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RESUMO

Este trabalho tem como objetivo identificar a percepc¢ado de gestores/as e funcionarios/as de
uma organizacdo em relacdo as praticas de diversidade e inclusdo nas organizacoes,
elaboramos este estudo pautado na temética da diversidade e da inclusdo no contexto
organizacional. A diversidade pode ser compreendida como a existéncia de diferentes grupos
sociais, como raca, cultura, classe, sexo ou género, religido, idade entre outros. Sobre a presenca
da diversidade nas organizacgdes, neste estudo questionamos, quais as praticas discursivas de
gestores/as e funcionarios/as de uma organizacdo privada na cidade de Picos- Pl em relacédo as
politicas e praticas de diversidade e inclusdo no contexto organizacional? Em termos
metodologicos, realizamos um estudo de caso de natureza qualitativa com quatro
funcionarios/as dos niveis gerencial e tatico/operacional, entrevistados/as a partir de um roteiro
semiestruturado. Todos pertencem a grupos minoritarios, sendo eles de mulheres, Pessoas com
Deficiéncia (PcD) e homossexuais. As entrevistas foram analisadas pelo método de Analise de
Discurso Critica de Fairclough (ADC), escolhido pela natureza do tema e contexto dos sujeitos
da pesquisa. Entre os principais resultados, destacamos a naturalizacdo de discursos
preconceituosos, advinda de um enraizamento historico-social de praticas sociais
discriminatorias, que se refletem na pratica discursiva dos sujeitos, com termos como
brincadeirinha ou uma simples piada. Apesar das contradi¢cbes em algumas falas, os gestores
da empresa mostraram-se dispostos a debater sobre a tematica da diversidade em seu cotidiano.

Palavras- chave: diversidade e diferenca; inclusdo e integracdo social; analise discursiva.

ABSTRACT

This work aims to identify the perception of managers and employees of an organization in
relation to practices of diversity and inclusion in organizations. We prepared this study based
on the theme of diversity and inclusion in the organizational context. Diversity can be
understood as the existence of different social groups, such as race, culture, class, sex or gender,
religion, age, among others. Concerning the presence of diversity in organizations, in this study
we discuss what are the discursive practices of managers and employees of a private
organization in the city of Picos- PI, relating to policies and practices of diversity and inclusion
in the organizational context. Methodology wise, we carried out a qualitative case study with
four employees from management and tactical/operational roles, interviewed using a semi-
structured script. All subjects belong to minority groups, including women, people with
disabilities and homosexuals. The interviews were analyzed using the Fairclough’s Critical
Discourse Analysis method, chosen by the nature of the topic and the context of the research
subjects. Among the main results, we highlight the naturalization of prejudiced language,
arising from historical-social roots of discriminatory social practices, which are reflected in the
discursive practice of the subjects, which presented terms such as “harmeless teasing” or a
simple “joke”. Despite the contradictions in some statements, the company’s managers
appeared willing to discuss the theme of diversity in their daily lives.

Keywords: diversity and difference; social inclusion and integration; discourse analysis.

1 INTRODUCAO

Este trabalno tem como objetivo identificar a percepcdo de gestores/as e
funcionarios/as de uma organizacdo em relacdo as préticas de diversidade e inclusédo nas
organizacdes, elaboramos este estudo pautado na tematica da diversidade e da inclusdo no
contexto organizacional. A diversidade por ser conceituada como um conjunto formado por



todas as diferencas, visto que todos n6s estamos inseridos em grupos sociais caracterizados por
particularidades que diferem entre si como raca, classe, sexo/género, religido, idade entre outras
(MUNANGA, 2005). Quando os gestores veem na diversidade apenas um meio para tornar a
empresa mais competitiva, o potencial das pessoas acaba sendo subestimado, limitando as reais
vantagens competitivas que essas pessoas/funcionarios poderiam estar possibilitando a
empresa (SANTOS; SANTANA; ARRUDA, 2018).

Dessa maneira, promover a diversidade ndo diz respeito apenas a insercdo de diferentes
grupos de pessoas no mercado de trabalho, mas também a sua incluséo. E isso acontece quando
0 contexto organizacional € estruturado para recepcionar essas pessoas, seja por meio da criacao
de politicas, acBes ou treinamentos, proporcionando, assim, 1) representatividade em todos o0s
niveis hierarquicos da empresa; e 2) formando profissionais capazes de fortalecer uma cultura
organizacional livre de esteredtipos (OIT, 2021). A diversidade se apresenta também nos
Obijetivos do Desenvolvimento Sustentavel (ODS) desenvolvidos pela Organizagdo das Nacgdes
Unidas (ONU). O papel destas entidades é fundamental para a propagacdo de praticas que
rompam com discriminagdes em todas as organizacdes, a nivel nacional e global.

Com a facilidade de obtencéo de informacdes por meio das redes sociais, 0s gostos e
opinides das pessoas vém se tornando mais dinamicos; com isso surge a necessidade que as
empresas representem essas necessidades e demonstrem interesse pelas ideologias dos
consumidores. Agora o interesse ndo € somente pelo lucro e pela competitividade, mas também
pela responsabilidade social (SANTOS; SANTANA; ARRUDA, 2018). Esse interesse que
emerge nas organizagdes por imposi¢cdes de mercado traz a campo a discussdo sobre a
composi¢do da diversidade, que, por sua vez, é formada a partir da intersecdo de grupos
socialmente minoritarios.

Segundo Franco et al. (2017), a conceituagdo de minorias sociais ndo envolve
necessariamente um guantitativo numérico, mas se trata, sobretudo, da dindmica social em que
h& auséncia de representatividade de determinados grupos de pessoas no &mbito politico e
econdmico, o que faz entdo com que a esse grupo seja imposta a necessidade de legitimacéo
social quanto as suas capacidades e potenciais. Os autores explanam ainda sobre as diversas
praticas ditas como inclusdo de minorias, trabalham a insercéo destes grupos, mas em boa parte
ndo h& uma integracdo e entre 0s motivos estdo associacdo das diferencas como fator negativo
e a busca por um ideal de profissional que é atrelado a heteronormatividade, espelhado no
homem, branco, heterossexual e sem deficiéncias fisicas ou mentais. As minorias sociais
perpassam por todos os espacos de socializa¢do (familia, escola, organizac6es), que dispdem
de recursos simbdlicos ao atuarem no processo de socializacdo dos sujeitos. Esses
ambientes reproduzem historicamente ideologias que reforcam desigualdades.

Sendo a compreenséo da diversidade importante para o rompimento de paradigmas
organizacionais pautados na reproducdo de desigualdades sociais, a questdo norteadora deste
estudo problematiza: quais as praticas discursivas de gestores/as e funcionarios/as de uma
organizacao privada na cidade de Picos em relacéo as politicas e praticas de diversidade
e inclusdo no contexto organizacional?

A fim de responder a problematica elaboramos trés objetivos secundarios, sendo eles:
) identificar como a temética da diversidade e da inclusdo vem sendo abordada pela literatura;
I1) analisar a percepcdo de funcionarios/as em cargo de gestdo e em niveis tatico/operacional
em relacdo as praticas de diversidade e inclusdo na organizacdo; e Il1) analisar semelhancas e
disparidades discursivas presentes em suas narrativas.

Este trabalho esta organizado em 5 secdes, a contar desta introducdo. A seguir, na secéo
2, abordamos os Aspectos Conceituais e Histdricos da Diversidade no Contexto Organizacional
e para isso trazemos um debate sobre grupos socialmente minoritarios, seguidos das
conceituacdes de diferengas, preconceito, desigualdade, e logo apds, retomamos com a
perspectiva da diversidade no campo histérico-social. Ja na secdo 3 tratamos dos Aspectos



Metodoldgicos, em sequéncia na se¢do 4, apresentamos a Analise de Resultados e fechamos na
secdo 5 com as Conclusoes.

2 ASPECTOS CONCEITUAIS E HISTORICOS SOBRE A DIVERSIDADE NO
CONTEXTO ORGANIZACIONAL

2.1 Discutindo sobre minorias: contextualidade e nuances

O conceito de minorias € explorado por Maia et al. (2017), que apontam que as
mudanc¢as no mundo do trabalho afetaram a economia e 0s grupos sociais, sendo as minorias,
nesse contexto, grupos que sofrem exclusdes em diversos setores da sociedade, enfrentando
dificuldades de insercdo no mercado de trabalho, preconceitos e discriminagdes. Para as
autoras, apesar de representagdes terem sido criadas com os avangos da legislacéo, tecnologia
e ciéncia, a inclusdo ainda ¢ uma pauta que ndo se constituiu efetivamente e as minorias
permanecem em situacdo de desvantagem. As minorias sdo, portanto, grupos que tém menos
vantagens em detrimento de outros, em termos politicos, econdmicos e sociais (FLEURY,
2000).

