Ad

2023

XXVI Seminarios em Administragao

O CORPO GORDO E O DESENVOLVIMENTO DA CARREIRA: lugar de gordo é onde ele
quiser?

DANIELA FERREIRA DA SILVA SUAREZ
UNIVERSIDADE DO GRANDE RIO PROFESSOR JOSE DE SOUZA HERDY (UNIGRANRIO)

JOYCE GONCALVES ALTAF
UNIVERSIDADE DO GRANDE RIO PROFESSOR JOSE DE SOUZA HERDY (UNIGRANRIO)

IRENE RAGUENET TROCCOLI
FGV EBAPE - ESCOLA BRASILEIRA DE ADMINISTRACAO PUBLICA E DE EMPRESAS

JUDIMAR DA SILVA GOMES
UNIVERSIDADE DO GRANDE RIO PROFESSOR JOSE DE SOUZA HERDY (UNIGRANRIO)

NATARA TAVARES DA SILVA
UNIVERSIDADE FEDERAL RURAL DO RIO DE JANEIRO (UFRR])



O CORPO GORDO E O DESENVOLVIMENTO DA CARREIRA: lugar de
gordo é onde ele quiser?

1. Introducao

A diversidade no trabalho merece cada vez mais atencdo dos pesquisadores de
Administragdo que comecam a debrucar seus esforcos em estudos para entender as diferengas
e preconceitos enfrentados por multiplos grupos da sociedade. No que tange particularmente ao
trabalho, esses estudos merecem €nfase pois repercutem ndo s6 nas organizacdes, mas também
na esséncia de cada individuo correlacionado.

Ressalta-se que, dentro da Administragdo, pensar o corpo gordo e a gordofobia ainda é
algo pouco realizado e que merece esfor¢o entre os pesquisadores. Medeiros, Possas & Valadao
(2018) defendem que existe uma lacuna nos estudos sobre diversidade e trabalho quanto a
obesidade como categoria a ser considerada parte da vida organizacional. Além disso, parte dos
estudiosos do assunto entendem a gordura como um desvio, um problema para a sociedade (ver,
Tremmel et al, 2017; Allison et al., 1999, Olshansky et al, 2005 )

No presente artigo utilizamos a contribuicdo de Pausé (2022) para apresentar quatro
tipos de estudos correlacionados ao corpo gordo: pesquisa de obesidade; estudos criticos da
obesidade; ciéncia do peso e o fat studies. E destaca-se o fat studies por seu olhar critico no que
se refere as atitudes da sociedade em relacdo a aparéncia e ressalta a igualdade para todas as
pessoas com relacdo ao tamanho do corpo.

No contexto organizacional, adotar praticas de gestdo da diversidade — cujo intuito é
buscar aumentar a participacdo de pessoas mantidas a margem da sociedade, conhecidas
também como minorias na composi¢do da forca de trabalho organizacional — contribui para
agregar valor a organizacdo. Seu propdsito seria, portanto, promover praticas e politicas
organizacionais que possibilitem maior “igualdade” entre as diferencas sociais existentes, sejam

elas ocasionadas, por exemplo, em decorréncia do género, da orientagdo social ou do peso.

O foco desse artigo é a obesidade, caracteristica que tem sido alvo de preconceitos e de
atitudes discriminatorias (Bray, 2009). Isso porque estar fora do padrao normativo muitas vezes
passa a ser um dever moral, cujo fracasso € considerado uma incapacidade individual: o corpo
que ndo fica dentro dos padrdes aceitos como normativos na sociedade contemporinea — uma
constru¢do social — acaba sofrendo preconceito. Por isso mesmo, o preconceito do qual o corpo
gordo € alvo nas organizacgdes traz consigo uma série de entraves para o desenvolvimento
profissional. Isso significa que o ambiente de trabalho nao € uma excecdo quando o assunto € a
gordofobia, com um corpo fora do padrao desejdvel revelando-se caracteristica que pode ser
um entrave — muitas vezes velado — para aqueles que buscam uma posicdo de destaque na
hierarquia corporativa.

Isto posto, o presente artigo traz como questionamento: até que ponto o corpo gordo é
um impedimento para o desenvolvimento da carreira organizacional? O objetivo do artigo é,
portanto, analisar de que forma o preconceito contra corpos gordos pode afetar o
desenvolvimento da carreira dentro das organizagdes.

A pesquisa é de natureza qualitativa e descritiva. Para compreender melhor as
consequéncias do corpo gordo no desenvolvimento da carreira foram realizadas entrevistas com
quatro profissionais gestores da drea de recursos humanos de empresas brasileiras e de
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multinacionais com sede no Brasil. A selecdo de sujeitos foi feita utilizando a técnica de bola
de neve (Aaker, Kumar & Day, 2004; Rudd, 1996), e a andlise das entrevistas utilizou a anélise
de conteudo.

O artigo estd organizado de forma a trazer um arcaboucgo tedrico sobre gordofobia e
gestdo de carreira. Apds essa parte tedrica apresenta-se a metodologia adotada na pesquisa e
em seguida os principais resultados encontrados. Ao término do artigo sdo trazidas as principais
reflexdes e conclusdo que a pesquisa proporcionou.

2. Gordofobia

O corpo fala. Existe um esteredtipo associado ao tipo de corpo que € repleto de
preconceitos e discriminacdes. Em geral, o corpo gordo € associado ao sobrepeso e € sindnimo
de doencas, descuido, preguica, desleixo, falta de disciplina e, portanto, indesejado. Ja o corpo
magro € associado a beleza, vitalidade e, muitas vezes, associado a prépria definicdo de
felicidade. No entanto, quando o corpo é excessivamente magro também pode ser associado a
uma pessoa doente. Nesse sentido, o corpo que ndo fica dentro dos padrdes aceitos como
normativos na sociedade contemporanea sofre preconceito.

