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DIVERSIDADE & INCLUSAO: VIVENCIAS DE GRUPOS DE AFINIDADES NAS
EMPRESAS E SEU IMPACTO NA CONSTRUCAO DE UMA CULTURA
INCLUSIVA'!

Anna Luiza Pina de Sales?

Resumo: Este artigo se trata de um estudo sobre as vivéncias de pessoas que atuam em Comités
de Diversidade (também conhecidos como “Grupos de Afinidade”) em uma empresa da cidade
de Sdo Paulo. A partir de entrevistas semiestruturadas com pessoas que atuam como voluntarias
nos grupos, a pesquisa buscou responder se os participantes identificam que sua intervengao
possibilitou ou ndo impactos ou mudancas na cultura da empresa, seja por aumento das
discussdes sobre Diversidade & Inclusdo, seja pelo maior protagonismo e representatividade de
pessoas que se identificam como minorias sociais, ou outras ramificagdes e fendmenos
observados a partir das vivéncias das pessoas entrevistadas.

Palavras-chave: Diversidade, Equidade & Inclusdo. Cultura organizacional. Movimentos
sociais. Protagonismo. Minorias sociais.

Abstract: This article approaches a study on the experiences of people who work in Diversity
Committees, (also known as “Affinity Groups”) in a company in the city of Sdo Paulo. From
semi-structured interviews with people who work as volunteers in the groups, the research
sought to answer whether the participants identify that their intervention has or not enabled
impacts or changes in the company's culture, either by increasing discussions on Diversity &
Inclusion, increasing protagonism of people who identify themselves as social minorities, or
other ramifications observed from the experiences of the interviewees.

Key words: Diversity, Equity & Inclusion. Organizational Culture. Social Movements.
Protagonism. Social Minorities.

Resumen: Este articulo es un estudio sobre las experiencias de personas que actuan en Comités
de Diversidad (también conocidos como “Grupos de Afinidad”) en una empresa de la ciudad
de Sao Paulo. A partir de entrevistas semiestructuradas con personas que actuan como
voluntarias en los grupos, la investigacion busco responder si los participantes identifican que
su intervencion ha posibilitado o no impactos o cambios en la cultura de la empresa, ya sea
aumentando las discusiones sobre Diversidad e Inclusion, o por mayor protagonismo y
representatividad de personas que se identifican como minorias sociales, u otras ramificaciones
y fendmenos observados a partir de las vivencias de las personas entrevistadas..

Palabras clave: Diversidad, Equidad e Inclusion. Cultura de la organizacion. Movimientos
sociales. Protagonismo. Minorias sociales.
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1. INTRODUCAO

As discussoes referentes a Diversidade, Equidade e Inclusdo e suas vertentes tém sido
frequentes na midia, ambientes educacionais, empresas € demais espagos nos ultimos anos.
Especificamente no Brasil, ¢ possivel identificar de forma muito palpéavel a desigualdade social
enfrentada, principalmente ao compararmos os dados demogréficos brasileiros e o publico que
atualmente obtém acesso para as ferramentas que sao valorizadas no mercado de trabalho como
formacdo educacional (fundamental, médio ou superior), ensino de idiomas estrangeiros e
formagao complementar técnica ou tecnologica.

Os movimentos sociais, que historicamente buscaram combater essas desigualdades,
encontram no atual cenario de globalizagdo instrumentais como a internet e as redes sociais
para apontar e denunciar, em tempo real, situagdes de preconceito e discriminagao, situagoes
essas que ainda sdo frequentes em todas as esferas sociais em que nos relacionamos.

No meio empresarial brasileiro, as discussdes a respeito de Diversidade, Equidade &
Inclusdo se iniciaram na década de 1990, principalmente por empresas com sede norte
americana, que ja trabalhavam as pautas no pais como resultado de legislagdes criadas na
década de 1960 (Fleury, 2000). Trés décadas depois, com novas leis e politicas, ¢ possivel
observar um aumento da representatividade de profissionais pertencentes a grupos sociais
marginalizados, porém ainda testemunhamos denuncias e situagdes publicas de assédio,
racismo, homofobia, xenofobia entre outras praticas discriminatdrias na midia em geral.

Permeando as discussdes sobre Diversidade nas empresas entre Recursos Humanos,
Lideranga Executiva e Midia temos a atuagao dos chamados “Grupos de Afinidade”. De acordo
com Briscoe e Safford (2014), os “Grupos de Afinidade” com foco em Diversidade podem ser
definidos como grupos de funcionarios(as) que atuam dentro de uma organizagao e
compartilham uma identidade em comum, seja ela definida por aspectos étnico raciais,
identidade de género, orientagdo sexual, status de pessoa com deficiéncia, além de valores ou
interesses compartilhados.

