UNIVERSIDADE FEDERAL DO RIO GRANDE DO SUL
FACULDADE DE BIBLIOTECONOMIA E COMUNICACAO
CURSO DE RELACOES PUBLICAS

MARINA PITOL

DIVERSIDADE E IDENTIDADE ORGANIZACIONAL:
UM ESTUDO DE CASO DA EMPRESA THOUGHTWORKS

PORTO ALEGRE
DEZEMBRO DE 2019



MARINA PITOL

DIVERSIDADE E IDENTIDADE ORGANIZACIONAL:
UM ESTUDO DE CASO DA EMPRESA THOUGHTWORKS

Projeto de Pesquisa apresentado ao curso
de Relagcbes Publicas da Faculdade de
Biblioteconomia e Comunicacdo da
Universidade Federal do Rio Grande do
Sul, como requisito parcial para obtencao
do grau de Bacharel em Relacbes
Publicas.

Orientadora: Profa. Dra. Ana Cristina Cypriano Pereira

PORTO ALEGRE
2019



UNIVERSIDADE FEDERAL DO RIO GRANDE DO SUL
FACULDADE DE BIBLIOTECONOMIA E COMUNICACAO
CURSO DE RELACOES PUBLICAS

AUTORIZACAO

Autorizo o encaminhamento para avaliacao e defesa publica do TCC (Trabalho
de Concluséo de Curso) intitulado Diversidade e identidade organizacional: um
estudo de caso da empresa ThoughtWorks de autoria de Marina Pitol,
desenvolvido sob minha orientacao.

Porto Alegre, 03 de dezembro de 2019.

Assinatura:

Prof. Dra. Ana Cristina Cypriano Pereira



Marina Pitol

DIVERSIDADE E IDENTIDADE:
UM ESTUDO DE CASO DA EMPRESA THOUGHTWORKS

Projeto de Pesquisa apresentado ao curso
de Relagbes Publicas da Faculdade de
Biblioteconomia e Comunicacdo da
Universidade Federal do Rio Grande do
Sul, como requisito parcial para obtencao
do grau de Bacharel em Relagdes Publicas

BANCA EXAMINADORA:

Prof. Dra. Ana Cristina Cypriano Pereira (Orientadora)

Prof. Dra. Denise Avancini Alves - UFRGS

Prof. Dra. Vera Regina Schmitz— UFRGS

Porto Alegre, dezembro de 2019



AGRADECIMENTOS

Aos meus pais que abriram mao de muitas coisas para que eu vivesse a

graduacao publica e realizasse esse sonho.

A Universidade Federal do Rio Grande do Sul e aos docentes do curso de
Relacdes Publicas, da Faculdade de Biblioteconomia e Comunicacdo, pelos

esforcos em oferecer uma educacao publica de alta qualidade.

Agradeco a todas as pessoas importantes que dividiram essa realizacéo

comigo, em especial ao Paulo, a Luiza e a Ménica.

Um agradecimento muito especial a minha orientadora, por ter comprado
a minha ideia inumeras vezes, por dividir sua luz e calmaria, e acreditar também

nesse proposito.



RESUMO

O presente trabalho aborda a temética diversidade e inclusdo sobre a
perspectiva da comunicacdo e identidade organizacional. O objetivo desse
estudo, é analisar o espaco destinado a diversidade na identidade organizacional
da empresa ThoughtWorks sobre a perspectiva da incluséo, presentes nos
conteudo do site institucional. Foram abordados os contextos do surgimento e
luta dos grupos minorizados até sua presenca nas organiza¢gfes. Do ponto de
vista metodoldgico, foi utilizado o método de estudo de caso a partir do qual se
realizou a andlise e interpretacdo dos dados que permitram a autora
compreender as necessidades de inclusdo na organizacao, que orientaram as
estratégias de diversidade e relacionamento além do papel da comunicagdo
organizacional em efetivar essa construcao, e que resultaram na presenca da
diversidade na identidade organizacional. Os resultados evidenciaram que para
a efetividade das acdes, a diversidade deve estar presente como valor
organizacional, sendo o principio norteador para aproximacgao e construcado do
relacionamento com 0s grupos minorizados e consequentemente a
(re)construcdo da identidade organizacional a ponto de estar presente na
atuacao da organizacao.

Palavras-chave: Diversidade. Inclusdo. ldentidade. Grupos minorizados.



ABSTRACT

This paper addresses the theme of diversity and inclusion from the perspective
of communication and organizational identity. The objective of this study, is to
analyze the space for diversity (on the perspective of inclusion) in the
organizational identity of the company ThoughtWorks. It was addressed the
contexts of the emergence and the fight of minority groups until their presence in
organizations. From the methodological point of view, it was used the case study
method from which it was performed the analysis and interpretation of data that
allowed the author to understand the needs for inclusion in the organization,
which guided the strategies of diversity and relationship and the role of
organizational communication in implementing this construction, and which
resulted in the presence of diversity in organizational identity. The results showed
that for the effectiveness of actions, diversity must be present as an
organizational value, being the guiding principle for approaching and building the
relationship with the minority groups and consequently the (re)construction of the
organizational identity to the point of being present in the organization's
performance.

Keywords: Diversity. Inclusion. Identity. Minorized groups.
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1 INTRODUCAO

“Toda sociedade que exclui pessoas do trabalho,
por qualquer motivo, sua deficiéncia, sua cor ou
seu género, esta destruindo a esperanca e
ignorando  talentos. Se  fizermos  isso,
colocaremos em risco todo o futuro.” Robert
White)

As palavras apresentadas no epigrafe desta introducéo estdo presentes
na obra Inclusdo: construindo uma sociedade para todos, escrita por Romeu
Kazumi Sassaki! e foi publicada pela primeira vez nos anos 90 ainda reverbera
em trabalhos académicos, congressos, salas de aula e em muitos outros
espacos nos quais a tematica da inclusdo esta presente nos mais diferentes
setores e contextos sociais. Esta frase também esta presente nesse estudo, para
confirmar que, mesmo com o passar dos anos e 0s avancos globais, a tematica
nao se esgotou. Ao contrario, foi ampliada, tomando novas proporcdes e se
estendendo para diversos campos de estudos.

Os anos de exclusao e invisibilidades de determinados grupos sociais,
desenhou relacdes sociais marcadas historicamente nas sociedades. Essa
anulacdo do diferente, tornou as sociedades homogéneas, patriarcais e
conservadoras, e 0s espacos destinados ao debate, atuacdo e tomada de
decisbes restritos somente aqueles que eram considerados merecedores no
sistema de classes.

Foi com a necessidade da méo de obra dessas pessoas e com 0S
movimentos de luta por reconhecimento de suas identidades, visibilidade e
respeito, que 0s grupos sociais excluidos passaram a ser reconhecidos. Nesse
contexto politicas anti-discriminatérias comecaram a ser desenvolvidas,
concedendo direitos minimos a essas populacdes, como 0 acesso a educacao
concedido no Brasil, em 1988 pela Constituicao.

Durante os anos com o avanco dos debates, acBes afirmativas foram
desenvolvidas com o objetivo de reverter o dano social e histérico aos grupos

minorizados. Mas as politicas sociais ndo sdo milagrosas, e tem sido necessario

1 SASSAKI, Romeu Kazumi. Inclusdo: construindo uma sociedade para todos. Rio de Janeiro:
WVA, 1997.
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muita luta e resisténcia durante todos esses anos para que 0S grupos
minorizados ocupassem 0s mesmos espagos dos demais. Um exemplo, é que
segundo uma pesquisa do Instituo Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE),
somente em 2019, trinta e um anos apds a garantia do acesso a educacao
basica, as universidades federais sdo ocupadas majoritariamente por estudantes
negros, em um pais em que mais da metade da populacéo se caracteriza dessa
forma. Esse nimero comemorado recentemente, é reflexo de uma das acdes
afirmativas desenvolvidas no pais, pois antes disso, as universidades federais
formavam profissionais predominantemente brancos.

Com o desenvolvimento de politicas publicas e a¢des afirmativas, 0s
grupos sociais tém ganhado espaco em ambientes que antes eram muito mais
excludentes, como por exemplo o mercado de trabalho. Contudo as
organizacdes ainda ndo estao preparadas para atender as necessidades desses
novos perfis de colaboradores, com perspectivas, conceitos, valores e histérias
diferentes da grande maioria que compunha até entdo. O resultado desse
despreparo foi o reflexo do mesmo preconceito ja existente em outros setores.
Quando nao eram (ou séo) logo descartados, permaneciam anos nas mesmas
funcdes e posicoes, sem perspectiva de acensao na carreira e desenvolvimento
profissional.

Com o passar dos anos, a luta dos grupos sociais tem sido cada vez mais
reconhecida e as suas identidades demarcadas com mais forca em nossa
sociedade. Consequentemente, com a ocupacao desses espacos, 0S grupos
dominantes precisaram sair de sua zona de conforto, aprender a compatrtilhar os
espacos e desenvolver a nocdo de seus privilégios. Com as organizacfes nao
foi diferente, a medida que a nocdo de responsabilidade social foi sendo
absorvida, desenvolvida e mostrando resultados nas organizacfes, a inclusao
da diversidade de forma efetiva e em cargos técnicos e estratégicos, também
passou a ser cobrada, tanto pela sociedade quanto pelo mercado.

Nesse sentido, as organizacdes perceberam uma vantagem competitiva
em trabalhar a inclusdo, uma vez que cumpram com obrigacdes legais e
atendam o chamado social. Contudo, na maioria das organizac¢des essa inclusao
nao é efetiva e consequentemente legitimada, pois o comportamento da

organizacgao nao sofre grandes mudancas e a incluséo dos grupos minorizados
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permanece no chao de fabrica, em préaticas pontuais e muito no discurso das
organizagoes.

Por ser uma tematica que requer antes de tudo, uma consciéncia
individual especialmente das liderancas e das areas de gestdo de pessoas, as
organizacbes tém dificuldade em se desvencilhar de suas caracteristicas
conservadoras e hierarquicas, impregnadas nos modelos de negécio e em suas
identidades organizacionais, limitando o relacionamento com 0s grupos
minorizados.

Entretanto, algumas organizacbes tém se dedicado a entender as
necessidades sociais e do mercado no chamado da diversidade, especialmente,
organizagbes que ja possuem um histérico de modelos administrativos
horizontais e n&o hierarquicos, além de multinacionais, que se defrontam com
culturas diversas e que estéo se destacando por suas praticas inclusivas. Essas
empresas trabalham a diversidade e inclusdo em suas estratégias e utilizam a
comunicacdo organizacional para viabiliza-las e se relacionar com 0s grupos
minorizados. Esse relacionamento quando efetivo, transforma a identidade
organizacional, reconhece, emprega, desenvolve e da visibilidade as pessoas
excluidas e contribui para a justica social.

Por acreditar nas transformacdes sociais que podem ser possibilitadas
pelas organizacfes através da comunicacdo organizacional e das funcdes do
Relacbes Publicas nas organizacdes, que esta pesquisa aborda a tematica da
diversidade e inclusdo. Mais que isso, por compreender a necessidade de
abordar essa tematica nos estudos da comunica¢do organizacional tanto nas
areas da psicologia organizacional e gestdo de pessoas, pois a comunicacao
organizacional é capaz de pensar estrategicamente as identidades
organizacionais para transformacoes efetivas.

Dessa forma, a diversidade € entendida aqui a partir dos segmentos
sociais de raca, género, orientacdo sexual, ou pessoa com deficiéncia, que,
independentemente da quantidade numérica, tém pouca representacao social,
politica e econémica (insercdo no mercado de trabalho, ocupacéo de cargos de
poder e outros). Utilizaremos para nos referirmos a esses segmentos sociais o
termo equivalente “grupos minorizados” uma vez que podem ou nao representar

uma minoria social.
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Também, ndo abordaremos os conceitos de responsabilidade social
amplamente difundidos nos estudos de inclusdo, pois entendemos que incluir
todos os tipos de pessoas independente de suas caracteristicas nao se trata de
acbes pontuais para cumprir com obrigacdes legais e indices de mercado
globais. A diversidade deve ser tratada sobre a perspectiva da justica social, sem
desqualificar a histdria e luta dos grupos minorizados.

Diante disso e a fim de compreender o papel da comunicagdo
organizacional nos processos de inclusdo e representatividade dos grupos
minorizados, este estudo busca responder Como a diversidade se faz presente
na identidade das organizacdes?

A fim de responder a pergunta problema definimos os objetivos

especificos do estudo:

a) entender a caracterizacdo dos grupos minorizados na sociedade e
a representatividade no contexto organizacional.

b) conhecer como a diversidade e suas estratégias sdo abordadas nas
organizacles, a partir da perspectiva da comunicacdo e identidade
organizacional.

c) verificar como a diversidade faz parte da identidade da organizacao.

Buscando atingir os objetivos propostos e na tentativa de responder ao
problema de pesquisa foram utilizados os métodos de pesquisa bibliogréfica,
estudo de caso e a analise e interpretacdo. Os dados para foram coletados no
site da organizacédo que compreende 0 estudo no segundo semestre de 2019.

No segundo capitulo apresentamos 0s conceitos sobre diversidade, e
contextualizamos os quatro grupos minorizados que serdo analisados sobre a
perspectiva da diversidade e que estdo mais presentes nos estudos de
diversidade. Para isso, utilizamos diversos autores para contextualizar a
especificidade de cada grupo minorizado. Neste capitulo, também abordamos a
diversidade sobre o contexto organizacional a partir das pesquisas na area, com
finalidade de entender a relevancia para as organizacoes. Para isso, utilizamos
Sales (2015, 2016, 2017, 2018), Cox (1993), Thomas Jr. (1991), Fleury (1999),
Saji (2005), entre outros.

No terceiro capitulo abordamos algumas teorias de comunicagéo, imagem
e identidade organizacional a partir de Baldissera (2004, 2008, 2009, 2010),
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Kunsch (2004), Ferrari (2008), Bueno (2005), para compreendermos o sentido e
formacdo das organizagcbes e como a identidade se faz presente. O quarto
capitulo foi destinado para a apresentacdo da metodologia utilizada neste
trabalho, apresentacdo da organizacdo que compde o estudo e analise dos
materiais coletados. O quinto e ultimo capitulo destinou-se as consideracfes
finais do estudo e o fechamento do trabalho, onde apresentaremos os principais
resultados obtidos

A escolha da organizagdo que compOe esse estudo, se deu
intencionalmente pelo desejo da autora, motivada pelo conhecimento sobre as
politicas de diversidade adotas pela organizacdo e por ser a primeira

organizagao a que teve conhecimento sobre a atencdo ao tema.



