes.

O recorte do estudo volta-se a questdo dos valorganizacionais por
acreditarmos que estes tém forte influéncia na ooragido desenvolvida pelas
empresas, servindo de orientacdo, estabelecendibiidades e limites.

A amostra utilizada neste levantamento faz paseeinpresas participantes do
Forum Empresas e Direitos LGBT. O forum, criado 2013, relne organizacdes
publicas e privadas para discutir estratégias done$ praticas nas politicas de gestao
da diversidade sexual no ambiente de trabalho.

Todas as 85 empresas presentes a reunido do féalimada em setembro de
2014, sem qualquer distincdo, foram convidadas sinas a carta intituladd0
Compromissos da Empresa com a Promogéo dos DireBBT. O convite partiu do
comité gestor do forum, composto por profissiongiee atuam nas areas de
sustentabilidade e diversidade no trabalho. A iddercarta-compromisso traz um
conjunto de pactos que envolvem a revisdo de umadaale de procedimentos nas
organizacoes, passando por aspectos normativassoschumanos e comunicacao.

Para a sondagem, consideramos o fato de a diveesagmrecer explicitamente
nos valores da empresa ou estar implicita em figeesugerem a valorizacdo daquele
atributo. Importante salientar que as organizag@amostra expressam de diferentes
maneiras sua missao, visao e valores e estesparacam na forma de palavras bem
objetivas, ora em frases extensas ou em textosefadierados, assim como em credos.
Nos casos das multinacionais, quando os valorg®riivos ndo eram encontrados no
site brasileiro, recorremos e computamos a infodmate acordo com o descrito na
pagina da matriz
5. Apresentacdo dos Resultados

Das 85 organizacfes convidadas a aderir ao fif@ctmmpromissos da Empresa
com a Promocao dos Direitos LGBgarticipantes da reunido de setembro de 2014 do
Forum Empresas e Direitos LGBT, somente 16 assmardermo em dezembro de
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2014. Destas 16 empresas, uma € brasileira, tbédosReino Unido, uma alema, uma
francesa e dez norte-americanas. Convém relemhbafanmeacao de Fleury (2000, p. 19)

de que os programas de gestdo da diversidade 80 parecem “em subsidiarias de
multinacionais americanas, em consequéncia dedaess matriz”, pois a citacéo esta
em concordancia com o grupo das 16 empresas. Armelevancia que é dada a
diversidade nos Estados Unidos pode ser obserwddagpantidade de companhias
originarias daquele pais que se engajam na gestadivdrsidade em suas filiais

brasileiras.

Das 16 empresas que em dezembro de 2014 assinarampromisso com a
populacdo LGBT, apenas seis trazem explicitamedieeaisidade no conjunto dos seus
valores corporativos. As outras 10 organizacdesadeiimplicita a diversidade nos
textos institucionais, a partir de enunciados duenam, por exemplo, “reconhecer a
importancia das diferentes pessoas e respeitadasetanto, de maneira explicita ou
nao, todas as 16 empresas que aderiram a normaspagntendem a diversidade como
um de seus valores corporativos.

Tamayo (1996, p.64) lembra que os valores reptaserexigéncias das
organizagfes ou dos individuos que as compdenmreaafjue “a organizacao e 0s seus
membros tém de reconhecer tais necessidades esaimf@zé-las, planejar, criar ou
aprender respostas apropriadas”.

A sondagem realizada também averiguou as 69 eagrgque ainda nao
assinaram o pacto. Dessas 69 empresas, 17 traziweraidade como um de seus
valores de forma explicita, cinco de forma impéicé 47 ndo fazem mencao a
diversidade no seu estatuto de missao, visdo elotes. O Quadro 1 mostra o resultado
da andlise dos idearios das organizacdes pesgsisada

Quadro 1 — Diversidade: valor organizacional esddea normas

Diversidade aparece nos Assinaram os 10 N&o assinaram os 10

valores? COMpPromissos COMpPromissos

Sim, explicitamente 6 17
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Fica implicito 10 5
N&o mencionam a diversidads 0 47
Total 16 69

Fonte: o autor

Como comentério, registramos que 26 das 85 enypi@sa participaram da
reunido em setembro de 2014 séo brasileiras. Degp@mas uma assinou o pacto,
pertence ao setor publico e traz a diversidade aamale seus valores. As outras 25
companhias brasileiras ndo assinaram a carta.

Entre as 69 organizacdes que nao assinaram o fpéstrazem claramente a
diversidade em seus valores, nenhuma o faz de raameplicita e 22 ndo fazem
qualquer mencéo ao tema.

