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5
Consideragfes Finais

Temos o direito de ser iguais quando a diferenca nos inferioriza; temos o direito de ser
diferentes quando a igualdade nos descaracteriza.
Boaventura de Sousa Santos (2003, p.56)

A presente pesquisa almejou identificar e analisar a relagéo entre o discurso
oficial da empresa PTR sobre suas politicas de diversidade sexual e homofobia e o
discurso dos seus trabalhadores acerca das préaticas destas politicas em suas relagdes
de trabalho. De forma a alcancar este objetivo e como forma de uma fundamentacéo
tedrica mais abrangente do que se estuda apenas no Brasil — ja que aqui o tema é
considerado incipiente - realizou-se uma pesquisa bibliométrica abarcando noventa
estudos académicos acerca da tematica da sexualidade nas organizagdes nos ultimos
dez anos. A pesquisa bibliométrica ajudou também a compreender e a levantar
possiveis causas sobre o porqué de no Brasil o tema ainda ser pouco estudado ao
comparar com a realidade internacional, bem como a aprofundar a analise mais
detalhada sobre a origem dos estudos no ambito nacional e onde é possivel
encontrar um maior espaco para publicacéo.

Ao comparar a producdo cientifica nacional com a internacional, bem como
de periédicos nacionais e congressos nacionais, nota-se uma diferenca tanto de
quantidade, como de abordagem do que se pesquisa no Brasil em relacdo a
sexualidade nas organizacbes em relacdo ao exterior. Os artigos publicados
puderam ser agrupados em sete grandes categorias: (1) sexualidade, poder e
resisténcia; (2) heteronormatividade nas organizac@es; (3) cultura organizacional e
homofobia; (4) identidade sexual e homofobia; (5) propostas de ndo-discriminagéo
LGBTSs, politicas, suporte e unides; (6) espaco e socializacdo sexual; (7) critica a
academia.

Percebe-se aqui que os estudos nacionais publicados em periodicos estdo
presentes em duas destas categorias: (3) cultura organizacional e homofobia; (4)
identidade sexual e homofobia e os internacionais em todas elas. Uma possivel
explicacdo, ja que ambas as categorias tratam da homofobia, é o fato de o Brasil
apresentar altos indices de violéncia homofébica (RAMOS e CARRARA, 2006) o
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que pode sugerir uma possivel vinculacdo entre a producdo cientifica nacional e
uma resposta as demandas sociais mais necessarias neste pais no que tange as
questoes LGBTS.

De forma geral, os 39 artigos analisados (31 internacionais e 8 nacionais)
encontram-se distribuidos com certa regularidade nas categorias de 1 a 5, mas em
gue ha um menor nimero nas duas ultimas, 6 e 7. Com o presente estudo, espera-
se contribuir com o desenvolvimento da ultima no @mbito nacional: critica a
academia.

Além disso, pode-se perceber o inicio dos estudos em tempos diversos ao
comparar a situagdo nacional com a internacional — esta Gltima que teve o inicio de
tais estudos ha quase quatro décadas e o caso nacional ha apenas uma década
também no ambito da gestéo.

Uma vez que o periodo de tempo comparado nacional e internacionalmente
foi 0 mesmo, bem como o numero de periddicos, sugere-se duas possibilidades
aparentes: (1) que o acesso a voz (PUTNAM, PHILLIPS e CHAPMAN, 2004)
internacionalmente € maior no que tange os estudos de sexualidade nas
organizacgdes a0 comparar com o escasso nimero de publicagfes nacionais sobre a
mesma tematica; (2) que hd um menor nimero de pesquisadores(as)
interessados(as) no tema no ambito nacional e os periddicos ndo receberiam artigos
do referido tema para submisséo.

Em parte, a segunda possibilidade parece ndo dar conta de explicar esta
situacdo ao comparar a quantidade de artigos publicados em periddicos nacionais
com a quantidade de trabalhos que foram apresentados em anais de congressos
brasileiros e seus autores. Tendo em vista que nos congressos apresenta-se uma
pesquisa que ainda ha de ser publicada, ndo se vé, em mesma proporcdo nos
periddicos A2 e B1 nacionais pesquisados, os trabalhos que foram apresentados nos
periddicos de gestdo. H& muito mais trabalhos apresentados em congressos.

Para este ultimo caso, sugere-se ainda:

I. Deve-se levar em conta que congressos sdo eventos pagos, 0 que
pode gerar um maior interesse dos organizadores de ter
pesquisadores participando, maximizando suas receitas (em vez de
serem supostamente locais mais amigaveis para o tema);

Il. Por sua vez, diferente dos congressos, 0s periodicos nao exigem
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taxas para quem desejar publicar. Porém ha um processo mais longo
para a aprovagdo de um trabalho ja que passa pela visdo de um editor
e seus critérios do que seja considerado (além do rigor cientifico)
adequado ou ndo para aquela area — o0 que pode ser subjetivo e onde
poderia entrar um possivel fator homofobico na tomada de deciséo;
Uma vez que foram analisados aqui no ambito nacional periddicos
delimitados por serem do &mbito da gestao e que estivessem dentro
de periodicos A2 e B1, os autores (como estratégia para ter o minimo
de acesso a voz ndo encontrado igualmente em tais periddicos)
podem tentar publicar seus trabalhos em outras areas correlatas/
revistas interdisciplinares. Alguns exemplos sdo: como Diniz et al,
(2013) na revista de economia e gestdo; Irigaray e Freitas (2013)
apresentado no EnAnpad em 2008 e publicado na revista Psicologia
Politica ou de Neto, Saraiva e Bicalho (2013) publicado da mesma
edicdo da referida revista; na revista Pensamento e Realidade (B3
pela CAPES) a pesquisa de Junior et al. (2013); o trabalho
apresentado no CBEO de Neto e Silva (2013) publicado
posteriormente (NETO, SILVA e SARAIVA, 2014) na Revista de
Ciéncias Humanas (B3 pela CAPES);

. Ou, ainda que publicados dentro da mesma area, em periédicos que

ndo sejam os de maior avaliacdo pela CAPES como o Gestéo.org
(B3 pela CAPES) e o artigo de Siqueira e Zauli-Fellows (2006); na
revista MADE (B3 pela CAPES) e o trabalho de Silva et al. (2013)
ou mais recentemente na revista o trabalho de Neto, Saraiva e
Bicalho (2014) na revista pensamento Contemporaneo em
Administracdo (B2-CAPES). Tais periodicos, no entanto, s&o menos
citados, possuindo menor impacto. Ou seja, ha alguma uma abertura,
porém em locais menos visiveis.