2 DIVERSIDADE E ORGANIZACOES

Esse capitulo aborda a temética diversidade e sua relevancia paras as
organizacdes. Para tal, se fez necessario recorrer aos conceitos desenvolvidos
acerca do assunto através de Saji (2005), Sales (2018), Fleury (2000) e Cox
(1993) sobre a perspectiva dos grupos minorizados e aqui trabalhados: Negros,
Mulheres, Lésbicas, Gays, Bissexuais e Transsexuais (LGBTS), e Pessoas com
deficiéncia (PCDs). Desse modo, apresentamos um breve resgate historico do
contexto de luta e resisténcia de tais grupos até o panorama atual da diversidade,
com a finalidade de entender a caracterizacdo dos grupos minorizados no

contexto organizacional.

2.1 CONCEITO E CONTEXTOS

O conceito de diversidade € bastante abrangente, por isso, muito usual.
Segundo o dicionario Aurélio (FERREIRA, 2010, s. p.), diversidade configura-se
como a qualidade daquilo que € diverso, diferente e variado, semelhante a
contraposicao, contraste e contradicdo. Ou seja, um substantivo cuja finalidade
€ caracterizar a multiplicidade em diversas areas como biologia ou sociologia,
desde temas amplos como racas e géneros, ou mais especificos como as
peculiaridades, gostos e comportamento dos sujeitos.

Quando ampliamos o horizonte para entendermos a diversidade na
sociedade, a sua definicdo comeca a se restringir, especialmente quando
considerado os fendmenos sociais de segregacado e diferenciacdo de grupos
com identidades e caracteristicas particulares que convivem em uma mesma
sociedade. Como diz Saji (2005, p. 13),

[...] o tema diversidade pode ser abrangente a ponto de considerar
todas as particularidades de um individuo, dependendo da capacidade
gue se tem de separar 0os grupos de uma sociedade, a sua definicdo
pode ficar bastante restrita, considerando-se apenas um grupo
formado por maioria e outro pelas minorias.

Para muitos autores, as raizes das definicbes da diversidade, se

encontram, nas teorias acerca da identidade. Para Fleury (2000, p. 20) “a
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diversidade é definida como um mix de pessoas com identidades diferentes
interagindo no mesmo sistema social.” E importante também, considerar que a
identidade é um fator social além de ser (re) construida pelo sujeito ao longo do
tempo, ela é resultado principalmente das experiéncias de socializacao. Ou seja,
a construgcdo da identidade, jamais esta dissociada do “outro”, sendo um
processo identificatorio, baseado nas vivéncias e percepcfes do sujeito em
relacdo ao meio. Nesse sentido, afirmam tanto Miranda (1998) quanto Maffesoli
(1996), que a identidade é consequéncia de multiplas identificag6es. Sendo
assim, a identidade social € uma resultante dos processos sociais de sujeitos
reunidos em grupo, construida na ideia de semelhanca e oposicéo.

Ainda, segundo Dubar (1996), a identidade social, também entendida
como cultural, fundamenta-se sobre uma representacdo social consolidada,
sobre a qual uma coletividade toma consciéncia sobre sua unidade pela
diferenciacado dos outros. Neste sentido, Cox Jr (1993 p.5) define diversidade

como

[...] arepresentacdo, em um sistema social, de pessoas com afiliagdes
a grupos claramente diferentes em termos de significado cultural. A
questdo da diversidade em um contexto de sistema social é
caracterizada por um grupo majoritario e por grupos minoritarios, isto
€, aqueles grupos com menor quantidade de membros representados
no sistema social.

Sendo assim, a diversidade quando analisada sobre o aspecto social,
vai muito além da identidade dos sujeitos, e assume caracteristicas de
coletividade. Dessa forma, € importante compreender também a formacao dos
grupos minorizados, a partir do entendimento de Ferreira (2006), para quem, o
tratamento da sociedade é determinante na sua origem.

Segundo Ferreira (2006), o termo “minorizados” vem em substituicdo ao
termo minorias, largamente utilizado para referir-se a grupos socialmente e
politicamente excluidos, mesmo quando ndo correspondem a uma minoria, a
exemplo do movimento negro no Brasil.

Por toda a histéria a sociedade eximiu-se de qualquer papel de
construtora de status social e ainda por cima, assumiu um papel benemérito
sobre suas ac¢des. A luta por dominacao social sempre esteve presente em todas
as épocas da humanidade e com ela as desigualdades e aniquilacdo do
diferente. A segregacdo que limita ou impede as minorias, compromete

progressivamente sua apreensao do real e seu consequente desenvolvimento e
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reconhecimento. Diante disso, se faz importante para o entendimento dos
conceitos de diversidade desenvolvidos desde o Ultimo século por
pesquisadores que buscam entender esse fendbmeno social, conhecer e
compreender os papéis dos grupos minorizados que ha muito tempo sofrem com
a desigualdade.

Apesar de ser um conceito que estd em voga entre 0s pesquisadores
das areas da pedagogia, relacées humanas e trabalhista, comunicacao e tantas
outras, as primeiras definicbes acerca da diversidade, datam a década de 40. A
busca por uma definicdo conceitual para as diferencas nas relacdes humanas e
concepcdes de grupos sociais teve inicio nas universidades norte americanas
como um reflexo dos acontecimentos sociais e politicos, como por exemplo, a
assinatura da Ordem Executiva 8802 pelo presidente Franklin Roosvelt?, que
tratava sobre politicas afirmativas nas forcas armadas dos Estados Unidos. E
importante destacar, que 0 pais vivenciou importantes acontecimentos de luta
de principios igualitarios e o fim da segregacdo racial. Movimentos
historicamente conhecidos como o Black Panther na California e o0 movimento
liderado pelo Pastor Martin Luther King Jinior® pregavam a busca por direitos-
civis. Foi nesse contexto que em 1964 foi assinada a Lei dos Direitos Civis
americana*, que daria fim as desigualdades em um pais marcado historicamente
pela segregacao racial.

Assim como nos Estados Unidos, em nosso pais o racismo tem origem
juntamente com a escravidao, no entanto, enquanto no pais norte-americano, as
teorias voltam-se para a segregacéao, no Brasil, elas estdo atreladas ao processo

de branqueamento da populacdo. Segundo Jaccound (2008, p. 45),

As teorias racistas, entdo largamente difundidas na sociedade
brasileira, e o projeto de branqueamento vigoraram até os anos 30 do
século XX, quando foram substituidos pela chamada ideologia da
democracia racial. Nesse novo contexto, entretanto, a valorizagédo da

2 Assinada em 1941 pelo o entdo presidente Franklin D. Roosevelt, Ordem Executiva 8.802,
vetava a discriminagdo racial nas For¢cas Armadas, portanto proibindo a discriminagdo no
emprego.

3 Ambos movimentos sociais lutavam pelo fim da segregacdo racial e participagdo social dos
negros nos Estados Unidos. Enquanto o movimento liderado por Martin Luther King pregava a
luta pacifica, o Black Panther caracterizava-se como um movimento de luta radical.

4 Civil Rights Act assinada em 2 de julho de 1964 pelo presidente dos Estados Unidos da América
Lyndon Johnson. Um marco para o movimento negro, e lei proibiu a discriminagdo em locais
publicos, nas contrata¢des e nos programas de governo.
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miscigenacdo e do mulato continuaram propiciando a disseminacgéo de
um ideal de branqueamento como projeto pessoal e social.

Durante o século XX o movimento negro lutou incansavelmente por
politicas sociais, com objetivo de garantir direitos humanos e civis na sociedade
brasileira, conquistados somente com a constituinte de 1988 que garantia
direitos basicos, como acesso a salde e educacgédo, por exemplo. No entanto o
preconceito e a discriminacdo ndo diminuiram consideravelmente, mesmo que
no pais segundo dados do Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (2016),
54,9% da populacéo brasileira se considere preta ou parda.

Reflexo de anos de desassisténcia e invisibilidades por parte do governo
e de classes dominantes, que pode ser observada em levantamento realizado
pelo Ministério do Trabalho e Emprego realizado em 2012, que comparou cargos
ocupados por pessoas negras e por pessoas brancas, constatando que o salario
dos negros € consideravelmente menor, conforme o Radar IDHM (indice de
Desenvolvimento Humano Municipal), os brancos recebiam por seu trabalho
uma renda R$ 726,93 maior que a populacdo negra em 2012. Ja em 2017, essa

diferenca aumentou para R$ 767,84, como pode ser visto na Figura 1.
Figura 1 -
Renda mensal média de brancos e negros, em R$
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Fonte: Ipea, 2018
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Uma das grandes acdes afirmativas no pais, foi a Lei de Cotas®
sancionada em 2012 pela presidente Dilma Rousseff, que visa a diminuigéo das
disparidades econdmicas, sociais e educacionais entre a etnias brasileiras,
garantindo o acesso da minoria ao ensino superior, tendo como reflexo nos dias
de hoje que pessoas de todas racas e etnias ocupem espacos de trabalho e
estudo que antes eram ocupadas majoritariamente por pessoas brancas.
Segundo dados do IBGE (2018), entre 2008 e 2016, houve um aumento de 10%
na ocupacdo de vagas em universidade do pais pela populagdo negra, um
reflexo das acdes afirmativas desenvolvidas.

Ainda nos anos 60, revolugbes importantes aconteciam no mundo do
trabalho com a presenca feminina em postos antes ocupados por homens.
Segundo Sales (2017) o contexto de guerra, condicionou um espirito de
solidariedade entre os que permaneceram nos Estados Unidos, especialmente
mulheres que formaram grupos de resisténcia, fundamental para o inicio das
revolucdes feministas nos anos seguintes. Contudo, a revolucao feminista, pode
ser considerada uma das lutas por igualdade mais antigas da histéria da
humanidade, um reflexo da segregacdo de género demarcada socialmente.

Alambert (1986)8, conclui que o feminismo,

[...] como instrumento de luta da mulher por sua liberagdo n&o pode
ser avaliado, neste ou naquele pais, fora de determinadas condi¢Bes
econdmico-politico-sociais e culturais, ou ignorando-se os reflexos
dessas condi¢Bes na vida da mulher e em seu grau de consciéncia
para transforma-la. (apud SANDEMBERG; COSTA, 1994, p. 85)

A luta politica e social pela igualdade iniciada nos Estados Unidos com
0 movimento negro, expandiu-se para os grupos feministas. Mulheres sairam as
ruas e passaram a desafiar os limites patriarcais impostos por muito tempo e
estavam decididas a ocupar os lugares e posicdes que desejassem, pondo fim
a um papel marcado pela exclusdo em espacos de decisGes estratégicas na
sociedade, resultando em episédios famosos, como A Queima dos Sutids, do

Women'’s Liberation Movement (WLM)’. Contudo, no mundo todo ha muito

5 Lei n® 12.990, de 9 de junho de 2014 - Disp&e sobre o ingresso nas universidades federais e
nas instituicbes federais de ensino técnico de nivel médio e d& outras providéncias.

8 ALEMBERT, Z. Feminismo: o ponto de vista marxista. S&o Paulo: Nobel (1986), apud
SANDENBERG, C. M. B.; COSTA. A. A. A,, 1994, p. 85

7 Bra-Burning, ou A Queima dos Sutias, foi um episddio em 7 de setembro de 1968 em que 400
ativistas do WLM (Women'’s Liberation Movement) protestavam contra a realizagdo do concurso
de Miss America e os padrbes de beleza impostas na época.
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tempo, declaracdes e manifestacdes feministas ja aconteciam. Um exemplo, foi
0 surgimento da Liga das Mulheres em 1868, a primeira associagéo feminista
formada durante o Congresso Internacional dos Trabalhadores e mais adiante o
trdgico incéndio na fabrica téxtil Triangle Shirtwaist Company®, em 1911
impulsionando a organizag&do em prol do movimento feminista.

No Brasil, o movimento feminista também iniciou atrelado aos
movimentos trabalhistas, especialmente nas greves em busca de melhores
condi¢cBes. Assim como em outros lugares o direito ao voto e representatividade
feminina por exemplo, so foi concedida tardiamente se comparado aos homens.
Mas o feminismo no pais, teve seu auge partir dos anos 60, em um pais marcado
por um periodo de regime militar, onde as mulheres conquistaram direitos como
descriminalizacdo da pilula anticoncepcional e saude preventiva, protecdo a
mulher contra a violéncia doméstica, equiparacao salarial, apoio em casos de
assédio, entre tantos outros temas pertinentes a condigdo da mulher.

Ainda assim, até hoje mulheres sdo violentadas por conta do género,
sofrem represséo social e violéncia laboral, precisando diariamente comprovar
suas capacidades técnicas e profissionais para ocuparem posi¢cdes em
empresas, universidades e demais instituicées. Conforme constataram Siqueira
e Samparo (2017 p. 303),

Em escala mundial, haja vista o relatério “Mulheres no Trabalho:
tendéncias de 2016, realizado pela Organizacdo das Nac¢des Unidas
(ONU), o qual avaliou dados de até 178 paises, concluiu que a
desigualdade entre homens e mulheres persiste, uma vez que as
mulheres continuam laborando por mais tempo que os homens, seja
em trabalho remunerado ou néo, e ganhando um valor menor do que
0 sexo masculino.

A disparidade salarial entre os sexos é frequentemente influenciada por
uma sub-representacédo das mulheres, particularmente em cargos de chefia e de
lideranca, bem como por um desequilibrio nas responsabilidades de cuidar e
trabalhar em meio periodo. Segundo o IBGE, em 2018 apenas 52,7% da
populacdo feminina estava empregada, em comparacdo aos homens. Isso se da
em funcéo da dupla jornada da mulher em um pais onde a grande maioria das

mulheres (92,6%) exerce afazeres domeésticos e cuidado de pessoas. Segundo

8 O incéndio na Triangle Shirtwaist Factory, ocorrido em Nova lorque no dia 25 de marco de
1911, causou a morte de 146 trabalhadores téxteis, sendo 123 mulheres.
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pesquisadores da area, as mulheres que trabalham fora de casa, acabam
empregando outras mulheres para designar os afazeres domeésticos, sendo um
dos motivos a falta de vagas em escolas de primeira infancia, uma vez que o
percentual de criancas de 0 a 3 anos de idade fora das creches representa 6,7
milhdes de criangcas. Conforme dados revelados pela Pesquisa Nacional por
Amostra de Domicilios Continua (PNAD Continua), em 2018, das 6,2 milhdes de
pessoas empregadas como trabalhadores domésticos, 4,5 milhdes (94,1%) sédo
mulheres. Ainda neste cenério de género, € importante destacar que
historicamente, as mulheres ocupam profissdes socialmente designadas ao seu
género, como por exemplo na educacao infantil, em que ocupam quase a
totalidade dos postos (97,3%), sendo importante considerar que 0s papéis
sociais vistos como femininos ou masculinos ainda influenciam bastante as
escolhas de profissées bem como nas desigualdades salariais e de género.