Ramacciotti e Calgaro (2021) percorrem a definicdo de minorias em varios cenarios e
mostram como ela é resultado de uma construcao historica, politica, filosofica, social e teorica,
nos campos da filosofia, da ciéncia politica, da sociologia e da antropologia. Na ciéncia politica,
especialmente na democracia moderna, o0 conceito de minoria era usado para relacionar a
maioria e a minoria na disputa do poder politico, descrevendo as maiorias politicas como as
vencedoras e minorias como o grupo partidario contrario. Ainda de acordo com os autores, a
ampliacdo do termo para além da concepcao numérica se deu pela insuficiéncia da capacidade
quantitativa para representar a complexidade ligada as minorias, pois ndo somente em nimeros
as desigualdades estdo refletidas.

Entre os espacos de socializacdo dos individuos, destaca-se a familia, igreja, escola e o
ambiente de trabalho. A relag&o entre esses cenarios formam uma estrutura social importante
na promocdo da inclusdo, todavia, nem sempre estes espacos sdo sindbnimos de acolhimento.
Nas organizagdes, a imagem de comprometimento e responsabilidade acontece sem que haja
preparacdo na integracao e construcdo de um ambiente adequado e as relagdes se tornam de ndo
exclusdo ou ndo incluséo, desfavorecendo o desenvolvimento de pessoas dos grupos
minoritarios na organizacao, fazendo com que os trabalhadores desenvolvam mecanismos de
defesa (MAGALHAES; ANDRADE; SARAIVA, 2017).

O estudo desenvolvido por Maia et al. (2017) permite a compreensdo de algumas
minorias ainda ndo explanadas. Ao utilizarem a Técnica de Associacdo Livre (TALP), as
autoras, pesquisaram com 83 estudantes de diferentes cursos de uma instituicdo de ensino
superior privada do municipio de Fortaleza, Cear4 para analisarem como se estrutura a
representacdo social acerca de minorias como egressos do sistema prisional, pessoas com
transtornos mentais, pessoas com deficiéncias, mulheres, homossexuais e negros. Os dados
obtidos comprovam a naturalizacdo do racismo institucional, a estereotipagem de homossexuais
e o trabalho feminino com padrdo equivalente ao desempenhado por homens. As autoras
notaram ainda o estigma ainda perdurando para com as pessoas com transtornos mentais e a
imagem negativa dos egressos do sistema prisional, associada a desconfianca.

Também no bojo dos grupos minoritarios, Silva e Nascimento (2021) mencionam
mulheres negras e léshicas, e como seus corpos sao oprimidos por suas identidades nédo
seguirem a ldégica dominante e as imposi¢des de padrdo determinados pela sociedade
moderna. O sistema capitalista imp&e condicOes diferentes entre mulheres brancas e negras,
dessa maneira, a mulher negra e lésbica depara-se com uma realidade distinta da mulher branca,
pois além do racismo ela também enfrenta a homofobia e 0 machismo.



No que concerne a populacdo transexual e travesti, uma minoria que perpassa também
diversos aspectos e fraturas sociais, enfrentando ainda mais percal¢os. Como mostram Almeida
e Vasconcellos (2018), ao estudarem o acesso de pessoas transexuais ao mercado de trabalho
em Sdo Paulo (SP), o preconceito e a transfobia constituem obstaculos ao emprego, além dessa
populacao lutar, ainda, para ser vista, ter acesso a direitos minimos e viver aquilo que séo. Jodo
W. Nery*, em seu livro Viagem Solitaria, bem descreve “transformei-me literalmente num
marginal, pois vivia & parte, a margem, ndo pertencia nem ao grupo majoritario e discriminado
e aceito, nem a qualquer grupo minoritario e discriminado” (NERY, 2011, p. 45). Na secdo
seguinte trazemos debates sobre diferenca, preconceito e desigualdade, construcbes e
problemas sociais que cercam 0s grupos minoritarios.

2.2 Um debate sobre a triade diferencas-preconceito-desigualdade

Quando um individuo ndo admite a existéncia das diferencas, esse sujeito colabora com
a continuidade das praticas discriminatorias, pois, a0 negar o cenario real, ndo se posiciona
frente as atitudes preconceituosas; ndo atua, assim, como agente de mudanga para possiveis
acoes de melhoramento na vida dessas minorias (BARROS, 2018b). Ainda de acordo com o
autor, as diferencas ndo podem ser evitadas pelo ser humano, j& que as pessoas ndo tém um
controle de como nascem, seja em aspecto fisico ou conjuntura historico-social. Ja na visao de
Silva (2000), a diferenca € uma construgdo social e cultural, desse modo, somos n6s quem as
criamos.

O mundo ¢é formado por grupos de individuos com singularidades e particularidades. A
pluralidade também é estendida ao ambiente empresarial, que é representativo das relacdes que
se estabelecem na sociedade e marcado por preconceito e intolerancia reproduzidos no decorrer
da historia da formacdo do pais (FLEURY, 2000). O termo preconceito por sua vez é
compreendido como uma ideia antecipada sobre algo ou alguém, sem um entendimento pleno,
o individuo cria um julgamento prematuro e isso torna-se verdade para esse sujeito
(ALMEIDA; LEMOS, 2018). A discriminac&o precisa de justificativas que as tornem legitimas.
Atras dessas justificativas estdo escondidos os preconceitos, pois ao declarar abertamente
algum preconceito, as pessoas temem ser julgadas e censuradas socialmente; quando esse
preconceito vem acompanhado de uma justificativa, a discriminacdo fica assim maquiada e
disfargada (PEREIRA; VALA, 2010).

Na Figura 1 podemos entender o sentido I6gico e sequencial da relagéo entre diferencas,
preconceito e desigualdade. Quando as diferencas ndo séo respeitadas ou entendidas como uma
realidade da vida em sociedade, isso desencadeia preconceitos, que, por sua vez, podem vir a
desencadear desigualdades. Desse modo, entendemos como esses conceitos estdo interligados
e como o ndo entendimento deles dificultam o processo de aceitacdo da existéncia da
diversidade e sua importancia social. A ndo aceitacdo das diferencas subsidia desigualdades: ao
mesmo tempo que o individuo se torna intolerante a determinada diferenca, ele também torna
invisivel sua existéncia e, com esse apagamento, extingue possiveis politicas que favorecam as
minorias sociais (BARROS, 2018b).

# O primeiro transexual masculino a passar por cirurgia de redesignacio de género no Brasil.



Figura 1 - A relagéo entre diferenca, preconceito e desigualdade

DIFERENCAS - PRECONCEITO - DESIGUALDADE

As diferencas como Acdes preconceifuosas
Jjustificativa para atos como as propulsoras
preconceituosos. das desigualdades.

Fonte: elaborado pelas autoras a partir de Barros(2018); Silva(2000)

Conforme Barros (2018b), o conceito de igualdade é uma construcéo social que diz
respeito a convivéncia harmonica entre as diferencas. Nesse sentido, as desigualdades também
podem ser entendidas como uma construcdo historica, e com isso, admite-se que podem ser
revertidas. Segundo Silva (2000 — grifos das autoras), identidade € algo referente somente a si,
ou seja, uma caracteristica que leva em conta o eu, aquilo que eu sou. Em “sou brasileira”,
ficando subentendido que nédo sou italiana, francesa, espanhola e assim por diante. Ja o conceito
de diferenca considera aquilo que o outro €, logo “ela ¢ italiana, branca e jovem”. Ou seja, a
identidade representa um referencial para identificar as diferencas entre as pessoas. Na frase
“eu sou heterossexual e ela homossexual”, o individuo descreve sua identidade e por meio dela
distingue-se dos demais.

Identidade e diferenca fazem referéncia a operagdes de inclusdo e exclusdo, quem
pertence e quem ndo pertence, 0 que SOMOS € 0 que nao somos, nos e eles. Reforcando muitas
vezes relacdes de poder, entdo definir uma identidade como parametro de normalidade, fortifica
a hierarquizacdo de uma identidade em detrimento as demais, ocasionando, assim, em
exclusdes. Uma identidade normalizada muitas vezes geralmente sdo despercebidas e ndo
tratadas como identidade, como por exemplo, o branco ndo é tratado como étnico racial, ja o
preto sim, tirando o foco do padrao e visualizando somente o “diferente” (SILVA, 2000).

O conceito de inclusdo ¢ compreendido por Freire (2008) como um movimento
educacional, politico e social, defendendo o que j& é assistido por lei, e que todos os individuos
participem das atividades dos ambientes que fazem parte de maneira consciente sobre suas
diferencas, e sentindo-se aceitos e respeitados. Pela otica educacional a autora trabalha com a
concepcao de inclusdo pelos eixos do assunto como direito fundamental e pela necessidade de
repensar as diferencas e a diversidade, que implica repensar também todo o sistema
educacional.