Uma outra forma, por fim, de tornar publicos os artigos apresentados
em congressos e que ndo foram publicados é mediante a publicacao
deles em livro, como de Freitas e Dantas (2012). De qualquer forma,
como livro, ndo ha a dependéncia do julgamento da linha editorial
como haveria em periddicos — e, portanto, a possibilidade de uma

avaliagéo subjetiva discriminatoria.
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Talvez, por conta desta dificuldade de acesso a voz (PUTNAM, PHILLIPS
e CHAPMAN, 2004) haja uma certa disputa de obter territério dentro do préprio
tema de estudos LGBTs. Seja quando os autores selecionam uma letra da sigla
LGBT e decidem estudar especificamente mulheres Iésbicas; ou mulheres lésbicas
com pessoas travestis e transexuais (CARRIERI, SOUZA e AGUIAR, 2014), ou
quando estudam apenas o grupo dos homens gays (GARCIA e SOUZA, 2010) nem
sempre justificando o porqué de tal escolha. Alega-se aqui que a homofobia é um
fendmeno sofrido por qualquer individuo que se relacione, ou possa se relacionar
com alguém do mesmo sexo. Ainda que se reconheca e defenda a importancia de
que o tema da sexualidade nas organizac6es tenha mais acesso a voz e que 0 que se
tem de pesquisas organizacionais no Brasil ainda € escasso — seja comparado com
0 exterior ou com as demandas sociais — deve-se ter cuidado com a perpetuidade de
estudos limitadores para que ndo haja uma disputa de voz dentro do préprio grupo
LGBT. Assim, encoraja-se aqui pesquisas mais inclusivas que abordem o fenémeno
da homofobia e da diversidade sexual como um todo, levando em conta que o
acesso a voz pode se ampliar fora do &mbito LGBT e ndo do (pouco) espaco que ja
é concedido a ele.

Além da importancia de que haja um maior acesso a voz nos periodicos de
gestdo nacionais, a exemplo da pratica internacional, destaca-se a relevancia da
existéncia de periddicos interdisciplinares como um territorio de maior acesso para
a tematica da sexualidade. No ambito internacional, somente os perioddicos
Organization e Gender, Work & Organization possuem, cada um, tantas ou mais
publicacBes que o total de publicacdes nacionais nos sete periddicos pesquisados.
E um nGimero expressivo quando comparado com a realidade nacional. Todavia, ha
mesmo quem reconheca que esta ndo seja a melhor expressdo de acesso a voz
possivel internacionalmente, devido a escassez de pesquisas de relevancia politica
ou social no ambito da gestdo (DUNNE, HARNEY e PARKER, 2008).

Como decorréncia da realizacdo da anélise bibliométrica, especificamente
no que diz respeito as politicas de diversidade sexual, emergem alguns bons artigos
que podem servir de inspiragdo para empresas como possibilidades de melhoria de
suas praticas organizacionais. As sugestdes do estudo de Mickens (1994) bem como

uma analise mais profunda dos critérios do CEl em suas diferentes edi¢Bes ao longo
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dos anos podem ser usados como boas fontes de guia para implementar algumas
acOes préaticas no que se refere as politicas diversidade sexual nas organizacgoes.

Por sua vez, de forma a atingir o objetivo proposto, no &mbito da pesquisa
de campo, selecionou-se para estudo uma empresa que divulga em seus relatorios
um posicionamento pré-diversidade sexual segundo os critérios do CEI. Vale
lembrar que analises mais profundas dos critérios do CEIl em suas diferentes edi¢oes
ao longo dos anos podem ser usadas como boas fontes de guia para implementar
algumas acdes praticas no que se refere as politicas diversidade sexual nas
organizacOes. Até porque no Brasil, até a data da presente pesquisa, ndo hd nenhuma
certificagdo de empresas pro-diversidade sexual nem critérios decorrentes de tal
certificacdo que pudessem ser usados para determinar se a empresa respeita a
diversidade sexual ou ndo. Apresentar aqui os critérios do CEI foi relevante neste
sentido, tanto na escolha da empresa, como ao ajudar a trazer e apresentar no ambito
nacional uma discusséo ainda inexistente.

Para analisar a relacdo entre o discurso oficial da empresa PTR sobre suas
politicas de diversidade sexual e homofobia e o discurso dos seus trabalhadores
acerca das préaticas destas politicas em suas relagdes de trabalho foi realizada
separadamente (para facilitar a leitura e a analise) a analise do conteddo dos
relatérios — considerados aqui como veiculos do discurso oficial da PTR - e a analise
do conteudo dos discursos dos(as) funcionarios(as). Ambos, no entanto, norteados
pelas mesmas trés grandes categorias tematicas elaboradas a priori com base na
literatura, a saber: (1) politicas organizacionais de diversidade sexual; (2) relagdes
interpessoais e orientacdo sexual no ambiente de trabalho; (3) sociedade, orientacdo
sexual e homofobia. A anélise do conteudo dos documentos e das entrevistas, a
posteriori, permitiu elaborar subcategorias especificas para os documentos e para
os depoimentos dos(as) funcionarios(as). Esta analise mais ramificada da qual
emergiram as subcategorias, bem como a escolha de fazer duas grandes analises em
separado (a dos documentos primeiro e a seguir a dos/as funcionarios/as) tornou
possivel uma a analise mais profunda das relagdes entre o contetdo dos dois
discursos.

No que tange a andlise dos relatorios, a categoria (1) “politicas
organizacionais de diversidade sexual” pode ser desdobrada nas seguintes
subcategorias: 1. Proibicdo de discriminagdo que inclui a orientagcdo sexual; 2.

Politica de beneficios 3. A auséncia premiada. Por sua vez a categoria (2) “relacdes
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interpessoais e orientacdo sexual no ambiente de trabalho” contou apenas com uma
subcategoria: 1. Discriminacgdo por orientacdo sexual presente na ouvidoria. Por
ultimo, a categoria (3) “sociedade, orientacdo sexual e homofobia” pode ser
desdobrada em: 1. Acdo externa de apoio a parada do orgulho LGBT; 2. Apoio a
filmes e festivais.