A definic@o de corpo gordo estd associada ao sobrepeso, ou seja, diretamente ligada a
conceitos médicos para a classificacdo do excesso de gordura corporal, que se dé a partir de
determinados pardmetros numéricos de referéncia como, principalmente, o Indice de Massa
Corporal (IMC). Em 1995, o IMC foi proposto enquanto parametro de diagndstico universal da
obesidade e, inclusive, de acordo com a Associagdo Brasileira para o Estudo da Obesidade e
Sindrome Metabdlica (ABESO) pode ser considerado parametro para definir a obesidade como
doenca. Assim, tem-se uma defini¢cdo quantitativa para a obesidade, definida por um IMC igual
ou superior a 30. (Associacdo Brasileira para o Estudo da Obesidade e Sindrome Metabdlica
[ABESO], 2016)

Apesar da medicina entender o corpo gordo como doencga, os estudos criticos de
gordofobia, como o Fat Studies, oferece uma definicdo complexa de gordura e rejeita
completamente o IMC como um meio de mapear corpos porque falha em abordar a diversidade
humana (Cooper, 2010). Existe, portanto, uma constru¢do social do corpo, demonstrando que
este € um campo de estudos promissor.

Quando a obesidade € definida como um fendémeno patolégico médico, psicoldgico e
social, o discurso versa sobre seu tratamento e preven¢do, sendo identificada como um
problema que requer solugdo, ou seja, a redugdo fisica do corpo gordo e a eliminacdo do
potencial de engordar do individuo (Cooper, 2010), gerando a gordofobia. J4 a visdo critica é
oposta ao discurso dominante sobre a obesidade, discutindo questdes associadas ao processo de
estigma e a discriminagdo do corpo gordo.

A respeito do corpo humano Synnott (1992) aponta que ele € socialmente construido e
assume diferentes significagdes ao longo da histéria oriundos de fatores condicionantes como
acontecimentos politicos, econdmicos, cientificos, sociais, culturais e at€é mesmo religiosos.
Para Vasconcelos, Sudo e Sudo (2004) o corpo tem sentido dentro de um contexto social, que
o constroi, sendo-lhe atribuidas representacdes constituidas de sentidos, imagens e significados
dentro de um universo simbdlico, tornando-se um fato cultural. Assim, o conceito e padrao de
corpo socialmente aceito e desejado vem sendo construido e descontruido ao longo da histdria,
a ponto de, conforme aponta Vaz (2006) estar no mercado dada a capacidade do corpo tanto de
consumir como de ser consumido.
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Isto posto, na sociedade contemporanea, o corpo se torna objeto de consumo. A
valorizagdo da aparéncia leva as pessoas em direcdo a um conjunto de praticas para
operacionalizar o corpo ideal (Wanderley & Ferreira, 2010). A esse respeito, Lorber e Martin
(2013) dizem que muitas vezes esse corpo ideal passa por um julgamento moral e a existéncia
de um padrao, em que o corpo gordo ndo faz parte, € reflexo de uma série de questdes que irdo
se desdobrar no que denominamos de gordofobia, afinal, se estd fora da norma ndo merece valor
€ nem mesmo aceitacao.

Para Baudrillard (2005) a “sociedade de consumo” induz os individuos a entenderem a
ditadura da beleza, da magreza e da satide como uma escolha pessoal. Novaes (2006) aponta
que aqueles que ndo fazem essa escolha sdo socialmente excluidos e carregam consigo
esteredtipos depreciativos. Assim, os padrdes de beleza associados ao corpo magro passam a
ser um dever moral cujo fracasso é considerado uma incapacidade individual.

Corroborando com essa contextualizacdo, Pausé (2022) destaca que, apesar de nos
ultimos cem anos pesquisadores terem voltado sua aten¢do para o corpo gordo como um local
de pesquisa, boa parte desses estudiosos entende a gordura como um desvio, uma doenca a ser
curada. A autora apresenta quatro tipos de estudos sobre a gordura e o corpo gordo, que estdao
brevemente reproduzidos no quadro 1.

Quadro 1: pesquisa sobre o corpo gordo

Tipo de estudo Foco/ objetivo

Pesquisa de obesidade Buscam entender a obesidade a fim de prevenir, tratar ou
curar; sugere impactos negativos da obesidade no emprego;

Estudos criticos da obesidade | Entendem que as conclusdes e estimativas cientificas nao
devem ser baseadas em julgamento coletivo, mas em
evidéncias. Expde falhas, erros e suposi¢des da pesquisa de
obesidade.

Ciéncia do peso Estudam pesos corporais mais elevados, procuram
compreender a relacdo entre o peso e outros fatores, como
aceitacdo social, satde fisiolégica e envolvimento ao longo
da vida. Nao entendem a gordura como um aspecto natural
da diversidade humana, estudos procuram resolver o
“problema da gordura”.

Fat Studies Estuda o corpo gordo e as experiéncias vividas por pessoas
gordas. Entendem a gordura como um aspecto natural da
diversidade humana

Fonte: resumo elaborado pelos autores a partir do artigo de Pausé (2022)

Pausé (2022) defende que os Fat Studies sao a perspectiva mais apropriada para estudar
corpos gordos e a experiéncia das pessoas gordas, pois identificam e discutem os discursos
convencionais e alternativos sobre a gordura, analisam o tamanho como uma questao de justica
social na intersecao da opressiao, e, avaliam criticamente a opressao do tamanho conforme ela
se manifesta em vdrias institui¢des sociais, inclusive dentro das organizagdes (Pausé, 2022).
Corroborando, Rothblum (2012) destaca o Fat Studies como uma drea de estudo que critica
atitudes da sociedade a respeito do peso corporal bem como a aparéncia das pessoas gordas. O



intuito da drea é defender a igualdade independente do tamanho do corpo a0 mesmo tempo em
que se questiona o motivo para oprimir pessoas gordas e quem se beneficia com essa opressao.

Para dar conta de questdes relacionadas a preconceitos dentro das organizagdes existe a
Gestao da Diversidade, uma drea supostamente para tratar dessas e outras desigualdades. No
entanto, possui discursos bastante ambiguos no que se refere a efetividade das praticas adotadas
pelas organizagdes. Isso porque para serem efetivas, € necessario que os individuos que estdo
nas organizacdes acreditem nas praticas adotadas. No entanto, embora no discurso
organizacional sejam reafirmadas que existam priticas voltadas para a redugdo das
desigualdades existentes, se na pratica organizacional isso ndo € percebido pelos funciondrios,
essa gestdo da diversidade ndo € efetiva (Saraiva & Irigaray, 2009).