Entre as 16 organizacfes que assinaram a Bar@ompromissos da Empresa
com a Promocao dos Direitos LGBas 15 empresas estrangeiras sdo originarias de
paises com culturas voltadas para uma visdo de lprago, muito mais do que as
empresas brasileiras, segundo estudo de Hofst®@&)(IE justamente o planejamento
de longo prazo que permitira antecipar demandasoatlitos e também se juntar as
principais praticas de mercado.

Consideragdes Finais e Limitagdes do Estudo

A sondagem apresentada tratou de verificar a pcasdm diversidade entre 0s
valores organizacionais como sendo um incentivaa paesdo as normas que
possibilitem colocar em prética acdes efetivas mspeito a valorizacéo da diversidade
nas organizagdes, em especial no segmento LGBT.

Os valores fazem parte da base da cultura orgaoinede as palavras que as
empresas usam para expressa-los tém poder de zaolketitratégias e pessoas a fim de
atingir os objetivos esperados. Acreditamos queiagtulso sera tdo mais forte quanto
mais houver semelhanca entre os valores pesseaemegados e aqueles defendidos
pelas organizag@es, sobretudo em se tratando tisgsode diversidade envolvendo o
segmento LGBT, as quais podem esbarrar em questiiesluais de ordem moral ou

religiosa.
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O compromisso com normas, sugeridas externamenteesmo propostas no
interior da empresa, € condicdo fundamental pardodaa as acdes que coloquem a
diversidade no ambito de préticas legitimas e p&oas de discursos institucionais.

Cabe, entretanto refletir se, trazer a diversidaat@ o ideario institucional e
mesmo aderir a normas € garantia de legitimacéprdtisas ou se esse expediente tem
sido utilizado pelas organizacfes para transnigis de modernidade, acompanhar as
tendéncias de mercado e obter ganhos de imagem.

A valorizacdo da diversidade entrou na mira da é@nga especializada em
negoécios, dos institutos e consultorias de respilidsade social e dos manuais de
melhores praticas empresariais. Porém, ainda n@mes certos se a maioria das
organizacbes ndo continua “buscando o substantnv@mégual debaixo dos
formalmente diferentes”, como aponta Barbosa (2p(®), Ou seja, se 0 que continua
prevalecendo é um determinado perfil de funcion&itamente capacitado, bem
formado, fluente em linguas, mas que, eventualm@atde também preencher
“requisitos” de diversidade que potencializem stieces de contratacao.

O sucesso das politicas vai depender de as oagé®ig entenderem que a
valorizacéo da diversidade é algo prioritario, tamisob o aspecto moral. Desta forma,
as empresas necessitam reforcar seu compromissmeiorde acdes concretas que
tangibilizem seus valores e imprimam marcas nai@lbrganizacional, uma vez que
algumas resisténcias podem surgir.

A abordagem restrita a questao dos valores org@inizais pode ser uma das
limitacdes metodoldgicas deste estudo, tendo eta gige existem outros fatores, além
do fato de a diversidade aparecer ou nao no estdé¢utalores das empresas, que podem
impactar no desenvolvimento das politicas, comoajangento da alta lideranca,
particularidades das culturas organizacional eonatie segmento em que a empresa
atua.

A sondagem, no entanto, sugere pistas para anoafdde de nossas pesquisas,

assim como pode contribuir para aqueles que estodanabalham diretamente com o
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tema, o que € particularmente importante no Bisijo em vista a pequena quantidade
de estudos académicos sobre LGBT e o mercadoludhoanacional.

O levantamento teve como objetivo vincular os \edoorganizacionais e as
normas, mas descobriu também um quadro peculisrdpsesas brasileiras. Ainda que
participem das reunifes do Férum Empresas e Direi®BT, apenas uma companhia
nacional assinou 0s dez compromissos, € a grandeiandas demais ndo coloca sequer
o tema da diversidade entre seus valores orgaairisi

Considerando que o Brasil € um pais tradicionalenassociado a diversidade,
mas, em contrapartida, registra numeros signifioatide crimes com motivacao
homofdbica € de se lamentar que as empresas naand@ademonstrem interesse nesta
agenda. O empenho em valorizar e respeitar a diaeles no ambiente de trabalho seria
um verdadeiro comprometimento com uma cultura de ¢gaima sociedade mais
inclusiva.

Os resultados indicam a necessidade de continsautdido o assunto nos
ambientes empresariais, mas sobretudo intensifisapesquisas na academia. E a
universidade quem melhor tem condi¢des de prommcéedade um debate critico e
mais isento da ideologia de gestdo, uma vez qumslgstudos existentes insistem em
associar a valorizacao da diversidade ao pragmatienmercado, como se tais praticas
s se justificassem na medida em que adicionanr \emonegocio. As discussdes
precisam ir além disso e crescer em medida prapmatia importancia que tém o
reconhecimento, o respeito e 0 acesso a oportwesdadm mundo cada vez mais
intercultural.
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