Em relagdo a andlise dos relatdrios, algumas propostas de melhoria podem
ser relevantes, especialmente na comunicacdo das praticas da PTR que podem
servir de inspiracdo para outras empresas. Para uma maior clareza do que esta sendo
comunicado, sugere-se que as iniciativas presentes em diversos anos dos relatorios
de sustentabilidade estejam presentes em todos 0s anos — ainda que a iniciativa
tenha sido descontinuada, poder-se-ia explicar o porqué. Por exemplo, da mesma
forma que no relatorio de 2011 (PTR, 2014d) a companhia menciona quantos(as)
funcionérios(as) homossexuais estdo usufruindo do beneficio do plano de saude,
nos relatorios posteriores a empresa poderia apurar e continuar a divulgar este tipo
de informacao, até para verificar se houve aumento, diminui¢do ou se o nimero se
manteve em relacdo ao ano passado. E interessante também analisar quantos(as)
funcionarios(as) solicitam o beneficio para companhia para comparar com o
nimero total de funcionarios que ela possui e se este nimero estd préximo a
propor¢cdo de homossexuais na sociedade. Ainda que nem todos o0s(as)
homossexuais estejam com parceiros(as), considera-se aqui 111 funcionarios(as)
homossexuais usufruindo de tal beneficio em uma empresa de grande porte com
86.111 funcionarios(as) um namero bastante reduzido.

Outro exemplo que sugere-se comunicar em outros anos é o caso do
relatorio de sustentabilidade de 2012 (PTR, 2014c) em que a empresa comunica
que oferece igualdade de trabalho aos empregados e ndo tolera discriminacéo,
inclusive por orientacdo sexual. Este comunicado é importante para que 0S
funcionarios de informem, serve como reforgo ao cédigo de ética e como respaldo
para possiveis praticas discriminatorias que possam ocorrer dentro da companhia,
por isto sugere-se que nao fique restrito a ser divulgado em apenas um ano de
relatorio de sustentabilidade.

De forma semelhante, outro comunicado pontual, porém muito importante
como posicionamento contra a discriminagdo por orientagdo sexual foi o citado no
relatério de sustentabilidade de 2013 (PTR, 2014b) em que pela primeira vez a

empresa menciona que uma de suas exigéncias contratuais para contratar
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fornecedores é que a empresa fornecedora deva declarar que proibe praticas de
discriminacdo inclusive por orientagdo sexual. Como esta questdo apareceu apenas
em 2013 néo se sabe se a empresa ja possuia esta pratica e ndo comunicou ou sé em
2013 é que incluiu este critério de contratacdo de servicos externos. De qualquer
forma, considera-se uma iniciativa importante caso ocorra de fato — pois estimula a
proibicdo da discriminacdo por orientagdo sexual para além das fronteiras da
organizacdo, incluindo seus stakeholders, que possuem interesse financeiro em
serem contratados. Sugere-se aqui que a empresa mantenha este critério de
contratacdo como estimulo ao respeito a diversidade sexual.

Sobre as agOes tomadas pela ouvidoria comunicada pelos documentos
oficiais da empresa, considera-se sempre importante as a¢des de discutir e tornar
visivel o tema das diversas formas de discriminacdo — seja 0 machismo, o racismo
ou a homofobia — mas ndo parece uma medida suficiente quando uma pessoa €
atacada pela discriminagdo. As adverténcias sao necessarias e propde-se que deva
ser avaliada a gravidade de cada caso pois mesmo as adverténcias verbais podem
ndo ser suficientes dependendo do impacto e da agressao da pessoa que discrimina
a orientacdo sexual de outrem.

Por sua vez, no que diz respeito a analise dos depoimentos dos(as)
funciondrios(as) entrevistados(as), dentro da categoria (1) “politicas
organizacionais de diversidade sexual”, emergiram as seguintes subcategorias a
posteriori: 1. Proibicdo da discriminacdo; 2. Extensdo de beneficios; 3.
Treinamento; 4. Identidade de género; 5. Avaliacdo dos entrevistados das politicas;
6. Siléncios, dificuldades e questdes de (falta de) comunicacao.

Em relagdo a categoria (2) “relagdes interpessoais e orientacdo sexual no
ambiente de trabalho”, os depoimentos puderam ser agrupados em relatos sobre: 1.
Heteronormatividade e desconhecimento dos homossexuais por parte dos heteros;
2. LGBTS: consciéncia da propria orientacdo sexual, rede de contatos e setores gay-
friendly; 3. Gerenciamento da identidade e estratégias de sobrevivéncia; 4. Humor
homofobico frequente e percebido como natural; 5. Piadas homofo6bicas (contra
heteros) para a manutencdo da cultura heteronormativa; 6. Especulacdo sobre a
homossexualidade e estereotipo; 7. Ouvidoria; 8. Consequéncias da homofobia:
excluséo, estresse de minorias e afastamento; 9. Dificuldades para combater a
homofobia: acesso a voz, comunica¢do e outros obstaculos; 10. Auséncias e

siléncios.
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Por fim, na categoria (3) “sociedade, orientagdo sexual e homofobia”, estdo
contidos depoimentos sobre: 1. Apoio a parada do orgulho, a filmes e festivais
LGBTSs; 2. Preconceito transferido para o trabalho e a visdo da homossexualidade
na sociedade; 3. Homofobia e a influéncia da religido.

Sem duvida a quantidade e diversidade de subcategorias encontradas na
andlise do contetdo dos depoimentos dos(as) funcionarios(as) é bem maior e mais
rica a0 comparar com as subcategorias do conteddo dos documentos oficiais.
Talvez isso possa ser reflexo da maior complexidade resultante da analise de tais
relatos de experiéncias, bem como a visibilidade maior da questdo da sexualidade
nas entrevistas que refletem o dia a dia das pessoas entrevistadas ao comparar com
0s poucos momentos em que de alguma forma a questdo da sexualidade é
mencionada nos documentos oficiais. Reforcamos ainda que, embora sejam poucos
momentos em que a questdo da sexualidade esta presente nos relatorios, é melhor
que estejam onde existem na PTR do que sejam inexistentes como em tantas
empresas gque sequer mencionam um termo ligado a questBes da orientacdo sexual
em seus sites e documentos oficiais. Isto ndo exime, no entanto, a possibilidade de
melhorias dentro da PTR a luz das recomendacges na literatura internacional e de
forma a gerar maior coeréncia entre o discurso e a prética.

