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Resumo: O presente artigo investiga como a diversidade vem sendo incorporada as narrativas das organizagoes
no setor de petroleo e gas. De qual diversidade trata prioritariamente esse segmento? O percurso metodologico
contempla reflexdes teodricas sobre os temas diversidade, organizagdes e comunicac¢do; mapeamento de dados da
inser¢@o da comunidade LGBTQIAPN+ no segmento de energia e nas campanhas que comunicam diversidade e
inclus@o nas plataformas digitais da Petrobras (site, Instagram, LinkedIn e Youtube), dirigidas aos funcionarios
nos anos de 2023 e 2024. O resultado aponta que a pauta de diversidade de género (empoderamento feminino) ¢
prioritaria ndo somente para a Petrobras, mas para o setor de petroleo e gas.
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Abstract: This article investigates how diversity is being incorporated into the narratives of organizations in the
oil and gas sector. Which type of diversity does this segment prioritize? The methodological approach includes
theoretical reflections on the themes of diversity, organizations and communication; data mapping on the inclusion
of the LGBTQIAPN+ community in the energy sector and in campaigns that communicate diversity and inclusion
on Petrobras' digital platforms (website, Instagram, LinkedIn, and YouTube), directed at employees in 2023 and
2024. The results indicate that the gender diversity agenda (women's empowerment) is a priority not only for
Petrobras but for the oil and gas sector as a whole.
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Introducio

Apesar de décadas de discussdes sobre diversidade e inclusdo no Brasil, grandes
organizagdes ainda apresentam sintomas de rejeicdo, preconceito ou desdém em relacdo as
pessoas que nao atendem determinados padrdes de aceitabilidade ou respeitabilidade social, ou

seja, que ndo estejam integradas a ordem da heteronormatividade. Muito se fala da diversidade
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nas organizacdes, mas constatamos, por meio de diversos relatorios de ONGs e o6rgdos
governamentais, que os corpos mais radicais em seu ativismo, como pessoas trans, por exemplo,
ainda encontram dificuldades de inser¢do em grandes organizagdes.

As politicas de diversidade comegaram a ser implementadas nos Estados Unidos no
século XX. Movimentos sociais e lutas por direitos civis levaram, entre outras discussdes, a
cobranga de contratacdo de mao de obra diversa, assim como a ocupagao de cargos de lideranga.
Nos ultimos anos, essas politicas foram impulsionadas pelo Environmental, Social and
Governance — ESG (conjunto de boas praticas ambientais, sociais e de governanca) e pelo Pacto
Global para um mundo mais sustentdvel e inclusivo — a Agenda 2030 da ONU. Boas praticas
ambientais e sociais tornaram-se estratégicas para a reputagao corporativa, logo para o aumento
dos ganhos financeiros.

Diversidade e inclusdo nas organizagdes sao objetos de analise de diferentes atores, que
ndo negam o avango na qualificagdo dessas relagdes, mas também afirmam que existem
“lacunas” longe de serem preenchidas. Essas discussdes foram potencializadas com a elei¢ao
do republicano Donald Trump para o segundo mandato como presidente dos Estados Unidos,
em 2024. Lembramos da autoriza¢do dada pela Suprema Corte americana ao governo, no dia 6
de maio de 2025, para que as Forcas Armadas ndo recrutassem mais pessoas trans (Uol, 2025).
Algumas marcas e organizagdes passaram a reformular e/ou suspender politicas de Diversidade,
Equidade e Inclusdo (DEI), evidenciando alinhamento a interesses de grupos extremistas que
ora assumem a Casa Branca.

Todo esse cendrio ratifica a necessidade de pesquisas académicas que problematizem a
diversidade no mercado de trabalho, a atuagdo das organiza¢des e como elas comunicam suas
politicas. Ja& que a comunicacdo ¢ central no processo de construgdo de sentidos, ela pode
reforcar culturas organizacionais que normalizam agdes discriminatorias de corpos diversos,
mas também o seu contrario, promovendo aprendizados e transformagdes que desestabilizam
padrdes estabelecidos.

Diante de tantos vieses a serem explorados sobre o tema diversidade nas organizagdes,
neste artigo investigamos dados sobre a inclusdo de pessoas LGBTQIPAN+* no segmento

global de petréleo e gas e na Petrobras, empresa brasileira de grande relevancia e repercussao

4 Sigla para lésbicas, gays, bissexuais, transexuais e travestis, queer, intersexuais, assexuais, pansexuais, nao-
binarios e +, para outros grupos ¢ variagdes de sexualidade e género. Trabalhamos com esta sigla ao longo deste
artigo.
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internacional. A maior empresa do setor no Brasil ainda deixa “lacunas” na afirmacao desses
corpos em seus quadros de funcionarios e na sua comunicacao.

A metodologia contempla reflexdes tedricas sobre pessoas LGBTQIAPN+, diversidade
nas organizagdes € comunicagdo; apresentacdo do panorama atual do segmento petroleo e gas
nesse contexto; e, por fim, investigamos como essa pauta se imprime na comunicacdo da
Petrobras. Apos o mapeamento inicial de 197 videos no YouTube, 21 postagens no LinkedIn e
30 no perfil do Instagram de 2023 e 2024, selecionamos apenas o material que se referia a
pauta da diversidade dirigida aos funcionarios da Petrobras, destacando exemplos de cada
contetido por entender que teriamos analises muito semelhantes e poderia, de forma equivocada,
sinalizar duplicidade de situacdes. Ao final, foram 11 videos no YouTube, 10 postagens no
Instagram® e 4 no LinkedIn. Soma-se a esse corpus o Caderno de Direitos Humanos e Cidadania
Corporativa, a Politica de Diversidade, Equidade e Inclusdo e o Relatério de Sustentabilidade,

disponibilizados em 2023.

