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Resumo

A diferenciacdo de género no contexto especifico do &mbito corporativo é uma temética importante para compreender
ndo apenas o que ¢ levado em consideragdo no recrutamento, mas tambeém as condicfes e experiéncias no exercicio do
cargo. Aléem disso, essa diferenciacdo tem impacto na sociedade como um todo. Sendo assim, o objetivo foi
compreender o processo dessas pessoas ho mercado de trabalho, a atuagdo no cargo e a prética social. O método de
pesquisa foi realizado por meio de uma revisdo integrativa, na qual se buscou explorar e sintetizar o tema com base
em estudos anteriores que abordassem a questdo central da pesquisa em um periodo especifico de tempo, como nos
altimos cinco anos. Com base na analise exploratéria, oito artigos foram obtidos a partir dos bancos de dados de
periddicos da Capes e Google académico. Concluiu-se que, apesar da persisténcia da desigualdade de género no
ambiente corporativo, também foram observadas mudancas significativas no campo politico. Essas mudangas estdo
relacionadas a sociedade e as préaticas organizacionais, buscando se afastar de visdes que normalizam e normatizam, o
que afeta diretamente o tratamento e os direitos das mulheres e das pessoas LGBTQIAP+.
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Abstract

Gender differentiation in the specific context of the corporate scope is an important topic to understand not only what
is taken into account in recruitment, but also the conditions and experiences in the exercise of the position. Moreover,
this differentiation has an impact on society as a whole. Therefore, the objective was to understand the process of
these people in the labor market, the performance in the position and the social practice. The research method was
carried out through an integrative review, in which we sought to explore and synthesize the theme based on previous
studies that addressed the central question of the research in a specific period of time, such as in the last five years.
Based on the exploratory analysis, eight articles were obtained from the journal databases of Capes and academic
Google. It was concluded that, despite the persistence of gender inequality in the corporate environment, significant
changes were also observed in the political field. These changes are related to society and organizational practices,
seeking to move away from views that normalize and standardize, which directly affects the treatment and rights of
women and LGBTQIAP+ people.

Keywords: Gender; Corporate environment; Diversity; Inclusion; Policy.

Resumen

La diferenciacion de género en el contexto especifico del ambito empresarial es un tema importante para comprender
no solo lo que se tiene en cuenta en la contratacion, sino también las condiciones y experiencias en el ejercicio del
cargo. Ademas, esta diferenciacion tiene un impacto en la sociedad en su conjunto. Por lo tanto, el objetivo fue
comprender el proceso de estas personas en el mercado de trabajo, el desempefio en el puesto y la practica social. El
método de investigacion se llevo a cabo a través de una revision integradora, en la que buscamos explorar y sintetizar
el tema a partir de estudios previos que abordaron la pregunta central de la investigacion en un periodo de tiempo
especifico, como en los Ultimos cinco afios. Con base en el andlisis exploratorio, se obtuvieron ocho articulos de las
bases de datos de revistas de Capes y Google académico. Se concluyé que, a pesar de la persistencia de la desigualdad
de género en el ambito empresarial, también se observaron cambios significativos en el ambito politico. Estos
cambios estan relacionados con la sociedad y las practicas organizacionales, buscando alejarse de visiones
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normalizadoras y estandarizadoras, lo que afecta directamente el trato y derechos de las mujeres y personas
LGBTQIAP+.
Palabras clave: Género; Ambiente corporativo; Diversidad; Inclusion; Politica.

1. Introducéo

O mercado de trabalho contemporaneo tem sido espaco para discussdes relacionadas a diferenciacdo de género no
processo seletivo no ambiente organizacional (Felix & Ramos, 2019). De acordo com Kelsei de Abreu (2016), desde os tempos
mais remotos, as mulheres tém desempenhado um papel ativo na sociedade e no mercado de trabalho. Nos tempos pré-
capitalistas, quando a sociedade estava em sua maioria na zona rural, as mulheres desempenhavam um papel na economia por
meio do trabalho agricola, juntamente com o conjuge, além de serem responsaveis pelo cuidado dos filhos. Com o surgimento
da Revolugdo Industrial, as familias deixaram o campo e passaram a buscar oportunidades nas grandes metrépoles e nos
empregos nas fabricas.

Ao se aprofundar na divisdo de género no ambito corporativo e na demanda por diferenciacdo, € necessario analisar a
polarizacdo existente no mercado organizacional, que se manifesta na distribui¢do dos cargos no setor de trabalho em termos
de nivel de producdo e de bonificacdo (Proni & Proni, 2018). Pressupde-se que no nucleo em que as ocupagdes sdo mais bem
regulamentadas, existiam circunstancias mais favoraveis para combater a diferenciacéo de género. (Santos, 2020).