Abordar sobre inclusdo no d&mbito organizacional necessita de um olhar sistémico e
holistico do reconhecimento das competéncias de todos dentro da organizacdo para
proporcionar as condi¢des necessarias para que essas pessoas desenvolvam seu potencial, sem
restricdes ou diferenciacbes (FRANCO et al., 2017). A diferenca é uma condi¢do da vida
humana, devendo ser encarada com naturalidade e respeito. A desigualdade, por sua vez, € uma
condicgéo da vida em sociedade e, por isso, pode ser moldada. Assim, o enfrentamento a esse
contexto consiste em trabalhar para desconstruir as barreiras que impedem a inclusdo dessas
minorias (OIT, 2020).



2.3 Diversidade em uma perspectiva historico-social

Em uma perspectiva critica, Alves e Galedo-Silva (2004) explanam conceituacdo de
diversidade como uma variedade de atributos individuais e grupais. Falam ainda sobre o uso do
conceito como equivalente a um tipo de acdo afirmativa para organizagdes elaborada com
intuito de alavancar o desempenho organizacional. Ainda falando sobre diversidade, Torres e
Nebra (2004) apontam diversidade como a representacdo de pessoas com diferentes
caracteristicas. Desse modo, falar sobre diversidade é entender as pessoas como uma
variabilidade em que todos pertencem a um sistema social de pluralismo. As pessoas
apresentam singularidades seja em aspectos culturais, religiosos, étnicos, raciais, orientacao
sexual, género entre tantos outros tracos.

A compreensdo da categoria classe social é fundamental no debate sobre diversidade.
Para Pereira e Sampaio (2018), a classe se faz nos diferentes sujeitos que reivindicam interesses
comuns, mas em posi¢des diferentes, ja que ndo ocupam historicamente 0s mesmos espagos.
Ainda nas autoras é possivel entender a formacao da classe trabalhadora, que é abordada pelo
contexto histérico de formagdo do sistema capitalista na Europa e na América, baseado na
acumulacao de capital ainda no mercantilismo, que ajudou a projetar o capitalismo, formando
trabalhadores livres na Europa e escravos no novo mundo.

Fleury (2000) apresenta uma trajetoria para a explicacdo sobre praticas de diversidade
e sua relagdo com o trabalho no Brasil. Desde a colonizagdo até os dias atuais, 0 povo brasileiro
sempre foi diverso, seja na culinéria, religido, musica dentre outros, no entanto, essa diversidade
encontra barreiras quando se fala em ambiente de trabalho. Em paises como EUA e Canada,
respectivamente nas décadas de 1960 e 1980, surgiram programas para balancear a composi¢édo
de trabalho através de cotas com percentuais de mulheres, negros e estrangeiros. Nesse sentido,
€ necessario levar os aspectos culturais em consideracao para o desenvolvimento de uma gestédo
de diversidade eficiente e que, embora a imposicao legal da diversidade tenha alcangado um
maior sucesso em outros paises, no Brasil precisa-se de alteracfes que se adequem a realidade
do nosso pais.

De acordo com Costa e Ferreira (2006), gestdo pautada na diversidade ¢ uma tematica
abordada de forma ascendente no cenario estadunidense, isso justifica-se devido a
heterogeneidade que as empresas necessitam em um contexto globalizado onde o mercado esta
em constante mudancas e requer das organizacdes estratégias que atenda a todas as clientelas,
sejam elas referentes a etnia, raca, género, orientacdo sexual, idade, portador de necessidades
especiais dentre outros grupos que tornam o ambiente organizacional mais diversificado. A
tematica diversidade comeca a ser abordada nas décadas de 1960, com o protesto de pessoas
indo &s ruas por questbes sociais como racismo, homofobia e machismo, assim assuntos
abordados socialmente refletem diretamente no comportamento empresarial (SANTOS;
SANTANA; ARRUDA, 2018).

“A gestdo da diversidade no Brasil parece tdo ambigua quanto a posic¢do dos brasileiros
a respeito do racismo e do preconceito. Quem vem tomando a iniciativa neste tipo de programa
ndo sdo as empresas nacionais, mas as subsidiarias de empresas norte-americanas” (COSTA,;
FERREIRA, 2006, p. 09). Ainda de acordo com com os autores, quando empresas
multinacionais se instalam no territorio brasileiro, elas trazem consigo suas politicas, crencas,
visOes e estratégias, e ndo resta muito para o empresario nacional, além de adequar-se a essa
nova realidade e assim garantir sua fatia no sistema capitalista.

Segundo Saraiva e Irigaray (2009) a falta de reconhecimento da importancia da
diversidade por parte dos gestores dentro da empresa, bem como as prdprias minorias
produzirem atos e falas discriminatorias, reforcam atitudes preconceituosas e que dificultam a
implementacdo por inteira das politicas de diversidade e inclusdo. Ainda segundo os autores, a
impunidade de atos discriminatorios muitas vezes mostra como as empresas discursam sobre
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diversidade e inclusdo, mas sem colocé-las em pratica. Em contexto globalizado e dindmico, as
empresas ndo focam apenas em produtos de qualidade a um preco acessivel, mas também no
interesse de todos envolvidos, também conhecidos como stakeholders. Desse modo, o ambiente
empresarial funciona como um palco de transformacgfes, pois traz a tona discussdes e
reconhecimentos que a sociedade precisa entender sobre diversidade. Empresas que alimentam
a gestdo da diversidade, podem contar com um cenario mais dinamico e flexivel, com uma
maior facilidade na resolucdo de problemas e também inovacdo e criatividade (SANTOS;
SANTANA; ARRUDA, 2018).

3 ASPECTOS METODOLOGICOS

Neste artigo partimos do objetivo de identificar a percepcao de funcionéarios/as em cargo
de gestdo e tatico-operacionais de uma organizac¢do privada na cidade de Picos-Pl em relacdo
as préaticas de diversidade e inclusdo nas organiza¢des. No que tange os métodos e técnicas,
segundo Gil (2021), o trabalho insere-se no ambito do estudo de caso, tipologia de estudo
comum na &rea de Ciéncias Sociais Aplicadas, como o caso da Administracdo, que pode ter o
propdsito de explorar situacoes, descrever situacdes complexas, relacionar e explicar diferentes
hipdteses e variaveis, preservando ainda o objeto estudado. A pesquisa de campo é formulada,
entdo, de acordo com as autoras Marconi e Lakatos (2021), por uma coleta de dados no proprio
local de estudo do fenémeno, requerendo, antes de sua realizacdo, um aprofundamento
bibliografico. A técnica foi escolhida pela possibilidade de analisar as disparidades nos
discursos entre os niveis hierarquicos. (ESTUDO DE CASO POR PESQUISA DE CAMPO)

No tocante a classificacdo, utilizamos abordagem qualitativa, por meio de fontes
multiplas de evidéncias, com a possibilidade de cruzar essas informagdes com documentos e
outros tipos de materiais. E quanto aos objetivos, trata-se de uma pesquisa do tipo exploratoria,
que tem como finalidade explanar sobre um tema ou ideia com (GIL, 2021). Optamos pela
pesquisa do tipo exploratdria por reconhecer as lacunas e responder a questdo norteadora do
estudo. O designio € levantar informacdes que proporcionem melhor compreensao da temética
investigada (MICHEL, 2005).

A diversidade organizacional € o objeto analisado neste estudo de caso. Além da
pesquisa bibliografica sobre a tematica, durante o més de agosto de 2022 realizamos pesquisa
de campo em uma das unidades de uma distribuidora de bebidas na cidade de Picos- PI. A
amostra foi composta por quatro funcionarios/as, sendo dois em cargo de gestdo e dois em
cargos de nivel tatico/operacional. Estes sujeitos foram selecionados pelo critério de
pertencimento a grupos minoritarios, cuja amostra foi composta de 3 mulheres, sendo 1 (uma)
pessoa com deficiéncia e 1 (um) homossexual.

Os dados foram construidos por meio de entrevistas, registradas em audio e guiadas a
partir de um roteiro semiestruturado contendo 1) questbes de carater socioecondmico e II)
perguntas abertas relacionadas a teméatica investigada (APENDICE A). Os/as entrevistados/as
assinaram Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE) contendo esclarecimentos,
bem como riscos e beneficios na participacdo da pesquisa (APENDICE B). Com o intuito de
preservar a identidade dos/as participantes, seus nomes foram substituidos por codificacGes de
letras correspondentes aos cargos ocupados na empresa (G para gestdo e F para demais niveis
hierarquicos), seqguidas de nimeros correspondentes a cada entrevistado, portanto G1, G2, F1
e F2.