A luta por igualdade de género e reconhecimento social, ndo restringiu-se
apenas as mulheres. No mundo todo aos poucos pessoas LGBTs tém saido as
ruas reivindicando o direito & manifestacdo da sua sexualidade e o direito a
dignidade e respeito nos espacos que ocupam e o fim da homofobia. O pés
guerra nos Estados Unidos também foi um periodo caracteristico pelo
nascimento do ativismo LGBT, em que grupos de gays, lésbicas, transgéneros
e bissexuais entraram em confronto com a policia, pelo fim da retaliacdo a que
eram condicionados.

A homossexualidade € marcada por um histérico secular de
patologizacdo. Somente em 1973 a homossexualidade foi retirada do Manual
Diagnostico e Estatistico de Transtornos Mentais (DSM), deixando de ser
categorizada como uma doenca psicolégica. No entanto, o surto de HIV/AIDS
nos anos 80 mais uma vez aproximou a comunidade LGBT dos estigmas sociais,
associando a sexualidade a patologia, conforme explica Miskolci (2011), a
epidemia

teve o efeito de repatologizar a homossexualidade em seus novos
termos contribuindo para que certas identidades, vistas como perigo

para a saude publica, passassem por um processo de politizagao
controlada. (MISKOLCI, 2011, p. 49)

Os primeiros movimentos LGBTs no Brasil, surgem nos anos 70, em meio
a uma ditadura militar, marcado por um periodo de agressao a travestis. Nesse

contexto, as confusfes entre género e sexualidade eram constantes e 0s
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estudos ainda estavam centralizados na patologizacao e tinham a religido como
um forte opositor, demonizando a sexualidade. Somente ao final da ditadura
(1978) os primeiros grupos LGBTs comecam a ganhar forgca e espaco publico,
mesmo que lentamente. Mesmo assim, o preconceito e violéncia n&o acabaram,
haja vista que apenas neste ano de 2019 o Supremo Tribunal Federal do Brasil
aprovou a lei que condena os crimes de homofobia. O preconceito contra as
pessoas LGBTs também esta presente na esfera do trabalho, sendo mais um
lugar onde a discriminacao esta presente e é largamente velada, conforme uma
pesquisa da rede social profissional LinkedIn realizada com mais de mil
profissionais LGBTs e heterossexuais no Brasil. A pesquisa revelou que dos
profissionais LGBTs entrevistados apenas 25% ja haviam revelado sua
identidade e 35% afirmaram ja ter sofrido algum tipo de discriminacao velada ou
direta, a maioria partindo dos colegas de equipe. Quando questionados sobre a
necessidade de politicas de inclusédo, 82% dos entrevistados LGBTSs, afirmaram
gue ainda falta muito para que as empresas os acolham melhor, comprovando a
necessidade de as organizacdes desenvolverem politicas de incluséo para que
esta pessoas se sintam acolhidas e possam manifestar suas identidades, uma
vez que trata-se de caracteristicas que fazem parte da pessoa.

Nesse sentido, Loden e Rosener (1991), subdivide a diversidade em
dimensdo primaria, em que se englobam as diferencas humanas imutaveis,
como género, etnia e habilidades fisicas, e a dimensdo secundaria,
correspondente aos aspectos humanos mutaveis, como por exemplo educacéo,
geolocalizacdo e experiéncias de trabalho. Segundo Sales (2017), essa é uma
visdo muito importante para o mundo trabalho, se pensarmos que a dimenséo
primaria é constatada com mais facilidade, enquanto as caracteristicas
secundarias, como a sexualidade por exemplo, s6 serdo percebidas mais
facilmente em ambientes propicios a incluséo.

No periodo poés-guerra, um novo movimento de inclusdo a diversidade
também comecou a florescer. Pessoas com deficiéncia mesmo reivindicando
espaco na sociedade e busca por direitos, s6 passaram a ser notadas enquanto
seres humanos dignos de respeito apos as politicas de reabilitagdo e inclusdo
do governo americano para soldados de guerra. Antes disso, a visdo do Homem
no mundo, nunca reconheceu aqueles com diferengas mentais ou corporais

como integrantes da sociedade, marginalizando-os. Assim como 0s demais
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grupos ja apresentados aqui, 0 contexto historicos é indissociavel das praticas
de excluséo e inclusdo dos PCDs. Assim, entender o processo historico nos
auxilia a compreender a posicdo social das pessoas com deficiéncia na
sociedade, em que normas e regras provenientes de um sistema de valores das
relacdes de producdo ordenou cada momento historico.

Segundo Aranha (1995), na Antiguidade o Homem era o senhor, seguindo
os ideais aristotélicos em uma cultura classica e classista. Os ndo senhores eram
considerados sub-humanos. A deficiéncia nessa época ndo existia enquanto
problema, sendo que as criancas com deficiéncias imediatamente detectaveis
eram descartadas. Ja na Idade Média, o Homem passou a ser visto como ser
racional e a sociedade era pautada pelos valores cristdos. Nesta época, 0
deficiente adquire status de humano, um ser possuidor de alma. A custddia e o
cuidado foram assumidos pela familia ou pela igreja. Com a Inquisi¢cdo Catolica
e a Reforma Protestante, a deficiéncia passou a ser caracterizada como um
fendbmeno metafisico e espiritual. Diante disso, a atitude da sociedade era de
intolerancia e demonizando as pessoas com deficiéncia. Com a Revolucéo
Burguesa, constata-se a coexisténcia da visdo abstrata do Homem com a visdo
de concreticidade. Logo, sdo vistos como deficientes os individuos nao
produtivos, que oneram a sociedade. Posteriormente, o avanco da medicina
permite uma visao organicista da deficiéncia e ndo mais um problema moral e
teologico, mas uma doenca.

Com o passar do tempo os Individuos foram vistos como diferentes e
anicos, legitimando as nocdes de desigualdade. O aumento dos estudos em
diversos campos de ensino e ciéncia faz com que a deficiéncia passe a ser vista
como um fendmeno, algo que merece atencdo, e ndo o descarte. Com o
capitalismo moderno a populacdo excedente permanece marginalizada e o
“status” da pessoa com deficiéncia permanece. Conforme Aranha (1995), a
guerra do Vietnd, na década de 60, elevou consideravelmente o nimero de
pessoas com deficiéncia. Foi nesse contexto, que surgiu a ideologia da
normalizacéo, exigindo a pessoa com deficiéncia condi¢des de existéncia o mais
préximo do normal possivel, isto €, ou se adaptam ao modelo vigente ou séo
vistos como desvios, a condi¢do social da deficiéncia. Conforme a autora, foi no
contexto da ideologia da normalizacdo que as primeiras politicas de incluséo

foram criadas,
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[...] @ normalizagdo é uma ideologia que advogava a necessidade de
inserir o individuo deficiente na sociedade mais ampla, auxiliando-o a
adquirir as condi¢bes e os padrdes o mais proximo possivel aos da vida
cotidiana das demais pessoas. O principio de normalizagdo deu
suporte filoséfico ao movimento de desinstitucionalizacdo e ao
movimento pela integracdo social do deficiente, responsaveis
atualmente, tanto pela retirada dos individuos das InstituicGes
tradicionais, como pela implantacdo de programas comunitarios de
servicos para atender as necessidades dos individuos deficientes.
(ARANHA, p 68, 1995)

Hoje, conforme a Lei Brasileira de Inclusdo da Pessoa com Deficiéncia
(Estatuto da Pessoa com Deficiéncia),

considera-se pessoa com deficiéncia aquela que tem impedimento de
longo prazo de natureza fisica, mental, intelectual ou sensorial, o qual,
em interagdo com uma ou mais barreiras, pode obstruir sua
participagdo plena e efetiva na sociedade em igualdade de condicdes
com as demais pessoas (BRASIL, 2015)

A luta desse grupo se estende a anos conseguindo junto a legislacéo
garantir a presenga das Pessoas com Deficiéncia no mercado de trabalho,
historicamente excluidas e marcadas pelo estigma das caracteristicas que a
definem. Em uma sociedade capitalista, onde o trabalho esta associado a
dignidade enquanto individuo € fundamental que as organiza¢cdes concedam
espaco para todas as pessoas, sem restricdo ao grupo social que pertencem.

Como visto, a conjuntura local e temporal conta a historia dos grupos
sociais e suas formacoes, diferenciacoes e relacdes na sociedade, nos permitem
entender a origem dos movimentos sociais de luta e dos direitos adquiridos ao
longo do tempo. Tais fatos, atestam a necessidade dos avancos nos estudos
acerca da diversidade bem como a indispensabilidade da academia em se
debrucar sobre o0 assunto, a fim de compreender o fendmeno da diversidade nos
diferentes setores da sociedade, bem como o reflexo nas organizacoes.

Nesse sentido, é importante considerarmos as acfes de integracdo social
dos grupos minorizados em nossa sociedade, como um processo de direito.
Nesse sentindo, as recentes acfes afirmativas e politicas anti-discriminatorias
tem diminuido as desigualdades sociais e abrindo as portas para a justica social.
Cabe a nés eliminarmos as barreiras sociais nas organizacdes as quais fizemos
parte, tanto para o0 desenvolvimento dos individuos, disseminacdo do

conhecimento e apreensao da realidade.



2.2 A DIVERSIDADE PARA AS ORGANIZACOES

O movimento da sociedade nos ultimos anos acerca dos assuntos
ambientais, culturais e sociais, tem impactado as organiza¢des no mundo todo.
As ondas de consumo consciente e 0s comportamentos de impacto social antes
restrito aos individuos, hoje também séo pautas das organizacdes, tendo como
efeito reestruturagbes organizacionais, quebra de padrdes e comportamentos
culturais, bem com a busca por engajamento social e aceitacdo dos publicos. Na
grande roda da globalizacdo, posicionamento e impacto social devem caminhar
junto a inovacgéo e desenvolvimento tecnoldgico, por exemplo.

Para Sales (2017), esse fenébmeno é resultado da globalizacdo em que
as organizacbes se vém obrigadas a interagirem com diferentes tipos de
publicos, funcionérios, consumidores, fornecedores e acionistas. Esse é o caso
das grandes multinacionais, pioneiras na gestao da diversidade. Teixeira (2011)
aponta outro fator importante, o neoliberalismo, que passa a convocar as
parcerias politico-privadas, movimentando as empresas em torno da
responsabilidade social. Neste cenario, a diversidade tem sido pauta do
interesse das discussdes, sendo um desses temas sociais € com isso, as
organizacdes estdo sendo chamadas a se posicionarem a respeito, através das
estratégias organizacionais em prol da incluséo e representatividade.

Os primeiros registros de praticas de gestdo da diversidade nas
organizacfes datam os anos 60 e 70 nos Estados Unidos e na Europa, como
consequéncia do cenario econdmico local, que impulsionou a diversificacdo no
mercado de trabalho e em resultando evidente a luta dos movimentos sociais.
No Brasil, a atencdo a diversidade nas empresas, foi gracas a denuncias e
reinvindicacdes sindicais e exigéncias do Ministério do Trabalho, ou seja, uma
atividade tarefeira em cumprimento a legislacdo. Thomas Jr (1991), afirma que
somente nos anos 80 a tematica passou a ser tratada como uma ferramenta de
gestao e o0 assunto teve de ser ressignificado, gracas as teorias da comunicacao
organizacional advindas principalmente dos estudos académicos e da presenca
de multinacionais no pais. Desde entdo, programas de gestdo de diversidade
tem surgido nas empresas, como um reconhecimento a esse chamado social e
mercadologico que, segundo Ferreira (2018, p. 32) representa a valorizacdo das

diferencas dentro do seu ambiente, e acrescenta “percebe que essa atuagao é
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estratégica para a maximizagcédo de seus resultados”. Ou seja, se as tematicas
sociais passaram a fazer parte da vida das organizagdes, iSSoO ndo aconteceu

apenas de forma organica, conforme ressaltam Alves e Galeao Silva (2004):

No Brasil, onde ndo houve acdes afirmativas efetivas, os programas de
diversidade teriam o mérito de trazer beneficios a algumas pessoas
discriminadas, uma vez que, por meio de iniciativas de gestdo da
diversidade, essas mesmas pessoas podem conseguir seu primeiro
emprego, ou direitos que Ihes sdo negados cotidianamente (ALVES;
GALEAO-SILVA, 2004, p. 10).

Segundo Cox (1993), esse processo se da pela busca de trés objetivos
especificos: (1) responsabilidade social: respeitar questdes éticas da sociedade,
como por exemplo a reivindicagdo por igualdade de salarios e cargos da luta do
movimento negro; (2) questdes legais e cumprimento de leis: como por exemplo
a Lei de Cotas, de 1991° que estabelece a obrigatoriedade que empresas com
cem ou mais empregados tenham em seu quadro de empregados uma
porcentagem de pessoas com deficiéncia ou reabilitados; (3) melhora dos
resultados: a diversidade possibilita um ambiente criativo e inovador, importante
para a comunicacao e resolucéo de problemas.

Nesse sentido, a diversidade propicia ambientes organizacionais mais
criativos e inovadores, tendo em vistas as multiculturalidade e diferentes
realidades e vivéncia dos colaboradores. Conforme uma pesquisa desenvolvida
pela revista norte americana Harvard Business Review em 2016 revela que em
empresas com diversidade em seu quadro de colaboradores apresentem melhor
desempenho no mercado, um exemplo apontado pela pesquisa é que a chance
de pessoas LGBTs ndao assumidas no ambiente de trabalho deixarem seus
postos de trabalho € de 73%, enquanto 84% dos colaboradores que trabalham
em empresas que apoiam a diversidade, dizem se sentir orgulhosos da
organizacao. Dessa forma na busca pela concretizacdo desses objetivos, néo
apenas na comunicacdo, os resultados sdo promissores, como também nas

areas de gestdo de pessoas, novas tecnologias e gestdo ambiental por exemplo.

9 A Lei n° 8.213/91 trata-se de uma acdo afirmativa em um pais que 45 milhdes de pessoas
tenham uma ou mais deficiéncia (s). Destes, segundo o Instituto Brasileiro de Geografia e
Estatistica (IBGE), mais de trés milhdes (cerca de 7% da populacao brasileira) tém ensino
superior, no entanto ocupam apenas 0,7% do mercado de trabalho, sendo que apenas 30% das
vagas que sao destinadas pela lei a essa populagéo, é preenchida.
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Importante ressaltar que segundo autores e teéricos da comunicacgdo, a
diversidade é considerada um dos dez principios (GRUNIG, 1992) para uma
comunicacdo excelente. Esses principios, norteiam a atuacdo dos profissionais,
em especial dos Rela¢gbes Publicas, na criacdo de estratégias e praticas de
gestdo organizacional, propiciando as organizacbes um ambiente diverso, onde
todas as pessoas séo habilitadas para exercerem suas fungdes, independente
de género, sexualidade ou etnia. Um ambiente plural composto por
colaboradores com uma cultura diversificada, se sobrepde a organizagdes com
um uma cultura homogénea e tradicional. Ainda, a diversidade deve estar
atrelada a cultura organizacional, especialmente aos valores das organizacoes.
Segundo GRUNIG (1992), a diversidade € cultural e dessa forma indissociavel
da cultura organizacional, logo as praticas e estratégias organizacionais sao
criadas e executadas com a finalidade de tornar a organizag&o inclusiva,
possibilitando que cada membro exerca seu diferencial.