Foi possivel identificar algumas subcategorias comuns, ou pelo menos
similares, a ambas as analises — tanto dos documentos quanto dos depoimentos
apresentadas no quadro a seguir. As setas referem-se as subcategorias semelhantes
e os colchetes se referem as subcategorias especificas de uma determinada analise
(a dos depoimentos) e ndo encontradas nos documentos.

Vale salientar que a presenca de uma categoria comum nao significa que

haja, necessariamente, convergéncia entre a teoria e a pratica, apenas gue 0 assunto

¢ abordado nas duas analises.
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Discurso oficial da Organizacao Discurso de seus(suas) trabalhadores(as)
Subcategorias — Documentos Subcategorias — Depoimentos

1. Pr_oibig_éo dg discrimina(;éo que 1. Proibicdo da discriminacao
inclui a orientacdo sexual

2. Politica de beneficios < — 2. Extensdo de beneficios

3. Treinamento
4. Identidade de género
5. Avaliacdo dos entrevistados das politicas

3. A auséncia premiada<— 6. Siléncios, dificuldades e questbes de (falta de)
comunicacgao

1. Heteronormatividade e desconhecimento dos
homossexuais por parte dos heteros
2. LGBTSs: consciéncia da propria orientacéo
sexual, rede de contatos e setores gay-friendly
3. Gerenciamento da identidade e estratégias de
sobrevivéncia
4. Humor homofébico frequente e percebido como
natural
5. Piadas homofdbicas (contra heteros) para a
manutencéo da cultura heteronormativa
6. Especulagéo sobre a homossexualidade e
estere6tipo
1. Discriminagao por orientacdo
sexual presente na ouvidoria < —» 7. Ouvidoria

8. Consequéncias da homofobia: excluséo,
estresse de minorias e afastamento
9. Dificuldades para combater a homofobia:
acesso a voz, comunicagdo e outros obstéaculos
10. Auséncias e siléncios

1. Acdo externa de apoio a parada al. Apoio a parada do orgulho, a filmes e festivais
do orgulho LGBT LGBTs
2. Apoio a filmes e festivais

2. Preconceito transferido para o trabalho e a
visdo da homossexualidade na sociedade
3. Homofobia e a influéncia da religido

Quadro 15: Subcategorias semelhantes e especificas encontradas ao comparar as duas
andlises.
Fonte: Elaboragéo propria.

Ou seja, tais subcategorias comuns ou similares encontradas séo: dentro da
categoria (1) “Politicas organizacionais de diversidade sexual” ha a presenca tanto

nos documentos, quanto nos depoimentos da questéo da proibicéo da discriminagéo
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e a subcategoria sobre beneficios. A subcategoria dos documentos sobre a auséncia
premiada pode ser vista como um siléncio, presente nas subcategorias dos
depoimentos (embora trate de mais siléncios). Por sua vez, na categoria (2)
“relagdes interpessoais e orientacdo sexual no ambiente de trabalho” a questao da
ouvidoria é abordada tanto nos relatérios quanto nas entrevistas. Por ultimo, na
categoria (3) “sociedade, orientacdo sexual e homofobia”, tanto nos documentos
guanto nos depoimentos ha discursos sobre o apoio da PTR a parada do orgulho
LGBT, a filmes e festivais.

Algumas subcategorias foram encontradas apenas na andlise dos
depoimentos dos(as) funcionéarios(as) entrevistadas e ndo na dos documentos
oficiais.

Em relacdo a categoria (1) “Politicas organizacionais de diversidade
sexual”, elas s&o: 3. Treinamento; 4. Identidade de género; 5. Avaliacdo dos
entrevistados das politicas; 6. Siléncios, dificuldades e questbes de (falta de)
comunicacdo (consideramos esta Ultima aqui também por extrapolar a questao da
auséncia premiada).

A categoria (2) “relagdes interpessoais e orientagcdo sexual no ambiente de
trabalho” foi a que mais apresentou subcategorias presentes nos depoimentos que
ndo nos relatérios. Talvez por conta do préprio tema da categoria que sdo as
relacBes interpessoais ou, ainda, porque talvez seja este 0 momento em que séo
apresentados os mais diversos tipos de relatos sobre a homofobia no dia a dia
dos(as) funcionarios(as) — o que ndo aparece no discurso politicamente correto dos
documentos oficiais. Assim, as subcategorias existentes nos depoimentos que nao
na dos relatorios dentro da referida categoria sdo: 1. Heteronormatividade e
desconhecimento dos homossexuais por parte dos heteros; 2. LGBTSs: consciéncia
da prépria orientacdo sexual, rede de contatos e setores gay-friendly; 3.
Gerenciamento da identidade e estratégias de sobrevivéncia; 4. Humor homofoébico
frequente e percebido como natural; 5. Piadas homofdbicas (contra heteros) para a
manutencdo da cultura heteronormativa; 6. Especulagéo sobre a homossexualidade
e esteredtipo; 8. Consequéncias da homofobia: excluséo, estresse de minorias e
afastamento; 9. Dificuldades para combater a homofobia: acesso a voz,
comunicagdo e outros obstaculos; 10. Auséncias e siléncios.

Por outro lado, diferente da categoria anterior, a categoria (3) “sociedade,

orientagdo sexual e homofobia”, foi a que mais apresentou correspondéncias
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temaéticas, possivelmente por conta da efetividade das a¢Ges externas, possuindo
apenas uma subcategoria presente nos depoimentos das pessoas entrevistadas que
ndo na dos relatdrios a saber: 2. Preconceito transferido para o trabalho e a visdo da
homossexualidade na sociedade.

No que tange a analise da relagdo entre o discurso oficial da empresa PTR
sobre suas politicas de diversidade sexual e homofobia e o discurso dos seus
trabalhadores acerca das préaticas destas politicas em suas relagcdes de trabalho foi
possivel encontrar: pontos de convergéncia, pontos de divergéncia entre 0s
discursos e siléncios. Compreender quais eram as subcategorias semelhantes ou
comuns as duas andlises e quais eram especificas & uma delas (no caso dos
documentos), ajudou a aprofundar a analise dos pontos de convergéncia,
divergéncia e siléncios.

Para tanto, foi analisado dentro de cada par de subcategorias comuns (ou
seja, a cada subcategoria que estivesse ligadas a uma mesma seta no quadro 15)
pontos de convergéncia e divergéncia entre os discursos. Por sua vez, as
subcategorias especificas a analise dos documentos (agrupadas por colchetes)
pertencentes as grandes categorias 2 e 3, por apresentarem temas ligados a
homofobia, foram analisados & luz das duas passagens do Cddigo de Etica que
mencionam e incluem a questdo da orientacdo sexual: o 3° dos 6 principios éticos
que trata do respeito as diferencas e o 8° item sobre o compromisso da empresa na
relagdo com os empregados (proibicdo da discriminacéo).