Ap0s transcritas e codificadas, as entrevistas foram interpretadas a partir do método de
Anaélise de Discurso Critica (ADC). Adotamos os estudos do Discurso Critico, por entender que
0s atores investigados na pesquisa fazem parte de uma estrutura maior, dessa maneira analisar
apenas a linguagem néo responderia nossa problematica.
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Vieira e Resende (2016), revelam que a ADC é um campo de investigacdo vasto,
interdisciplinar e com possibilidades de combina¢Ges com outros métodos, ndo € uma area
heterogénea e por isso ndo é exclusiva da linguistica, expandindo as ciéncias sociais. E com
isso refletindo sobre as conexdes entre 0s atores sociais ou grupais e 0s problemas sociais,
trabalhando discurso, poder e ideologia. Este método permite a anélise do contexto para além
da fala, incluindo as concepc¢bes ideoldgicas e sociais imbuidas na linguagem (SILVA;
GONCALVES, 2017).

O conceito de Discurso para Fairclough tem atribuicéo de sentidos duplos, de forma
mais abrangente pode ser compreendido como um conjunto que engloba os fatores linguisticos
e ndo linguisticos. E de forma mais especifica o discurso assume um papel de agente
representante da vida social. Por esse motivo ele inclui o discurso na pratica social, como inter-
relacional, pois ndo é possivel pensar em discurso sem pratica social e nem em préatica social
sem discurso. Ja para Van Dijk o discurso resulta da interacdo social, histdrica, cultural e
politica em que o sujeito é o principal ator na estrutura social e, portanto, é influenciado por
todas essas estruturas, ndo sendo totalmente livre e sim condicionado por esses arranjos sociais
(OLIVEIRA, 2013).

Conforme Magalh&es, Martins e Resende (2017), Discurso e texto se diferem e ndo séo
sindnimos. O discurso é amplo, é construido, é a somatdria da linguagem verbal e nao verbal
com os aspectos socioldgicos, ja o texto se refere aos enunciados, simbolos escritos, orais ou
ndo de uma lingua. Fairclough concebe o discurso por uma 6tica tridimensional, um modelo
complexo, que trabalha o discurso como a) como texto, pratica discursiva e pratica social, que
ndo apenas representa 0 mundo, mas da significacdo, o constitui e € a0 mesmo tempo
constituido. (MAGALHAES; MARTINS; RESENDE, 2017).0 discurso como pratica social,
se relaciona dialeticamente com a estrutura social (FAIRCLOUGH, 2001).

Entre as principais dificuldades da pesquisa, ressaltamos que a primeira organizacao
escolhida para andlise declinou na autorizacdo da pesquisa, mesmo depois de estarmos com a
carta de aceite em maos, fato que atrasou o cronograma da pesquisa. Cabe ainda destacar a
dificuldade em encontrar uma organizacdo de médio porte que aceitasse e entendesse o objetivo
e importancia do tema nas organizacdes; a pequena amostragem, selecionada por conveniéncia,
que restringiu 0 comparativo entre as minorias; e o fato de a pesquisa ter ocorrido em uma Unica
organizacdo, impossibilitando o comparativo entre empresas.

4 ANALISE DE RESULTADOS

Nesta secdo apresentamos os dados coletados sobre diversidade e inclusdo na
organizacdo e trazemos a sua interpretacao pela otica da analise do discurso critico. Entretanto,
antes de aprofundarmos sobre as narrativas e discussdes tedricas sobre a teméatica em questao,
elencamos inicialmente o perfil socioeconémico dos sujeitos.

Quadro 1- Perfil socioecondmico dos entrevistados
Perfil Entrevistados
Socioecondmico G1 | G2 | F1 | F2
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Cargo Supervisora Supervisora Auxiliar Técnico
Idade 31 a 40 anos 18 a 30 anos 18 a 30 anos 18 a 30 anos
Cor/Raca Parda Branca Branca Branco
Identidade de Mulher Cis® Mulher Cis Mulher Cis Homem Cis
Género
Orientacéo Heterossexual Heterossexual Heterossexual Homossexual
sexual
Escolaridade Graduada e pos- | Graduada e pds- Graduacdo em Graduado
graduada graduada andamento
Sltuagao_ de Reside na cidade | Reside na cidade | Reside na cidade Reside em outro
Moradia municipio
Estado Civil Unido Estavel Solteira Solteira Solteiro
Filhos Né&o Né&o Né&o Néo
Renda Familiar
(em salarios- Acimade 4 De2a3 Dela?2 Dela?2
minimos)
Deficiéncia Né&o N&o Sim, fisica Né&o

Fonte: Elaborado pelas autoras (2022)

Como ilustrado no Quadro 1, dos quatro entrevistados, foram identificados cargos tanto
em nivel operacional quanto tatico e gerencial. Com isso, 0s sujeitos em cargo de gestdo (G1 e
G2) apresentam renda familiar maior que os sujeitos em cargos tatico-operacionais (F1 e F2),
diferenciacdo salarial nitidamente decorrente da posic¢ao hierarquica que os sujeitos ocupam na
organizacdo. Em relacdo a escolaridade, os entrevistados em cargo de supervisdo concluiram
cursos de pés-graduacdo, enquanto os demais funcionarios se encontram na graduagdo ou séo
recém-formados. Dentre os entrevistados nao tivemos nenhum com idade superior a 40 anos ou
com filhos; apenas G1 esta em unido estavel; e todos, com excecdo de F2, residem na cidade
de Picos-Pl.

No que se refere ao género, todos os (as) entrevistados (as) declararam-se pessoas
cisgéneras, sendo trés mulheres heterossexuais, sendo uma PCD (F1l), e um homem
homossexual. Sobre tais autodeclara¢des, podemos elencar duas situa¢es que chamam atencéo
em relacdo as estatisticas sobre género e diversidade sexual nas organizaces.

A primeira diz respeito as mulheres em cargo de gestdo. Uma pesquisa da organizacao
Grant Thorton divulgada no Portal G1 (2022), mostra um levantamento realizado com 250
empresas em que as mulheres representam apenas 38% dos cargos de lideranca no Brasil,
resultado um pouco maior que o da América Latina, com 35%. Contraditoriamente, no quesito
populacional as mulheres representam 51,8% da populacdo brasileira, segundo dados da
Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilios Continua (PNAD) coletados pelo IBGE (2019).
Isto €, apesar de serem maioria no pais, em termos percentuais, as mulheres sao ainda um grupo
minoritério e sub representado nas organiza¢Ges. Reconhecemos que a amostra desta pesquisa
é pequena para grandes inferéncias, contudo a presenca de duas mulheres em cargo de gestéo
se torna expressiva frente a esse percentual de 38% de mulheres em posi¢do de geréncia em
todo Brasil, sobretudo em uma cidade do interior do Piaui.

O segundo resultado em destaque na pesquisa, como ilustrado no Quadro 1, é a presenca
de um homessexual assumido na empresa, j& que dados da organizacdo Catho (2021)
evidenciam que 61% dos funcionarios LGBTQIA+ escondem sua orientacdo sexual no
ambiente de trabalho. Sobre o assunto, podemos fazer um paralelo com Ramacciotti e Calgaro
(2021), ao relatarem que, numericamente, muitas vezes 0s grupos de minorias correspondem a
percentagens maiores da populacdo, como é o caso de mulheres, pessoas negras e pessoas em

> Referéncia a cisgénero, pessoas que se autoidentificam com o sexo que Ihes foi atribuido biologicamente.
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classe sociais menos abastadas. Apesar disso, ainda fazem parte das minorias e, portanto, estdo
vulneraveis em termos sociais, politicos, econdémicos e de saude.

Em relacdo ao recorte racial, o0 Quadro 1 aponta que exclusivamente G1 autodeclarou-
se parda enquanto os demais sujeitos autodeclararam-se pessoas brancas. Os dados vdo de
encontro ao IBGE (2019), em que a populacdo de pessoas pardas é de 46,8% e negros 9,4%,
numeros que quando somados representam 56,2% da populacdo. Porém, quando analisada a
raca e 0 género dentro das organizagdes, as mulheres negras em cargos de lideranga representam
apenas 2,4%.

Barros (2018a) faz analise da construcéo social da cor e para isso retoma historicamente
ao escravismo colonial, desde o momento em que esta se transformou em peca fundamental
para a manutencdo do sistema econémico, até o ponto que a escraviddo coabitava o discurso
abolicionista, mas ndo era o objeto principal. Seguindo a linha de pensamento do autor, as
categorias de crioulos e pardos séo diferencia¢des produzidas a partir da raca negra, os crioulos
como os de pele identificada como negra nascidos no Brasil, ja os pardos como uma nova
categoria fruto da mesticagem de africanos e brancos europeus e adotada pelos individuos para
distanciar a ideia de escraviddo associada aos negros e as caracteristicas a eles atribuidas.