Ademais, sob uma perspectiva critica, a gestdo da diversidade passou a ser parte da
ideologia dos administradores a partir do momento em que a contratagdo de pessoas diversas
passou a ser inevitdvel, fazendo com que as organizacdes passassem a adotar as politicas de
gestdo da diversidade. No entanto, a terminologia “gestdo” implica medir e controlar. Desta
maneira, reduz-se um problema social 2 uma questdo técnica e, assim, exclui-se o carater
politico da diversidade. Ou seja, a diversidade passa a ser encarada como vantagem competitiva,
apenas (Alves & Galedo-Silva, 2004).

Neste caso, as praticas organizacionais voltadas para a diversidade passam a ser apenas
para “melhorar a vantagem competitiva” (Bulgarelli, 2023) pouco havendo preocupacdo real
com as questdes e os problemas dos diversos (Diniz, Carrieri, Gandra, & Bicalho, 2013; Saraiva
& Irigaray, 2009). A gestdo da diversidade, nesse sentido, ndo tem sido capaz de promover real
inclusdo de grupos marginalizados nas organizagdes, como as pessoas gordas. Tampouco
contribuem para uma transformacao social. Ao olhar para o caso de pessoas gordas, questiona-
se até que pondo o corpo gordo ndo € um empecilho para contratacdo ou ascensdo dessas
pessoas na carreira (Garcia & Viercili, 2018; Saraiva & Irigaray, 2009; Mesquita, Teixeira &
Silva, 2020).

Saraiva e Irigaray (2009) ao fazerem um estudo de caso em uma organizagdo que adota
politica de gestdo da diversidade estruturada ha décadas apontam como esta implicita na politica
formalizada da empresa que a gestdo da diversidade € estabelecida como via de mao dupla:
reconhecimento por resultado. Desta maneira, segundo os autores, a diversidade beneficia a
organizacdo, ou seja, vale a pena ser diverso na perspectiva organizacional, mas ndo por uma
questdo de “justica” ou “genuino interesse social”, e sim por uma questdo de vantagem
competitiva pois o mercado legitima organiza¢des que adotam politica de gestdao da diversidade.
Além disso, os autores apontam que muitas obrigacdes legais ficam camufladas por meio do
discurso da gestdo da diversidade.

Outro fator relevante apontado pelos autores sdo as contradi¢des existentes entre o
discurso e a pratica empresarial. Quando tais praticas sdo dissociadas de uma mudanca de
mentalidade dos funciondrios, pouco funcionam. Aparentemente sdo necessarias mudangas
sociais profundas para se conseguir atingir algum grau de igualdade ou equidade dentro das
organizacdes sob o risco de serem apenas politicas de fachada, e isso ndo € diferente quando se
refere ao corpo gordo. (Saraiva & Irigaray, 2009)

Neste cendrio, percebe-se que a perspectiva do trabalhador € negligenciada em estudos
organizacionais. Nesse sentido, questiona-se como o corpo gordo € tratado pela empresa e pelos
demais funciondrios que interagem com ele? Quais sdo as possibilidades de insercdo do corpo
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gordo no ambiente de trabalho e sua progressdo de carreira? A fim de contribuir com essa
reflexdo, serd feita uma breve contextualizacio sobre gestdo de carreiras.

3. Gestao de Carreiras

Com a evolugdo das organizagdes, a alta competitividade entre elas e a busca constante
de aperfeicoamento na prestacdo de bens e servigos, a fim de alcancar melhores resultados em
seus objetivos, as organizagdes precisam ter além de novas tecnologias, equipamentos
modernos, padronizagdo de processos e métodos eficientes, uma gestao adequada de seu capital
humano, investindo efetivamente nele. Deste modo, cada vez mais as organizagdes estdo
adotando critérios de gestdo de carreira, na qual sdo evidenciadas as competéncias de cada
colaborador e quais sdo as etapas que cada um deve percorrer para o seu desenvolvimento.
(Trambaioli & Joviliano, 2015)

Os recursos humanos, materiais e financeiros configuram a base da formacdo de
qualquer organizacdo. Contudo, algumas vezes, é possivel verificar por parte de algumas
organizacdes, uma priorizagdo dos recursos financeiros e materiais, em detrimento dos recursos
humanos. A “gestdo adequada” sugerida por Trambaioli e Joviliano (2015) vem de encontro a
essa pratica, através do estabelecimento de acdes de identificacdo das competéncias dos
colaboradores e do acompanhamento de sua trajetéria na organizagao.

Ha um relativo consenso entre os pesquisadores de que a carreira pode ser organizada
em trajetorias, ou seja, entendida como a 16gica das posi¢des ocupadas pelas pessoas ao longo
de suas vidas. Essas trajetorias sdo estruturadas em torno de responsabilidades, e ndo mais em
torno de cargos e funcdes. Nesse sentido, a carreira de um individuo € uma construcao mais
pessoal do que empresarial. Ou seja, toda e qualquer organizacdo pela qual o individuo passa,
contribui para a sua formacdo e para o aprimoramento de suas competéncias. Essa trajetoria,
portanto, que era pautada através da andlise de uma estrutura hierdrquica, agora passa a ser
baseada nas responsabilidades que cada um podera assumir de acordo com suas competéncias.
(Dutra, 2008)

Nesse sentido, a gestdo de carreira deve ser definida com base na estrutura de posi¢des,
na sua valorizacdo e nos requisitos necessdrios para alcancd-la. A estrutura de carreira tem
algumas caracteristicas diferenciadas: pode ser em linha, em rede ou paralelas. Neste ultimo
caso, o colaborador pode seguir duas opg¢des, a profissional ou a gerencial e, nas duas o
colaborador terd acesso aos mais elevados niveis de reconhecimento oferecidos pela
organizacao (Dutra, 2001).

As discussoes sobre carreira assumem atualmente dois rumos: um deles foca o papel da
pessoa, e o outro, no da organizacdo. Na perspectiva das pessoas, destaca-se a responsabilidade
pela gestdo do proprio desenvolvimento e competitividade profissional (Dutra, 1996). Dutra
(2001) enfatiza também a reponsabilidade do colaborador nessa construcdo. Entretanto,
apresenta como contrapartida o dever da organizacdo em criar meios para que o colaborador
tenha acesso aos mais elevados niveis de reconhecimento, o que requer, por parte da empresa,
planejamento e controle, além de transparéncia nas suas politicas e agdes de gestido de pessoas.