Analisando as subcategorias contidas na categoria 1, o par de analise sobre
proibicdo de discriminacdo que inclui a orientacdo sexual revela uma coeréncia em
termos do conhecimento dos(as) entrevistados(as) de que existe algum tipo de
proibicdo formal de discriminacdo em algum relatério. Este tépico dedicou-se a
isto. No entanto, embora conhegam a existéncia no papel desta proibicdo formal, ao
verificar os relatos de casos, mais a frente, as subcategorias sobre as relacdes
interpessoais e orientagdo sexual no ambiente de trabalho da categoria 2 e relacioné-
las a esta proibicdo, percebe-se que de fato ela ndo ocorre devido aos tipos diversas
manifestacdes de homofobia.

Um ponto de convergéncia encontrado, ainda no que tange a categoria 1, foi
a questdo dos beneficios aos(as) parceiros(as) de casais homossexuais. As pessoas
entrevistadas confirmaram a existéncia na pratica do que consta nos relatérios em

relacdo aos beneficios. No entanto, a maior parte das pessoas entrevistadas fala
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como se fosse um “avango” e ndo uma concessao de um direito previsto na lei por
conta da aprovagdo pelo STF em 2011 da unido estavel homossexual. O que pode
realmente ser reconhecido como um avanco na PTR tanto mencionada nos
documentos, quanto nos depoimentos € a existéncia da extensao de beneficios para
homossexuais (como a questdo do plano de saide) desde 2007, ou seja, antes
mesmo do referido direito ser reconhecido no Brasil. Isto pode servir de exemplo
para outras empresas, ja que mostra que a empresa pode se antecipar as condi¢fes
legais de um pais e ndo usar os atrasos juridicos como desculpa para ndo tratar
seus(suas) funcionérios(as) de forma justa e digna.

Um altimo par de subcategorias na categoria 1 diz respeito a auséncias e
siléncios. Dentre os siléncios (ou auséncias de comunicacdo) e outras dificuldades
ligadas a questdes de falta de comunicacdo do ponto de vista macro, aqui na
categoria 1 encontram-se: a dificuldade de achar nos arquivos da PTR uma revista
antiga que informa sobre os direitos das pessoas homossexuais, a auséncia do
direito de tirar a licenca maternidade por parte de uma funcionaria lésbica que
tentaram demiti-la, a percepcdo de funcionarias (heteros inclusive) da auséncia de
dados informando sobre a composicdo da forca de trabalho LGBT tanto no relatorio
anual do RH, quando no de Sustentabilidade quando comparado a quantidade e tipo
de informacBes de outras formas de diversidade (como mulheres e negros), a
dificuldade para funcionarios(as) descobrirem a existéncia do forum virtual de
Responsabilidade Social (4rea na qual estd inserida a Diversidade na PTR); a
premiacdo por parte da PTR de um projeto sobre redacdo corporativa (um tema
técnico) e o engavetamento da proposta de curso de diversidade sexual elaborado
pelo mesmo funcionario premiado. Do ponto de vista do discurso dos documentos,
uma auséncia importante foi a que se chamou aqui de “auséncia premiada”, ou seja,
ainda que a empresa divulgue seus mais variados prémios e certificacdes recebidos
anualmente, mesmo em anos em que nenhuma iniciativa pro-LGBT néo implica a
perda de prémios e nem prémios sobre as questdes ligadas a orientacdo sexual sdo
recebidos pela companhia.

Por sua vez, foram encontradas subcategorias especificas relativas a analise
dos depoimentos da categoria 1, a saber: 3. Treinamento; 4. Identidade de género;
5. Avaliacao dos entrevistados das politicas.

No que diz respeito ao treinamento, embora ele ndo seja mencionado nos

documentos oficiais da companhia, na semana de ambientacdo em que ha um
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treinamento € mencionada a diversidade como valor da companhia e em que é
abordado o Cddigo de Etica que proibe a discriminagdo. Também ha um curso de
Responsabilidade Social em que se fala sobre a diversidade e um férum de
diversidade pouco divulgado. No entanto, além desses cursos ndo serem acessiveis
a todos funcionéarios (em geral, pessoas que trabalham no nivel médio e técnico ndo
entram em tais cursos), percebe-se que a PTR parece ter uma politica de apenas
tangenciar o tema da diversidade sexual nestes cursos e ndo aprofundar muito ou
problematiza-la. Como exemplo disto, tem a ementa de um curso s6 sobre Gestao
da Diversidade elaborado pelo E4 nunca foi aprovada. Dados relatos de homofobia
presentes nesta Dissertacdo, mais especificamente na categoria 2, nota-se que a
aprovacao e realizac¢do do curso seria muito relevante para que a empresa possuisse
maior integridade com seu discurso de respeito as diferencas presente no cédigo de
ética. Outros relevantes exemplos praticos de treinamento para a diversidade sexual
podem ser observados em Mickens (1994).

A questdo da identidade de género (subcategoria 4) foi tratada dentro da
categoria 1 mais de um ponto de vista do posicionamento da empresa em relacéo a
esta questdo, embora a questdo volte a ser analisada dentro da categoria 2 como
forma de siléncios e auséncias. Aqui, percebe-se que a PTR ndo possui nenhuma
politica especifica para a questdo da identidade de género, conforme recomendam
os critérios do CEIl nem possui uma postura proativa em relacdo a esta questdo. Ou
seja, apenas quando um caso de alguma reivindicagdo de travesti ou transexual
surge é que depois a empresa oferece uma resposta. De qualquer forma, foram
encontrados dois pontos positivos que podem servir de exemplo a outras empresas:
a permissdo de uma pessoa que solicitou ir travestida para o trabalho, desde que
usasse, quando fosse 0 momento, os equipamentos de seguranca (relatado pela E5)
e 0 respeito ao nome social de uma palestrante (relatado pelo E9). Além destes dois
exemplos, embora ndo seja aplicado pela companhia, o E10 sugere a cota para
pessoas transgéneras, 0 que se concorda aqui que pode ser uma importante sugestao
de melhoria no que tange a incluséo dessas pessoas no mercado de trabalho.