A escolha deste tema se deu pela proposta da atuagdo destes coletivos, que podem
influenciar o desenvolvimento de agdes praticas dentro das instituigdes em que atuam,
promover uma representatividade formal dentro do ambiente e denunciar situagdes de
discriminacdo. A presenca desses grupos busca favorecer a exigéncia de seus direitos e as
mudangas necessarias para uma cultura saudavel e livre de discriminacao, possibilitando que

pessoas que fazem parte de minorias sociais ou “recortes de diversidade” possam exercer seu



local de fala na luta contra hegemdnica que, segundo Sodré (2005), se define como a luta pela

reducdo do poder hegemdnico. Sobre este tltimo item, o autor relata:

Se entendemos, a maneira de Lénin e Gramsci, hegemonia como dominagéo
por consenso, a minoria aparece como conceito de um lugar onde se produz
um fluxo de discursos e agdes com o objetivo de transformar um determinado
ordenamento fixado no nivel de institui¢Ges e organizagdes. Afirma Hobbes
(livro X do Leviatd) que nenhuma dominagao € possivel sem o consentimento
do dominado. E precisamente isso que Lénin e Gramsci chamam de
“hegemonia”. Pois bem, minoria € uma recusa de consentimento, ¢ uma voz
de dissenso em busca de uma abertura contra-hegemonica no circulo fechado
das determinag@es societarias. (SODRE, 2005, p. 2.)

Desse modo, a presente pesquisa buscou um espaco de troca de vivéncias e experiéncias
vividas por pessoas que estdo no cerne desta discussao, além de serem as principais pessoas
impactadas pelo sucesso ou insucesso das agdes promovidas para a inclusao, (veremos no perfil
das pessoas entrevistadas que, na maioria dos casos as pessoas voluntarias nos grupos de
afinidade se identificam com os recortes de diversidade) no desenvolvimento de uma cultura
segura para a convivéncia e realizacdo de seu trabalho. Buscou-se explorar, a partir destas
vivéncias, como sua intervencao em um ambiente considerado até entdo hegemonico em termos
de representatividade pdde ou ndo promover discussdes e impactos na cultura da empresa.

A pesquisa foi realizada por meio de entrevistas semiestruturadas com trés pessoas que
atuam ou atuaram recentemente em Grupos de Afinidade de Diversidade, dentre eles coletivos
com foco na comunidade LGBTQIAP+, Diversidade Etnico-Racial e Pessoas com Deficiéncia.
Além disso, as pessoas voluntarias compartilharam suas experiéncias como observadoras do
grupo focado na inclusdo de Mulheres. As entrevistas foram feitas no formato virtual, a partir
de um roteiro semiestruturado pré-estabelecido.

As pessoas entrevistadas compartilharam sua experiéncia considerando a atuacdo em
grupos de afinidade de uma empresa que nasceu na cidade de Sao Paulo como start up e
posteriormente foi adquirida por um grande grupo multinacional. A empresa faz parte do setor
de tecnologia e inovacao, possui mais de dez anos de atuacdo no mercado e passou por um
expressivo crescimento nos ultimos anos, tendo atualmente mais de mil pessoas em seu quadro
de funciondrios.

Além de mediar a criacdo e possibilitar a atuacdo de grupos de afinidade voluntarios
sobre o0 tema, a empresa possui posicionamentos publicos relacionados a Diversidade, Equidade
e Inclusdo e realiza - por parte do time de Recursos Humanos - a¢des afirmativas para

recrutamento e selecdo e aplica treinamentos para sensibilizacdo sobre o tema.



2. DIVERSIDADE E INCLUSAO

2.1 O Conceito de Diversidade e Inclusao

No artigo Diversidade e Diferenga escrito em 2006 para a Revista Cientifica de
Informacion y Comunicacion, Muniz Sodré cita que “o senso comum esta habituado a pensar a
diferenca como um ponto de partida, e entdo julga a partir da ‘identidade da diferenga’ do outro,
como se a identidade fosse alguma coisa pronta e acabada” (Sodré, 2006). Na sequéncia o autor
compartilha alguns exemplos do que ele classifica como “saber automatico”, fendmeno que
ocorre quando elencamos simbolos ao nosso reduzido conhecimento sobre vivéncias diferentes
das nossas (a exemplo de quando vemos uma pessoa usando um turbante e partir dai tomamos
decisdes a respeito daquela identidade, de forma rasa e - muitas vezes — composta por
esteredtipos que construimos em nossa mente a respeito daquela expressdo de identidade)
(Sodré, 2006).

A respeito de identidade e diferenca, Silva (2000) relata em seu material como ambos
os conceitos estdo estreitamente relacionados a como a sociedade produz e utiliza
classificagdes, de modo que dividir e classificar se apresenta neste caso como uma forma de
hierarquizagdo. De acordo com o autor, “deter o privilégio de classificar significa também deter
o privilégio de atribuir diferentes valores aos grupos assim classificados™ (Silva, 2000).

Para analise dos conteudos coletados neste artigo, consideramos, portanto, o cenario de
hegemonia a qual estamos expostos na sociedade ocidental atual em que observamos uma
identidade fixada que foi classificada como o “padrdo aceitado” ou como o autor nomeia

“normalizada”, a este respeito, Silva (2000) diz:

Fixar uma determinada identidade como a norma ¢ uma das formas
privilegiadas de hierarquizagdo das identidades ¢ das diferengas. A
normalizagdo ¢ um dos processos mais sutis pelos quais o poder se manifesta
no campo da identidade e da diferenca. Normalizar significa eleger-
arbitrariamente- uma identidade especifica como o parametro em relagdo ao
qual as outras identidades sdo avaliadas e hierarquizadas. [...] A for¢a da
identidade normal ¢ tal que ela nem sequer € vista como uma identidade, mas
simplesmente como a identidade. Paradoxalmente, sdo as outras identidades
que sdo marcadas como tais. Numa sociedade em que impera a supremacia
branca, por exemplo, "ser branco" ndo ¢ considerado uma identidade étnica
ou racial. Num mundo governado pela hegemonia cultural estadunidense,
"étnica" ¢ a musica ou a comida elos outros paises. E a sexualidade
homossexual que ¢ ‘"sexualizada", ndo a heterossexual. A forca



homogeneizadora da identidade normal ¢ diretamente proporcional a sua
invisibilidade (SILVA, 2000, pg 83).