Conforme Franca (2009) aponta, o papel da empresa na gestdo de carreira pode ser
dividido em trés categorias conforme a natureza das decisdes: 1) defini¢do estratégica; 2)
definicdo do sistema de gestdo de carreira; 3) definicdo da metodologia de concepcgao,
implementacgdo e atualizacdo do sistema. Ao dividir as categorias de gestdo de carreira, o autor
propde um modelo de planejamento baseado numa via de mao dupla (ganha-ganha), visando
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ndo apenas o desenvolvimento da empresa, mas também o desenvolvimento pessoal do
colaborador. Além disso, estabelece como primordial a implementagao e manutengdao de um
sistema de gestdo. Essas ferramentas sdo importantes instrumentos para a obtencdo de
informacdes, tanto por parte dos colaboradores como pelas organizagdes.

Na andlise de Dutra (1996), as empresas ainda possuem resisténcias em relacdo a
implantacdo da gestdo de carreiras. Um exemplo € a necessidade da mudanga nos sistemas,
sendo este visto como um alto investimento. Outro, a resisténcia por parte dos administradores,
que ndo querem ser os mediadores entre as necessidades da empresa e as expectativas de seus
colaboradores. E, por fim, a falta de persisténcia para aguardar os resultados que ndo sao
imediatos a serem conquistados com o novo modelo.

A organizacdo que deseja apoiar-se no desenvolvimento de seus colaboradores deve ter
seus objetivos claramente definidos, estimulando e apoiando os colaboradores na adesao destes
objetivos visando o crescimento profissional. Para isso € importante uma defini¢do estratégica,
em que devem ser conciliados o crescimento da organizacdo e das pessoas, a trajetoria
profissional, liberdade de opg¢des de carreira, compartilhamento de decisdes e suporte ao
planejamento individual de carreira. Inclui-se também a definicdo de quais s@o os niveis em
cada estrutura de carreira e quais os requisitos necessdrios para alcancar estes niveis (Dutra,
2001).

A resisténcia das organizag¢des na implantacdo de sistemas de gestdao de carreiras pode
expressar uma visdo equivocada, na qual a gestdo de carreira € vista como custo € ndo como
investimento. A definicdo estratégica recomendada por Dutra (2001) se apresenta como um
importante aliado para minimizagdo dessa resisténcia. Como citado por Franca (2009), a gestao
de carreiras deve buscar a concilia¢do entre o desenvolvimento da empresa e das pessoas. Nesse
sentido, o sucesso do individuo — parte indissocidvel da organizacdo, refletira,
consequentemente, o sucesso dela.

Embora parte da responsabilidade sobre a gestdo da carreira seja atribuida ao individuo,
fica nitido o papel e a importancia das organizacdes nesse processo. Adotar estratégias e criar
condi¢Oes ambientais favordveis ao desenvolvimento dos individuos sdo algumas delas. Nesse
sentido, conhecer seus objetivos, expectativas, desejos e limitacdes, se torna fundamental. A
gestdao de carreiras, feita de forma adequada € capaz de trazer resultados significantes, tanto
para as organiza¢Oes como para os individuos.

4. Percurso Metodoldgico

A pesquisa possui natureza qualitativa e descritiva. A pesquisa qualitativa segundo
Minayo (2009, p. 21) acena a questdes particulares na qual “trabalha com o universo dos
significados, dos motivos, das aspiragdes, das crencas, dos valores e das atitudes”. Trata-se de
uma ciéncia social, pois pertence a uma realidade em que o sujeito se difere e se reconhece, nao
sO por agir, mas também por pensar sobre o que faz e por interpretar suas acoes dentro e a partir
das suas experiéncias no contexto em que € inserido. A pesquisa também se caracteriza como
descritiva, compreendendo que o processo tem por objetivo identificar, registrar e analisar
varidveis ligadas ao fendmeno estudado, proporcionando novas visdes sobre a realidade
explorada (Nunes, Nascimento & Luz, 2016).

A andlise dos dados teve como norte os principios da andlise do contetido com base nos
dados coletados por meio entrevistas (Gaskell, 2004). A andlise de conteido contribuiu para
deduzir a impressdo do pesquisador sobre o contexto que foi investigado. Existem muitos
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autores que propdem diversificadas descricdes do processo da andlise de contetido, todavia,
nessa pesquisa utiliza-se o que Bardin (2009) indica como andlise de contetido. Baseados na
autora, portanto, foram estabelecidas trés categorias de andlise: o discurso de diversidade nas
organizagoes, sutileza da discriminagao e carreira e corpo.

Para esse estudo selecionou-se 4 gestores de recursos humanos de empresas de origem
nacional e multinacionais com sede no Brasil. A amostra foi por conveniéncia a partir da
estratégia snowballing, ou “amostragem por bola de neve” (Aaker, Kumar & Day, 2004; Rudd,
1996). A escolha obedeceu a critérios pré-determinados (Gaskell, 2004), visando a maior
homogeneidade: atuarem no setor de recursos humanos e possuirem experiéncia na gestao de
pessoas e, em especial, na gestdo da diversidade, conforme quadro 2 a seguir.

Quadro 2: Perfil dos entrevistados

Entrevistado Formacao Area de atuacio Caracterizagao da
organizacao
Formacao de | Universidade Publica
. Administracdo e | Professores
Entrevistado 1 ‘- - — -
matemadtica Gestor Tecnologia da | Industria Quimica
Informacao Multinacional
Entrevistado 2 | Administracao Gestor de diversidade | Consultoria Multinacional
Entrevistado 3 | Comunicacao Head  global  de | Industria Quimica
Social desenvolvimento Multinacional Canadense
organizacional
Entrevistado 4 | Administragdo Gestor de diversidade | Multinacional Brasileira do

ramo de bebidas
Fonte: elaborado pelos autores.

Eles foram objeto de entrevistas individuais realizadas entre os meses de dezembro de
2022 e fevereiro de 2023. Essas entrevistas foram agendadas conforme a disponibilidade dos
pesquisadores e participantes. Durante as entrevistas, foi permitido que os participantes
falassem de maneira livre a respeito das questdes abordadas a partir de suas experiéncias
cotidianas, culturais e contexto em que se encontravam, por isso, a duracdo das entrevistas
foram varidveis, com no minimo 1 hora e no maximo 2 horas de duracdo. Ressalta-se que as
entrevistas foram efetuadas de maneira remota por meio da plataforma Google-Meet.