Em relacdo a avaliacdo das pessoas entrevistadas das politicas de
diversidade sexual, de certa forma ha uma comparacdo implicita ao avaliarem do
que existe na PTR e 0 que poderia existir como forma de garantir o efetivo respeito
a diversidade. Por isto, além deste subitem ser especifico a analise dos depoimentos

ndo foi contraposto com nenhum outro subitem.
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Dessa forma, algumas sugestdes interessantes fornecidas por algumas
pessoas entrevistadas que possuem uma percep¢do melhor da homofobia com as
quais concorda-se aqui ou baseadas e inspiradas em seus relatos sdo: a adocao na
empresa de cotas para pessoas transgéneras; assegurar que as politicas de
diversidade sexual tenham um alcance nas mais diversas areas da empresa —
inclusive em setores mais técnicos e operacionais -; maior preparo dos(as)
profissionais em ambientes mais hostilizados de forma a acolher mais
adequadamente as pessoas LGBTS e ndo serem vitimas da hostilidade; uma postura
mais proativa da geréncia para falar da diversidade sexual, superando uma postura
reativa em que soO se é tocado no assunto quando ha algum problema em alguns
casos; inclusdo nas reunides anuais de resultado em slides, por exemplo, lembrando
da importancia respeito da diversidade sexual na companhia; uma divulgacao maior
por parte dos(as) gerentes dos(as) funcionéarios(as) do apoio institucional da
diversidade sexual de forma a diminuir o0 gap entre o discurso da instituicdo e o dia
a dia dos(as) funcionarios(as), tornando tal apoio mais proximo; do ponto de vista
macro, que a empresa tivesse um foco maior no desenvolvimento humano e social;
a avaliacdo 360° que incluisse como critério de avaliacdo o respeito a diversidade;
por fim, 0 aumento das punicdes ligadas aos casos de discriminacdo homofobica e
a garantida de que as pessoas que a sofrem (seja sob forma de assédio ou violéncia)
tenham garantia de que estardo seguras e ndo sofrerdo retaliacdes ao denunciar tais
experiéncias discriminatorias.

Na empresa deste estudo de caso, consideramos o0s relatos referentes as
subcategorias especificas dos depoimentos dos funcionarios da categoria 2 como
divergentes entre o que esta dito nos principios do Codigo de Etica e a pratica do
dia a dia dos funcionarios. Tais sdo as subcategorias que sugerem a divergéncia
entre as duas andlises: 1. Heteronormatividade e desconhecimento dos
homossexuais por parte dos heteros; 2. LGBTSs: consciéncia da propria orientacao
sexual, rede de contatos e setores gay-friendly; 3. Gerenciamento da identidade e
estratégias de sobrevivéncia; 4. Humor homofobico frequente e percebido como
natural; 5. Piadas homofdbicas (contra heteros) para a manutencdo da cultura
heteronormativa; 6. Especulacdo sobre a homossexualidade e estereotipo; 8.
Consequéncias da homofobia: exclusdo, estresse de minorias e afastamento; 9.
Dificuldades para combater a homofobia: acesso a voz, comunicagdo e outros

obstéaculos.
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Afinal, se nos relatdrios, mais especificamente no cddigo de ética (como
analisado no topico 4.1.1.1.) um dos principios éticos é o respeito as diferencas que
inclui a orientacdo sexual e um dos compromissos éticos da empresa relatado no
mesmo documento (PTR, 2014g) é de respeitar e promover a diversidade
combatendo todas as formas de discriminagdo e mencionando que nenhum
empregado receberia tratamento discriminatorio em funcdo da sua orientagdo
sexual, os relatos contidos em tais subcategorias ndo deveriam ocorrer. Este grupo
de divergéncias dentro da categoria 2 talvez seja o mais forte entre as divergéncias
da PTR no que diz respeito especialmente e as diversas manifestacfes de homofobia
relatadas nos depoimentos dos(as) funcionarios(as).

Por sua vez, ainda dentro da categoria 2 encontrou-se apenas um par de
subcategorias semelhantes, a saber: 1. Discriminacdo por orientacdo sexual presente
na ouvidoria - nos documentos - e 7. Ouvidoria - nos depoimentos. Nos
documentos, além de poucas mencdes a questdes ligadas a ouvidoria (ocorrendo
apenas em 2 relatérios de sustentabilidade), a acdo da ouvidoria parece ser
insuficiente frente ao tipo e quantidade de casos de discriminacdes que recebeu em
um ano, gerando apenas a “ampliagdo da discussao” (PTR, 2014c). Além disso, ao
comparar 0 numero de manifestacbes que a ouvidoria recebe, mesmo de
discriminacdo, com aqueles que ela leva a frente, parece haver um processo em que
se afunila o nimero de casos de discriminagdo que 0 6rgdo recebe em comparagao
com o final, com aqueles que de fato sdo tratados, concluidos por terem sido
julgados como procedentes. Nao por acaso, no ano de 2013, das 13 manifestacdes
de discriminacdo, apenas 3 foram julgadas como procedentes, sendo uma ligada a
discriminacdo por orientacdo sexual em que a punicdo ndo passou de uma
adverténcia verbal.

A analise destes documentos converge com a visao descrente da atuacdo da
ouvidoria por parte de algumas pessoas entrevistadas, tanto heterossexuais como
homossexuais (E2; E5; E7; E12). Como os(as) referidos(as) entrevistados(as)
mencionam, possivelmente o fato de a ouvidoria apurar a procedéncia da
reclamacdo com base no(a) superior do(a) funcionario(a) possa gerar um
julgamento e consequente tratamento injusto em relacdo ao que de fato ocorre
naquela realidade j& que ndo € o(a) superior que sofre a discriminagdo e nem sempre
tem a sensibilidade para entende-la. Por outro lado, as 4 (E4; E9; E11) pessoas

entrevistadas que apresentam uma visdo positiva da ouvidoria (ou mais ingénua), 3
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ndo mencionaram nenhum exemplo em que ela atuou para um caso de
discriminagdo ligado a orientagdo sexual. O Unico que menciona (E8), desconfia
que a ouvidoria tenha atuado, no entanto por conta de uma piada homofobica feita
pela prépria pessoa que levou a chamada. Ou seja, a pessoa continuou a ter seu
comportamento homofdbico. Pode-se dizer que, embora algumas pessoas
reproduzam de forma acritica o discurso da atuacdo ouvidoria e sem citarem
exemplos comprobatdrios de tal atuacdo que pudesse ser passivel de confianca no
que tange a discriminacao por orientacdo sexual (falando apenas de forma tedrica
na maior parte das vezes), na verdade a atuacdo da ouvidoria parece ser ineficaz,
reduzida e insuficiente, pelo menos no que tange a discriminacdo homofobia.