A partir desta fala, importante também citarmos um dos efeitos dessa hierarquizagao e
normalizacdo de uma identidade como aceitavel: a discriminagdo. Retornando ao texto de Sodré
(2006), o autor destaca que “A discriminagdo vem do fato de ignorarmos —— afetivamente,
intelectualmente — que estamos excluindo o outro, o diverso, por ndo termos possibilidade de
lidar existencialmente com a diferenciacao” (Sodre¢, 2006). As discussdes atuais referentes a
Diversidade e Inclusdo caminham entao para uma agao pratica contra a violéncia (Sodré, 2006).

Sobre este tema, o autor traz em sua fala:

Isto implica dizer que ndo bastam a pluralidade em si mesma, nem a mera
crenga em uma abstrata virtude do didlogo (uma suposta razdo comunicativa),
e sim que ¢ fundamental reconhecer o diverso como a poténcia de uma
cooperacdo radical entre as diferengas. No lugar da pratica pasteurizada do
“politicamente correto”, deveria advir a busca do ponto de equilibrio das
forgas da diversidade. De fato, sob o influxo da mundializagdo cultural, o
reconhecimento da diversidade é na pratica um pedido de palavra contra a
violéncia frente ao Outro, caracteristica da metafisica implicita na hegemonia
técnica. O respeito a liberdade do outro passa pelo reconhecimento — nao
apenas intelectual, mas principalmente sensivel — de sua liberdade de se
interrogar singular e diversamente sobre o seu proprio destino (SODRE, 2006,

pg 10).

Desta forma, se faz importante desenvolvermos constantemente uma abertura para
conhecermos e reconhecermos também as diferentes formas de resisténcia hoje atuantes em
nossa sociedade, que buscam romper com esses parametros estabelecidos historicamente e
reconstruir uma nova forma de vivéncia que valorize as diferentes formas de ser e reconheca a
diversidade enquanto uma poténcia rica de trocas e experiéncias para mundo que vivemos e

buscamos construir diariamente em nossas relagoes sociais.

2.2 Politicas de Diversidade e Inclusdo nas Empresas

Segundo THOMAS ¢ ELY (1996), a Diversidade deve ir além do aumento da presenca
de pessoas que fazem parte de grupos sociais diferentes, pois essa agdo deve ser vista como
apenas o primeiro passo.

A Organizagao das Nagdes Unidas (ONU) estruturou dezessete metas que compde os

Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel (ODS). Para fins de andlise deste estudo



consideramos principalmente os objetivos cinco (5) e dez (10), que aborda respectivamente a
igualdade de género e a reducdo das desigualdades. Sobre o objetivo 10, importante ressaltar
especificamente o item 10.2 que propoe “até 2030, empoderar e promover a inclusdo social,
econOmica e politica de todos, independentemente da idade, género, deficiéncia, raga, etnia,
origem, religido, condi¢do econdmica ou outra” (ONU, 2015)

A Equipe de Research & Market Intelligence da consultoria empresarial Deloitte
realizou em 2021 a pesquisa Diversidade, Equidade e Inclusdo nas Organizacdes. Nela 215
empresas foram entrevistadas a respeito de suas praticas, estruturas e propoésitos relacionados
ao tema. O relatorio destaca que as empresas avangaram na formacgao de grupos de afinidade,
mas ainda identificam desafios no que diz respeito a desenvolvimento de carreiras,
representatividade em cargos de lideranga e ado¢do de indicadores, além da definicdo de metas
de inclusao (DELOITTE, 2021).

Ainda sobre a pesquisa, foi identificado que 41% das empresas entrevistadas possuiam
indicadores e que 35% tém metas relacionadas a inclusdo. Em 23% das organizacdes as
mulheres ocupam mais da metade dos cargos de lideranga, mas em 24% dos conselhos
pesquisados ndo ha mulheres e por fim, 81% das empresas pesquisadas tém grupos de afinidade
para enderecar temas de diversidade.

Sobre o ultimo item, a pesquisa aborda a importancia da atuagdo dos grupos e destaca
alguns dados relevantes. Primeiramente, a pauta a respeito de Mulheres aparece como um tema
considerado maduro e abrangente, de modo que 57% das empresas com esse grupo o
consideram entre os que mais avangaram na organizacao. No que diz respeito a Pessoas com
Deficiéncia, identifica-se uma conexao direta entre a formagao destes grupos e a Lei 8.213/1991
— conhecida popularmente como “Lei de Cotas”. A pesquisa mostra inclusive, que estes grupos
costumam ser mais antigos nas empresas. Além disso, a pesquisa ressalta um importante
crescimento na criacdo de grupos relacionados a pautas étnico raciais e comunidade
LGBTQIAP+, em especial no ultimo ano 33%. O estudo relaciona este crescimento com as
demandas trazidas pelos movimentos Black Lives Matter ¢ Pride (DELOITTE, 2021).