Foram feitas dez perguntas abertas e os entrevistados se sentiram livres para falar a
vontade. As entrevistas foram gravadas na integra pela referida plataforma para fins,
exclusivamente, da pesquisa e com autoriza¢do dos participantes. Em posse do material das
entrevistas gravado e transcrito, foram realizadas leituras, com o intuito de familiarizar com os
conteddos, conhecendo o contexto e deixando fluir impressoes e orientagdes.

Procedeu-se entdo o levantamento das falas dos entrevistados através da transcricao, a
seguir realizou-se a andlise dos depoimentos dos entrevistados com o objetivo de identificar o
que foi dito e como foi dito, em busca de identificar as estruturas organizacionais e simbdlicas
da organizacdo. Sendo assim, seguiu-se o modelo de Bardin (2009) através das etapas
sucessivas: a pré-andlise, com o objetivo de organizar o material; a seguir efetuou-se a leitura e
releitura do material a fim de construir analogias e estruturas de sentido; apds esta fase
estabeleceu-se a categoriza¢ao no confronto com o material empirico e, por fim, a interpretacdao
dos dados, realizada com base na teoria e nas observagdes dos pesquisadores.



5. Demonstracao e Analise do Corpus de Pesquisa

Através da fala dos entrevistados, apresentadas a seguir, percebe-se que os estudos em
diversidade estdao evoluindo, as empresas estdo atentas ao tema e, muitas, especialmente as
grandes, criaram um setor interno para tratar de assuntos relacionados a diversidade no trabalho.
Todos os entrevistados afirmaram que a empresa onde trabalham tem um setor para cuidar da
diversidade. Parece que as empresas entendem que as praticas de gestdo da diversidade
contribuem para agregar valor a organizacdo, assim, buscam promover préticas e politicas
organizacionais que possibilitem maior “igualdade” entre as diferengas sociais existentes.

Todos estavam muito a vontade para falar de diversidade, no entanto, quando o assunto
foi o corpo gordo, foi percebido um certo desconforto, especialmente dos entrevistados que sao
gestores da drea de diversidade. O discurso € de aceitacdo do corpo gordo, no entanto, ndao
foram identificadas préticas efetivas para adaptar o ambiente organizacional as condi¢oes
apropriadas de ergonomia, nem mesmo programas para tratar a discriminacdo do corpo gordo
no ambiente organizacional. Aparentemente o tema tem sido marginalizado nesse cenério.

Trés categorias finais resultaram do processo de andlise de conteido dos depoimentos
obtidos nesta pesquisa: o discurso de diversidade nas organizagdes; sutileza da discriminacio e
carreira e corpo. A seguir, essas categorias sdao explicadas.

5.1. Categoria: O Discurso de Diversidade nas Organizacoes

A gestdo da diversidade vem sendo defendida e avangou nos ultimos anos. Muitas
empresas possuem setores internos para tratar o tema e algumas até estabelecem politicas
internas com agdes pontuais e especificas, pois entendem que um bom gerenciamento da
diversidade das pessoas pode impactar positivamente no desempenho da organizagdo. Todos
os entrevistados reafirmaram esse entendimento nas entrevistas. No entanto, ficou evidente que
existem subdreas que possuem aten¢do diferenciada dentro da tematica. Primeiro as que sdo
atendidas por legislacdao, como a deficiéncia fisica e questdes relacionadas a acessibilidade, e
temas que estdo na “moda” como: género, raca, etnia, LGBTQIA+. Questdes associadas ao
corpo gordo e gordofobia ainda ndo sdo discutidas abertamente, como ilustrado nas falas a
seguir:

“Eu sinto que o tema ele é tratado, mas nao de uma forma tao
direcionada. Eu sinto ainda um pouco de receio, tabu de falar diretamente, do
tipo assim: vamos falar sobre obesidade? Entdo vocé sempre acaba tratando o tema
de uma forma que ele estd englobado, mas que nao é necessariamente sobre ele”
(Entrevistado 2, grifo nosso).

“Existem falas isoladas sobre a importancia da diversidade, mas parece que
o foco maior fica entre tematicas ligadas as pessoas negras, LGBTQIA+, fica
mais nessa vibe... a parte que envolve, por exemplo, outros aspectos como
gordofobia e tal, ndo a gente nem ouve falar, ndo tem...” (Entrevistado 1, grifo
Nnosso)

Existe empresa que tem o setor de diversidade bem estruturado, com uma defini¢dao
abrangente:

“E uma Diretoria, dentro de Gente ¢ Gestdo, que seria o RH, tem o setor de
Diversidade, Inclusdo e Saide Mental. Entdao hoje a gente tem a Diretora de
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Diversidade, Inclusdo e Saide Mental, eu e 0 meu time somos responsaveis pela
area de diversidade, equidade e inclusao e tem um time par nosso que € responsavel
por satide mental. O time de diversidade, equidade e inclusdo a gente hoje trabalha
no Brasil com quatro pautas prioritarias que sdo: racial, género, comunidade
LGBTQIA + e pessoas com deficiéncia e corpos niio normativos. E nesse tltimo
grupo que entra muito a questdo de gordofobia, todas essas questdes estdo dentro
desse grupo de afinidade... A gente nao tem nenhum programa direcionado ao
peso. A gente chama de “bem-estar”’. Entdo ¢ basicamente qualquer funcionério,
independente tem que procurar o bem-estar mental e fisico. Entdo ndo € direcionado
a peso de ninguém, sabe? A gente ndo tem nenhum critério de que a partir de tal
IMC a pessoa vai participar ou a gente convida, ndo!” (Entrevistado 4)

Na empresa onde trabalha o entrevistado 4, existe uma descri¢do na drea de diversidade
que abrange corpos niao normativos, mas quando questionado a respeito de projetos especificos
para tratar e prevenir a gordofobia, ndo foram identificadas acdes especificas. O assunto é
tratado com discri¢do, reforcando o que afirma Rothblum (1992) que os obesos sdo
estigmatizados em diversos ambientes de trabalho, como educacdo, cuidados com a saude e até
mesmo pela midia, € uma forma sutil de discriminacao.