O aumento do nivel de qualificacdo, por exemplo, é uma condicdo de grande importdncia para aumentar a
participacdo feminina no ambiente corporativo. A quantidade de tempo de estudo das mulheres é maior do que a dos homens,
apesar da desvalorizacéo do trabalho feminino. (Loureiro et al., 2012).

Contudo, visando a igualdade de género na admissdo corporativa, existem aspectos de extrema importancia que
podem ser observados, desde a entrevista de emprego até o exercicio do cargo. Um dos aspectos de significativa consideracéo
é o salario. Segundo a Organizacdo Internacional do Trabalho (OIT) em 2015, foram realizadas pesquisas levando em
consideracdo uma media mundial. As mulheres recebem, em média, o correspondente a 77% dos salarios dos homens. Se
nenhuma medida for tomada, a igualdade salarial entre géneros sé serd alcangada em 2086, ou seja, daqui a 71 anos.

No entanto, por mais que ambas sejam diferentes, existe uma generalizacdo quando se trata de género e sexo
masculino e feminino nas rela¢Bes sociais e de trabalho. Por isso, é importante ter em mente a relevancia social e destacar as
diferencas de cada individuo. Sendo assim, no entendimento de Simone de Beauvoir (1980), hd uma certa discrepancia entre a
categoria bioldgica (sexo0) e a expressdo da feminilidade ou masculinidade (papéis/comportamento). A condigdo bioldgica
refere-se a natureza fisica, enquanto o género é uma construgdo social e subjetiva. E toda formagéo estd aberta a mudancas.
Deste modo, existem diversas maneiras de retratar o homem e a mulher.

Além das caracteristicas consideradas importantes que tornam um individuo um bom lider, como assertividade e
confianga, espera-se que um lider também esteja envolvido nas relagBes humanas dentro do ambiente corporativo. 1sso
significa considerar ndo apenas os resultados financeiros, mas também o processo e o produto final. O processo de lideranca
abrange o bem-estar e a qualidade de vida dos trabalhadores no ambito corporativo. Portanto, ser lider é, acima de tudo,
gerenciar divergéncias e transforma-las em possibilidades, fornecendo suporte para que todos os propositos sejam alcancados
de forma sensata dentro do ambiente corporativo. (Souza & Santo, 2010).

No entanto, quando se trata de diferenciacéo de género, é essencial ampliar e falar para além do feminino e masculino,
homem e mulher, como é conhecido e propagado pela sociedade contemporanea. Quando falamos sobre a diversidade de
género no ambito corporativo, ndo estamos apenas nos referindo as mulheres, mas também a comunidade LGBTQIAP+ e,
consequentemente, estamos discutindo o que ela representa e quais sdo suas implicaces.

As organizages tém tido cuidado com a demanda da diversidade e seu gerenciamento. Essa modifica¢do se encontra

ndo apenas na forma como as relagcBes se ddo no &mbito corporativo, mas principalmente nos lugares que as pessoas
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LGBTQIAP+ ocupam atualmente, o que nédo era possivel ha algum tempo atras. Esse resultado é fonte de muitas pressdes
sociais para aqueles que se identificam e apoiam esse movimento social. Portanto, é possivel compreender as empresas como
um solo que comporta a complexidade das diferentes e inimeras identidades que passam a se engajar dentro de uma dinamica
de poder.

Nunes (2017) argumenta que estamos vivendo em um mercado comercial que busca refletir a sociedade real, diversa,
contemporanea, mestica, com diversidade de géneros e, principalmente, com representatividade em toda a esfera social. O
setor corporativo precisa transmitir essa imagem com fidedignidade a sua empresa. A diferenciacdo e segregacdo de pessoas
por espaco ndo fazem mais parte do conceito, nem tampouco da identidade das empresas atuais. Mas é notério que o todo
ainda ndo existe, pois sabe-se que o preconceito e 0s estigmas sociais ainda séo fortes, e a luta pelos direitos de género ainda é
recente e precisa ser refletida a luz de disciplinas cientificas.

Desta forma, a atual conjuntura ndo permite mais negligenciar qualquer contratacdo por estigmas sociais,
diferenciacdo de géneros e afins. Contudo, a problematica abordada na pesquisa é compreender as resisténcias por parte das
empresas no processo de contratagdo de pessoas com diferentes nuances de género.

Em suma, a presente pesquisa visa contribuir para o entendimento da diferenciagdo de género no ambito corporativo,
desde a entrevista de admisséo até o exercicio da fungdo, contemplando a pratica social. A pesquisa sera baseada em uma
metodologia de revisdo de literatura integrativa que busca artigos no periodo de 2018 a 2023 nas bases de dados do Google

Académico e Periddico Capes.