Nesse contexto, os “Grupos de Afinidade” se apresentam como uma forga em
crescimento com potencial de resisténcia e ressignificagdo para as relagcdes que ocorrem dentro
das corporagdes, possibilitando ndo apenas uma representatividade quantitativa, mas também
um espaco para que as pessoas que fazem parte de grupos marginalizados pela sociedade
possam compartilhar suas experiéncias, exigir e cobrar direitos, além de expor desigualdades

enfrentadas.



3. ENTREVISTAS REALIZADAS

O ambiente foco desta pesquisa possui uma estrutura de aproximadamente cinco grupos
de afinidade, sendo os temas: Mulheres, Etnico Racial, Pessoas com Deficiéncia, comunidade
LGBTQIAP+ e Maternidade. Além disso, a empresa possui um Comité que media a
necessidade de cada grupo, de modo que uma vez por més um representante de cada grupo de
afinidade deve comparecer a uma reuniao com o Comité e levar suas demandas ou necessidades
para eventos e/ou atividades que estejam organizando.

Para o presente estudo, o foco se deu em especificamente trés grupos: Comunidade
LGBTQIAP+, Diversidade Etnico Racial e Pessoas com Deficiéncia. Este foco foi definido
durante a pesquisa considerando os dados trazidos pelas pessoas entrevistadas e relatos em
pesquisas de que a questdo de inclusao de Mulheres aparenta maior maturidade — importante
destacar que, especificamente nesta empresa, nos foram trazidos relatos de que este tema possui
maior estrutura e que o ambiente em si j4 demonstra um cendrio de equidade quantitativa
(inclusive nos cargos de lideranca), além de maior reconhecimento e investimento sobre a causa
(ainda que foi reconhecido por parte das pessoas entrevistadas que situagdes de assédio e
machismo, por exemplo, ainda aparegcam como um desafio para a sociedade como um todo).

Desta forma, buscou-se compreender de forma mais aprofundada as vivéncias dos
grupos que ainda ndo atingiram uma representatividade quantitativa similar ao da populacao
brasileira (sobre este item, podemos citar como exemplo um comparativo entre os dados
populacionais do Brasil com relacdo as pessoas que se autodeclaram pretas e pardas — 56% - e
a populagdo interna desta organizacdo — menos de 30%).

Sobre as pessoas entrevistadas, elas possuem em média 30 anos de idade e atuaram ou
atuam (até o ano vigente de realizacao deste artigo) nos grupos de afinidade da organizacao de
forma voluntaria. Das trés pessoas entrevistadas, duas atuavam em mais de um grupo.

O primeiro entrevistado atuava como voluntério e lider do grupo que aborda questdes
relacionadas a pessoas com deficiéncia. Se identifica com o género masculino, 31 anos de idade,
de descendéncia asiatica e com deficiéncia fisica. O entrevistado compartilhou que sua
motivacao para entrar no grupo, se deu pela identificagdo com o recorte e por ser lider de uma
area dentro da estrutura organizacional. Ele atuava na empresa por um ano quando foi
entrevistado. (sera citado no presente artigo como Entrevista 1).

A segunda pessoa entrevistada atuou em trés diferentes grupos dentro da organizacao:
O grupo que abordava discussdes étnicos raciais, grupo sobre pessoas com deficiéncia e o

Comité Organizador (Importante ressaltar que a entrevistada apoiou na criagdo de um dos
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grupos, o de pessoas com deficiéncia). Ela se identifica com o género feminino, etnicidade
negra e 29 anos de idade. A entrevistada compartilhou que sua motivacdo para participar dos
grupos se deu pela identificacdo com um dos recortes, mas também por sua atuagao dentro da
empresa que demandava o conhecimento das discussoes trazidas. Atuava na empresa por dois
anos quando foi entrevistada. (sera citada no presente artigo como Entrevista 2).

A terceira pessoa entrevistada também atuou em trés diferentes grupos durante sua
passagem na organizacdo: O grupo que abordava discussdes étnicos raciais, grupo sobre
comunidade LGBTQIAP+ e o Comité Organizador. Ela se identifica com o género feminino,
etnicidade negra e 31 anos de idade. A entrevistada compartilhou que sua motivagdo em fazer
parte dos grupos se deu pela sua identificagdo com os recortes e por fazer parte de circulos
sociais que discutiam as questdes abordadas pelos grupos. Havia saido recentemente da
empresa, porém atuou na organizacdo por 4 anos. (sera citada no presente artigo como

Entrevista 3).

4. ANALISE DOS RESULTADOS

No que diz respeito ao perfil dos grupos, o grupo mais antigo da empresa ¢ o que aborda
as discussoes relacionadas a comunidade LGBTQIAP+ e assim como grande parte dos demais
coletivos, foi criado de forma organica por funcionarios da organizacdo. O grupo mais recente
a ser criado foi o que aborda assuntos relacionados a acessibilidade e pessoas com deficiéncia.
Este grupo foi criado em parceria com o time de Recursos Humanos (diferente dos demais) e ¢
citado por uma das pessoas entrevistadas (Entrevista 2) que sua criacdo se deu em fungao a Lei

8.213/1991 que prevé que:

A empresa com 100 (cem) ou mais empregados esta obrigada a preencher de
2% (dois por cento) a 5% (cinco por cento) dos seus cargos com beneficiarios
reabilitados ou pessoas portadoras de deficiéncia, habilitadas, na seguinte
proporgao: I - até¢ 200 empregados: 2% ; II - de 201 a 500: 3%; III - de 501 a
1.000: 4%; IV - de 1.001 em diante: 5% (BRASIL, 1991)

Sobre este tema, também foi compartilhado que apdés uma contratacdo em massa de
pessoas com deficiéncia, se percebeu que a empresa ndo havia se preparado adequadamente
para receber as pessoas e criaram o grupo para identificar necessidades e desenvolver maior

acessibilidade e protagonismo para este grupo especifico. (Entrevista 2, 2022)
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A respeito do grupo que aborda questdes étnico raciais, uma das pessoas entrevistadas
cita que um maior investimento e interesse por parte da empresa em apoiar a formagdo e
estrutura do grupo se deu pela exposicdo da marca nas redes sociais principalmente quando
publicavam fotos das equipes ou eventos e se percebia a baixa representatividade de pessoas
pretas e pardas (algo que gerava criticas nas redes sociais e exposicdo negativa da marca).
Segundo ela, o grupo também foi criado por iniciativa de pessoas colaboradoras. (Entrevista 3)

Importante destacar também que durante as entrevistas, foi observada uma preocupagao
e critica na fala de duas pessoas entrevistadas sobre a falta de representatividade interseccional
na composicdo dos membros dos grupos de afinidade. Sobre este item podemos citar dois
exemplos: O grupo que aborda temdaticas LGBTQIAP+ que, segundo as entrevistadas era
inicialmente formado exclusivamente por “homens gays, cisgéneros e brancos” (citagao direta
de uma das entrevistadas) que ja possuiam certo poder de influéncia e expressiva posi¢ao
hierarquica dentro da organizagao. Esta fala foi repetida e reforgada durante os relatos e descrita
como uma barreira para que pessoas que representam as “demais letras” da sigla se sentissem
representadas ou a vontade para entrar no grupo, de acordo com elas, em especial pessoas que
faziam parte da comunidade trans (Entrevistas 2 e 3). Ainda segundo os relatos, foi apenas
mediante a entrada de pessoas que representam outros recortes ou interseccionalidades que o
grupo comecgou a ampliar os temas discutidos em eventos € passou a gerar maior senso de
pertencimento para pessoas da comunidade LGBTQIAP+ que estavam na organizagao.

Um segundo exemplo foi a respeito do grupo de Mulheres, que segundo relatos das
entrevistas 2 e 3, também ¢ majoritariamente composto por “mulheres brancas, consideradas
jovens, cisgenéras, heterossexuais e sem filhos” (citacao direta de uma das entrevistadas). Neste
ponto, também ¢ importante ressaltar um consenso nos relatos de que esse grupo possui muita
representatividade hierdrquica dentro da estrutura organizacional com expressiva presenca de
mulheres lideres, o que, segundo as entrevistadas citadas previamente, gerava privilégios em
relacdo a recursos financeiros, exposi¢ao e reconhecimento. Importante ressaltar a fala de uma
das pessoas entrevistadas em que ela diz que mesmo sendo uma mulher negra, nunca fez parte
do grupo de mulheres, identificando a pauta racial como a mais relevante na sua vivéncia, pois
segundo ela “ragca vem antes para mim, do que género enquanto igualdade de direitos”
(Entrevista 2, 2022).

Além disso, compartilharam que por este motivo, era um grupo que constantemente
precisava buscar representatividade interseccional “fora” quando realizavam eventos para a
organiza¢cdo, de modo que rotineiramente abordavam outras funcionarias (por exemplo

funciondrias que se identificavam como mulheres trans, mulheres negras ou mulheres maes)
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para participarem de forma pontual em atividades que realizavam, porém nao possuiam esta
representatividade oficialmente dentro do coletivo.

Segundo Collins & Bilge (2016), a interseccionalidade investiga como as relagdes
interseccionais de poder influenciam as relagdes sociais em sociedades que possuem
diversidade. O termo foi criado por Kimberlé Crenshaw e passou a ser amplamente adotado nos
primeiros anos do século XXI. Atualmente ¢ utilizado como ferramenta analitica, considerando
que recortes sociais — classe social, raca género, orientagao sexual, nacionalidade, etnia, faixa
etaria, status de pessoa com deficiéncia, entre outros — sdo inter-relacionadas e moldam-se
mutuamente. (Collins & Bilge, 2016)

De acordo com uma das entrevistadas, a representatividade de mulheres na lideranga e
na empresa como um todo ja estava equiparada, mas que a inclusdo e representatividade de
pessoas negras (pretas e pardas), pessoas com deficiéncia e pessoas que fazem parte da
comunidade LGBTQIAP+ era baixa. Além disso, percebia que conforme a pauta relacionada a
comunidade trans passava a ser mais reforcada e levantada pelo grupo que abordava tematicas
LGBTQIAP+, menos apoio o grupo recebia por parte da organizacao que atuavam. (Entrevista
3,2022).

Embora o grupo que aborda tematicas LGBTQIAP+ tenha conseguido expandir sua
representatividade interseccional, o grupo de Mulheres ainda se demonstra de uma maneira
“limitada” a respeito do tema. Uma fala interessante a este respeito se deu na entrevista 2 em
que ela compartilha que quando uma mulher desse grupo se tornou mae, fez uma movimentagao
para o grupo que aborda maternidade, saindo assim do grupo de mulheres.