4.1 Os sujeitos, as praticas de diversidade e a convivéncia com as diferencas

Nesta subsecdo expomos a anélise da préatica social dos sujeitos em seus fragmentos
narrativos, apontando contradicbes e semelhancas discursivas em termos sintaticos e
socioldgicos, por meio de andlise lexical. Inicialmente, questionamos aos sujeitos sobre a
existéncia de praticas de diversidade na organizacdo, em que tanto gestores quanto funcionarios
intermediarios explicitaram ndo apenas o0 reconhecimento da pauta da diversidade
organizacional como também sua abordagem no cotidiano da empresa.

(Fragmento 01) A gente esta sempre contratando e abordando temas como
mulheres pretas, indigenas, homossexuais, de todo o grupo das pessoas do
grupo LGBTQI+. Entdo a gente esta sempre abordando temas tratando em
reunides com todos os colaboradores [...] tratar essas realidades em nossas
reunides, para que todos tenham conhecimento. Para que todos assumam uma
posicédo de respeito (F2 — homem homossexual).

(Fragmento 02) [...]. Precisa ter diversidade e inclusdo, existe uma reunido
aqui que a gente chama que todo més tem uma tematica com relagdo a isso
[...] (G1 — mulher).

(Fragmento 03) E nessa reunido é o momento da gente fazer alguns
reconhecimentos e trazer esse tema, entdo a gente aborda sobre a mulher, a
gente aborda sobre a salde mental, a gente aborda sobre a questdo da
orientacdo sexual, entdo assim, a gente aborda todos 0s assuntos possiveis.
(G2 — mulher).

Nos fragmentos, as sele¢des lexicais “sempre contratando e abordando™; “a gente
aborda todos os assuntos possiveis”; “tratando em reunides com todos os colaboradores”; e
“todo més” demonstram que a pauta da diversidade ¢ uma realidade constante no ambiente da
empresa que os funcionarios trabalham. Desse modo, percebe-se que as narrativas dos sujeitos
se complementam quanto a existéncia da abordagem da tematica na organizacdo, como por
exemplo, suas discussdes em reunides periodicas.

A respeito da presenca dessa temética nas organizagdes, Santos, Santana e Arruda (p. 6,
2018) apontam que “(..)¢ funcdo das organizacdes nao apenas promover fonte de renda para as
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pessoas, mas também promover a inclusdo social e redu¢ao da discriminagdo.” a inclusdo
comeca quando a diversidade se torna foco de discussfes dentro das reunibes gerais. Entretanto,
0 pressuposto implicito é que o tema seja uma pauta em meio aos niveis hierarquicos mais altos;
isto é, € provavel que essas discussdes ainda ndo sejam do conhecimento de todos o0s
trabalhadores, sobretudo nos setores operacionais, como relata a funcionaria F1:

(Fragmento 04) Assim, eu ndo vou saber te responder essa questdo, eu sei
gue eles respeitam, né? Que tem um percentual de vagas, que precisa ser
preenchido. De acordo com a cota né, que precisa ser preenchido por uma
pessoa, mas por exemplo, a gente nunca passou por um treinamento
especifico pra isso, também nunca vi ninguém falando abertamente sobre
isso (F1 — mulher PcD).

A fala da funcionaria F1 apresenta desconhecimento da existéncia de praticas de
diversidade, em que fica implicito em sua expressdo “Assim, eu ndo vou saber te responder
essa questdo” uma inseguranga na resposta, refor¢ando sua incompreensao quanto ao ponto
levantado. O Iéxico “nunca” e a frase “também nunca vi ninguém falando abertamente sobre
iSs0” também reforcam o argumento, quando a entrevistada afirma nao ter tido contato com o
tema no cotidiano de trabalho.

Quando questionados sobre 0 ambiente de trabalho e a convivéncia com as diferencas,
o discurso predominante é de um ambiente diverso e inclusivo embora, mais uma vez, a
funcionaria F1 tenha apresentado uma narrativa distinta da dos demais.

(Fragmento 05) Eu acho que aqui as relagcdes humanas dentro da empresa elas
sdo bem boas. [...] acho que a pessoa é bem tratada, ndo existe diferenca,
leva para o profissional (G1 - mulher).

(Fragmento 06) [...] eu me sinto muito bem, muito bem. Eu sempre penso o
gue eu guero, falo o que eu quero, claro que com respeito a todo mundo [...].
Aqui eu me sinto muito confortavel [...]. E enfim me reafirmar como eu sou.
Aqui ndo tenho vergonha e nem tenho medo (F2 - homem homossexual).

(Fragmento 07) Entdo, assim, nds temos um clima pesado de cobranga, de
muitas atividades. No entanto, isso passa a ser leves em nossas vidas pelo
clima que a gente tem, a gente tem um clima bem descontraido aqui todo
mundo se ajuda (G2 - mulher).

(Fragmento 08) A gente quando termina de almogar a gente fica [na empresa],
né? E ai essa pessoa veio e pediu pra eu levantar da cadeira, pra eu ceder o
lugar pra outra pessoa[deficiéncia em um membro superior], e ai no dia
seguinte de novo e no dia seguinte de novo, sendo que outras pessoas também
j& tinham terminado de almocar, mas era sempre especifico comigo [...].
Constrangimento [...] ndo foi um episodio isolado, isso aconteceu varias
vezes até eu perceber e evitar (F1 - mulher PcD).

As selegdes lexicais “bem boas [...] ndo existe diferenca” (G1), “a gente tem um clima
bem descontraido” (G2) e “eu me sinto muito bem, muito bem” (F2) ilustram a ideia de ambiente
harménico e satisfatério, em que as minorias supostamente seriam aceitas no ambito
organizacional. No entanto, no fragmento 08 a funcionaria F1, narra episddios recorrentes em
que foi solicitada a ceder seu lugar no refeitorio da empresa, mesmo sendo uma pessoa com
deficiéncia fisica, fato que, além do constrangimento, a levou a evitar contato para que 0s
acontecimentos diminuissem. A proposito, segundo Ferreira e Sampaio (2018), alguns fatores
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dificultam a imersdo desse grupo (PcD) ao mercado de trabalho, dentre eles o fato da
discriminacdo e a baixa escolaridade dessas pessoas. Elas estdo sendo contratadas para exercer
atividades de menor complexidade, restringindo assim o nivel hierarquico que essas pessoas
ocupam, surgindo, nesse contexto, a necessidade de entendimento que inserir essas pessoas no
mercado de trabalho é diferente de inclui-las.

A importancia do debate sobre diversidade e inclusdo nas organizacdes foi colocada em
pauta com o0s participantes, cujas narrativas decorrentes confirmaram a relevancia do tema,
tanto para funcionarios em cargos de gestdo quanto para demais funcionarios.

(Fragmento 09) Entdo, assim, a gente precisa estar sempre tratando desses
pontos para que todos eles consigam assimilar e, acima de tudo, respeitar.
Entdo, assim, aqui dentro € muito bem disseminado essas informagoes [...]
essa questdo da diversidade e inclusdo como algo de grande importancia
para a gente (F2 - homem homossexual).

(Fragmento 10) Eu acho que deveria ter mais conversa sobre isso [...].
Assim, é muito dificil falar abertamente sobre isso com alguém porque o
pessoal tem logo essa visdo que a pessoa ta se vitimizando (F1 - mulher
PcD).

(Fragmento 11) E importante [...]. Precisa ter diversidade e inclusio (G1 -
mulher)

(Fragmento 12) Sim, muito, muito, muito. [...] é uma coisa que ainda ta
muito enraizado [0 preconceito], entdo a gente ainda escuta muitos
preconceitos (G2 - mulher).

Nos fragmentos, os sujeitos foram unanimes quanto a importancia da diversidade e da
inclusdo nas préaticas sociais das organizac¢des, reconhecendo o quéo relevante é a temética e
sua discussdo, pois por meio do conhecimento e do debate é possivel o combate a atos
discriminatorios. Nas selegoes lexicais “a gente precisa estar sempre tratando desses pontos
para que todos eles consigam assimilar, e acima de tudo respeitar” (F2) e “ainda ta muito
enraizado [o preconceito], entdo a gente escuta muitos preconceitos” (G2), o funcionario ¢ a
supervisora explicitam sobre o aspecto cultural da sociedade, em que ainda sdo reproduzidos
preconceitos.

O emprego das selegdes lexicais “muito bem disseminado”; “algo de grande
importancia” (F2) e “E importante” € “Precisa ter” (G1) reforca que na organizacio a
tematica possui uma alta relevancia e é reconhecida pelos funcionarios da organizacao e que
além disso o debate é necessario. Entretanto no fragmento 10, a funcionaria F1 afirma haver a
necessidade de ter mais conversas “Eu acho que deveria ter mais conversa sobre isso”,
podemos entender que ha um debate sobre, no entanto, ndo é o suficiente. Fazendo uma andlise
lexical da fala “é muito dificil falar abertamente sobre isso” € notorio no uso da palavra muito
para intensificar a dificuldade da entrevistada em falar sobre a sua deficiéncia. 1sso deve-se ao
fato de seus relatos serem tratados como “vitimiza¢do” como ela descreve em sua narrativa. Dai
a necessidade de que essas pautas sejam abordadas com mais frequéncia, sobretudo nas
organizac0es, a fim de que haja ndo apenas a compreensdo do assunto, mas uma mudanca no
padréo de comportamento das pessoas em geral.