2. Metodologia

A presente pesquisa é descrita como uma revisdo integrativa, o que possibilita investigar e resumir pesquisas
previamente realizadas que sejam de significativa relevancia sobre um determinado assunto em um periodo especifico de
tempo. No entanto, é fundamental ponderar sobre a pergunta apresentada para a pesquisa a fim de estabelecer pardmetros de
inclusdo e exclusdo adequados aos dados que se pretende obter. Em seguida, é possivel proceder ao estudo dos trabalhos
selecionados e lidos na integra. (Mendes et al., 2019).

Desta maneira, Tunes (2018) alega que a elaboragdo de uma problematica, é o que daré inicio a inspecéo, tornando
possivel ser bem desenvolvida e delimitada, tendo como partes: 1) a premissa da questdo de estudo; 2) base tedrico-empirica
das contingéncias; e 3) especificacdo dos meios de apuragdo — entre eles, a apresentagdo dos métodos de escolha, 0 modo de
coleta dos dados e o procedimento na investigacdo dos dados.

O levantamento bibliogréfico consistiu no acesso a artigos publicados em revistas cientificas da area organizacional
de empresas, incluindo as bases de dados Google Académico, e Periédico CAPES. No Google Académico, foram utilizadas
duas questdes como vertentes: "diferenca de género no meio corporativo” e "LGBTQIA+ no meio corporativo”. Atualmente, a
sigla foi atualizada para LGBTQIAP+. No entanto, o resultado encontrado é uma quantidade minima para poder realizar o
artigo em questdo. O primeiro contempla 15.394 resultados de busca, sendo que, apds passar pelo processo de exclusdo, apenas
3 foram mantidos. Na segunda questdo, no entanto, foram encontrados 103 resultados. Entre eles, 2 passaram pelo processo e
serdo incluidos. No Periddico Capes, foi utilizado o termo "ambiente corporativo” na barra de busca, o que resultou em 399
artigos. Destes, apenas 2 passaram pelo processo de excluséo.

Os critérios de inclusdo definidos para selecdo dos artigos foram os seguintes: artigos publicados em portugués e
inglés, indexados nas respectivas bases de dados nos dltimos cinco anos (2018-2023). Foram de relevancia também estudos
similares com a tematica desta pesquisa. Os artigos que foram selecionados passaram por uma leitura minuciosa dos titulos,

dos resumos e, posteriormente, dos artigos completos.
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Os critérios de exclusao, no entanto, foram levados em consideracédo: os anos que ndo se enquadram nesse periodo de
tempo, ou seja, nos Ultimos cinco anos. Também ndo foram incluidos para o desenvolvimento deste estudo: teses, dissertagoes,
guias, manuais, revisGes de literatura e pesquisas fora do escopo tematico. No caso de duplicidade de artigos, ndo seria
totalmente descartado, desde que a tematica fosse relevante para a pauta em questao.

Abaixo esta um fluxograma demonstrativo que contém todas as pesquisas encontradas em ambas as buscas de dados.
Em seguida, é especificada a quantidade encontrada nas bases de dados do Google Académico e do Periddico Capes, assim

como o namero de artigos incluidos e excluidos de cada base de dados (Figura 1).

Figura 1 - Dados numéricos a critério de incluséo e exclusdo.

Google Académico (GA) Periédicos CAPES (PC)
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Fonte: Autoria prépria (2023).
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3. Resultados e Discussao

O objetivo deste trabalho é contribuir para o entendimento da diferenciacdo de género no ambito corporativo, desde o
processo de admissdo até a atuacdo no cargo. A partir da analise investigativa nas bases de dados - Google Académico e
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Periddico CAPES, 8 artigos passaram pelo processo de inclusdo. Em seguida, no Quadro 1, estdo listadas as principais

caracteristicas para o estudo do tema. Detalhadamente sdo apresentados os autores, os titulos, os objetivos de cada pesquisa e a

respectiva base de dados e revista em que foram publicados.

IRIGARAY; STOCKER;
MANCEBO, 2022.

REGIO; ALENCAR;
OLIVEIRA, 2022.

JUNIOR; HOLZ;
SAJONC; HEIN, 2022.

JULIAO; DIB; DE
OLIVEIRA, 2021.

POMPEU, 2020.

SILVA; RODRIGUES;
FERREIRA; DE
QUEIROZ, 2020.

Quadro 1 - Principais Caracteristicas Para Estudo do Tema.

Autores/ Ano Objetivo do Estudo Base de dados/Revista

Gaslighting: A arte de
enlouquecer grupos
minoritarios no ambiente de
trabalho.

A divulgacdo de praticas
corporativas voltadas para a
inclusdo da populagdo
LGBTI.

Degenerificando as
organizagdes? A
emergéncia das redes pos-
feministas

Desigualdade de género no
mercado de trabalho e as
formas de enfrentamento
alicercadas na OIT.