“as empresas ndo tratam esse assunto de uma forma aberta. E pode ser por
dois fatores: um, por uma questdo de desconhecimento do que € um corpo gordo,
né. Entdo € um pouco do que t4 ali na minha fala, no sentido de — eu posso ter um
corpo gordo e sauddvel, mas a nossa sociedade muitas vezes entende que o corpo
gordo ndo € sauddvel... Mas tem também uma dicotomia do olhar da empresa, que
pode ser: tanto um olhar ‘ndo penso nisso’, por um desconhecimento, ou, ‘nem
quero falar nisso porque pra mim de fato, € um preconceito também, e eu ndo quero
tocar no ponto’.” (Entrevistado 3)

A fala dos entrevistados refor¢a o que foi apontado por Pausé (2022) quando afirma
que a maior parte dos estudiosos entende a gordura como um desvio, uma doenga a ser curada.
Existe, no entanto, um olhar alternativo sobre a gordura, os Fat Studies, que analisam o tamanho
do corpo como uma questio de justica social na interse¢do da opressdo. Essa visdo mais critica
avalia formas de opressao e pensa em como promover justi¢a social. Em geral, a discriminag@o
acontece de forma velada, sutil, ndo é abertamente declarada.

5.2. Categoria: Sutileza da Discriminacao

Vamos realizar a analise a partir da perspectiva do campo de estudos Fat Studies, ou
seja, pensar no corpo gordo e nas experiéncias vividas por pessoas gordas, buscando promover
reflexdo em relacdo a igualdade para todas as pessoas independentemente do tamanho do corpo
(Rothblum, 2012).

A respeito do questionamento sobre “como € ser gordo dentro de uma empresa”, o
primeiro entrevistado relatou que passou por uma da cirurgia bariatrica, entdo teve a
oportunidade de viver a experiéncia do corpo gordo no ambiente organizacional e
posteriormente de um corpo magro.

“hoje eu me sinto mais... mais procurado para as questdes que envolvem
essa interacao social... eu sinto que ha uma boa vontade maior no ar em relagcdo a
mim. E diferente... ndo que antes fosse hostilidade, né? Mas... uma distancia mesmo
velada... talvez até uma hostilidade velada, né?” (Entrevistado 1)
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Essa fala evidencia que o entrevistado percebeu uma diferenca na interagdo com os
demais pares da equipe com seus diferentes corpos. Antes da cirurgia existia uma discriminagao
que ndo era declarada, mas estava presente e acabava causando marginalizacao nesse ambiente
organizacional. Posteriormente, o entrevistado 1 informou que fez terapia para lidar com a
gordura, ou seja, reconheceu que precisou fazer andlise para lidar com o corpo gordo e sua
aceitagdo e muitas vezes sofria com a discriminagdo, o que chama de “violéncias”.

“entdo, a gordura ndo era um problema. Porque assim, eu j4 tinha feito
também andlise por muitos anos atrds, né? Entdo minha cabeca era muito bem
resolvida com isso. Mas ndo que eu ndo sofresse violéncias por ai a fora, né? Mas
a minha forma de lidar com elas era diferente [...] E af essas violéncias muitas vezes
vem assim de uma forma muito, as vezes muito sutil. Tipo assim ‘Ah, vocé ndo
quer comer uma saladinha hoje ndo?’. As pessoas se sentem habilitadas a dar
palpites na sua dieta, no que que vocé€ vai comer, a lidar com esses aspectos, claro
que gerava algum incomodo, mas normalmente, o meu contato social era menor.”
(Entrevistado 1)

Essas “violéncias” levavam o entrevistado a um contato social menor com os seus
colegas de trabalho. E possivel perceber que atitudes simples, que parecem néo representar um
processo de estigmatizagdo para a pessoa com o corpo gordo, pode ser percebida de forma
diferente e representar uma forma sutil de discriminagdo conforme relatado abaixo:

“[...] tem um programa de gindastica laboral, que ele € proposto como uma
forma de evitar que os corpos gordos, né? (risos) eles surjam... € eu vi também uma
preocupacio, €, nesse sentido, também velada, sobre por exemplo, a iniciativa de
colocar no restaurante uma drea para alimentacao mais saudavel por assim dizer...
af até hoje até a pressao para isso € menor, eu ndo sei se € porque também eu ja ndo
sou mais gordo, né?!... o sugestionamento que veio por vocé ele ndo vem de uma
forma direta ou formal, né? Ou assim, explicitamente invasiva as vezes vem com
uma piadinha, um toque de simpatia, né? Para tentar tornar a coisa menos invasiva...
mas nem por isso deixa de ser, né? Af eu vou falando que a nossa cultura é muito
habil em construir esses eufemismos, porque realmente é, né?” (Entrevistado 1)

Assim, a discriminacdo e o preconceito que sdo recebidos através de comentérios,
brincadeiras e at€ mesmo o isolamento, geram impacto na vida de pessoas com o corpo gordo
gerando marginalizacdo dentro das organizacdes. O esteredtipo associado a pessoa com 0 corpo
gordo também gera consequéncias no individuo e reflete no grupo de trabalho. Ou seja, € uma
construgdo social que influencia o ambiente organizacional:

“E af eu acho que vem de uma problematica até que, se a gente pega como
que as pessoas gordas sdo retratadas em filmes, na midia, elas geralmente sdo o
melhor amigo engracado de alguém, aquela pessoa piadista que estd sempre ali,
para fazer todo mundo rir. Mas ela nao estd retratada como um cargo de lideranga,
uma posi¢ao de poder, etc. Entdo, acho que isso acaba impactando os nossos vieses
né, que a gente vai percebendo.” (Entrevistado 3)

Tendo em vista a estigmatizacdo que sofrem e o consequente isolamento a que sao
sujeitos, faz-se necessdria a constru¢io de um didlogo sobre o processo socialmente construido
de estigmatizacdo, relacionando-o com a temdtica da obesidade.
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A busca por uma posi¢do de destaque muitas vezes pode ser um entrave para aqueles
que possuem um corpo fora do padrio desejavel, sendo essa discriminagdo, gordofobia, muitas
vezes velada (Jimenez Jimenez, 2020). Disfarcada com a preocupagdo com a satide e o bem-
estar da pessoa gorda, outros membros da organiza¢do nio perdem a oportunidade, inclusive
em publico, de darem “conselhos” ou fazerem comentdrios depreciativos, que tem como
objetivo diminuir o outro. Assim, os corpos gordos sdo vistos como fracos, doentes, incapazes
e infelizes. Além disso, sd@o constantes os gracejos, piadas, chacotas feitas em tons de
brincadeira, mas que no fundo, ofendem e prejudicam o individuo.