Quando indagados se em meio a esse ambiente descrito anteriormente como de
acolhimento e pertencimento, os/as participantes mencionaram ndo haver resisténcia individual
ou grupal para os debates de diversidade e inclusdo na organizagdo. A gestora G1 e os/as
funcionarios/as F1 e F2 disseram ndo ter acontecido/acontecer resisténcia. A gestora G2, por



16

outro lado, expressa uma opinido divergente. Maia et al. (2017) indaga que apesar de avancos
ligados a legislacdo, tecnologia e ciéncia, a inclusdo ainda é uma abordagem que enfrenta
empecilhos na sua efetividade, e as minorias permanecendo assim, em desvantagem.

(Fragmento 13) Sim, no inicio sim, porque assim tudo que é novo assusta e ai
a gente precisa ver que a gente, por cultura, ainda hoje a gente sofre alguns
preconceitos, certo? Entdo assim, culturalmente algumas coisas ainda é
tabu, algumas coisas sdo impasses, certo? Entdo ndo da pra dizer que isso €
100% ndo. No inicio a gente teve varios treinamentos, a gente explicou (G2 -
mulher).

Falas como essas reforcam a ideia da construcao historico-social dos preconceitos e, por
conseguinte, das desigualdades. Barros (2018b) reconhece essas desigualdades como uma
reproducdo continua ao longo dos tempos, que por sua vez atua como o fator propulsor dessa
cultura excludente e discriminatoria. Nos trechos da gestora G2 “por cultura, ainda hoje a gente
sofre alguns preconceitos” “algumas coisas ainda é tabu”, podemos compreender que ela tem
consciéncia dessa continuidade, e a0 mesmo tempo, que podem ser revertidas. O uso da
expressao lexical “ainda” dé essa ideia de possivel mudanga futura. Indo ao encontro com o
pensamento do autor que acredita ser possivel remodelar essa cultura social de excluséo e
marginalizacdo as diferencas.

4.2 O discurso da diversidade e suas contradi¢coes

Quando indagados se ja sofreram ou presenciaram atos discriminatorios e
preconceituosos, as narrativas dos entrevistados demonstraram contradi¢fes a respeito do
preconceito vivenciado por esses sujeitos.

(Fragmento 14) Nao, eu aqui, por incrivel que pareca, eu me sinto muito
bem [...] (F2 - homem homossexual)

(Fragmento 15) [...] e eu também nunca presenciei e ninguém nunca chegou
pra mim dizendo que “ah eu fui destratado, fulano disse que eu sou, desculpa
a palavra, sou mulherzinha”. N&o, nunca ninguém chegou pra mim com
iss0 (G2 - mulher)

No trecho “por incrivel que parega”, no fragmento 14, o funcionario F2, homem
homossexual, explicita surpresa em relacdo ao fato de sentir-se bem na empresa. Essa visdo
reflete o contexto social, que para 0s grupos minoritarios 0os ambientes tendem a ser hostis,
preconceituosos e intolerantes.

Ja a gestora G2, ao mesmo tempo que expde ndo ter vivido ou presenciado situacdes
discriminatorias (“‘nunca presenciei”; “ndo, nunca ninguém chegou pra mim com iss0”),
reproduz, implicitamente um discurso machista na selegdo lexical “sou mulherzinha”, pois a
seméntica do trecho remete a uma ofensa associada a figura do homem gay socialmente
reconhecido como afeminado pela expressdo dos seus comportamentos.

A funcionéria F1, por outro lado, apresenta-se mais consciente e conhecedora acerca da
tematica da desigualdade social.

(Fragmento 16) [...] algumas pessoas sabem que por fazer parte de uma cota
[Lei de cotas para PcD®] inclusiva eu tenho uma certa estabilidade na empresa,

® A Lei n® 8.213/91 institui cotas para pessoas com deficiéncia, uma reserva de vagas em empresas com quadro
de funcionérios acima de 100. A porcentagem varia de acordo com a quantidade total de funcionarios.
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pelo fato dela precisar que essa vaga seja preenchida, entdo algumas pessoas
acabam enxergando isso como se fosse um privilégio ao invés de um direito,
uma garantia. Ai sempre acontece algum comentario do tipo “ah, ta fazendo
corpo mole porque sabe que ndo vai ser demitida tdo facil [...] levei isso a
gestora, sempre levo (F1 - mulher PcD).

Na selegdo lexical “como se fosse um privilégio ao invés de um direito”, a entrevistada
reforga o argumento de Santos, Santana e Arruda (2018, p. 6), a0 mencionarem que “as politicas
de diversidade estdo sendo tratadas como um “presente” que a empresa estd dando aos seus
funcionarios, quando deveriam ser assumidas como um compromisso ético que todos devem
fazer com a sociedade.” O trecho “fazendo corpo mole” apresenta uma figura de linguagem que
denota falta de esforco, em um implicito pressuposto de que os/as PCDS néo se esforcam para
realizar atividades laborais. Apesar da existéncia legislativa a pessoa com deficiéncia é, até
hoje, associada a improdutividade, incapacidade e ineficiéncia (PEREIRA; BIZELLI e LEITE,
2017). Esse pensamento é fruto do discurso meritocratico que atribui reconhecimento aos
resultados individuais e trata o desempenho laboral por uma 6tica funcionalista e de producéo,
partindo da ideia de que somente o esfor¢o individual € suficiente para alcangar resultados, da
mesma maneira que o fracasso desse resultado também é atribuida ao individuo. Entretanto,
ndo h& como reduzir o resultado ao mérito pessoal sem analisar o contexto social e todas as
desigualdades que ele carrega (MARCATO; CONTI, 2017).

Ao contrario das narrativas do funcionario F2 e da gestora G2, o léxico “sempre”,
destacada na fala da funcionaria F1 explicita que episddios de preconceito acontecem de
maneira corriqueira e sdo levados por ela ao setor competente. O interdiscurso que contrapde
as falas entre gestora e funcionaria abre o pressuposto de que fatos como esse sdo naturalizados
e ndo tratados de fato como preconceito: no trecho “N&o, nunca ninguém chegou pra mim com
iss0”, no fragmento 15, a gestora G2 contradiz a fala da funcionaria F1 em que relata reportar
a ocorréncia dessas situacfes a gestdo; para a gestdo, entretanto, o episédio em questdo ndo
parece ter significado e relagdo com preconceito.

Ainda acerca dos questionamentos sobre preconceito, outras narrativas surgiram e
apresentam implicitamente um discurso de naturalizacdo de preconceito e homofobia, sem que
0s entrevistados percebessem conscientemente o tom homofobico nas entrelinhas das falas.

(Fragmento 17) Né&o, eu ja vi algumas situacdes que ndo foram comigo, mas
as vezes uma piadinha, existe isso. E todo lugar tem e, as vezes, ndo precisa
ser nada. Mas aqui existe muito, a piadinha, brincadeira s6 que, as vezes, a
pessoa de la ndo t& no mesmo... ndo ta na mesma brincadeira né? [...] sdo
coisas simples, é que as vezes uma pessoa fez um comentério besta e o outro
ndo levoul...]. Quando eu fazia recrutamento e selecdo que a pessoa é
homossexual, as vezes é uma pessoa muito mais dedicada que um homem
[risos] [...] (G1 - mulher).

(Fragmento 18) [...] “Eita que tu tem ¢ um dedo” quando a gente tinha pessoas
de orientagdo sexuais é... eles diziam “Eita, mais tu tem é um dedo” e eu dizia
“Mas eu acho é bom. Eu acho um maximo, me dou tdo bem” eu levava na
brincadeira, sabe? (G2 - mulher).

O preconceito e discriminacdo muitas vezes estdo presentes em falas do cotidiano que
vao sendo reproduzidas, naturalizadas e tornadas normais, passando muitas vezes
despercebidas pelos enunciadores. Acerca dessa naturalizagéo, Oliveira (2013, p. 299) comenta
que “a naturalizagdo do discurso, algo extremamente perigoso, porque de levar os individuos a
reproduzirem ideologias que ndo s&o interessantes para eles, ou que séo prejudiciais a outros”.
Isso pode ser notado nos 1éxicos “piadinha”, “homossexual, as vezes, € uma pessoa muito mais
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dedicada que um homem” (G1) e “Eita que tu tem € um dedo” (G2). Além da reprodugdo
inconsciente, muitas vezes, situacdes como essas sao tratadas como normais, ou uma simples
“brincadeirinha”, como diz a gestora G2. Falas com tom de humor homofébico nem sempre
sdo tratadas como o que de fato sdo, pois a naturalizacdo faz as pessoas ndo as associarem a
atos discriminatorios, ja que os episodios e falas sdo vistos como questfes culturais no proprio
pais (POMPEU; SOUZA, 2019).