Educacdo Corporativa e
Diversidade por Orientacdo
Sexual: Desafios e
Possibilidades no Ambiente
de Trabalho

Pilares da Diversidade e
Inclusdo em Uma
Multinacional

Procura-se fornecer com a pesquisa um
entendimento mais amplo da natureza
da relagdo entre os gaslighters e os
individuos silenciados e esquecidos
pelos discursos nos ambitos
corporativos dominantes. Além disso,
busca mostrar as implicacdes de
conduta e propor uma agenda de
pesquisa para avangar nos estudos sobre
0 tema.

Investigar como e em que medida as
empresas brasileiras que adotaram a
iniciativa internacional estdo
divulgando informacBes sobre as
praticas empregadas nos Padrdes de
Conduta para Empresas da ONU. O
objetivo é averiguar a exposicdo
corporativa de normas voltadas para a
ndo diferenciacao e inclusdo LGBTI.

Veicular um estudo inicial sobre uma
configuracdo recente de acdo coletiva
analoga as demandas de género que
surgem no mundo  empresarial
brasileiro. Baseia-se em uma analise
empirica de duas redes corporativas de
mulheres executivas que trabalham para
promover a equidade de género nas
organizagdes.

Visa compreender a cultura no ambito
corporativo, os estereétipos socialmente
exigidos que equivocadamente
justificam tais relagoes, juntamente com
0 posicionamento da Organizacdo
Internacional do  Trabalho no
enfrentamento pela equiparacdo e a
coparticipacdo dos paises na ascensdo
efetiva das mulheres.

Verificar e investigar de que modo a
tematica da diversidade por orientacdo
sexual esta presente nas acgdes de
educacédo corporativa de uma empresa,
ou seja, quais sdo os desafios e
possibilidades de abordar essa questdo
nesse contexto.

Avaliar a implementacdo do programa
de Objetivos do Desenvolvimento
Sustentavel (ODS) em uma unidade de
uma organizagdo multinacional no
Brasil, com o objetivo de esquematizar
as fases do programa, avaliar a opinido
dos colaboradores sobre 0 mesmo e
analisar como o ODS contribui para
metas relacionadas & inclusdo e
diversidade.

5

Google Académico/ Revista
de Administracao de
Empresas, v. 63.

Google Académico/ Revista
Direito GV, v. 18.

Periédico CAPES/ RAM,
Rev. Adm. Mackenzie v. 23

Google Académico/ Brazilian
Journal of Development, v. 7.

Periédico CAPES/ Revista
Conhecimento em A¢do v. 5

Periédico CAPES/ RECAPE
— Revista de Carreiras &
Pessoas v. 10
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MEINHARD; DE FARIA, Representatividade das Investigar como as praticas Google Académico/ Revista
2020. Mulheres na Hierarquia de  recomendadas pelos Women’s Eletronica de Ciéncias
Empresas: Estudo de caso Empowerment  Principles  (WEPs), Administrativas, v.19.
com base no Women's incluidos no contexto do
Empowerment Principles. desenvolvimento sustentavel,

promovem a representatividade das
mulheres no mundo corporativo.

PRONI, T.; PRONI, M., Discriminacao de Género Atestar que o combate a diferenciacdo Google Académico/ Revista
2018. em Grandes Empresas no de  género impulsionado  pelo Estudos Feministas v.26
Brasil. desenvolvimento da legislacéo

trabalhista e pelas atuacoes

fiscalizadoras das instituicdes publicas

do trabalho, é fundamental para

promover a participacdo das mulheres

na forca de trabalho. No entanto, é

importante ressaltar que essas medidas

ndo necessariamente eliminaram as

disparidades em termos de progressdo

na carreira e de remuneracdo entre

homens e mulheres, especialmente nas

grandes  corporagdes. O segundo

objetivo € apresentar realizagbes na

promocdo da equidade de género no

mundo corporativo, buscando uma

mudanca significativa.

Fonte: Autoria propria (2023).

Efeitos da Diferenciacdo de Género no Ambiente Corporativo

O ambiente corporativo é um reflexo da sociedade, que se configura por meio das relagdes entre colaboradores e o
contexto empresarial. Quando se diz "ambito corporativo™ aqui, é no sentido de que, a frente de toda organizagdo, existem
pessoas que criaram a identidade do ambiente corporativo, que definiram regras e seu propoésito. Tanto um quanto o outro,
portanto, representam vivéncias, valores morais, codigo de ética, o contexto historico e toda a visdo embasada desse contexto
pela sociedade. Sendo assim, o ambito corporativo é influenciado pela visdo de mundo e por um conjunto especifico de ideias
e opinifes que sdo aceitas por um grande grupo ou pela sociedade. Essas ideias permeiam as relagdes humanas e, em geral,
valorizam e reforcam dogmas e preconceitos. (Silva et al., 2020).