A marginalizagdo de pessoas gordas no ambiente de trabalho pode configurar-se de um
fardo, em que a cada dia a pessoa gorda é obrigada a provar de alguma forma que a sua
competéncia ndo estd associada ao seu corpo. Tal situacdo pode se refletir, ainda, na perda de
concentracdo, no aumento de conflitos experienciados e tfurnover, € no desenvolvimento de
doencas psiquidtricas como a depressao, transtornos de ansiedade e Sindrome de Burnolt.

Nesse cendrio, como acontece o desenvolvimento de carreira do corpo gordo dentro da
organizacao?

5.3. Categoria: Carreira e Corpo Gordo

A discriminacdo em relacdo aos corpos gordos fica evidente nos depoimentos relatados
nas categorias anteriores. Percebe-se que o ambiente organizacional se constitui em uma fonte
de estigma. E como € o desenvolvimento de carreira para quem estd nessa condi¢do?

A primeira dificuldade esta no processo de admiss@o do profissional com o corpo gordo
pela empresa. A admissao fica condicionada a percepcao do profissional que conduz o processo
seletivo e, em sua maioria, ndo existe um parametro estabelecido previamente conforme
relatado a seguir:

“ninguém define que num processo seletivo para contratar, sei 14, estagiario
ou funciondrios de um setor, que eles vao ter um percentual especifico direcionado
para um determinado publico... mas eu observo que oscila. As vezes depende de
quem estd gerenciando, por exemplo, quem estd gerenciando agora € mais sensivel
aessa causa... Nao tem nada planejado previamente ndo. Hoje a pessoa que gerencia
1sso0, ela € mais sensivel a essas causas, ai ela estd mais apta a captar por exemplo
pessoas do publico LGBTQIA+, pessoas negras, mas fica nesse aspecto”
(Entrevistado 1)

Nessa fala, o entrevistado 1 exclui os corpos gordos, especialmente quando apresenta
exemplos de contratagcdo, esse gestor ndo pensa no corpo gordo ao longo do processo de
recrutamento e selecdo. Serd que o corpo gordo € incapaz? Se esse corpo ndo passa pelo
processo seletivo, como terd oportunidade de estar inserido no mercado de trabalho!

Ja o entrevistado 3 elenca as dimensdes de género, raca, LGBT, ageismo e deficiéncia
e trata as demais como “restante”. A gordofobia ndo est4 na lista inicial da diversidade, esse
gestor também nao pensa nessa dimensao da diversidade. Percebe-se que é necessario ampliar
a visdo de mercado e entender que a pluralidade traz beneficios e, € importante ter
representatividade em todas as dimensdes, mas o que a prioridade € o que estd na legislacdo,

conforme transcri¢do relatada abaixo:
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“A minha percep¢do € que dentro da inclusdo e diversidade as empresas
estdo trabalhando principalmente, com cinco tépicos. A questdo de género, de raca,
LGBT, a questdo de idade e a questdo de deficiéncia. Algumas delas sdo motivadas
pela legislacdo. Entdo, quando a gente fala lei de inclusdo de pessoas com
deficiéncia, tem a lei de jovem aprendiz. O restante, a gente V€ quase se
movimentando, entdo a gente ja vé algumas discussdes até indo em caminho para
as cotas raciais nas empresas. Entdao, ¢ uma coisa que as empresas estdo ai antenadas
para seguir. Mas a gente sabe que ndo se esgota.” (Entrevistado 3)

Nas organizagdes, principalmente as privadas, o preconceito contra os obesos ji se
manifesta na sele¢do, pois sdo poucos que conseguem ingressar na empresa. Quando o assunto
¢ cargo de lideranca, os achados das entrevistas demonstram que quem tinha corpo gordo e
conseguiu chegar 14, precisou emagrecer, alguns fizeram cirurgia baridtrica.

“Mas, a percepcao que eu tenho é que um atributo que ele é percebido, ele
€ processado internamente, né? E ele modaliza a forma como os critérios de decisao
e avaliacdo depois eles podem ser implementados. E ai por que que eu observo isso?
Porque as admissoes elas geralmente ndo alcancam esse publico. N@o vejo esse
perfil chegando, entendeu?” (Entrevistado 1)

ApoOs as andlises das entrevistas ficou evidente a diferenca entre emprego publico e
privado e o impacto do corpo gordo na carreira do individuo. No setor publico, o processo
seletivo € constituido de normas especificas, possui um delineamento claro do perfil da vaga, o
corpo gordo ndo é um impedimento ou um fator desfavordvel para a contratacdo. Ja no setor
privado, ndo existe o procedimento descrito acima, ou seja, de forma velada os avaliadores
podem intervir no processo seletivo e escolher candidatos que possuem o esteretipo normativo.
Nenhum dos entrevistados reconhecem muitos pares com corpo gordo no ambiente de trabalho,
conforme relatado abaixo:

“Bom, pensando aqui no meu time, e olha que engracado isso né, porque
quando vocé fala uma pessoa gorda, eu nao sei se voc€s tém essa tendéncia também,
mas a gente tem a tendéncia, de repente, 14 pro extremo, né? A gente imagina aquela
pessoa com uma obesidade morbida, super gorda, e tal. E as vezes a gente tem
pessoas que elas tdo, como € que fala? Gordas, se a gente vai ver o IMC delas né, o
indice de massa e tudo mais, elas sdo gordas. Mas se eu acho que com quem eu
trabalho, s@o pessoas gordas, olha, eu ndo consigo lembrar”. (Entrevistado 2)

Quando o assunto foi o perfil profissional que a empresa espera contratar ao abrir um
processo de recrutamento e selecao foi relatado que o perfil procurado € mais técnico possivel
com experiéncia na drea, mas existe um perfil idedrio que acaba sendo privilegiado:

“talvez a coisa seja um pouco mais velada, né? Nao tem nenhuma diretriz
que diga que ndo pode contratar esse ou aquele perfil, mas a gente acaba fazendo
inferéncias a partir de perfis que vao entrando, né? E isso €... quando eu vou falando
de perspectiva de iniciativa privada eu vou confirmando isso assim, até pela minha
trajetoria pregressa, né? Em todos os lugares em que eu trabalhei enquanto
iniciativa privada, a gente sempre observou essa busca mesmo de perfis
padronizados, perfis que refletem ali um idedrio de imagem da época em que a
selecdo estd se dando”. (Entrevistado 1)
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Outro entrevistado enfatizou a importancia das competéncias relacionais e como sao
priorizadas. Se o corpo gordo € estigmatizado dentro das organizag¢des, como deve ser esse
processo relacional? Serd esse o motivo para poucos gordos ocuparem cargos de lideranga?