Em relagdo a forma que a organizacg&o lida com as diversidades, todos os entrevistados
relataram a existéncia de uma ouvidoria como instrumento de resolugdo de impasses
ocasionados por atos discriminatdrios e preconceituosos. Por meio desse canal, os/as
funcionérios/as podem relatar suas queixas a seus superiores em busca de uma resolugéo.

(Fragmento 19) Tolerancia zero. Discriminacdo aqui é proibido, aqui a gente
tem canal de ouvidoria, onde a gente pode reportar qualquer tipo de... até
mesmo, ndo sO de discriminagdo com minorias, como gays, racismo,
homofobia, mas também com qualquer tipo, até mesmo quando vocé sofre um
tipo de retengdo por uma lideranca e ndo foi passado de uma maneira correta
(F2 — homem homossexual).

(Fragmento 20) Eu acho que é inevitavel, né, sempre vai ter, mas aqui eu
vejo que eles sabem lidar com esse tipo de situacdo. [...] a gente tem uma
caixinha de denuncia ela falou [gestora] “vocé escreve e coloca na caixinha,
porque eu vou ter mais propriedade do que simplesmente chegar e falar, olha
fulano me falou que vocé fez isso” dai ela vai 14, colhe aquele papel, chama a
pessoa e... eu acho que da primeira vez que aconteceu que foi tratado nunca
mais chegou a se repetir ndo (F1 - mulher PcD).

(Fragmento 21) [...] A gente tem até um canal, que é um canal de ouvidoria,
onde as pessoas podem té relatando qualquer tipo de discriminagéo [...] (G2
- mulher).

Os fragmentos sugerem ser de conhecimento de todos, inclusive dos funcionarios taticos
e operacionais, a existéncia da ouvidoria como instrumento para reportar atos discriminatorios
na empresa. As sele¢des lexicais “canal de ouvidoria” e “caixinha de dendncia” apresentadas
pelos sujeitos exemplificam seu conhecimento sobre a existéncia do canal de ouvidoria, onde
podem denunciar atos discriminatdrios, “qualquer tipo de discriminacdo” (G2). Nos
fragmentos, ainda que a pergunta principal tenha sido relativa a outro ponto, narrativas como
“tolerancia zero” (F2) e “sempre vai ter” (F1) retomam o interdiscurso sobre tema do
preconceito; o primeiro trecho explicita que a empresa ndo compactua e nao aceita
discriminagdo, sendo contradito logo em seguida pelo léxico “sempre vai ter”, em que a
entrevistada deixa implicito que tais praticas existem e que sao inevitaveis.

O questionamento levantou a discusséo sobre o posicionamento da empresa nos
processos de recrutamento e selecéo, sob a visdo destes funcionarios, cujas narrativas revelaram
0 implicito pressuposto do discurso meritocratico de que o desempenho estd acima das
diferencas das minorias.

(Fragmento 22) A gente ndo tem uma 6tica discriminatoria [...] a gente ndo
olha pra etnia, a gente ndo olha se é branco ou negro, a gente nao pergunta se
é homossexual ou ndo até porque isso ndo nos deve respeito. A gente leva em
conta os requisitos. Se a gente pede uma vaga que, a vaga de jovem aprendiz
diz que ele esteja cursando o ensino superior, precisa que ele tenha uma idade
inferior a 24 anos, a gente olha para esses dois requisitos ai (F2 - homem
homossexual).
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(Fragmento 23) A gente procura é o profissionalismo a gente precisa ir pela
dedicacdo da pessoa ndo pela opcédo sexual... (G1 - mulher).

(Fragmento 24)Entéo no decorrer da selecéo a gente ndo verifica que aquela
pessoa ela tem uma diversidade diferente de mim, diferente de qualquer outro
gestor gque esteja ali na sala naguele momento, aquilo ndo chega a ser um
tabu pra ndo ser contratado, a gente sempre fala que a gente ndo contrata
pessoas, a gente contrata cérebros, entdo quando eu falo que a gente néo
contrata pessoa € no sentido de que independente se ele é negro, se ele é
branco, se ele é de uma orientacdo sexual diferente da minha, se ele tem uma
deficiéncia, certo? se € homem ou se é mulher, se ele € de uma religido A ou
de uma religido B, entdo esse tipo de digamos assim, de preconceito a gente
ndo utiliza aqui, porque a gente ndo ta contratando a pessoa A e nem a pessoa
B, a gente t4 contratando uma profissional que tem a capacidade, todos
0S requisitos que a gente precisa pra uma determinada vaga (G2 - mulher).

Seguindo os questionamentos que englobam os fatores gerais e comuns a todos da
organizacdo, os/as entrevistados/as descreveram o processo seletivo da empresa como despido
de preconceitos, de certo modo, inclusivo. No fragmento 22, o funcionario F2 afirma levar em
consideracao apenas 0s requisitos que a vaga necessita (A gente leva em conta os requisitos; A
gente ndo tem uma Gtica discriminatéria). As narrativas sugestionam um questionamento: esses
requisitos seriam justos ou estariam escondendo em suas entrelinhas padrdes discriminatorios?
Como, por exemplo, vagas com estere6tipo social que atribuem a forgca ao masculino e na
contramao vagas com atributos associados a figura feminina atribuidas ao atendimento. Ainda
pode ser feita a analise do uso repetitivo da expressdo lexical “a gente” que revela como a
cultura da empresa est4 inserida na vida do funcionario. E perceptivel como ele reproduz os
costumes da organizacao e a0 mesmo tempo sente-se pertencente a ela.

A gestora Gl apresenta o processo seletivo da empresa como focado no
profissionalismo, tirando o foco das demais caracteristicas dos candidatos. A gestora G2 reforca
a fala de G1 quando afirma “a gente ndo contrata pessoas, a gente contrata cérebros”. Embora
essa afirmacao possa parecer inclusiva, a empresa contrata priorizando o desempenho, tornando
irrelevantes todas as outras caracteristicas singulares e particulares da pessoa. Um pouco
contraditorio quando se fala em diversidade, pois para se falar de diversidade é preciso primeiro
admitir que ela existe. O que vai de encontro com o argumento de Barros (2018b) que descreve
a existéncia da discriminacdo em todas as sociedades ja existentes, historicamente alguns
grupos veem lutando para resistir as desigualdades sociais e a0 mesmo tempo mostrar e
consolidar as demais pessoas, que elas existem. Pois, ainda tém aquelas pessoas que negam a
existéncia dessas desigualdades. Esse pensamento corrobora com Saraiva e Irigaray (2009) os
quais afirmam a visdo ultrapassada de que as diferencas individuais dos funcionarios nédo
interferem no desempenho da organizacéo.

Com intuito de compreender as entrelinhas presentes nas narrativas, questionamos ao
final das entrevistas, sobre a indicacdo da empresa para amigos e familiares. A indicagdo € uma
forma de compreender os argumentos explanados pelos membros, enquanto ja imersos e
pertencentes a cultura organizacional, no que se refere aos pontos favoraveis da empresa
percebidos por esses colaboradores, que na sua percep¢ao a torna atrativa. Dessa maneira, todos
0s entrevistados confirmaram que indicariam a organizacao.

(Fragmento 25) Eu acredito que sim, eu por exemplo olho muito essa questéo
de remuneracao e beneficio, porque aqui eu tenho remuneracao e beneficios
que eu ndo tinha nas outras empresas. [...] olhando por essa questéo eu
acho que mesmo assim seja inclusivo (F1 - mulher PcD).
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(Fragmento 26) Acho que os motivos, acho que a pessoa é bem tratada, néo
existe diferenca, leva para o profissional, ter oportunidade de crescer
independente do que seja, acho que por isso (G1 - mulher).

A tendéncia da indicacéo é recomendar somente 0 que trouxe uma experiéncia agradavel
para a pessoa, nesse sentido, a discussdo acerca da indicagcdo ou ndo da vaga de emprego para
alguém préximo, foi uma tentativa de entender como esses colaboradores avaliam de um modo
geral a empresa. Todos relataram que indicariam sim. No fragmento 25 notamos que a
entrevistada, faz um balanco entre os pontos negativos e positivos da empresa e conclui que 0s
positivos se sobressaem “olhando por essa questao, eu acho que mesmo assim seja inclusivo”
(F1). A gestora G1 avalia a possibilidade de crescimento dentro da empresa, e ainda afirma ndo
existir diferenca no tratamento das pessoas.