Com base nisso, as relacdes podem contribuir para uma maior diferenciacdo de género no ambiente organizacional. O
grande fator é ser considerado diferente do que é compreendido dentro dos padrdes sociais normalizados e padronizados, tanto
na sociedade quanto nas corporagdes até os dias atuais. Seja por género e/ou orientagdo sexual. A partir disso, torna-se possivel
um campo de interpretacfes pré-julgadas da visdo de mundo, o que acaba contribuindo para acdes estigmatizadoras contra
essas pessoas. Portanto, é por meio do principio da teoria do ser que as realidades dos individuos se constroem dialeticamente a
partir de suas experiéncias. Nesse sentido, o individuo e o seu mundo sdo inseparaveis (Hafermalz & Riemer, 2020). Desse
modo, as relacbes de poder surgem da articulagdo do ponto de vista pessoal e da forma como os discursos revelam
entendimentos e préaticas coletivas. (Irigay et al., 2022).

Além disso, a diferenciagdo de género dentro deste contexto tem sido objeto de construgcfes baseadas no meio social e
experiéncias reais, principalmente por ser um lugar de conflitos e desafios. No entanto, mesmo com grande complexidade, o
processo de admissdo é o primeiro contato com o ambiente organizacional, com a politica e a historia da empresa e com 0
empregador que estara representando o contexto corporativo. No primeiro contato, a alta responsabilidade que a funcao exige e
a credibilidade fornecida pelos candidatos do género masculino a vaga disponivel sdo fatores importantes nesse processo. Eles

atribuem competéncias e papéis com o objetivo de naturalizar comportamentos considerados femininos e masculinos.
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Dessa forma, tanto a confiabilidade quanto o grau e categoria de vaga no &mbito corporativo baseiam-se na
diferenciacdo de género. Levando isso em conta, Biroli (2018) observa, no contexto do capitalismo, que um dos estratagemas
da classe social dominante é diferenciar-se das outras classes sociais e estabelecer seus valores. Isso levou a separacdo entre a
esfera pUblica e a esfera privada, sendo que o publico era considerado como um ambito universal e o privado como um espaco
de individualidade e afetos. Deste modo, a diferenciacdo desses dois aspectos é organizada por meio do processo politico e
historico, no qual as identidades de género foram instituidas como papéis e comportamentos restritivos. O que permite dizer é
que a atribuicdo de trabalho é baseada no género, no qual o feminino é colocado em uma posicdo inferior ao masculino -
marcados por uma concepcao binéria.

De acordo com a visdo de credibilidade baseada no género, historicamente, apenas aos homens coube o trabalho
remunerado e assumir cargos bem-vistos, tanto em termos de responsabilidade quanto de remuneragdo elevada, tornando-se a
Gnica ou a profissdo mais bem remunerada do casal. "A mulher, no entanto, os papéis que foram impostos a ela até entio eram
cuidar da familia e do lar. Além disso, acrescentava-se a sua responsabilidade o arranjo da rotina familiar, o cuidado dos filhos
e aspectos ligados a sadde e a educagdo." (Meinhard & De Faria, 2020).

Atualmente, algumas mudancas tém sido perceptiveis, como mencionado anteriormente, a possibilidade de as
mulheres concorrerem a vagas em processos seletivos, e entre outros aspectos de grande importancia. Entretanto, ainda existem
grandes barreiras a serem ultrapassadas e conquistas a serem obtidas. Um dos aspectos importantes a combater é a discrepancia
na remuneracgdo, na qual ha uma diferenca significativa. Houve uma pequena diminuicéo na disparidade salarial entre homens
e mulheres na ultima década. Em dezembro de 2003, o salario médio das mulheres correspondia a 80,3% do salario médio dos
homens, enquanto em dezembro de 2009 essa diferenca era de 83,3%. Por volta do final de 2015, as mulheres ganhavam, em
média, 16,1% a menos do que os homens (R$ 2.292,70 contra R$ 2.734,00). (Proni & Proni, 2018).

Ademais, o salario € uma das diversas formas de valorizar e ao mesmo tempo, reconhecer o trabalho do colaborador.
Como ser promovido de cargo e ser reconhecido pela atuagdo no mesmo. Apesar da mudanca que estd ocorrendo na divisdo de
género no &mbito corporativo, como uma delas sendo a ocupagéo de alta qualificacdo e relevancia social para as mulheres, a
diferenciacdo continua reproduzindo circunstancias desiguais, como a diferenga salarial. Muitas mulheres lidam com
obstaculos invisiveis, também conhecidos como "teto de vidro", no mercado de trabalho. Esses obstaculos incluem preconceito
e percepcao de género, o que resulta em dificuldades significativas de conquistar cargos de destaque e de alta responsabilidade.
(Proni & Proni, 2018).