A respeito da atuagdo do grupo de pessoas com deficiéncia, foi compartilhado que a
organizag¢do enfrenta um desafio de identificarem as necessidades especificas deste recorte. Um
relato preocupante trazido pela Entrevistada 2, foi que por muitas vezes as pessoas que fazem
parte deste recorte chegam a empresa com vivéncias extremamente negativas de outros
ambientes corporativos, de modo que quando entram na empresa “o pouco que fazem, ja parece
muito”, ainda neste tema, a entrevistada compartilha que percebe muitas frases como
“gratidao”, “nao querer atrapalhar” ou
“dar trabalho para a empresa” de modo que esse comportamento em muitas vezes esconde acdes
e aprendizados importantes que ndo conseguem alcancar ou até mesmo obter a informagdes
basicas para melhoria do ambiente.

Outro relato importante foi trazido pelo Entrevistado 1, lider do grupo de pessoas com
deficiéncia. Segundo ele, uma outra barreira que o grupo enfrenta ¢ justamente o protagonismo

das pessoas que se identificam com o recorte, pois segundo ele ainda enfrentam desafios em
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atrair as pessoas para o grupo. A respeito deste tema, ele acredita que um grande fator pode ter
origem em uma descrenca de que o grupo podera de fato mudar a realidade que enfrentam, ou
impactar diretamente a vida da pessoa que se identifica com o recorte. O entrevistado
compartilhou neste relato as dificuldades que uma pessoa com deficiéncia fisica enfrenta na sua
rotina, seja para chegar ao local de trabalho em termos de acessibilidade, ou at¢ mesmo quando
observa as empresas, instituigdes de ensino € o como ¢ raro encontrar representatividade em
altos niveis hierdrquicos. Segundo ele, todos estes fatores sociais, politicos e pessoais podem
gerar estas barreiras de proximidade do grupo com as pessoas que possuem essa vivéncia e
local de fala.

No que diz respeito a vivéncia destas pessoas, foi compartilhado que ainda
identificavam na rotina da empresa situagdes de discriminacao, principalmente relatos de
transfobia. Para enfrentar esta violéncia, o grupo comecgou a apoiar o time de Recursos
Humanos nas discussdes a respeito de contratagdo e integracdo, como documentacdes e
cuidados em rela¢do ao uso do nome social. Além disso, o grupo, ao perceber situacdes de
discriminacao ou desconforto de pessoas trans na organizagao tomou a iniciativa de criar um
treinamento de sensibilizagdo para dreas que as estavam contratando com o objetivo de explicar
sobre o cendrio social destas vivéncias no Brasil, micro agressdes que experienciavam no
ambiente e boas praticas de acolhimento. O grupo de afinidade sobre pessoas com deficiéncia
também criou um treinamento de sensibilizagdo a respeito do tema e aplica de forma pontual
em equipes para gerar inclusao e diminuir situagdes de discriminagao dentro das equipes.

No que diz respeito a reconhecimento e estrutura, percebe-se certa volatilidade de
acesso, diretamente relacionada a quem sdo as pessoas participantes do grupo de afinidade.
Alguns grupos que possuem pessoas voluntérias em altos niveis de gestdo ou contato com corpo
executivo conseguem mais recursos ¢ visibilidade do que outros grupos (vide experiéncia
relatada sobre o grupo “Mulheres™).

Essa falta de reconhecimento, em situagdes citadas por uma das pessoas entrevistadas
foi o que a motivou a inclusive se afastar dos grupos que participava e, por fim se desligar da
empresa, visto que ela nao percebia 0 mesmo reconhecimento nos grupos que participava
(discussoes étnico raciais ¢ comunidade LGBTQIAP+) e que muitos projetos que tocava
poderiam impactar também seus resultados enquanto pessoa funciondria da empresa (Entrevista
3,2022).

A este respeito, importante ressaltar que de acordo com relatos, a participagdo nos
grupos nao era vista como um trabalho adicional e sim voluntério, de modo que as pessoas nao

recebiam pelas horas extras que poderiam vir a desprender em caso de eventos ou agdes
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elaboradas pelos grupos. Sobre este aspecto, foi compartilhado que em alguns casos as pessoas
voluntarias ja chegaram a fazer atividades no periodo da madrugada e realizar tarefas fora do
horério de trabalho, como limpeza, organizacao e decoracao dos ambientes em que eventos
seriam realizados, pois ndo tinham orgamento para contratar estes servicos ou utilizar recursos
da organizagdo. Além disso, a participagdo nos grupos ndo gerava reconhecimentos adicionais,
sejam eles de forma financeira ou em relagdo a sua carreira (Entrevista 3).

Sobre este tltimo item, a Entrevistada 3 nos traz uma critica de que em alguns momentos
se questionava se atuagdo do grupo era ética, pois segundo ela, neste cendrio considerava que
estava investindo suas horas profissionais e pessoais, conhecimento e sua propria saude para
trazer um beneficio para empresa que ndo lhe trazia retornos (considerando que ela era uma
mulher negra, que ao realizar eventos educacionais, apoiar em campanhas ou crises de
comunicagdo, era constantemente exposta a gatilhos relacionados as formas de discriminagdo
que seu recorte vivencia).