Os siléncios e auséncias, ligados ao ponto de vista das relacdes
interpessoais, foram encontradas ao final da analise dos depoimentos na categoria
2. Eles abordam os seguintes pontos: a invisibilidade da familia homoafetiva, a
pouca visibilidade dada pela presidente da empresa para as pessoas LGBTs em
comparagdo com as mulheres, a composicéo da forca de trabalho majoritariamente
formada por homens brancos heterossexuais (havendo poucas mulheres, negros e
LGBTSs), dentro do grupo LGBT a invisibilidade de pessoas transgéneras e
mulheres lésbicas, a falta de uma comunicacdo proativa da companhia de suas
iniciativas ligadas ao publico LGBT bem como seus direitos e beneficios, uma
postura passiva da empresa em relacdo a diversidade mas uma auséncia de um
incentivo pré-ativo da mesma em relacdo a este tema muito menos uma percepgao
de sua importancia politica, o siléncio da empresa em relacdo a pessoas
discriminadas, auséncia de punicédo e a culpa passada para o(a) funcionario(a) que
sofre a opress@o e ndo ao opressor.

Por sua vez, dentro da categoria 3, encontram-se subcategorias que, além de
serem comuns a analise dos documentos e dos relatos dos(as) funcionarios(as)
também apresentam consisténcia entre o que é dito pela companhia e o que é feito
na pratica, ou seja, tais apoios de fato existem. Eles sdo: 1. A¢do externa de apoio
a parada do orgulho LGBT juntamente com a subcategoria 2. Apoio a filmes e
festivais converge com 1. Apoio a parada do orgulho, a filmes e festivais LGBTS.
Reitera-se aqui, apenas, como sugerido pelo E1, que tais acfes de apoio externo a
comunidade LGBT sejam também mais comunicadas internamente, pois, muitas

vezes, apenas quem vai ao evento LGBT que a PTR patrocina — ou seja, em geral
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funcionarios(as) homo e bissexuais - é que fica sabendo do referido apoio
financeiro.

Por dltimo, ainda no que tange a analise da categoria 3, ha duas
subcategorias especificas a analise dos depoimentos dos(as) funcionarios(as) que
nédo constam nos documentos a saber: 2. Preconceito transferido para o trabalho e a
visdo da homossexualidade na sociedade; 3. Homofobia e a influéncia da religido.
Estas duas, na verdade, mais do que comparar com algum item dos relatérios (ainda
que a existéncia por si sé do preconceito transferido para o trabalho ja denote uma
divergéncia com os principios éticos de ndo discriminagdo da empresa) convergem
com 0 argumento introdutério desta Dissertacdo de que a organizacdo ndo esta
dissociada da sociedade em que se insere (CHANLAT, 1996). O teor homofdbico
de certos depoimentos, principalmente os contrarios aos direitos fundamentais da
populagdo LGBT como o casamento e 0s que se valem de supostos argumentos
religiosos para fundamentar a homofobia, revelam o que tais funcionérios de fato
acreditam e seu posicionamento politico em relacdo as pessoas LGBTSs. Ou seja, ao
serem feitas perguntas que aparentemente se afastam das questdes do trabalho,
diversas pessoas entrevistadas revelaram o que realmente pensam sobre a questéo
homossexual. Perceber a existéncia de pessoas que tem tais pensamentos
discriminatorios é relevante para que se tenha uma melhor dimenséo de quéo grande
é o desafio da mudanca de perspectiva e quanto trabalho ainda pode e deve ser feito
no sentido de ajudar a desconstruir tais visdes de mundo homofdbicas.

Percebe-se portanto que, embora existam alguns pontos de convergéncia
entre o discurso e a pratica, porém muitos pontos de divergéncia, as divergéncias
ocorrem principalmente quando se trata das praticas homofdbicas existentes no dia
a dia dos(as) funcionarios(as). Percebe-se que as politicas de diversidade sexual
existentes na PTR (ainda que, quando efetivas, sejam exemplos de boas préaticas ao
comparar com outras empresas no Brasil que sequer mencionam a questdo da
orientacdo sexual), tais politicas ndo asseguram a auséncia da discriminagdo por
orientacdo sexual. Ou seja, as politicas de diversidade sexual da PTR, bem como
seus discursos nos documentos oficiais proibindo a discriminacéo e valorizando o
respeito as diferencas, na verdade, sdo insuficientes quando se trata da homofobia
sofrida por seus(suas) trabalhadores(as). E preciso que, para as empresas que
efetivamente busquem um tratamento justo em relacéo a orientagdo sexual, assim

como uma coeréncia entre o discurso e a pratica, que suas politicas de diversidade
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tenham um elo maior com a questdo da homofobia, ou seja, extrapolando a questédo
dos beneficios, treinamentos curtos e acriticos e algumas agdes externas pouco
comunicadas internamente.

A luz do trabalho realizado, cabem algumas sugestées para pesquisas futuras
nas quais acreditamos que possam contribuir no desenvolvimento do tema
nacionalmente. No que diz respeito a pesquisa bibliométrica, recomendamos a
continuidade deste tipo de pesquisa no Brasil sobre a sexualidade no contexto
organizacional, uma vez que até a presente data apenas um estudo, o de Candido e
Pessoa (2013) foi encontrado, porém abarcando um volume menor de trabalhos (16)
do que os analisados aqui (90). Além disso, consideramos este tipo de pesquisa
relevante ao permitir apresentar um panorama sobre o que esta sendo estudado e o
que poderia ser estudado de forma a inspirar pesquisas futuras e desenvolver este
campo do saber no contexto nacional. Ao verificar que determinados artigos
apresentados nos congressos ndo publicados em periddicos de alta pontuacdo foram
publicados em periddicos de menor pontuacdo ou em revistas de outra area fora da
Administracdo, uma pesquisa mais profunda e especifica sobre essa diferenca
delimitada para o contexto nacional (ou seja, dessa vez excluindo a comparagéo
com o caso internacional) parece ser relevante de forma a entender melhor quais
sd0 0s espacos mais democraticos ou possiveis para este tipo de discussao nos
estudos organizacionais brasileiros.