A vista disso, a diferenciagio de género no ambito corporativo também pode resultar na perda de confianca, baixa
autoestima e no sentimento de ndo pertencer ao grupo de colaboradores que fazem parte do quadro corporativo. Em
determinadas ocasifes, uma pessoa pode utilizar seu papel e conhecimento dentro do ambiente corporativo para exercer
influéncia sobre a forma como ela se sente em relagdo a sua prépria credibilidade. Tendo isso em vista, Sinha (2020) retrata um
dos formatos observados nas relagcBes em corporacdes, que contribuem para que o individuo se sinta dessa maneira. Nesse
caso, as pessoas que contribuem para esses efeitos sdo categorizadas como gaslighters epistémicos, ou seja, um
comportamento considerado manipulativo do conhecimento. Eles agem com base na exigéncia implicita de um papel de
superioridade. Sendo assim, sob a 6tica do individuo em questao, existe uma certa imposicéo psicolégica e moral que impede a
concepgdo de si mesmo como um ser independente da experiéncia, discernimento e julgamento.

O ambiente de trabalho é frequentemente tdxico para muitas pessoas, especialmente quando ndo se adequa aos
padrdes estabelecidos pela empresa e pela sociedade. No caso, aqueles que vivenciam isso sdo aqueles que ainda conseguem
passar pelo processo de admissdo. Como vocé pdde compreender até aqui, muitas vezes, esse € um dos fatores pelos quais 0s
individuos ndo sdo admitidos no ambiente corporativo. Nesse caso, a diferenciacdo de género é um dos principais motivos.

Deparam-se inimeras vezes com a cultura téxica em ambientes organizacionais. Ou seja, de acordo com Sweet (2019), nas
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relagdes de trabalho desenvolve-se o abuso de poder por parte dos lideres em relagdo aos colaboradores no ambito corporativo.
Essas préaticas podem ser consideradas manipulativas e, em outras ocasides, aproximam-se do assédio moral, causando

sofrimento e danos psicologicos, principalmente em grupos minoritarios e ndo dominantes.

A Importancia das Politicas e Praticas Sociais no Ambito Corporativo

Quando se trata de diferenciacdo de género nos ambiente corporativo, também é possivel identificar mudancas e
ajustes que, por um lado, foram adotados, mas, por outro, buscam ser implementados nas politicas e praticas sociais dentro das
empresas para minimizar as dificuldades e a desigualdade de género que sdo vivenciadas diariamente nas relacGes de trabalho.

Para determinados autores, por exemplo, o essencial é elaborar uma caderneta que contenha assuntos com base no que
é semelhante e no que é diferente na relagéo entre uma mulher e 0 LBTQIAP+ e 0 homem nas organizagdes. O objetivo é dar
voz aqueles que sofrem algum tipo de violéncia mascarada nos &mbitos corporativos, proporcionando espago para aqueles que
sdo negligenciados e/ou silenciados pelo grupo "dominante” por meio de discursos nos ambientes de trabalho. Dito isso,
também é importante averiguar a andalise das politicas institucionais com aprofundamento na diversidade de género no ambito
corporativo. Sendo possivel, portanto, o reconhecimento das desigualdades para poder tratar a todos sem diferenciacgdo. (Irigay
etal., 2022).

Por falar em encontrar soluges para minimizar os obstaculos e a desigualdade presentes nas relagdes de trabalho,
outros autores irdo apresentar um estudo sobre a propaganda social no contexto das praticas corporativas que visam a nao
diferenciacdo e a inclusdo LGBTQIAP+, utilizando as diretrizes da ONU e os indicadores da GRI (Global Reporting
Iniciative) como referéncia. Busca-se ressaltar a importancia de estudos como este, tanto pelo aprofundamento da
responsabilidade social nas corporagfes, como principalmente pelas atuagGes direcionadas para a diversidade e para a
minimizacdo da desigualdade. Isso porque promove o aperfeicoamento e a eficacia de politicas pautadas na inclusdo de grupos
minoritarios. (Régio et al., 2022).

Outro possivel reparo pertinente na luta contra a diferenciacdo de género é conhecido como rede pos-feminista. Trata-
se de uma agdo coletiva preparada para incentivar a igualdade de género exclusivamente dentro do ambiente corporativo,
buscando promover a ascensdo hierarquica das mulheres nas organizacfes por meio de préticas voltadas para o
desenvolvimento profissional. A vista disso, percebeu-se que houve mudangas, principalmente em dois aspectos significativos:
a representatividade, buscando deixar um legado positivo para tantas outras mulheres, e o propdsito de existéncia. E, por outro
lado, h& a motivacdo de continuar e buscar o crescimento na carreira, com a expectativa de ser reconhecido pelo ambiente
corporativo em que atuam. (Junior et al., 2022).