“as vezes vocé vé pessoas muito boas tecnicamente, mas que nao transitam
muito bem. Ou as vezes vai ter pessoas que transitam muito bem, mas nio tém um
hardware. E ai € aquela discussdo: Ah, o que que € melhor vocé contratar? Entao
as vezes as pessoas falam: € melhor uma pessoa com o software porque depois o
hardware, eu posso formar, ensinar. Mas as vezes eu nao tenho esse tempo. Entdo
o grande desafio é vocé fazer essa combinacdo de transito de entrada, entendeu?”
(Entrevistado 3)

No contexto organizacional o corpo gordo também € alvo de preconceito e por isso traz
consigo uma série de entraves para o desenvolvimento profissional, poucos ocupam cargo de
gestao. Quando o assunto € progressao de carreiras para crescer aparentemente o profissional
precisa tratar e prevenir a obesidade, especialmente para alcancar cargos de chefia e lideranca.

“Na (iniciativa) privada, como é que eu poderia quantificar isso? Eu posso
dizer o seguinte, que a gente nao tem... hoje a gente ndo tem pessoas gorda em
posicdo de chefia. Mas a gente tem ex-gordo. Que é a pessoa que também fez
bariatrica... E af ele estd no nivel de chefia mundial.” (Entrevistado 1)

7z

“Eu consigo ver. Eu ndo acho que ¢ um limitador de entrada aqui na
empresa, pelo contrario. Acho que as vezes, pode ser um limitador sim, de um
crescimento, de uma ascensdo para essas posi¢cdes. Entdo quando eu olho a
diretoria, eu ndo vejo pessoas gordas.” (Entrevistado 3)

Quando o assunto é ergonomia no trabalho, poucas acdes foram identificadas para
atender questdes de acessibilidade ao corpo gordo dentro das organizagdes.

“Eu acho que as pessoas se adequam e ndo existe um movimento proativo
das empresas. Mas eu acho que por exemplo, a minha empresa € muito aberta, se
alguém fizer uma solicitacdo por necessidade fisica. Entdo assim, a gente olharia
tranquilamente para isso, porque aqui nds temos uma drea de satde e seguranca
muito forte, e hoje também de bem-estar, que € muito preocupada com isso, mas
nao € muito proativo” (Entrevistado 3)

Com base nos depoimentos, surgem mais dois questionamentos. Serd que as empresas
estdo treinando ou preparando o profissional responsavel pelo processo de recrutamento e
selecdo para que o corpo gordo ndo seja uma barreira no processo seletivo? O profissional
contratado estd tendo as mesmas condicdes de trabalho que os demais funciondrios da
organiza¢do? Conforme a visdo dos respondentes, percebe-se que de acordo com as convengoes
sociais contemporaneas, o excesso de peso pode restringir o mercado de trabalho, sobretudo no
que concernente a contratacao e as condi¢gdes de trabalho, o que ja foi encontrado por Rothblum
(1992).

6. Consideracoes Finais

Através do presente estudo pudemos entender que o corpo denominado como gordo traz
consequéncias negativas para a pessoa que o possui, principalmente na dimensao subjetiva, pois
esse corpo estd associado a um imagindrio social proprio que ao ser disseminado na sociedade
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através das sutilezas, tem como resultado um corpo impregnado de preconceitos,
discriminacdes e estigmas, por representar, um modelo que sugere falta de satide e até mesmo
derrota.

O gordo ao violar a norma social vigente, torna-se um paradigma estético negativo,
levando o sujeito a ter dificuldades de ser aceito socialmente, o que acaba refletindo nas
organizagdes também. Afinal, quantas pessoas gordas convivem com vocé no seu ambiente de
trabalho? E o que € ter o corpo recusado quando a empregabilidade ¢ fundamental para o
sustento e sobrevivéncia na sociedade!?

H4 corpos gordos que conseguem a empregabilidade, mas precisam conciliar o trabalho
com piadas, brincadeiras que podem chegar de forma sutil, mas magoam e geram consequéncias
negativas para sociabilidade desse profissional. E, retomando o problema de pesquisa: até que
ponto o corpo gordo € um impedimento para o desenvolvimento da carreira organizacional?

Inicialmente foi identificado dificuldade na contratacio, nas promogdes e, na adequagao
de ergonomia e condi¢Oes de trabalho. Ficou evidenciado um desconforto dos entrevistados ao
falar sobre obesidade, de comentar sobre o corpo gordo, sendo predominante a cultura interna
das organizacdes de que o corpo gordo ndo € sauddvel.

As organizacdes precisam direcionar programas para a valorizagdo do profissional
pensando na dimensao da diversidade. O presente estudo sugere a necessidade de ir além dos
modos tradicionais de pensar sobre o conceito proposto e, buscar estratégias para minimizar os
preconceitos.

O presente estudo contribui, portanto, com a proposta de se entender e questionar a
forma como esse corpo gordo € visto tanto pela sociedade quanto por muitos dos proprios
individuos e o quanto esse olhar dotado de diversidade pode impactar na prépria sociedade
como um todo. Contribui com os estudos sobre organizagdes e gestdo de pessoas, apontando
para a necessidade de estabelecer politicas e préticas efetivas que considerem a obesidade no
contexto organizacional e crie a¢des para atrair, apoiar e desenvolver o profissional com o corpo
gordo.

Considera-se, no entanto, que o artigo apresenta limitacdes na medida em que aborda o
tema da gordofobia de forma muito ampla e até mesmo generalizada. Assim, sugere-se que, em
estudos futuros, o tema seja embrenhado trabalhando outros dados empiricos e tratando da
dimensdo da interseccionalidade, que ndo foi discutida nesse estudo. Outra sugestdo seria a
aplicacdo de estudos comparativos entre individuos com corpos gordos e corpos magros no que
se refere a oportunidades e aceitacao dentro de uma mesma organizagdo ou dentro de um mesmo
cargo em diferentes organizacoes.
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