Além disso, ela nos trouxe uma reflexdo pessoal que realizou enquanto atuava nos
grupos de que sua fungao era falar sobre a exploracao de grupos minorizados na sociedade de
forma gratuita e voluntaria em uma organizagao privada, o que a fazia se questionar se nao
estava sendo novamente, explorada. Sobre este tema, ela cita uma situagdo em que buscou a
participa¢do de uma lider negra da empresa para atuacdo em um dos grupos e que a lider, em
uma conversa individual lhe questionou “O que vocé, mulher negra recebe em troca por todo
este esfor¢o?”. Por fim, ela compartilhou que acredita que o ético a se fazer por parte da empresa
seria contratar uma consultoria paga, especializada e formada no tema para apoiar a empresa
nesta transformacao cultural.

Ainda sobre as vivéncias, foi compartilhado por uma das entrevistadas o uso da palavra
“agressividade” ao relatar como a empresa vé o grupo que aborda questdes €tnico raciais, de
modo que a entrevistada relaciona essa expressao a um esteredtipo construido em relacao a
populacdo negra. Sobre este tema, ela inclusiva cita ouvir que “milita demais” e compartilha
um sentimento de ironia por ouvir esta frase dentro de um contexto de grupo de afinidade que
discute questdes sociais relacionadas a grupos sub representados e marginalizados na
sociedade. (Entrevista 3, 2022)

Ambos os exemplos podem expressar uma aparente resisténcia por parte do ambiente
em enfrentar as mazelas do preconceito de fato, evitando o desconforto que ele gera, além de
demonstrar a expectativa de passividade a respeito de como esse tema deveria ser trazido por

parte das pessoas que representam os recortes sociais. Embora pontual, esta colocagdo nos traz



15

0 questionamento se existe de fato uma disposi¢ao por parte do ambiente em mudar este cenario

ou o sistema que o permeia. A respeito da exclusdo, Sawaia (2001) cita:

“A exclusdo é processo complexo e multifacetado, uma configuracdo de
dimensdes materiais, politicas, relacionais e subjetivas. E processo sutil e
dialético, pois so existe em relacdo a inclusdo como parte constitutiva dela.
Na&o é uma coisa ou um estado, ¢ processo que envolve um homem por inteiro
e suas relagdes com os outros. Ndo tem uma tinica forma e ndo é uma falha do
sistema, devendo ser combatida como algo que perturba a ordem social, ao
contrario, ele ¢ produto do funcionamento do sistema” (SAWAIA, 2001, pg.
9)

Sobre este tema, também foi compartilhado na entrevista 3 um desafio enfrentado logo
no inicio da formag¢ao do grupo que aborda questdes étnico-raciais envolvendo o letramento e
aprofundamento das discussdes das pautas raciais por parte de seus membros (inclusive
membros fundadores). A este respeito foi identificado relatos de que os contetidos trazidos para
discussdao se pautavam no mito de meritocracia e esforgo, invisibilizando ou de certa forma
negando o racismo estrutural que compde o sistema da nossa sociedade. A este respeito,

Almeida (2019) destaca:

O racismo ¢ uma decorréncia da propria estrutural social, ou seja, do modo
“normal” com que se constituem as relagdes politicas, econdmicas, juridicas
e até familiares, ndo sendo uma patologia social e nem um desarranjo
institucional. O racismo ¢é estrutural. [...] Nesse caso, além de medidas que
coibam o racismo individual e institucionalmente, torna-se imperativo refletir
sobre mudancas profundas nas relagdes sociais, politicas e econOmicas.
(ALMEIDA, 2019. Pg 40-41)

Com este conjunto de informagdes, ¢ observado como a atuagao de grupos que abordam
temas tdo sensiveis, estruturais e sérios necessitam de um apoio em todas as esferas. Por um
lado, temos um longo periodo de horas que ¢ deslocado e, conforme citado, sem uma
regulamenta¢do adequada que quase se configura em um acumulo de fungdes (organizacao de
eventos, curadoria de conteudos, zeladoria, comunicagao, treinamentos, entre outras funcoes
citadas). Por parte da empresa, também ¢ observada a necessidade de padronizar o investimento
nas acdes, uma vez que se observa certa priorizacdo (sendo um favoritismo) na distribui¢ao de
recursos. Por ultimo, um cuidado direcionado para as pessoas voluntarias, seja pelo
estabelecimento de alguma forma de reconhecimento, mas também sua formacao sobre o tema
e cuidado com a saude (visto que sdo pessoas expostas a situacdes de discriminagdo e violéncia

que podem gerar gatilhos emocionais).
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Por fim, no que diz respeito ao impacto observado por meio da atuagdo dos grupos as
trés pessoas entrevistadas reconhecem que existe um interesse por parte da organizagdo em
utilizar as vivéncias e capital intelectual dos membros para projetos externos e internos, como
acoes de marketing, posicionamento perante cenarios de crise (Relagdes Publicas) e analise de
acessibilidade para adequagao as normas e inclusdo das pessoas contratadas.

Além disso, as pessoas contratadas também percebem uma relacdo (direta ou indireta)
no aumento da representatividade de pessoas que fazem parte dos recortes citados (€tnico-
racial, pessoas com deficiéncia e LGBTQIAP+). Dentre alguns niimeros, foram citadas as
contratacdes de quase vinte pessoas trans para o quadro de funcionarios e aumento da populacao
preta e parda internamente.