Um autor traz especificamente as a¢Bes de treinamento e desenvolvimento como fator essencial para a equidade de
género. De acordo com Pompeu (2020), aqui estdo elementos que fazem toda a diferenca, como incentivar a populacéo
LGBTQIAP+ a se capacitar por meio de capacitacdes em diversidade. Os individuos que trabalham na gestdo dessas
corporacOes devem ser instruidos e reconhecer tais comportamentos preconceituosos em relacdo aos seus funcionarios. Devem
também implementar a politica de orientacdo sexual para proteger os funcionérios. Assim, fomentando uma cultura de néo
diferenciacédo e de respeito a cada ser humano por ser quem ele é.

Outro elemento adotado significativo é a ODS (Objetivos do Desenvolvimento Sustentavel), que foi anunciada pela
ONU com o objetivo de promover mudancas em diversas tematicas, incluindo a igualdade de género. Com isso, surgiu a
necessidade de criar o Comité de Diversidade para desenvolver estratégias, promover a disseminagdo da cultura de forma
hierdrquica, fortalecer os fundamentos que oferecem suporte a implementacéo, estabelecer a base para a area de gestdo de
pessoas consciencializar e educar sobre o tema e, assim, considerar na cultura do pais em relacdo a diversidade e a legislacdo.
(Silva et al., 2020; Meinhard & De Faria, 2020).
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Outros acreditam ser imprescindivel a implementacéo de politicas puablicas, e propostas criadas pelos Estados, com o
objetivo de conscientizar tanto os individuos em altos cargos corporativos e lideres politicos quanto os membros da sociedade
em geral, para que atuem em conjunto como engrenagens de uma estrutura organizacional com aspectos igualitarios. A OIT
(Organizagdo Internacional do Trabalho) traz a necessidade dos Estados buscarem politicas a fim de eliminar qualquer
diferenciacdo no ambito corporativo, contando com o auxilio das organizacdes trabalhistas e dos empregadores para criar

novas leis e programas educacionais que ampliem a politica de igualdade. (Julido et al., 2021; Proni & Proni, 2018).

Perspectivas Futuras na Diferenciacio de Género no Ambito Corporativo

Apesar da grande e extensa problemética em torno da desigualdade de género nos ambitos corporativos, tem-se
trabalhado em prol de mudancas e melhorias, buscando novas perspectivas futuras. Atualmente, tem ocorrido uma
conscientizacdo por parte de figuras importantes tanto nas corporagdes quanto na politica sobre a extrema importancia da
implementacdo de medidas e politicas publicas que promovam a igualdade de género no mercado de trabalho e na sociedade
civil. Como por exemplo, a Convencéo n° 100 iniciou as discussdes referentes & garantia da igualdade de salarial entre géneros
para cargos de igual valor. S8o através de leis nacionais que a Convencgdo é executada, dispositivos estes que estipulam o
salério minimo e, principalmente, estabelecem acordos entre gestores e colaboradores no ambito corporativo. (Rubery &
Johnson, 2019).

Com o objetivo de garantir o que é estabelecido pela Convencao recentemente, foi noticiado no site do governo que,
em apoio a luta contra a desigualdade salarial de género, o governo Lula assinou no dia 08 de marco as exigéncias que
compor&o o Projeto de Lei que institui a igualdade salarial e remuneratdria entre mulheres e homens. E importante frisar
alguns pontos que fazem parte do Projeto de Lei: estipular a obrigatoriedade de igualdade salarial e remuneragéo entre géneros;
ampliar o valor da multa (a proposta é que seja 10 vezes o valor atribuido ao maior salario no &mbito corporativo) nos casos
em que mulheres trabalham no mesmo cargo e recebem menos que os homens; ressarcimento por danos morais quando for
provado que a mulher recebe um valor menor; impor que a corporacdo emita dados para garantir o controle do cumprimento da
exigéncia de igualdade salarial (medidas utilizadas para organiza¢des) que tenham mais de 20 empregados; as corporac¢des que
ndo apresentarem a emissdo de dados serdo multadas; e exigir que o Ministério do Trabalho gere a regulamentagdo de
fiscalizacdo contra a discrepancia salarial entre homens e mulheres.

A partir disso, é relevante também entender o que os ambitos corporativos tém feito para contribuir a favor da
igualdade de género. A promog¢do da conscientizacdo e da educacdo corporativa vem ressaltando valores e direitos das
mulheres e da comunidade LGBTQIAP+, e a0 mesmo tempo em que faz a diferenca no convivio entre os colaboradores nas
organizagBes. Entre diversos fatores, Pompeu (2020) destaca a disponibilidade dos gestores em escutar os funcionérios,
ouvindo suas preocupac6es e incluindo-os na dindmica da corporacdo. 1sso possibilita que eles tenham voz na organizacdo da
qual fazem parte e na qual atuam. Além disso, ressalta-se os treinamentos e workshops, cujo resultado traz uma certa
proximidade entre os colaboradores e valoriza as caracteristicas qualitativas de cada um, fornecendo beneficios a todos que
contribuem para a corporagao ser 0 que é.