De forma similar, recomendam-se estudos sobre sexualidade no contexto
organizacional que apresentem em que area (independente da pontuacgdo da revista)
foram publicados os artigos de congressos de administracdo quando ndo publicados
em periodicos de administracdo, mas sim em periddicos de outras areas - como 0s
trabalhos de Irigaray e Freitas (2013) e de Neto, Saraiva e Bicalho (2013) na revista
Psicologia Politica.

Assim, explicitar em que revistas dentro da administragdo, independente da
pontuacdo os artigos podem ser publicados e analisar em que &reas fora da
administracdo pode-se publicar artigos no ambito dos estudos organizacionais sobre
sexualidade podem ser boas formas de apresentar aos(as) outros(as)
pesquisadores(as) do tema outros espagos em que a discussao esteja mais avancada
ou, minimamente possivel de ser realizada. Metaforicamente, sugere-se aqui que,
tal como os estudos de antropologia urbana (FRANCA, 2007; SILVA-FILHO e

RODRIGUES, 2012) apontem a existéncia nas cidades de “guetos homossexuais”,
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por sua vez, como resultado do presente estudo, no contexto producgdo cientifica
dos estudos organizacionais sobre sexualidade, talvez possam existir espacos de
segregagdo tais como ‘“‘guetos epistémicos” no que tange a possibilidade de
divulgacdo de tais estudos. Pesquisar a explicitar onde estdo estes locais pode ser
relevante para democratizar o conhecimento desses espacos para outros(as)
pesquisadores(as) que também desejem contribuir na area e ndo conhecam ainda
tais dificuldades e possibilidades alternativas.

No que diz respeito ao estudo de caso, sugere-se que pode ser enriquecedor
para a construcéo do saber nesta seara do conhecimento a realizagdo de estudos de
caso em empresas com perfil distinto da PTR (por exemplo, em empresas privadas
ou empresas de pequeno e médio porte) que também identifiqguem e analisem a
relacdo entre o discurso da organizacdo sobre suas politicas de diversidade sexual
e homofobia e o discurso dos seus trabalhadores acerca das praticas destas politicas
em suas relacdes de trabalho.

Especificamente sobre as politicas de diversidade sexual, sdo encorajadas a
realizacdo de outros estudos que possam apontar exemplos de boas préaticas para
incluséo e o tratamento digno de LGBTs no mercado de trabalho seja em empresas
nacionais ou internacionalmente. Talvez internacionalmente apresente-se como um
campo de estudos mais promissor neste caso pela maturidade da discussdo
encontrada na pesquisa bibliométrica que pode refletir a realidade do tratamento
dado aos LGBTSs nos paises em que foram produzidas.

Ainda sobre as politicas de diversidade sexual, sugere-se também a tentativa
de estudos que possam apresentar exemplos de boas praticas efetivas no ambito
nacional. Talvez, para tanto, seja necessario buscar empresas e outras organizacoes
de perfis pouco estudados no ambito nacional. Um exemplo seria 0 oposto do caso
escolhido aqui: em vez de usar a presenca da discussao LGBT nos documentos
publicos como critério de escolha fundamental para a realizacdo do estudo, buscar
uma que ndo tenha essa discussao formalmente, mas que informalmente possa tratar
com mais dignidade seus(suas) funcionarios(as). Por exemplo: (1) no caso o(a)
pesquisador(a) tenha conhecimento disto a priori deste tratamento mais justo ao
conhecer funcionarios(as) LGBTSs, que trabalhem dentro da referida organizacéo e
relatem tal tratamento; (2) no caso de empresas (de qualquer porte e setor) que
trabalnem ja voltadas ao segmento LGBT como por exemplo as ligadas a

entretenimento (bares, boates presentes em “guetos” LGBTSs do Brasil), turismo e
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literatura; (3) ou ainda poder-se-ia escolher como critério uma organizacdo em que
o(a) dono(a) fosse de orientacdo sexual ndo heterossexual, ja que o estudo de Levine
e Leonard (1984) mostra que abrir a propria empresa pode ser um meio pelo qual
mulheres Iésbicas, por exemplo, tentam sair do preconceito mais presentes quando
estariam subordinadas a alguém em uma empresa, bem como a escolha de
trabalharem em negocios que sirvam a comunidade LGBT.

De qualquer forma, sugere-se a partir de uma visdo politica a favor do
respeito a diversidade sexual, que os estudos sobre politicas de diversidade
busquem apresentar exemplos de boas praticas para a realidade brasileira, sejam
inspirados em exemplos internacionais ou nacionais mas que, quando possivel, ndo
se limitem as empresas de grande porte ou multinacionais, mas que o foco esteja
mais voltado ao exemplo de boa pratica - que podera beneficiar a tantas pessoas que
sofrem a discriminacdo no dia a dia com a disseminag&o deste conhecimento.

Além disso, acredita-se aqui que pesquisas que apresentem a diferenca entre
o discurso e a pratica sdo relevantes para mostrar um outro angulo em relacao ao
discurso que preconiza a imagem corporativa ao conceder voz aos oprimidos.
Porém, ainda mais relevante podem ser ao pensar na mudanca pratica se puderem
ndo apenas apresentar a critica as incoeréncias, mas também e, principalmente,
apresentar sugestdes (como procurou-se fazer aqui) do que se considera errado na
organizacdo e o0 que poderia ser feito para melhorar na pratica ou o que as
organizagOes poderiam fazer de forma a tornar convergentes discursos divergentes.
Neste ultimo caso, mais do que uma sugestdo académica de desenvolvimento de
pesquisa futura, esta sugestdo é feita ao pensar no sofrimento das pessoas LGBTSs
no trabalho inseridas em uma sociedade que a cada ano mata cada vez mais LGBTS
— 0u seja, uma situacdo que urge por sugestdes de melhoria no sentido da aplicacao
pratica da mudanca, dados também tantos relatos de homofobia nos estudos sobre
0 tema nas organizac0es brasileiras.

Urge, por fim, tanto uma agenda de pesquisa dentro da administracdo que
busque uma integragdo maior entre organizacdo e sociedade — ja que as
organizacbes ndo podem ser separadas das sociedades em que se inserem
(CHANLAT, 1996) - quanto préaticas empresariais que levem em conta e busquem
suprir as caréncias da sociedade de onde provém seus(uas) funcionarios(as), de
forma que os preconceitos presentes na sociedade ndo sejam usados eternamente

como desculpa para fundamentar a¢cdes desumanas e antiéticas nas organizagoes.
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