Uma organizacdo que possui praticas concretas de inclusdo e se
posiciona a favor da diversidade propiciando um ambiente de respeito e
acolhimento ao diferente, permite que as minorias se sintam a vontade e
confortaveis de exercerem suas identidades. Consequentemente, ndo apenas
contribui para o bem-estar do funcionario, que pode ser aquilo que € com
seguranca, como também para o desenvolvimento de suas funcées e resultados
de clima organizacional. Ja para Thomas Jr. (2002), as organizacdes devem
permitir que as pessoas possam exercer seu potencial, uma vez que a
diversidade se trata ndo apenas de diferencas, mas de semelhancas, em que as
pessoas em equipe tendem a encontrar seus pontos em comum.

Nesse sentido, a inclusdo é um tema a ser trabalhado pelas
organizacfes, uma vez que € um ponto norteador para o sentimento de
pertencimento dos colaboradores, uma forma de sentirem seus diferenciais
reconhecidos em um ambiente de aceitacdo e ndo de exclusdo pelos demais.
Para Pérez-Nebra e Torres (2014, p. 528) a inclusdo se concretiza na gestdo da
diversidade “de modo a criar um ambiente organizacional que possibilite a todos
o pleno desenvolvimento de seu potencial na realizacdo dos objetivos da
empresa”. Para tanto, Sueli Yngaunis (2019) ressalta que as organizagdes

precisam compreender a fundo os conceitos de diversidade e incluséao,
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[..] muito mais que “incluir”, ou o mero discurso de aceitar o “diferente”,
esses conceitos convidam a desenvolver um olhar sobre os fendmenos
sociais enquanto resultados das diversas interagfes sociais, que
deram origem as desigualdades. (YNGAUNIS, p. 73, 2019)

A organizacgéo deve, portanto, ser um espaco de inclusdo e respeito aos
direitos humanos, uma vez que permite espacos de integracao e trocas entre
diferentes tipos de pessoas, contribuindo para a construcdo de novos
relacionamentos interculturais, consolidando a organizagdo como um espaco de
nao-exclusao.

Em contradicdo aos discursos da maioria das organizacdes acerca da
valorizacdo da diversidade, Barbosa (2001, p. 2) afirma que esse assunto é muito
importante para ser reduzido a uma ferramenta gerencial “esse me parece o
caminho mais curto para vé-lo em poucos anos jazendo no cemitério das
tecnologias de gestdo”, uma vez que as politicas de diversidade devem ser
adotadas porque sédo importantes para as transformacdes sociais, € néao
pensadas e desenvolvidas para a o lucro das organizacdes. A fala da autora, se
justifica quando olhamos os dados pesquisa realizada em 2018 pela rede social
LinkedIn, onde apontou que 78% das companhias priorizam a inclusdo no
momento da selecdo, mas que 27% delas ndo conseguem manter 0s
funcionarios de grupos minorizados em seus quadros. Ou seja, é importante que
as estratégias de inclusao ultrapassem os processos seletivos, permeando a
cultura e principalmente fazendo parte da identidade da organizacdo. Conforme
Adela Cortina (2005, p. 86),

[..] é inteligente ter uma conduta ética, construindo “empresas

cidadas”. Algo que pode ser feito, entre outras razdes, porque nao sé
mudou o conceito de empresa (...) como o de ética. A tradicional ética
individual, da conviccdo e do interesse do outro, foi complementada
por uma ética das instituicées, da responsabilidade e do interesse
universalizavel. (CORTINA, 2005, p. 86)

Dessa forma, nosso objetivo que a diversidade deve ir além de um
posicionamento organizacional, passando a ser um valor, algo intrinseco a sua
cultura e identidade.

Diante disso, no préximo capitulo abordaremos a importancia da
comunicacdo organizacional e do posicionamento institucional para as politicas

de diversidade, representatividade e promocéo da incluséo.



3 COMUNICACAO, IDENTIDADE E CULTURA ORGANIZACIONAL

Neste capitulo falaremos sobre alguns conceitos de comunicagéo
organizacional a partir de teéricos como Baldissera (2009, 2010), Ferrari (2008),
Kunsch (2003, 2006), e Marchiori (2008), com a finalidade de compreendermos
sua importancia para o desenvolvimento de acdes estratégicas para a promog¢ao
da inclusdo. Também buscaremos nas teorias de imagem e identidade de
Baldissera (2004, 2008, 2009), Bueno (2005) aporte para o entendimento futuro
das estratégias de criacdo da identidade organizacional frente a diversidade.
Além disso, serd abordado a cultura organizacional visando a compreenséao de
um ambiente organizacional inclusivo e fator primordial para a representatividade

nas organizagoes.

3.1 COMUNICACAO ORGANIZACIONAL

A comunicacao sempre teve um papel importante na sociedade, sendo
um de seus atributos a possibilidade de interacdo e agrupamento humano,
permitindo trocas simbdlicas, criacdo de rituais e o desenvolvimento da espécie.
Nesse sentido, podemos afirmar que a comunicacao é um ato social que entre
tantas promocdes, permitiu a criagdo de organizacdes como a reunido da forca
de ideias e de trabalho sobre um objetivo.

A ideia de organizacdo, como entendemos hoje nas teorias de
comunicacéo e relagdes publicas, foi sendo desenvolvida e adaptada conforme
as evolucbes sociais permitidas pela comunicacdo e desenvolvimento
tecnoldgico. Exemplo disso foi que apés a revolucéo industrial, o conceito passou
a ser associado principalmente a grandes empresas e instituicdes, com muitos
empregados e nas quais as pessoas compartilhavam grande parte do seu tempo.
Hoje por organizacao, entende-se 0 agrupamento de esforcos para um objetivo
coletivo, atuante no mundo globalizado e multicultural e que exerca algum tipo
de comunicacdo com seus publicos. Baldissera (2010) define as organizagcdes
como um “sistema vivo” uma vez que é fruto das relagdes entre os sujeitos na

busca da concretizagédo dos objetivos comuns, como no principio.

As organizagbes (sistemas vivos) sdo compreendidas como
resultados dindmicos de relagdes entre sujeitos que se realizam como
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forcas em didlogo, selecionando, circulando, transacionando e
construindo significados por meio de processos comunicacionais.
(BALDISSERA, 2010, p. 61)

Por organizagcédo, se compreende a interacdo dos sujeitos por meio da
comunicacéo. Nesse sentindo, Kunsch (2006, p. 167) afirma que a comunicagéo
€ parte vital das organizacfes, pois sdo 0s processos interativos oriundos da
comunicagdo, que segundo a autora, “viabilizam o sistema funcional para a
sobrevivéncia e consecucdo dos objetivos organizacionais num contexto de
diversidades e de transa¢cfes complexas”. Dessa forma, entendemos que 0s
processos comunicacionais possibilitam essa interacdo nas organizacdes, assim
como no campo social, sendo a comunicacdo um combustivel para desenvolver
o relacionamento entre os publicos, uma vez que sem a comunicacao as

organizagdes simplesmente ndo existiriam, visto que, a organizagado como um

[...] campo de conhecimento € um processo continuo e permanente

que permeia as interacdes humanas, atuando como um sistema
dialégico com o objetivo de informar, persuadir, motivar e alcancar
a compreensdo mutua. Sendo a comunicagdo essencialmente uma
dimensdo social, podemos considera-la como uma célula
indispensavel aos sistemas sociais, ou seja, se hdo héa
comunicacdo, ndo ha sistema social. Desta forma, também as
organizacbes sao sistemas que, como todo sistema social, estdo
constituidas por comunicacdes. (FERRARI, 2008, p. 78)

Diante disso, é possivel a compreensdao da organizagdo como um
“fendbmeno social” (MARCHIORI, 2006), uma vez que as organizacdes sao a
soma de pessoas, com caracteristicas proprias que precisam ser aprendidas,
para que sejam respeitadas suas identidades e valores, e que se relacionam com
um ambiente diversificado externamente, sendo a sua principal caracteristica a
interacdo humana.

Entender a organizacdo como um sistema vivo ou como um fenémeno
social € compreender que ela esta dentro de um sistema social em constante
relacdo com o0s organismos que compdem esse sistema, portanto, ndo é
organismo a parte e por ser organica precisa se relacionar com 0 meio,
posicionar-se sobre assuntos importantes e agir de forma ética e responsavel no
sistema social. Justamente, pela organizacdo ser um emaranhado de sujeitos
Gnicos, com suas particularidades, culturas e cogni¢cdes, € que a comunicacao
nao deve ser estabelecida de forma linear, mas acima de tudo como um

processo relacional complexo “dado o volume e os diferentes tipos de
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comunicag0es existentes, que atuam em distintos contextos sociais” (KUNSCH,
2006, p.168).

Por considerar essa complexidade que envolve a organizacdo € que a
comunicagdo organizacional ndo deve ser trabalhada sobre a perspectiva
tarefeira, como uma ferramenta, como foi no periodo industrial, uma via de méao-
Unica, estabelecida unicamente pela organizacdo, sem retorno direto com o
publico ao qual se dirigia, mas sim sob o ponto de vista estratégico, com visdo
de todos ambientes, ja que as organiza¢des devem ser consideradas tanto pelo
seu dominio interno, quanto ao seu ambiente externo ao qual estao inseridas,
“‘incluindo aspectos sociais, econdmicos, politicos, tecnoldgicos, ecolbgicos, e
culturais, variaveis que interferem enormemente na vida organizacional’
(KUNSCH 2003, p. 30).

Nesse mesmo viés, James Taylor (2005, p. 215) afirma que “a
comunicagdo ndo é mais descrita como transmissdo de mensagens ou
conhecimento, mas como uma atividade pratica que tem como resultado a
formacgao de relacionamento” uma vez que, os relacionamentos séo substanciais
para as organizacoes, e para que sejam efetivos e assegurem os resultados nao
devem ser pensados isoladamente, mas de forma estratégica levando em
consideracdo os objetivos da organizacdo. Nesse sentido, a Comunicacéo
Organizacional, pode ser vista como a soma das formas com que a organizacao
se comunica com seus publicos e cabe as Rela¢des Publicas uma funcéo politica
(SIMOES,1995), que é a gest&o do processo de comunicagio organizacional.

Como ja vimos anteriormente as organizacdes estdo sendo convocadas
a se posicionarem sobre temas sociais nos ambientes e contextos aos quais
estdo inseridos com cada vez mais frequéncia. Nessa roda viva, a busca por
reconhecimento, a necessidade de obter uma imagem publica favoravel e a
obsessdo por resultados financeiros positivos devem andar idealmente em
harmonia, sendo esse movimento ativado pelas estratégias de comunicacéo
organizacional, que compreendem desde o ponto de vista mercadolégico quanto
institucional. Conforme Weber (2009) “Trata-se de um processo complexo e
vulneravel, que exige planejamento, gestdo e avaliacdo permanentes do que
pode ser definido como a comunicagdo das organizagbes.” (WEBER, 2009,
p. 72).
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Para atender a esta demanda, a comunicagéo se ramifica conforme as
funcBes a serem desenvolvidas e os publicos a serem trabalhados, podendo ser
com um viés de comunicacao institucional, comunicacdo interna, comunicagao
administrativa ou comunicacdo mercadolégica (VAZZOLER, 2015). Contudo, de
forma alguma a comunicacao pode ser vista como algo desintegrado e reduzida
a um planejamento, uma vez que a comunicagéo organizacional atua no plano
das relagbes constantes e nas construcdes de sentido permanentes.

Neste trabalho em que buscaremos entender como uma organizacao
pode utilizar a diversidade para a construcao de sua identidade, analisaremos a
comunicacdo organizacional estratégica em sua complexidade. Conforme
Baldissera (2009), é mais fortuito considerarmos a Comunica¢ao Organizacional

em seu interim, considerando a sua complexidade,

seja para assumir a incerteza como presenca, para respeitar e
fortalecer a diversidade (possibilitar que se realize/manifeste),
fomentar lugares de criacdo e inovacgédo, potencializar o dialogo e
os fluxos multidirecionais de comunicacdo, reconhecer as
possibilidades de desvios de sentidos e compreender a alteridade
como forca em disputa de sentidos, dentre outras coisas.
(BALDISSERA, 2009, p. 120)

Na comunicacédo organizacional sao trabalhadas as estratégias que visam
a obtencdo de uma imagem ideal da organizacdo dentro desse sistema ao qual
se insere, Ou seja, junto aos publicos com quem se relaciona. Essa imagem ideal
sera desenvolvida com base aos valores, na missdo, na visdo, e na identidade
da organizacéo, e disseminadas e asseguradas pela cultura organizacional, que
devem ser colocadas em pratica constantemente através de acdes de
comunicacao, especialmente a partir da fala da organizacédo, quando pensamos
em imagem identidade. Nesse sentido, Rudimar (2004), identificou que a
comunicacdo organizacional se da em trés dimensfes, (i) Organizacéo
comunicada: fala autorizada da organizacao, (ii) organizacdo comunicante: fala
autorizada pela organizacao e outros processos comunicacionais resultantes da
relacdo direta com organizacao além da fala autorizada, trata-se do resultado da
comunicacao entre organizacao e algum sujeito; (iii) organizacao falada: tratam-
se dos processos de comunicacao que nao partem da organizacdo, ndo séo da
relacéo direta com a organizacao mas referem-se a ela.

No proximo item discorremos, portanto, sobre imagem e identidade

organizacional, com o objetivo de compreendermos a importancia das relagbes
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e do posicionamento na construcdo da identidade a partir da nocdo de

organizagdo comunicada e comunicante.

3.2 IMAGEM E IDENTIDADE ORGANIZACIONAL

No campo da comunicagado organizacional, fala-se muito em fidelizacao
do cliente e engajamento do publico interno, reputacdo, reconhecimento e
posicionamento, e muitos tedricos da area se empenharam para entender o
comportamento das organizagfes diante dessas demandas. Para conviver em
sociedade e garantir sua sobrevivéncia econémica, as organizagdes precisam
ser reconhecidas tanto no ambiente interno quanto no externo, pelas demais
organizagodes, pelos consumidores, colaboradores, acionistas, instituicoes e pelo
mercado. Para tanto, elas precisam ter uma identidade reconhecida e legitimada,
gue orientara as praticas culturais da organizacdo e as estratégias de
comunicacdo organizacional e posicionamento no mercado. Para entender a
construcdo de uma identidade organizacional, € importante entender os
conceitos de imagem e identidade e sua aplicabilidade no contexto das
organizacoes.