Outro aspecto da mudanca que é possivel perceber € a diferenca significativa em locais de trabalho que adotaram a
atuacdo e participacdo de uma rede pés-feminista. Através da rede, os funcionarios tém acesso a recursos sociais, politicos e
profissionais na organizagdo, além de permitir a troca com outros colegas de trabalho para beneficio matuo. Além disso,
promove a inteligéncia colaborativa ao propor a discussdo de assuntos essenciais, como politica e questdes sociais,
impulsionando o desenvolvimento da carreira. 1sso ocorre ao fornecer ou restaurar a autoconfianga e permitir a sensacéo de

pertencimento como individuo, além de facilitar na corporagao, independentemente do género. (Junior et al., 2022).
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4. Consideracdes Finais

O estudo buscou problematizar uma tematica importante, na qual se percebeu, durante o processo de desenvolvimento
do artigo, a falta de estudos sobre esse tema. Além disso, também teve como objetivo buscar leis e praticas sociais que
impactaram no processo de contratagcdo e na vivéncia nas organizacgGes. Dito isso, foi possivel compreender como ocorre o
processo de identidade de género e contratacbes no &mbito corporativo, especialmente para mulheres e pessoas LGBTQIAP+,
ao perpassar desde a visdo de mundo que se inicia na vivéncia em sociedade até as organizacdes, considerando aspectos
culturais, politicos e sociais. O impacto da normalizacdo e da normatizacdo na identidade de género e os efeitos que sofreram
no ambiente de trabalho. Portanto, mostrou-se a importancia do entendimento referente a essa pauta, mas acima de tudo, a
necessidade de acessar formas para combater a diferenciacdo de género e tornar as corporacdes ambientes menos tdxicos, mais
inclusivos e igualitarios.

Tais mudangas foram executadas tanto internamente, quanto externamente nos ambitos corporativos, gerando
transformacdes significativas no contexto politico-social das empresas, principalmente, na pratica social. Entretanto, ainda ha
muito a ser feito através das leis, das politicas nas corporagdes e da acdo coletiva, visando a inclusdo e a humanizacao, dando
espaco para aqueles que sofrem violéncia e sdo silenciados constantemente. Espera-se no futuro que cada vez mais a
populacéo, a politica e as organizacGes se convergem e discutam cada vez mais, avangando rumo a justi¢ca social. Ademais, 0s
principais achados encontrados na pesquisa foram a diversidade de leis e praticas nas inimeras corporagdes existentes. Isso
mostra que cada lei e cada realizacdo tém sua importancia, desde valorizar e reconhecer as habilidades de todos os
colaboradores até a atuacdo dos LGBTQIAP+ no treinamento de orientagdo sexual, desenvolvendo de forma politica e critica
tudo o que permeia as vivéncias corporativas. Além disso, destaca-se até a politizagdo na sociedade como um todo.

Outro elemento fundamental é o ponto de vista futuro em relacdo a diferenciacdo e desigualdade de género: a
necessidade de implementar novas politicas sobre esse assunto e fortalecer as ja existentes. Cada organizacdo deve aplicar
essas politicas desde o processo de admissdo de novos funcionérios até a garantia de igualdade salarial, conhecimento e
respeito pelos colegas de trabalho, independentemente de serem mulheres ou LGBTQIAP+. Para reforcar o que foi citado
acima, ha um projeto de lei em andamento sobre a igualdade salarial entre homens e mulheres. Além disso, cada vez mais
corporacOes estdo aderindo aos elementos politicos, sociais e profissionais, propondo debates essenciais e adotando novas
formas de enxergar e lidar com a diversidade de género desde a admissao até a pratica social.

Por fim, como sugestdo para pesquisas futuras, & importante que os pesquisadores atuem cada vez mais com dados
recentes que se referem a época atual. Foi percebido hd um certo nimero de trabalhos com teméticas semelhantes, porém com
quantidades significativas de dados mais antigos. Também é imprescindivel a unido dos aspectos que fazem parte de todo o
contexto do ambiente corporativo, ou seja, as leis e politicas nas organizacfes e a pratica social. Torna-se necessario enxergar e
analisar os aspectos micro e macro do contexto organizacional. Isso inclui as futuras politicas que se pretendem e serdo
implementadas, bem como os aspectos especificos dos ambientes corporativos, como as vivéncias dos funcionarios, as
oportunidades disponibilizadas para eles, a existéncia de diferenciacdo de género, a assisténcia aos funcionarios e a forma
como lidam com esses fatores socioculturais e quais mudangas sdo necessarias. Portanto, espera-se que esse estudo possa
despertar trabalhos similares, cujo objetivo seja ampliar, divulgar e desenvolver novas propostas de pesquisa relacionadas a

temaética entre empregadores, funcionarios e a comunidade académica.
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