CONCLUSOES

O objetivo deste artigo consistiu em identificar a percepcdo de gestores/as e
funcionarios/as de uma organizacdo privada na cidade de Picos em relacdo as préaticas de
diversidade e inclusdo nas organizacdes. Para isso, foram analisadas as semelhancas e as
disparidades discursivas de funcionarios/as em posicao gerencial e em nivel tatico/operacional
por meio do método de anélise de discurso critica. Este método foi escolhido por se tratar de
um tema delicado que perpassa 0s cenarios politicos, econdmicos, culturais e sociais, cuja
intencdo foi analisar os discursos por uma oOtica contra hegemonica e assim debater sobre as
minorias politicas e as nuances que formam as desigualdades em torno desse grupo.

Entre os resultados, inicialmente identificamos que ndo houve uma grande disparidade
discursiva nas narrativas de gestores e funcionarios em relacdo as préaticas de diversidade e
inclusdo na organizacdo, mas somente a divergéncia entre as narrativas dos proprios
funcionarios. As narrativas da funcionaria PCD e do funcionario homossexual divergiram
quanto a sua relacdo e integracdo com o ambiente de trabalho, o que surpreendeu a hipotese
inicial de que as narrativas entre gestores e funcionarios seriam discrepantes devido as suas
posicdes hierarquicas diferentes, ja que as narrativas das gestoras apresentaram semelhanca
discursiva e entre os funcionarios houve contradigdes.

Como resultado da pesquisa também destacamos, que apesar da empresa trabalhar
diversidade em suas politicas internas e reuni@es, foi notorio a falta de inclusdo da mulher PcD.
Evidenciando ainda a existéncia de barreiras e dificuldades entre as s pessoas que fazem parte
de grupos socialmente minoritarios. Alguns fragmentos ao decorrer da entrevista deixam claro
como ela sofre com situacdes preconceituosas e desrespeitosas. Falar de diversidade ndo é o
suficiente, as minorias ndo devem apenas ser inseridas no mercado de trabalho, mas também
incluidas. Entrando assim, a participacdo da organizacdao em criar, reformular e monitorar as
politicas voltadas para esses grupos.

Outro ponto detectado ao decorrer da pesquisa foi o fato da reproducdo de falas
preconceituosas, que muitas vezes sdo naturalizadas devido a sua longa construcéo social. Esse
pode ter sido caso do sujeito F2 ao ter reproduzido o discurso dominante das maiorias
politicas. Sendo assim, um enraizamento historico-social de praticas discriminatdrias, que pela
constante repeticdo ao longo dos tempos, torna-se naturalizadas. Com isso, as pessoas
reproduzem discursos ofensivos que para elas ndo passam de uma brincadeirinha ou uma
simples piada, no entanto, para quem recebe aquela palavra € algo hostil, invasivo, agressivo e
nocivo.

Com esta pesquisa chegamos ao entendimento de que o fato da organizacéo ter debates,
levar pautas de diversidade para as reunides e encontros, mesmo que de forma simpléria,
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auxiliam na desconstrucdo de tabus que muitas vezes tornam o ambiente organizacional
preconceituoso e pouco inclusivo. Logo, tais praticas tornam-se importantes para o contexto
organizacional, mas também para o cenério regional e na constru¢do de uma sociedade mais
inclusiva e igualitaria.

Falar sobre diversidade nas organizagdes é complexo pela dimensdo do tema e pelo que
ele representa para 0S grupos minoritarios, uma vez que retoma vivéncias e requer uma
exposicdo, que nem sempre as pessoas estdo dispostas a enfrentar, pois a exposi¢cdo muitas
vezes vem acompanhada de julgamentos que podem implicar em distanciamento no ambiente
laboral. Ademais ocorre até mesmo a vinculacdo de que expor comportamentos,
atitudes e praticas possa gerar uma demissdo. Além dessa dificuldade, pontuamos que o
mercado picoense demonstrou receio em abrir as suas portas e receber nossa pesquisa, isso pode
estar diretamente relacionado ao medo da exposicdo gerada pelas falas dos funcionarios e que
iss0 viesse a comprometer a imagem da empresa no mercado. Contudo, a pesquisa é um dos
principais meios de conhecimento e somente através do entendimento da existéncia de algum
impasse e barreiras é possivel tragar estratégias para resolvé-los. A diversidade quando
entendida como algo positivo dentro da empresa, torna o trabalho, especialmente dos grupos
minoritarios mais dindmico e favoravel ao desenvolvimento das atividades.

Segundo Costa e Ferreira (2006), a pesquisa € um dos principais métodos para quebrar
essas barreiras que persistem em alimentar o preconceito, e podem ser interpretadas de maneira
errdbnea, muitas vezes pelo método que o pesquisador adota, no entanto, ndo estudar sobre essas
tematicas é omitir que existe desigualdade e discriminacdo com afro-brasileiros e orientacéo
sexual, outras minorias, impossibilitando que essas questdes sejam avaliadas. O autor explana
ainda gue a pesquisa contribui com a melhoria do ambiente de trabalho para as minorias do
Brasil.

Deixamos como sugestdo para pesquisas futuras a ampliacdo da amostra, para abranger
funcionérios de outros grupos, também socialmente minoritarios, como, por exemplo, pessoas
transexuais e que também estas pessoas passem a assumir o papel autoras destes estudos. Além
disso, uma pesquisa comparando as préaticas de diversidade de duas ou mais organizacGes
possibilita o desenho de um panorama sobre as empresas regionais. Como reflexdo, encerramos
com 0s seguintes questionamentos: como as organiza¢des compreendem a diversidade? Quem
define o que é diferente ou ndo? Os requisitos sempre solicitados nos processos seletivos séo
fatores indispensaveis as vagas; ou sdo apenas mais a¢oes excludentes e discriminatorias?
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APENDICE A - QUESTIONARIO SOCIOECONOMICO
1- Faixa etéria:
() 18a30anos
() 31a40anos
()41 a50anos
( )51 a60anos
() Acima de 60 anos
2- Raga:
() Amarela
() Branca
() Parda
() Preta — Quilombola
() Preta — Néao quilombola
3- Identidade de Género:
() Mulher cisgénera
() Homem cisgénero
() Mulher transgénera/transexual
() Homem transgénero/transexual
() Néo-binario
() Outro
4- Maior grau de escolaridade:
( ) Ensino Médio ( ) concluido ( )emandamento ( ) inconcluso
( ) Ensino Superior () completo ( ) emandamento ( ) inconcluso

Se Ensino Superior, especificar o nome do curso e a institui¢do:
/

( ) Pos-graduacdo ( ) completo ( )emandamento ( ) inconcluso
( ) Se pds-graduacao, especificar o nome do curso e a instituicao:

/

( ) Outro:

5- Situagdo de moradia:



mora com:
() Amigos

() Familiares

() Conjuge/Companheiro(a)

() Outros / Especifique:

6- Estado civil:

( ) Solteiro (a)

() Casado (a)

() Unido Estéavel

( ) Divorciado (a)

() Viavo (a)

( ) Outros

7- Tem filhos?

() Nao

() Sim

Se sim, quantos:

8- Renda familiar (em salarios minimos):
( ) De 1 a2 salarios minimos
( ) De 2 a 3 salarios minimos
( ) De 3 a 4 salarios minimos
( ) Acima de 4 salarios minimos
9- Deficiéncia:

() Néo

()Sim

Se sim, especificar:

() Fisica

() Mental

() Intelectual

() Sensorial

() Outra(s):




10.

11.

12.
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APENDICE C - ROTEIRO SEMIESTRUTURADO

Qual o seu cargo? Ha quanto tempo esté trabalhando na empresa?
Quais sdo suas atribuicdes no cargo?

Quais séo as politicas voltadas a diversidade e inclusdo que vocé consegue notar que a organizacao dispde
atualmente?

Quando executadas as politicas de diversidade e inclusdo, existe resisténcia por parte de algum grupo?
Qual sua viso sobre as relagcfes humanas na empresa?

Vocé considera importante debater sobre diversidade e inclusdo no seu trabalho?

Vocé ja sofreu ou presenciou algum ato discriminatério na empresa?

Como a organizacéo lida com essas questdes?

Como vocé avalia os processos seletivos da organizacao pela perspectiva da diversidade e da inclusdo
social?

Vocé ja precisou esconder algum traco fisico ou de personalidade por sentir que ndo seria aceito ou
sofreria alguma repreensdo por parte dos colegas de trabalho ou pela cultura da organizacéo?

Vocé indicaria para uma vaga de emprego nesta organizacao para um amigo ou familiar que esta dentro
das minorias socialmente discriminadas?

Vocé considera importante debater sobre diversidade e inclusdo no seu trabalho? Na sua visdo, quais 0s
principais beneficios da adogdo de praticas de diversidade dentro das organizagdes?
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