Nas relacfes diarias, as pessoas concebem representacbes sobre sua
vivéncia, experiéncias e interacdes organizacionais, sendo a principal delas, o
conceito sobre si. Esse conceito é resultado de uma explicacéo psicoldgica sobre
a identidade da pessoa, que se constrdi no processo de intermediacdo com ou
outro. Nesse sentido, ndo devemos pensar a identidade numa perspectiva de
uniformidade, como algo estavel, coeso e concreto como remete 0 senso
comum, mas em uma concepc¢do de mdiltiplas identidades, uma vez, que, “o
sujeito, previamente vivido como tendo uma identidade unificada e estavel, esta
se tornando fragmentado; composto ndo de uma Unica, mas de véarias
identidades, algumas vezes contraditérias ou nao-resolvidas” (HALL, 2000, p.
12), por conta da globalizacéo e avancos tecnoldgicos que permitiram o contato
em tempo real e 0 acesso a informacgéo com diversas culturas, por exemplo.

E por esse motivo, que o autor adota o conceito de identificacdo no seu
sentido processual, ou seja, 0 processo de construir e retecer constantemente a

identidade, mesmo que ainda a sensacao de identidade Unica esteja presente
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nos sujeitos, uma vez que acreditam em uma estoria linear de suas vidas, onde
sua identidade ndo é uma construcdo simbdlica, mas a verdade em si.

Baldissera (2006) atenta para o fato de que € no interior das
representacdes simbdlicas que a identidade € construida, uma vez que a relacao
coloca o sujeito em confronto com multiplas culturas, identidades e significacées,
com as quais ele pode se identificar ou ndo. Ou seja, é nessa troca constante
que os significados sdo construidos e as identidades tecidas. Para ele, a
identidade é construida com base na alteridade, ou seja, aquilo que sou e aquilo
gue nao sou.

[...] como complexus de identificacdes, isto é, a identidade é a tessitura
e a forca que amalgama as varias identificacdes possiveis de um
individuo-sujeito portanto, também de uma organizacdo, cultura e
sociedade. Sob esse prisma, a identidade somente é possivel pelas
relagdes, pelas presencgas, ou seja, 0 ‘eu’ exige a presenga do ‘outro’
para existir, para ter sentido. A identidade ndo é apenas diferencga,
exclusdo, fechamento, organizacdo, unidade, antagonismo,
egocentrismo, mas também semelhanca, inclusdo, abertura,
desorganizacdo, multiplicidade, complementaridade e sociocentrismo
(BALDISSERA, 2004, p. 104).

A identidade do sujeito, € portanto, resultado dos processos de
representacdes e conceitos de si, (re)construidos durante toda a vida do sujeito
pela relacbes que estabelece, sendo que “as experiéncias de socializacao
constituem o principal referencial para a formagao de identidades” (MACHADO;
KOPITTKE, p. 2, 2002). Nesse sentido, as experiéncias sociais originariam
também uma identidade social, sendo essa a concepc¢ao que o sujeito tem de si
mesmo, gerada pelo pertencimento a um grupo, envolvendo meios psicolégicos
e sociais que estdo em constante evolucao.

A construcdo da identidade social, se da principalmente em oposicao
aquilo que o grupo néo se identifica, aos grupos aos quais 0S sujeitos nao
pertencem. Conforme Dubar (1996), a identidade de grupo se consolida sobre
uma representacéo social de um grupo cuja sua consciéncia de unidade se da
pela diferenciacéo ao outro, surgindo a nocao de pertencimento, resultando em
uma diminuicdo nas incertezas subjetivas dos individuos, uma vez que o
significado emocional de afetividade gerado é atribuido a sensacdo de
pertencimento. Além disso, a autopercep¢cdo como membro do grupo é
fundamental para a construcdo da identidade social, uma vez que ser integrante

de um grupo exige uma linha de pensamentos, atitudes e sentimentos como
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integrante, que unificara o grupo justificando a atuagcédo e posi¢do social que
ocupa. Dessa forma, o grupo constituira uma imagem unificada de si resultando
em uma identidade que permitird distingdo em relacdo a outros grupos, sendo a
identidade social entendida por Lipiansky® como

[...] um processo de justaposi¢do na consciéncia individual, é uma
totalidade dindmica, onde os diferentes elementos interagem na
complementaridade ou no conflito, pois o individuo tende a defender
sua existéncia e sua visibilidade social, sua integracdo a comunidade,
ao mesmo tempo em que ele se valoriza e busca sua propria
coeréncia" (apud RUANO; BORBALAN, p. 144, 1998).

Isto €, a identidade social se afirma a diferentes categorias presentes, que
diferenciam os individuos, como a identidade sexual, a rac¢a, classe social, idade
e todas as demais. Os grupos se unem a partir das suas identificagdes e tentam
firmar suas identidades no espaco e no tempo. Logo, podemos entender que a
identidade social é parte da identidade pessoal, assim como a identidade pessoal
compde a identidade social, sendo a ligag&o entre individuo e grupo.

Voltando ao conceito de organizagdo, como o conjunto de individuos
reunidos em torno de objetivos comuns, precisamos ter consciéncia que as
organizacgdes existem na mente dos seus publicos que tem a percepcéo que séo
membros delas. Dessa forma, a identidade organizacional € parte da identidade
dos seus membros, uma vez que estdo em constante relacdo. Conforme Scott e
Lane (2000), a identidade organizacional, diz respeito ao processo pelo qual a
organizacao se torna Unica na mente de seus publicos. Esse processo nada mais
€ gue o processo de identificacdo que acontece quando sujeito e organizacéo
sdo postos em contato, principalmente pela comunicacdo e cultura
organizacional.

O processo de identificagdo organizacional comporta cognicdo e afeto,
especialmente quando esses sujeitos apresentam alguma necessidade como
sentir-se seguro e pertencente. Sobre a perspectiva da diversidade, podemos
dizer que o processo de identificacdo acontece quando o sujeito em relacao
observa uma estabilidade entre as a¢Bes da organizacdo que ofertam um
sentimento de autovalorizagdo. Machado e Kopittke (2002) apontam que a

identidade da organizagdo serd a imagem cognitiva assimilada pelos sujeitos

10 |ipiansky, Edmond Marc (1998). L'identité personnelle. In J. C. R. Borbalan (Coord.), L'identité,
l'individu, le groupe, la société (pp. 21-29). Paris: Sciences Humaines.
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gue se estruturara por meio dos processos de identificacdo. Por mais que tenha
relacdo direta com a identidade, a imagem ndo € sua réplica, mas sim uma
construcdo mental realizada a partir da relacdo criada entre identidade da
organizag&o com o outro.

Nesse sentido, lasbeck (2007), sobre a perspectiva de imagem, afirma
gue a identidade seria o resultado das afinacdes entre discurso e imagem. Ele
entende o discurso, como “a organizagdo e produgdo de informagdo em
linguagens, com o fim de explicitar e caracterizar intengcdes, desejos, crengas e
convicgdes... a respeito de quem o produz ou emite” (IASBECK, p. 3, 2007) ou
seja, todo produto de comunicacdo organizado em texto. Para ele, a imagem é
o resultado da recepgao do discurso em nossa mente, uma “configuragao mental
e sobretudo afetiva que o receptor elabora com base na relacao do discurso que
recebe e suas proprias idiossincrasias, experiéncias anteriores, visdes de
mundo, desejos e necessidades”. (IASBECK, p. 3, 2007)

Nessa mesma linha, Bueno (2005) afirma que a imagem que se tem de
uma organizacao é formada a partir das impressdes, experiéncias e informacgdes
gue os sujeitos tém. Dessa forma, € impossivel existir apenas uma imagem da
organizagao, uma vez que “as experiéncias, vivéncias, informag¢dées que uma
pessoa ou grupo associa a uma organizacado sdo multiplas, distintas, particulares
e as vezes absolutamente contraditérias” (BUENO, 2005, p. 19). Portanto, por
ser cognitiva e afetiva, as imagens devem ser caracterizadas como provisorias.

Nessa perspectiva, Baldissera (2004) constitui o termo imagem-conceito
para explicar o resultado da relacdo entre a organizacdo (comunicada,
comunicante e falada) e os sujeitos (com seus diferentes fatores, repertérios
individuais e sociais, suas histérias e impressfes que 0s tornam Unicos),
resultando em “um construto simbdlico, complexo e sintetizante, de carater
judicativo/caracterizante e provisério” (BALDISSERA, 2004, p. 278). Na busca
de uma imagem-conceito € necessario considerar a imagem ideal que a
organizacdo deseja que seja reconhecida, a imagem que os publicos tém da
organizacdo, bem como seus codigos socioculturais, suas nocdes e
possibilidade identificatorias além de claro, as estratégias de comunicacdo
necessarias para a busca da efetivacdo dessa imagem.

Por esse motivo, é que as estratégias de comunicacdo ndo devem forcar

uma imagem, mas sim respeitar a identidade organizacional e enxerga-la como
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um processo, que merece atencdo constante com reforco e anlise das
estratégias de comunicagdo, uma vez que estd sujeita a transformacdes
continuas. Dessa forma, a identidade organizacional deve ser a resposta a
pergunta “quem somos nés como organizacéo?” (WHETTEN; GODFREY, 1998,
p. 34) e essa resposta sera as identificac6es dos sujeitos com a organizacéo,
porque néo existe identidade sem os processos de identificacdo, uma vez que,
ela se constrdi em relacdo ao outro. Mesmo que as mais sofisticadas estratégias
de comunicacdo possam nortear e influenciar os individuos na criagdo de uma
imagem da organizacdo junto aos publicos, o processo de identificacdo que
ocorre nas trocas e contatos entre 0s sujeitos sera diferente para cada individuo,
uma vez que cada um possui sua identidade prépria e significara a sua maneira
essa relacao.

Uma das estratégias de comunicacdo que podemos considerar nesse
processo é o posicionamento, um movimento de exposicdo a respeito de um
tema, ideia ou assunto, exercido pela organizacdo. Ou seja, todas as vezes em
gue a organizacdo se manifesta pelo exercicio da comunicacdo de forma
estratégica, seja em um rotulo de produto, um anuncio publicitario ou uma
campanha de endomarketing por exemplo, esta se posicionando, defendo seus
pontos de vista e atuacdes. Esse processo é de melhor compreensao quando
pensamos em temas latentes, como por exemplo questdes ambientais, como o
descarte de residuos, ou sociais, como a licenca maternidade, ou entdo em
tematicas de impacto social, como a diversidade.

Uma vez que as organizacdes sao sistemas vivos em constante relacao
com o ambiente, posicionar-se a respeito de assuntos em voga e clamados pela
sociedade € necessario para a sua sobrevivéncia, para conquistar sua
legitimidade, adesdo com os publicos de interesse e reconhecimento. Dessa
forma, tanto para os individuos, quanto para as organizacdes, posicionar-se
sobre ideias e causas que acreditam como verdades, como valores torna o
processo de construcdo da identidade mais concreto e efetivo. Se a organizacéo
respeita o contexto historico-social dos grupos minorizados, acredita na
importancia da diversidade no ambiente organizacional, ndo despreza o0s
movimentos de luta social e acredita na justica social, para essa organizagéo
nao sera uma dificuldade e nem uma duvida posicionar-se sobre incluséo,

representatividade e diversidade.
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E pelos processos discursivos e nas demais agdes de comunicacao, que
a organizacgao se posicionara estrategicamente de acordo com sua identidade e
consequentemente com a imagem ideal que deseja, colocando-se nessa
exposicdo, em relagdo com os publicos. No préximo capitulo, veremos esse
processo de (re)construcdo da identidade partindo de um posicionamento acerca
a diversidade por meio de um estudo de caso da organizagdo ThoughtWorks.



4 ESTUDO DE CASO: UMA ANALISE DA DIVERSIDADE COMO IDENTIDADE

O presente capitulo analisa a apropriacdo da diversidade pela
organizagdo ThoughtWorks, a partir do seu contexto, seguimento, atuagao,
cultura e identidade. Dessa forma apresentamos a metodologia de anélise e os
procedimentos metodoldgicos.

Em seguida faremos a apresentacdo da organizacdo a partir do seu
detalhamento e partiremos para andlise dos conteddos produzidos pela
organizagao e disponibilizados em seu site institucional, que servirdo como

objeto desse trabalho.

4.1 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Nesse trabalho propomos analisar o posicionamento da organizacdo a
partir dos conteudos criados e compartilhados por ela em seu site institucional
acerca das acOes de diversidade desenvolvidas, partindo da perspectiva do
estudo de caso. Utilizaremos esse método, pois buscamos entender como a
organizacao utiliza a diversidade para a construcdo da sua identidade. Como a
pesquisa prévia para a elaboracdo da revisédo de literatura indicou que o tema
diversidade é pouco abordado na pesquisa académica, a relacdo entre
diversidade e identidade organizacional ainda € pouco conhecida, ndo sendo,
portanto, possivel estabelecer claramente uma relacdo de causa e efeito entre
as variaveis que explicam ou influenciam esse processo.

Dessa forma, a escolha pela metodologia de estudo de caso, parece-nos
a mais adequada, uma vez que segundo Yin (2001, p. 32): “o estudo de caso é
uma investigacdo empirica de um fenbmeno contemporaneo dentro de um
contexto da vida real, sendo que os limites entre o fenbmeno e o contexto ndo
estdo claramente definidos”. Nessa linha, o autor define quatro tipos de caso: (1)
0 projeto de caso unico holistico — unidade Unica de andlise e Unico caso; (2)
projetos de caso unico incorporado — unidades multiplas de analise e Unico caso;
(3) projetos de casos multiplos holisticos — unidade Unica de anélise e multiplos
casos; e (4) projetos de casos multiplos incorporados — unidades multiplas de
analise e multiplos casos. Consideramos que neste estudo de natureza

exploratoéria, estamos com uma unidade Unica de andlise, a organizacdo, e um
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Unico caso, diversidade e identidade organizacional, configurando-se como um
estudo de caso Unico holistico.

Para o desenvolvimento do estudo de caso, a coleta de dados é parte
fundamental, sendo importante considerar seis principais fontes diferentes para
aquisicao de informagéo, como “documentos, registros em arquivos, observagéo
direta, observacéo participante e artefatos fisicos” (DUARTE; BARROS, 2006, p.
229). Nesta pesquisa, o procedimento de coleta de dados, realizados em um
periodo de 4 meses, de agosto a novembro de 2019, deu-se no site institucional
da organizagao!?.

Foram coletados contetdos que citavam acdes de inclusdo, programas
de diversidade, praticas organizacionais, reconhecimentos, premiacdes e
informacdes institucionais da organizagado que tracam a cultura da organizacao,
como por exemplo misséo e valores.

Das 190 noticias publicadas no site da organizagcao, 40 abordam no corpo
da informacdo iniciativas, programas e ac¢fes voltados para a diversidade
desenvolvidos pela empresa. As principais palavras foram diversidade, incluséo,
mulher, premiacao, reconhecimento e homenagem.