As Entrevistadas 2 e 3 compartilharam que o impacto positivo acontece de forma
pontual, mudando a realidade de algumas pessoas, porém sem afetar a estrutura social que as
causa. Em seu relato, a Entrevistada 2 informa, por exemplo que os impactos positivos
relacionados a empregabilidade sdo os principais que observou, de modo que pode testemunhar
pessoas tendo acesso pela primeira vez a beneficios como Plano de Saude.

Importante, ¢ claro ressaltar estas conquistas, ainda que timidas perante os desafios que
sdo testemunhados diariamente nos jornais e noticias a respeito de nossa realidade social. Além
disso, reconhecer que um cenario profissional que realiza estas discussdes ja se apresenta como
algo diferencial em nossa realidade, demonstram o qudo basica e precaria ainda sdo as
necessidades da populagdo brasileira, principalmente quando falamos do desenvolvimento de
uma sociedade livre de discriminacdo e todas as formas de preconceito, citando uma frase

trazida anteriormente “o pouco que fazem, ja parece muito”.

5. CONSIDERACOES FINAIS

A atuagdo de grupos de afinidade nas organizagdes ainda se apresenta como um
experimento novo nas organizagdes. Ainda que seu impacto seja claramente identificado na fala
das pessoas que atuam, percebe-se também um desgaste emocional e uma grande exposi¢ao a
gatilhos emocionais das pessoas que estdo ali inseridas neste contexto. As trés pessoas
entrevistadas faziam parte do recorte que os grupos buscavam discutir sobre e representar e,
desta forma precisavam se colocar na posi¢ao de pessoas ensinadoras e multiplicadoras, além

¢ claro de exercerem a funcao para qual foram realmente contratadas.
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Claramente, a atuagdo dos grupos possibilita discussdo e possibilita maior inclusdo e
representatividade. Isso ¢ percebido na fala e nos dados trazidos pelas pessoas entrevistadas,
por outro lado, ainda se percebe uma falta de equilibrio entre o grau de esfor¢o que ¢
desprendido pelas pessoas voluntarias, que, novamente, ndo recebem algo em troca pelas suas
horas trabalhadas a mais ou reconhecimento pelo engajamento versus o retorno que a empresa
recebe considerando que a pauta ¢ algo extremamente atual e lucrativa em termos financeiros,
marca e atratividade empregadora.

Em resumo, se faz necessario um maior entendimento, inclusive quantitativo dessa
relag@o de troca (quantidade de horas desprendidas na atuagdo voluntéria versus valor de hora
trabalhada remunerada, por exemplo) e se de fato os grupos de afinidade estdo sendo
reconhecidos como deveriam perante o resultado que entregam. Além disso, pensando nas
regulamentagdes trabalhistas e tendo como exemplo a vivéncia desta pesquisa especifica, qual
seria o limite de uma atuagdo considerada voluntaria por parte do funciondrio (que gera retorno
para a empresa) sem o devido acréscimo da remuneracdo (considerando os relatos
compartilhados neste caso em especifico de que inclusive, a atuacdo nos grupos estava
impactando seu trabalho formal na organizagado), trazendo novamente o questionamento ético
da entrevistada 3: “Ndo seria esse o trabalho de uma consultoria especializada com

profissionais formados e preparados para o tema?”.
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APENDICE A — Roteiro de Entrevista

A1 Roteiro de entrevista

Nome: Idade: Grupo de Afinidade:

Tempo de empresa: Tempo atuando no grupo:

10.

Descreva de forma resumida sobre o grupo que atua.

a. Area foco, quando foi criado e nimero de participantes.
d. Historia do grupo (como o grupo surgiu) e Objetivo.

O que te motivou a fazer parte do grupo?

Qual a sua fung¢ao dentro do grupo?

Como o grupo interage com as demais pessoas da empresa?

a. Sao consultados para agdes de midia/marketing?
b. Sao consultados para agdes de empregabilidade ou carreira?
c. Fornecem treinamentos ou atividades de sensibilizagao?

Como o grupo garante que seus objetivos estdo sendo atendidos?
a. Acompanham métricas?

b. Séao citados em eventos internos ou externos?

Quais os principais impactos causados pela atuagido do grupo?

a. Identifica aumento/diminui¢do de denuncias?

b. Identifica maior engajamento ou participacao no grupo?

Qual a importancia da atuagdo do grupo para a empresa?

a. Participam de tomadas de decisdo?
b. Participam de atividades executivas?
c. Possuem contato com a lideranga executiva?

Quais as principais barreiras identificadas pelo grupo?

a. Dificuldades enfrentadas (seja na empresa em geral ou em equipes).

b. Situagdes que precisam lidar para que tenham exposi¢do ou engajamento de acdes.

c. Necessidades do grupo (investimentos, tempo — podem fazer sem restri¢do ou retaliagdo, ou
patrocinios).

Como o grupo interage com a empresa em casos de denuncias ou situagdes discriminatorias?
Qual a influéncia do grupo para o desenvolvimento de um ambiente inclusivo?
a. Identifica correlagdo entre as atividades do grupo e sentimento de inclusdo/pertencimento?

b. Identifica outras formas que o grupo poderia apoiar neste tema?