Dos livros presentes na biblioteca virtual da organizacdo, 10 deles
mencionavam inclusdo em seu titulo e 15 deles a palavra diversidade. Dos
artigos publicados, 100 mencionavam algum programa, inciativa ou acao da
organizacao em torno da diversidade. As principais tematicas abordadas foram
diversidade, inclusao, justica social e representatividade.

Além disso destacaremos quatro principais acbes de diversidade
realizadas pela empresa e que foram apontadas no Relatorio de Impacto Social
de 2018%, produzido pela organizacdo com base nas acdes e programa
desenvolvidos naguele ano, um conteudo em que a organizacdo compartilha
suas crencas, objetivos e acdes em relacdo a justica social.

Os dados coletados tanto no site quanto no relatorio, serviram de subsidio
para a analise, que foi feita com base no referencial, de onde foram identificadas

as convergéncias e divergéncias, uma vez que ‘os dados nao falam por si,

1 www.thoughtworks.com/pt
12 Disponivel em: https://www.thoughtworks.com/social-justice/social-impact-report-2018.
Acesos em: 30 nov. 2019
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devem ser articulados com os referenciais tedricos e pressupostos que norteiam
a pesquisa, de modo a compor um quadro consistente” (ZANELLI, 2002, p. 86)

Para isso, utilizamos a metodologia de andlise e interpretagcdo, segundo
Gil (2008), que evidéncia que:

Para interpretar os resultados, o pesquisador precisa ir além da leitura
dos dados, com vistas a integra-los num universo mais amplo em que
poderéo ter algum sentido. Esse universo € o dos fundamentos tedricos
da pesquisa e o dos conhecimentos jA& acumulados em torno das
guestdes abordadas. Dai a importancia da revisdo da literatura, ainda
na etapa do planejamento da pesquisa. Essa bagagem de
informacdes, que contribuiu para o pesquisador formular e delimitar o
problema e construir as hipoteses, € que o auxilia na etapa de analise
e interpretacdo para conferir significado aos dados. (GIL, 2008, p. 178)

Assim, os conteldos discursivos produzidos pela organizacao e por seus
colaboradores presentes nos materiais coletados serdo analisados para

entendermos a presenca da diversidade na identidade da organizagao.

4.2 A THOUGHTWORKS

E evidente que a tecnologia da informac&o (T1) e sistemas de tecnologia
(ST) causaram revolugdes na forma que nos relacionamos, trabalhamos, nos
comunicamos e vivemos. A partir do desenvolvimento de codigos, softwares e
maquinas, aperfeicoados e evoluidos diariamente, viver sem a tecnologia nas
sociedades atuais parece impossivel. Entre os beneficios consequentes da
tecnologia, podemos destacar que esta abriu 0 mercado global, conectou
comunidades, apresentou diferencgas culturais e tornou visiveis muitas injusticas.
Podemos também apontar, algumas consequéncias negativas, como a
destruicdo de economias locais, amplificacdo de vozes extremistas e as
interacdes sociais diminuidas e caracterizadas pelas conexdes digitais. Entre
tantos fatores e causas que permitiram o avanco tecnolégico, podemos apontar
o trabalho diario da induastria da tecnologia e das pessoas que a formam.
Reconhecendo o potencial da tecnologia e os impactos tanto no dia a dia como
em larga escala, que em 1980 Neville Roy Singham abriu a Singham Business
Services, uma empresa de consultoria em tecnologia na cidade de Chicago, nos
Estados Unidos, com o objetivo de simplificar e qualificar esse setor.

Com a ampliagéo da carteira de clientes e consequentemente do quadro

de funcionarios, quatro anos depois a empresa elevou seu portfolio de
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consultoria para desenvolvimento de softwares personalizados para seus
clientes, com o principio do cddigo aberto!® e da metodologia agil'*. Foi nesse
contexto que a Singham Business Services se transformou em ThoughtWorks.
A aquisicéo de grandes clientes, como por exemplo a GAP, eleita pela Forbes®®
como a maior varejista de roupas dos Estados Unidos em 1999, possibilitou a
ampliacdo da organizacgdo, abrindo novos escritorios fora de Chicago, sendo o
primeiro em S&o Francisco, na Califérnia em 1997 e trés anos depois em
Melbourne, na Austrélia.

Em 2001 a organizacao ja constava pela quarta vez na lista de empresas
privadas que cresciam mais rapido, da Inc5000%. Em 2004 a organizagdo
encontrava-se com mais de 500 colaboradores e no ano seguinte consolidava
seu projeto de educacdo, a ThoughtWorks University, que trés anos depois
permitiu a publicacdo de um livro sobre tecnologia e inovagdo por seus
colaboradores. Ao longo do tempo a ThoughtWorks University, teve sua
formacao orientada pela cultura do aprendizado e compartilhamento, resultando
na publicacéo de mais de 100 livros escritos por seus colaboradores com o apoio
da organizacdo criando uma vasta biblioteca com livros, artigos e producdes
sobre temas variados relacionados a cultura da organizacdo e escritos pelos
Thoughtworkes, como se denominam os colaboradores. Em 2010 a empresa
enxerga a possibilidade de ampliar sua atuacdo e expande seu negocio, abrindo
seu primeiro escritorio no Brasil, na cidade de Porto Alegre. Hoje ja tem unidades
também em S&o Paulo, Recife e Belo Horizonte.

Em 2017, ja ultrapassando um numero de 4000 mil colaboradores, a

organizacao € adquirida pela Apax Partners, um fundo investidor lider no setor

13 Open Source Software é resultado de um movimento iniciado em 1983 pelo hacker Richard
Stallman, que visa a democratizacdo, criacdo e distribuicdo de softwares pelo principio da
liberdade. Os programas de cédigo aberto, permitem que os usuarios modifiquem os codigos
conforme deseja usar desenvolvedor original do programa determina as condi¢des de uso e de
distribuicao.

14 A metodologia agile é oriunda do Agile Manifest, assinado em 2001 pelos 17 maiores
tecnologistas e cientistas de dados da época, entre eles Martin Fowler, cientista de dados da
ThoughtWorks. O manifesto contém 12 principios para a criagdo de um software. Manifesto para
o desenvolvimento 4gil de software. Disponivel em: www.manifestoagil.com.br, Consultado em
19 nov. 2019.

15 Disponpivel em: https://www.forbes.com/companies/gap/#5fd7efb53569. Acesso em: 19 nov.

2019

16 A Inc 5000 é um ranking anual que aponta as empresas mais bem-sucedidas dos Estados
Unidos, com base em indicadores como o crescimento percentual da receita em um periodo de
trés anos.


http://www.manifestoagil.com.br/
https://www.forbes.com/companies/gap/#5fd7efb53569
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de tecnologia. Hoje, mais de 26 anos depois, a consultoria global de softwares
tem atuacdo de times globais, presente em 14 paises, com 43 escritorios
espalhados pelo mundo, empregando mais de 6 mil pessoas, sendo referéncia
em exceléncia de software, tecnologia de ponta, técnicas e lideranca de
pensamento.

Definem-se como uma organizacdo parceira para missdes de negdécios
disruptivas, tendo a tecnologia como principal diferencial, sendo uma referéncia
na oferta de software e transformag¢fes na industria de tecnologia, além de um
lar de tecnologistas impactando socialmente. Um exemplo disso, foi o
desenvolvimento do software Bahmn Xi, um sistema hospitalar de Prontuério
Eletrobnico do Paciente, utilizado por hospitais com poucos recursos,
especialmente em paises africanos e asiaticos. Além disso, a organizacéo
possui diversas parcerias com Organizacdo Nao-Governamentais e projetos
sociais das mais diferentes causas, com 0s quais contribui com o
desenvolvimento de softwares de codigo aberto apoiando a transformacéao social
as quais se dao as iniciativas.

A organizacdo também tem acumulado reconhecimento ao longo de sua
histéria. Premiacfes na area de gestao de pessoas, inovacao e desenvolvimento
social rendem matérias frequentes com o nome da empresa. Podemos destacar
0 posto de lideranca que ocupa no Programa de Melhores Empresas para
Mulheres Tecnolégicas de 2019 da AnitaB.org, uma organizacdo sem fins
lucrativos focada no avanco das mulheres na computacdo. Na cerimbnia que
marcou a premiacao, a chefe diversidade e inclusdo da unidade da América do
Norte, ressaltou que as organizacdes precisam ter suas culturas enraizadas na
inclusdo “para que mulheres de todas as origens que trabalham em tecnologia
optem por permanecer em tecnologia"!’. Confirmando o que Thomas Jr. (2002)
afirma, que a inclusédo se concretiza na gestao da diversidade uma vez que as
acOes devem criar um ambiente organizacional que possibilite a todos o pleno
desenvolvimento de seu potencial na realizacdo dos objetivos da empresa,

permitindo ir muito além da inclusdo, propiciando um ambiente em que as

7 ThoughtWorks Nomeada “Lider” no Programa de Melhores Empresas para Mulheres
Tecnoldgicas de 2019. Disponivel em: https://www.thoughtworks.com/pt/news/ghc19. Acesso
em 23 nov. 2019.
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minorias se sintam acolhidas, para que o sentimento de pertencimento seja
construido e os colaboradores permanecam na organizacao.

Dessa forma, podemos verificar que a atengéo a diversidade e inclusao
dos grupos minorizados estdo presentes na organiza¢ao, o que € fundamental
para originar o sentimento de pertencimento dos colaboradores, uma forma de
sentirem seus diferenciais reconhecidos em um ambiente que os acolhe,
conforme afirma Pérez-Nebra e Torres (2014). O que contribui para os objetivos
da empresa, uma vez que quando gerado esse sentimento de pertencimento nos
colaboradores, eles tendem a ser mais produtivos, falar bem da organizacéao e
nutrir o desejo em permanecer.

No Brasil, a empresa aparece recorrentemente na lista dos ganhadores
dos prémios do Great Place To Work*®, uma consultoria global, referéncia sobre
trabalho, que desenvolve a premiacdo Melhores Empresas Para se Trabalhar.
Em 2013 a ThoughtWorks, foi reconhecida como 132 melhor empresa de Tl &
Telecom para trabalhar e a Melhor para Mulheres, aparecendo no mesmo
ranking em 2014 e 2016. Em 2010, a organizacao ficou em entre as 10 primeiras
posicées no ranking das 30 Melhores Empresas para a Mulher Trabalhar no
Brasil da consultoria e em 2019 figurou a lista de empresas que se destacam no
assunto LGBTQI+. Neste ano, a organizacao também figurou a lista de Melhores
Empresa para se trabalhar, da revista Vocé S/A.

Esse reconhecimento € resultado de uma cultura organizacional enrijecida
na inovacao e impacto social, uma vez que a empresa tem como missao “ser um
agente pro-ativo de mudancas progressivas no mundo”. Para isso, definiu trés
pilares valorativos norteadores da organizacéo, além de Parceria e Referéncia,
o pilar Lar abriga a preocupacdo da organizacdo em reduzir as desigualdades
sociais através da empregabilidade de tecnologistas de grupos minorizados e
engajados com a transformacéo social. Isso se comprova, além das tecnologias
sociais produzidas por exemplo, quando observa-se o quadro de funcionarios da

organizacao no Brasil, onde a empresa possui mais de 600 colaboradores, sendo

18 Segundo Ferreira (2018), € a Ginica organizagao de pesquisa, consultoria e treinamento atuante
no mundo todo, que visa despertar as organizagcfes a criar e manter excelentes ambientes de
trabalho, “por meio do desenvolvimento de culturas de alta confianga, dando énfase ao modelo
diferenciado e abrangente nas evidéncias e percepgdes dos funcionarios das organizagbes”
(FERREIRA, p. 47, 2018).
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42,5% mulheres, das quais 1% sdo mulheres trans. Um ndmero que merece ser
reconhecido, uma vez que segundo dados da PNAD (IBGE, 2010), somente 20%
dos profissionais que atuam no mercado de Tl sdo mulheres.

Quando ampliamos o olhar para identificar os postos ocupados por etnia,
0 quadro brasileiro € composto por 1,5% de asiaticos e 31,4% de negros, um
namero consideravel, que reflete a cultura da organizacdo na preocupacdo com
a inclusdo de grupos historicamente excluidos, estando presente nos valores e
misséo da empresa.

Essa preocupacédo com a justica social nasceu de uma percepcao que a
organizacdo desenvolveu, do poder que a tecnologia tem na sociedade. Além
disso, por ter atuacdo global, a organizacdo estd em relacdo com diferentes
culturas, sendo assim, uma vez, que conforme GRUNIG (2012), a diversidade
cultural se faz presenta na cultura organizacional, foi necessario o
desenvolvimento de estratégias de comunicacao que acolhessem as diferencas
presentes em cada comunidade.

Para contribuir socialmente para a diminuicdo das desigualdades sociais
dentro das possibilidades que a industria da tecnologia coloca, iniciou ha muito
tempo, com um caminho de pequenas atitudes que a organizacao enxergou que
poderiam ser tomadas na direcdo de mudancas atitudinais no dia a dia dos
colaboradores e incentivadas pela organizacdo, permitindo que a preocupacao
com diversidade e inclusdo ganhasse espaco na cultura organizacional
trancando a identidade da organizacdo, como por exemplo a adocdo da
linguagem neutra. A utilizacdo da linguagem neutra foi adota pelos
colaboradores nas trocas de e-mail internas, conforme revela em um artigo
publicado recentemente por uma colaboradora e logo se expandiu para os
comunicados internos oficiais da organizacdo. Hoje ela utiliza a linguagem neutra
em toda a sua comunicacdo, como por exemplo nos processos seletivos, na

divulgacado de vagas e nos conteudos publicados, conforme a figura 2.
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Figura 2 — Card de recrutamento

ThoughtWorks:

procuramos

PESSOAS

DESENVOLVEDORAS
DE SOFTWARE

em Belo Horizonte

Fonte: ThoughWorks

A comunicacéao possibilitada pela linguagem, permite as trocas e relacdes
entre sujeitos e organizacdo. Conforme Kunsch (2006), a organizacdo né&o
existira se ndo fosse a comunicacéao, e a forma como a organizacao escolhe se
comunicar com seus publicos revela além da intencdo de aproximacéo, o
reconhecimento desses publicos. Além da linguagem, outras formas de
comunicacdo também foram impactadas, como por exemplo a parte visual das
comunicacfes feitas pela organizacdo, que priorizam utilizar imagens de
pessoas que correspondam com as caracteristicas fisicas dos publicos o quais

determinada comunicacao se dirige, a exemplo da Figura 3.

Figura 3 — Banner no site para candidatar-se para vagas

Fonte: ThoughtWoks
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Outra estratégia de comunicacdo que passou a ser repensada e
formulada a partir do reconhecimento da diversidade como parte da identidade,
foram os eventos de divulgacdo da marca empregadora, que acontecem
principalmente em feiras de comunidades periféricas, universidade publicas ou
filantrépicas, ou em parceria com organizacbes engajadas com a
empregabilidade de grupos excluidos do mercado de trabalho, como por
exemplo a Northcoders, uma organizacdo em Manchester que administra
campos de treinamento em tecnologia, segundo a organizacao a escolha é feita
tentando alinhar objetivos e valores organizacionais “Diversidade e incluséo s&o
uma parte importante do DNA da ThoughtWorks. Nao queremos que o caminho
para a tecnologia seja aberto apenas aqueles que tém a vantagem de ir para a
universidade e estudar ciéncia da computagéo ou algo semelhante™?®

Nesse sentido, reconhecer a complexidade da comunicagao
organizacional (BALDISSERA, 2009), requer que ela ndo seja trabalhada de
forma tarefeira e pontual, mas sim de forma estratégica e integrada com os
objetivos organizacionais e correspondendo aos valores da empresa. O
desenvolvimento de acOes e programas estratégicos coerentes, principalmente
com a cultura organizacional, permitirdo, portanto, a constru¢cao e manutencéo
de relacionamentos com os publicos de interesse, conforme Taylor (2005).

Sendo 0s processos comunicacionais a for¢ca motriz para as interacoes, a
organizacao reforca nesses espacos de exposicao sua identidade. Uma vez que
a empresa fez a escolha de utilizar uma imagem de uma pessoa negra em um
card de recrutamento, ela se coloca em exposi¢cao, posiciona-se sobre, passa
uma mensagem que podera ou ndo gerar processos de identificacdo com o
publico receptor. A interpretacdo dessa mensagem, aliada a imagem que o
publico tem da organizacéo, resulta na identidade da organizacdo, conforme
afirma lasbeck (2007).

O desejo por impactar socialmente o mundo pode ser observado de forma
mais explicita através dos programas e iniciativas de inclusdo promovidas e
apoiadas pela organizacdo. A empresa possui mais de 60 programas de inclusédo

e diversidade desde raca, diversidade de género e LGBTQIA +, saude mental,

19 RADHAKRISHNAN, Darshana. Disponivel em: https://www.thoughtworks.com/insights/blog/ensuring-
depth-diversity-part-2. Acesso em 30 nov. 2019
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cuidadores e neurodiversidade, entre eles podemos destacar o Estagiando com
orgulho, o programa VAPASI e o Enegrecer a tecnologia, programas apontados

no ultimo Relatério de Impacto Social divulgado pela organizacéo.

4.2.1 Relatério de Impacto Social

O Relatério de Impacto Social da ThoughtWorks foi publicado em 2019 no
site da organizacdo e aborda em seu conteludo as principais acdes de cunho
social e tecnoldgico desenvolvidas no ano de 2018 pela empresa. O material tem
0 objetivo de resgatar e registrar as acdes realizadas no ano anterior como um
balanco, e revela a preocupacdo da organizacdo com a diversidade e justica
social jA consolidadas em sua cultura e o compromisso na busca da
concentricidade da sua missao organizacional. O que revela tracos de sua
identidade organizacional, marcada pelo propdsito da justica social, uma vez que
segundo a organizacdo, eles acreditam “que a tecnologia e as pessoas
tecnologistas podem fazer uma enorme diferenca em um momento em que a
tecnologia assume um papel cada vez maior na sociedade’°.

O relatorio pode ser identificado como parte de uma grande estratégia de
comunicacéao organizacional, uma vez que reune informacfes importantes sobre
norteadores estratégicos da organizacéo e resultados de acfes que estdo em
desenvolvimento na empresa e que possuem importancia fundamental para o
negocio, compreendendo desde o ponto de vista institucional quanto
mercadoldgico, na busca por um reconhecimento e imagem favoravel.

O material auxilia na construcdo da imagem ideal buscada pela organizacéo,
sem estar dissociada de suas crencas e valores enquanto organismo social. O
contetdo do relatdrio se estende por 20 paginas, dividindo-se em cinco
categorias, que resultam no framework de impacto social da organizacdo, um
guia norteador com 0s principais topicos a serem trabalhados pela organizacéo
no que diz respeito a promocao da justica social e diversidade de acordo com os
objetivos estratégicos da organizacdo, sendo adaptavel para todas as regidoes

gque estao presentes e seus contextos locais. Sao eles:

20 THOUGHTWORKS. Disponivel em: https://www.thoughtworks.com/social-justice/social-
impact-report-2018. Acesso em: 30 nov. 2019
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(8 Individuos: jornada pessoal. A categoria aborda a importancia da
jornada pessoal do tecnologista na aprendizagem das injusticas sociais e
historicas para identificar seu papel nesses contextos e as mudancas que podem
propiciar enquanto tecnologistas. Trata-se de uma jornada individual, fomentada
pela organizacao através da disseminacdo do conhecimento, onde 0s escritorios
locais promovem campanhas e eventos para aprofundarem-se nas questdes
atuais e locais desencadeando reflexdes e didlogos que contribuam para os
colaboradores. Nesse aspecto, o relatério aponta algumas iniciativas dos
escritérios locais que fomentam o processo de jornada pessoal realizadas no
Gltimo ano apoiadas nas necessidades e interesses individuais dos
colaboradores, como por exemplo a iniciativa Bussola Pessoal, uma
metodologia utilizada pelo escritorio do Equador para incentivar 0s
colaboradores a desenvolverem suas jornadas pessoais e oportunidades a partir
de temas de seus interesses, como por exemplo, justica econémica, ecologia,
igualdade de género, direitos LGBTQI, justica racial e tecnologia justa.

(b) ThoughtWorks e industria: diversidade e inclusdo. Essa categoria trata
a preocupacao da organizagcdo em promover uma industria de tecnologia mais
inclusiva e diversa, reconhecendo os grupos minorizados em cada regiao e
criando inciativas que caminhem para a justica social. A empresa acredita que
acOes de diversidade e inclusdo sédo necessarias para preservar a cultura que
construiram ao longo do tempo, indo além de dados numéricos, propiciando em
primeiro lugar um ambiente em que as pessoas se sentiam acolhidas e a vontade
em manifestarem suas identidades, “ndés deveriamos ser capazes de ir ao
trabalho, ser n6s mesmos e desfrutar da companhia uns dos outros. Para fazer
isso, nds temos que criar um ambiente onde as pessoas se sintam seguras e
incluidas, da maneira como elas s§o.”! Para tal, a empresa criou um modelo
para garantir uma abordagem holistica, coletiva e globalmente consistente para
tratar diversidade e inclusdo, a partir do mapeamento das areas de foco, os

temas, até chegar nas atividades e parcerias necessarias conforme a Figura 4.

2! THOUGHTWORKS. Impacto Social: resultados do ano. p. 11, 2019.
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Figura 4 — Pilares definidos para construir uma industria de tecnologia
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Nessa sessdo do relatério, a organizagdo também apresenta quatro dos
principais programas de diversidade desenvolvidos no Gltimo ano. E importante
destacar que os programas nao sao aplicados globalmente, mas sim adequados
a realidade de cada escritério, tentando preencher os vazios da diversidade em
cada pais, comprovando que a organizacdo deve ter seus objetivos além da
incluséo.

Isso requer por parte da organizacdo um olhar para a sociedade que esta
inserida e o reconhecimento do contexto social no qual a cultura local se formou
com a finalidade de compreender os fendmenos sociais que resultam na
desigualdade social do mercado de trabalho, por exemplo e, consequentemente,
0 impacto na cultura organizacional, uma vez que a organizacao é formada por
individuos pertencentes a uma cultura local, comprovando que a diversidade &
cultural e dessa forma indissociavel da cultura organizacional. Logo as praticas
e estratégias organizacionais sdo criadas e executadas com a finalidade de
tornar a organizacao inclusiva. Ao entender isso, a organizacdo mapeou 0s
principais gaps de diversidade nos escritorios locais permitindo o
desenvolvimento de quatro grandes programas em 2018:

l. Estagiando com orgulho: um programa de estagio voltado para
tecnologistas recém-graduadas, exclusivamente da comunidade LGBTQI+ que
visa potencializar as habilidades técnicas através de experiéncias reais na
industria. O programa de estéagio nos escritérios da india, tem duracdo de cinco
meses e contempla sessbes praticas de treinamento. Também fornece um
contato direto com as praticas ageis e as Ultimas tendéncias de tecnologia por
meio de projetos desenvolvidos nos escritérios locais. Em 2018 os quatro
estagiarios que iniciaram no programa tornaram-se funcionarios efetivos da
organizacao. O programa nasceu de uma iniciativa do Mitra Collective, um grupo
de pessoas da comunidade LGBTQI + funcionarios da ThoughtWorks na india,
gue faz parte de uma iniciativa de Diversidade e Inclusdo da organizacdo. O
coletivo trabalha para a constru¢do de um espaco de trabalho seguro e inclusivo
na ThoughtWorks e impulsiona iniciativas externamente. O programa nasceu
como uma consequéncia das iniciativas de apoio a inclusdo de pessoas
LGBTQI+ na empresa, diante de uma situacdo especifica em que estes

colaboradores LGBTQI+ solicitaram transferéncia para unidade norte americana,
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j& que ndo conseguiam manifestar sua sexualidade no ambiente de trabalho e
na sociedade que estavam.

[I.  VAPASI: trata-se de um programa de apoio a mulheres tecnologistas
experientes a se recolocarem na industria de tecnologia ap6s afastamento da
carreira profissional de no minimo um ano. O programa compreende um
treinamento de trés semanas para atualizar as habilidades de programacéo
através de sessfes praticas e permitindo um espaco de networking, com a
finalidade de reconstruir a autoconfianga das participantes. O programa nasceu
com o objetivo de reverter a exclusdo de mulheres no setor de Tl da india, em
gue a cada quatro empregados contratados, um é mulher, além disso a empresa
detectou que das mulheres empregadas até 30 anos 48% realizam uma pausa
na carreira. Outro desafio a qual se propds a instituicdo € a equidade da
remuneracao, uma vez que o salario das mulheres indianas nos mesmos cargos,
€ 34% menor que o dos homens. Em um artigo sobre o programa, a especialista
em Marketing e Relacionamento da unidade indiana, afirma que a incluséo vai
além do programa, estando principalmente na cultura da organizacao e sendo
manifestada diariamente através de préticas e atitudes que reforcam a cultura,
como por exemplo ndo fazer suposicfes sobre atrasos e faltas, ajudando as
mulheres a integrar seu trabalho e sua vida pessoal sem problema. Segundo ela
a organizacgao acredita que “quando as mulheres sentem um genuino senso de
pertencimento e propdsito no local de trabalho, elas se destacam no que
fazem”22
[I. Enegrecer a tecnologia: € uma inciativa da organizacdo construida pelos
colaboradores negros da empresa no Brasil que parte do questionamento da
representatividade negra no mercado de trabalho. A primeira acdo foi um
recrutamento expresso com objetivo de recrutar pessoas negras para 0S
escritorios distribuidos no pais com a finalidade de construir uma equidade racial
no mercado de tecnologia da informacdo em um pais marcado historicamente
pela disparidade social, especialmente pelo racismo, ainda velado no mercado

de trabalho. A acédo intensiva foi realizada em Salvador com a parceria de Olabi

22 SARAVANAKUMAR, Divya. Vapasi: bootcamp de tecnologia para desenvolvedores de
mulheres. Disponivel em: < https://www.thoughtworks.com/insights/blog/vapasi-technology-
bootcamp-women-developers> Acesso em 24 nov. 2019.
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através da PretaLab?. As entrevistas do recrutamento foram todas realizadas
por profissionais negros, na tentativa de gerar uma conexéo com os candidatos,
para que esses nao se sintam julgados, por exemplo. Na ocasido foi lancada a
acao, Enegrecer Talks, um momento de palestras de colaboradores da
organizacao e outras referéncias no assunto aberta ao publico, com a finalidade
de gerar visibilidade a representatividade com esse publico. Outra acdo do
programa é Enegrecer Narrativas, uma vez que 70% dos jornalistas no mercado
sdo brancos, é fundamental que a cobertura jornalistica inclua todas as vozes do
pais. Para isso, foi realizada uma oficina com parceiros e especialistas da area,
com o objetivo de ajudar a construir uma imprensa mais diversa e engajada, para
tornar o jornalismo mais ético. O resultado da acao foi a publicacdo de textos
gue reunem as principais discussbes acerca do tema e sugestbes para
enegrecer as narrativas.
V. Grupos minoritarios na Alemanha: o programa tem foco na populacao
turco-alema, que enfrente uma discriminagao sistémica no pais europeu e que
possuem um passado de migracdo. E largamente conhecido os problemas
surgidos com a onda migratéria no continente, e muitos paises tem sido refagio
para populacdes arabes que precisam abandonar seus paises em funcéo de
guerras e dificuldade de sobrevivéncia. Além disso, 0s imigrantes precisam
conviver com e xenofobia e preconceito racial por parte de grande parte dos
cidadaos europeus. Diante disso, o escritorio da Alemanha tem suas acdes de
diversidade voltada para essa populacdo, desenvolvendo um programa de
atracdo e selecdo voltado para essa comunidade, para isso Uma série de
palestras foram criadas com as tematicas de migracdo e integracdo com
palestrantes Turco-Aleméas além de oficinas que permitem o intercambio cultural,
identidade e racismo, planejadas em parceria com Maviblau?*.

(c) Organizacg0Oes: tecnologia para mudanca social. O terceiro tema, trata das
relacbes com clientes e parcerias com organizacbes nao governamentais

(ONGSs), institutos e movimentos sociais, na construcdo e de produtos

23 PretaLab é uma iniciativa que busca reduzir desigualdades de mulheres negras na tecnologia,
a fim de chegar a mais pessoas e construir um mercado mais diverso, que considere género e
raga como um dos pilares na luta por justica social

24 A MAVIBLU é uma plataforma cultura que visa reduzir preconceitos, promover a comunicagio
e a cultura turco-germana.
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tecnologias que contribuam para o desenvolvimento social e para a reducao das
injusticas. Um desejo presente na ideologia da organizagcdo que permeia a
identidade e é enrijecida pela cultura da empresa, explicita nos seus valores e
pilares norteadores, a tecnologia social, com a constru¢ao de software que seja
de codigo aberto e de facil manutengcéo. Nessa sec¢éo, a organizagao apresenta
diversas inciativas que apoia, bem como as solugdes tecnoldgicas desenvolvidas
para cada projeto social.

(d) Movimentos: solidariedade antes da caridade. Nesta categoria, a
organizagao traz algumas iniciativas sociais que apoia pelo mundo, adotando
uma postura de consciéncia, atuando além de doac¢des e patrocinios, mas como
uma postura participante ativa na constru¢ao do ecossistema social em que esta
inserida. Nesse sentido, a organizacgao refor¢a que a solidariedade € uma atitude
diferente da caridade, uma vez que fazer caridade é manter as barreiras sociais
impostas e permanecer no conformismo da diferenca, pela dinamica imposta
pela opresséo e desigualdade social. Diferente disso, a solidariedade esta para
a organizacdo como uma filosofia de engajamento, uma pratica que orienta o
pensamento, sendo fundamental para a cultura. Um exemplo disso foi a iniciativa
de quinze colaboradores do escritério da China, que se inscreveram como
professores voluntarios da Qundao, uma incubadora para capacitar negocios
chineses de pequenos empreendedores.

(e) Sociedade: tecnologia responsavel. O dUltimo tema, fala sobre o
compromisso da empresa em questionar-se constantemente sobre o papel do
tecnologista e da industria de tecnologia e seus impactos no mundo. Muito mais
gue desenvolver e programas com qualidade, o desafio € ir além, identificar,
entender e tratar as desigualdades do ambiente que estdo inseridos, com o
desejo de permanecer lider no seu segmento de atuacdo. Para enraizar esse
mindsite no trabalho dos colaboradores, a organizacdo lancou uma campanha
de comunicacado interna a “Construindo um Futuro Tecnolégico Justo” para
engaja-los nas discussdes e ideias para a tematica.

Os pontos abordados pelo relatério, compdem a frente de atuacdo da
organizacdo em relacdo a atencdo dada a diversidade, desde a construcéo do
aprendizado sobre diversidade, inclusédo, representatividade, justi¢a social no dia
a dia da organizagdo, perpassando pela necessidade de programas de

recrutamento, ao ponto das parcerias, da disseminagdao desse conhecimento
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através da solidariedade e, por fim, da presenca dessa aten¢do nos processos
diarios da organizacao.

A promoc¢do de momentos de debate sobre os processos histéricos que
caracterizam os grupos minorizados, é fundamental também para o ambiente
organizacional, uma vez que a organizacao € um fenémeno social (MARCHIORI,
2006) e as caracteristicas dos sujeitos que a formam precisam ser aprendidas e
respeitadas. Disponibilizar essas informacfes e momentos para essa troca de
forma horizontal e ndo linear, sé@o atitudes que representam a preocupacéao da
ThoughtWorks em respeitar essas diferencas acolhidas e fomentar em seus
colaboradores 0 mesmo sentimento, permitindo que a cultura seja praticada e
gue os colaboradores passem a se identificar cada vez mais com a organizacao
nas suas jornadas de transformacao.

Além disso, abrir essa janela para o debate, € também um espaco de
promogao de inclusdo e do reconhecimento da diversidade, demonstrando
solidariedade com os colaboradores dos grupos minorizados, conforme Sales
(2017), a inclusédo estéa relacionada com a percepcao que o sujeito tem da forma
gue esta sendo tratado por conta de suas caracteristicas, como género, raca ou
orientacdo sexual por exemplo. Se a sensacdo obtida no ambiente
organizacional for de acolhimento e respeito, a chances de o processo de
identificacdo com a organizacao acontecer sdo grandes, uma vez que surgira um
sentimento de afeto pela empresa.

Esse sentimento de pertencimento, € gerado a partir da promoc¢éo de um
ambiente nao-exclusivo e da identificacdo com a organizacdo a partir da
efetividade de seus programas de diversidade, que permitirdo que 0S processos
de identificacdo acontecam.

Esse é considerado um passo primordial para que a diversidade passe a
se tornar parte da identidade organizacional, uma vez que as identidades séo
construidas com base na alteridade (BALDISSERA (2006), ou seja, aquilo com
0 que os colaboradores se identificam, se opdem, ou se complementam na
organizacao.

Quando os colaboradores compreendem, por exemplo, a importancia do
impacto da tecnologia associado ao aprendizado do contexto de determinado

grupo minorizado na sua comunidade, fara sentido para eles desenvolverem
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uma tecnologia que contribua para a justica social. Essa crenga passara também
a fazer parte de suas identidades enquanto individuos.

Somente com esse processo de identificagdo gerado entre colaboradores
e organizacdo que o trabalho de inclusdo ganhara forca. Uma vez aprendido
sobre as injusticas sociais dos povos e comunidade local a organizagcado pode
identificar os grupos sub representados na prépria organizacao e iniciar projetos
gue revertam essa situacdo, para realizar sua missdo organizacional. Esse
ponto, compreende o segundo tema do framework desenvolvido, com foco na
diversidade e incluséo.

Ao identificar as necessidades locais de inclusdo a organizacao pode iniciar
a construcao das acdes necessarias para o desenvolvimento dos programas,
como por exemplo formar as parcerias ideais e escolher os locais de
recrutamento. Essas acbes devem ser pensadas estrategicamente de acordo
com o publico que a organizacdo deseja se relacionar. As escolhas feitas pela
organizacao demonstram sua preocupacao em respeitar os contextos, histérias
e cultura local da qual fazem parte, que reverbera na aproximacao dos publicos,
permitindo o relacionamento. Sera através das trocas possibilitadas pelo
relacionamento, que as identidades estarao se (re)construindo, uma vez que 0s
processos de socializacdo permitirdo os processos de identificacao.

Dessa forma, € importante que nos programas desenvolvidos, as
identidades sociais sejam identificadas, uma vez que a organizacéo se dirige a
um grupo de pessoas com caracteristicas em comum e com historicos de
discriminacéo e exclusdo social muito parecidos. Essas pessoas que compde 0s
grupos minorizados se identificam pelas caracteristicas que as diferenciam dos
demais grupos, como a raca, género, orientacdo sexual por exemplo, que
resultara em um sentimento de igualde, unificando-os.

Conforme Machado e Kopittke (2002) essa identificacdo € resultado de
experiéncias semelhantes que os individuos tiveram na vida, possibilitando o
compartilhamento de histérias e saberes comuns. E importante destacar as
caracteristicas pelas quais 0s grupos minorizados se identificam, geralmente séo
as mesmas que sao discriminadas, o que segundo 0s autores exige que 0S
grupos lutem para que as identidades permanegam no tempo e espaco e néo

sejam oprimidas pela sociedade a ponto de inexistirem.
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Para isso, a organizacdo deve utilizar estratégias de comunicacdo
organizacional que facilitem essa aproximacéo e interacdo, como por exemplo,
estar presente nos lugares frequentados por esses grupos, utilizar a mesma
linguagem que eles, enfim, compartilhar cédigos culturais atraves da
comunicacéo de forma respeitosa, sem invadir o lugar de fala dessas pessoas,
nao querendo impor sua cultura e necessidades e jamais partindo de uma
posicdo colonizadora. O que ndo € o caso da organizacdo, uma vez que 0
respeito e preocupacdo com a diversidade ja faz parte de sua cultura.
Percebendo isso, os colaboradores da organizagéo que se identificam com as
identidades sociais presentes nos grupos minorizados aos quais 0S programas
séo destinados lideram os programas e principalmente o relacionamento nesses
momentos. Além disso, a estratégias sdo pensadas sempre por comités de
diversidade de cada escritdrio local e quando necessarios, acionadas parcerias
com outras organizacdes que ja possuem pontos em comum em suas
identidades.

As parcerias estabelecidas com outras organizacdes, revelam que a
diversidade na identidade da organizacdo ja estd sendo reconhecida. Além
disso, 0s projetos com outras instituicbes de cunho social, fazem parte da
estratégia para o reforco da imagem-conceito, atuando na (re)contrucdo da
identidade organizacional. Nesse sentido, € possivel afirmar que entre
organizacfes também ha processos identificatérios, uma vez que estdo no
mesmo organismo social e assim, em contato.

Contudo, o desejo da organizacdo em permanecer lider no segmento,
conforme apontado no ultimo tépico do relatério, deve ser visto com cuidado. Do
ponto de vista do pesquisador, ndo se pode deixar de levantar o questionamento
sobre o quanto a diversidade é uma necessidade momentanea para atender as
exigéncias mercadolégicas e a intencdo de posicionar-se sobre isso sao
percebidos pela organizacdo como oportunidade de destacar-se no segmento
em um momento convidativo para tratar a tematica e, até que ponto, o trabalho
tem como o objetivo de transformar a atuacdo da organizacdo. Em que pese nao
se ter dados para abordar essa questdo, é importante ficar alerta para
guestionamentos que nos conduzam a uma analise reflexiva dessa situacéo.

De modo geral, desde as pequenas ac¢bes e escolhas diarias que a

organizacgao faz como a utilizacdo da linguagem neutra, proporcionar espacos
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de debate, até os grandes programas apontados no relatorio, definem sua
cultura, misséo, valores que aliados as suas préticas representam a identidade
da organizacdo. Conforme Scott e Lane (2000), contribuem para dar forma as
identidades organizacionais, diferenciando uma organizagéo da outra, fazendo
com que a organizacao se torne Unica na mente dos publicos

Uma vez que a diversidade faz parte da identidade da organizacédo, esta
passa a ser reconhecida por isso, e as oportunidades de negdcio e atuagao se
ampliam, como visto. As premiacBes também revelam esse reconhecimento,
aparecer recorrentemente no ranking das Melhores Empresas para se Trabalhar
no quesito diversidade por exemplo, revela o reconhecimento dos colaborares e
da instituicAo Great Place To Work no trabalho realizado pela organizagéo.
Nesses momentos, a organizacdo pode identificar que suas estratégias estao
conferindo resultados positivos, ndo apenas pelos nimeros obtidos nos quesitos
de equidade no quadro de colaboradores, que ajudardo a planejar os proximos
passos da inclusdo e justica social, mas especialmente no sentimento de

identificacdo gerado nos publicos.



5 CONSIDERACOES FINAIS

A revisdo bibliogréfica realizada para a constru¢cdo dessa monografia,
permitiu constatar a importancia do olhar sobre a teméatica diversidade e incluséo
em todos os setores da sociedade. Com a intencdo de responder a pergunta
problema, o primeiro objetivo, que é a caracterizacdo dos grupos minorizados e
sua representatividade nas organizagdes, nos levou a perceber a necessidade
de se debater essa teméatica considerando o histérico de minorizacao e luta
desses grupos.

Esse debate é importante para que toda sociedade tome conhecimento
das injusticas sociais afim de que se movimentem em prol da igualdade,
especialmente no ambiente de trabalho, tdo importante nas sociedades
capitalistas. Contudo, verificou-se também que mesmo diante do tamanho da
importancia em se trabalhar a diversidade e incluséo, as organizacdes em sua
maioria ainda tratam este tema com um viés mercadologico ou de
responsabilidade social, posicionando-se com pouco comprometimento,
tracando estratégias de relacionamento evasivas, pouco concretas e com um
discurso passageiro, comprovando que a diversidade nao esta presente em sua
identidade organizacional. Ao contrario, a maioria das empresas adota
estratégias que podem ser facilmente substituidas ou canceladas a mercé dos
interesses, fluxo de caixa e outros fatores, que néo a politica de diversidade.

Conhecer como a diversidade e suas estratégias sao abordadas nas
organizacbes, a partir da perspectiva da comunicacdo e identidade
organizacional, conforme lancado no segundo objetivo, nos levou a analisar a
presenca da tematica na empresa que compreende esse estudo. Verificou-se
gue mesmo que o debate acerca da diversidade tenha surgindo de uma
necessidade de negocio ha empresa objeto desse estudo, ela esta presente nos
valores e pilares organizacionais e emolduram a cultura da organizacéo,
orientando as praticas e atuacdo da empresa, constituindo-se efetivamente
como uma politica da instituic&o.

Os procedimentos metodoldgicos dessa pesquisa, permitiram verificar
gue o desenvolvimento de um framework de diversidade e inclusdo elaborado
pela organizacao, trata-se de um uma estratégia de diversidade com o objetivo

de orientar cada escritério no desenvolvimento das acdes e programas
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necessarios para execucao da missao organizacional na comunidade onde esta
inserida. Também é possivel perceber que a organizagdo tem estratégias
amplas, que contemplam uma jornada desde a abordagem da tematica para
desenvolver a consciéncia individual de cada colaborador, permeando a
necessidade de programas de recrutamento, parcerias com instituicdes cuja
identidade e negdcio sdo marcados pela diversidade, até o ponto de compartilhar
esse conhecimento através de acdes de solidariedade e como conclusao dessa
jornada, a consolidacao no desenvolvimento do negdcio.

Para tornar isso possivel, a organizacdo precisou se relacionar com 0s
grupos minorizados em cada localidade na qual esté inserida, desenvolvendo
estratégias de comunicacdo que permitiram esses contatos com o objetivo de
construir um relacionamento. Através dessa relacdo com o diferente
encontramos pontos em que a organizagdo e 0S grupos minorizados se
identificavam, como por exemplo o desejo de fazer parte, impulsionado pela
imagem de um ambiente inclusivo, a identidade da organizacao foi sendo tecida
sobre o principio da diversidade que passou a estar cada vez mais presente no
DNA organizacional orientando o desenvolvimento dos objetivos de negdcio.

Entre os desafios dessa construcdo, podemos destacar que as
organizacbes devem reconhecer seu lugar enquanto fenémeno social e
compreender que, mais que uma necessidade mercadoldgica, a inclusdo é uma
responsabilidade ética, que muda comportamentos e s6 faz sentido quando os
processos de identificacdo acontecem. No caso da ThoughtWorks, essa
identidade organizacional estad sendo reconhecida pelos principais programas e
instituicbes de gestao de pessoas, o que pode ser percebido através dos seus
prémios, das parcerias com outras organizacbes, assim como pelas
comunidades minorizadas, comprovando que a diversidade esta presente na
identidade organizacional e na mente dos publicos, o que nos permitiu concluir
o terceiro objetivo dessa pesquisa, verificar como a diversidade faz parte da
identidade da organizacéo.

Dessa forma, foi possivel perceber um trabalho efetivo que mescla
diversidade e comunicacgao, constituindo-se como um valor da organizagao, que
atenta para diferentes aspectos da constru¢do da sua identidade, com principios
gue norteiam os sujeitos que compdem essa organiza¢ao. Atentamos também,

gue, em sendo uma empresa de tecnologia, geralmente mais inflexivel e rigida
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em diversos valores, 0 caso revela-se ainda mais interessante, pois demonstra
as possibilidades de uma organizacdo, quando essa efetivamente se interessa
pela transformagé&o social.

A pesquisa revelou que sendo o tema da diversidade tdo pouco explorado
no ambito da comunicacdo, pode-se dizer que ainda é possivel desenvolver
outros estudos que avancem para a andlise de diferentes aspectos que
envolvam a comunicacao e a diversidade nas organizagcdes, como por exemplo,
o desenvolvimento da comunicacéo interna diversa e acessivel, a percepcao do
publico sobre os programas de diversidade em organizacdes ou sobre as
estratégias de comunicacao necessarias para a construcao relacionamento com
grupos minorizados. E importante que os profissionais de comunicacio
compreendam a importancia da diversidade no ambito organizacional, para que
passe a fazer parte da identidade de mais organizacbes e permitam que 0

caminho para a justica social se torne cada vez menor.
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