Diversidade, organizacoes e comunica¢io

Nos anos de 1990, proposigdes tedricas poOs-identitarias problematizaram nogdes
classicas de sujeitos e identidades. Ao resgatar historicamente discursos e praticas que conferem
poder a determinados corpos, Louro (2020) afirma que, até o inicio do século XIX, o modelo
sexual vigente hierarquizava os sujeitos em torno de Unico eixo, o masculino. Ao final desse
século, médicos, filosofos, moralistas, entre outros, fizeram “descobertas” que definiram e
classificaram corpos de homens e mulheres. Discursos que controlavam e disciplinavam corpos
e praticas sexuais, produzindo sentidos do que era “normal” e “autorizado” e, dessa forma,
transformaram-se em marcas de poder, posto que foram forjados por ele.

Os significados negativos atribuidos as pessoas que nao se enquadram na légica binaria
heterossexual sdo produzidos por diferentes instancias, o que sustenta, em grande medida, um
sistema de exclusdo. A propria escola ainda estabelece e reproduz padrdes em que os corpos
educados e preparados para as mais renomadas func¢des profissionais sdo brancos e heteros,
apesar de estarem misturados na sala de aula. Louro (2020) aponta o papel da escola nas
referéncias de reconhecimento social e, portanto, quais corpos podem transitar a vontade pelas

instituicdes e profissdes mais valorizadas. Os corpos LGBTQIAPN+ lidam, muitas vezes, com

> O ano de 2025 ainda esta em andlise, por isso ainda ndo tratamos dos resultados neste artigo.
® Em 2023, somente uma postagem se referia 4 pauta LGBTQIAPN+: Dia de Combate 4 Homofobia. Disponivel
em: <https://www.instagram.com/petrobras/p/C7FgVqKMU c¢/>. Acesso em: 05 mai. 2026.
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estranhamento e preconceito que os afastam da educagdo formal ou os estigmatizam como
corpos a serem insultados e abusados. A autora ndo atribui a escola a responsabilidade de
explicar ou determinar as identidades sociais, mas “¢é preciso reconhecer, contudo, que suas
proposicdes, suas imposicdes e proibi¢cdes fazem sentido, tém “efeitos de verdade”, constituem
parte significativa das histérias pessoais (Louro, 2020, p. 13).

Existe uma producao material da realidade que, por muito tempo e por meio de diferentes
aparatos, “impediram” que corpos diversos aparecessem para a sociedade de forma digna. Na
producdo de sentidos da midia, que em grande medida refor¢ou o estigma sobre corpos que
escapam ao ordenamento heteronormativo, a industria cinematografica hollywoodiana tem um
papel central, como aponta o documentdrio Disclosure, langado pela Netflix em 2020. Nele,
pessoas transgéneras importantes no mundo da arte e do pensamento trans discutem os
esteredtipos construidos pelo cinema, que as representava como piada, doentes mentais,
criminosas ¢ asquerosas. Trechos de filmes e séries famosos, de diferentes épocas,
exemplificam tais afirmagdes. Os depoimentos sdo comoventes e esclarecedores de uma logica
perversa que produziu efeitos negativos sobre a percep¢do que essas pessoas tinham de si
mesmas. Tudo isso desafiava a satde fisica e mental.

Disclosure trata especificamente das representagdes mididticas, das dores e vivéncias de
pessoas trans, mas as problematizacdes oferecidas no documentario em grande medida
alcangam corpos outros que ndo se enquadram na logica bindria heterossexual. Narrativas
escritas e dirigidas por homens brancos produziram sentidos que moldaram visdes
preconceituosas e discriminatdria sobre pessoas LGBTQIAPN+. Podemos pensar essa pratica
discursiva como violéncia simbolica, processo pelo qual uma determinada classe exerce
dominagdo sobre outra (Bourdieu,1998). As relacdes sociais sdo percebidas como relagdes
politicas e de comunicacdo, logo como relagdes de poder. Bourdieu (1998) explica que os
sistemas simbdlicos (arte, lingua, religido e ciéncia) tém poder de construir visdes de mundo,
de reproduzir e manter a ordem social porque sdo socialmente estruturados, ou seja, sdao
concebidos como autoridade, como referenciais de mundo, pois sdo reconhecidos como
detentores de capital (econdmico, cultural ou simbolico).

As reflexdes apresentadas apontam que em pelo menos duas instancias de poder, escola
e midia, a producao de sentidos atribuidos a pessoas LGBTQIAPN+ reiteram a normalizag¢ao
de “saberes” dominantes sobre corpos e sexualidade. As organizagdes, muitas vezes, acabam
reproduzindo esses discursos e praticas. A partir da década de 1980, as organizagdes brasileiras

comecaram a acompanhar as discussoes de diversidade e a ensaiar politicas de inclusdo, como
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jé acontecia em alguns paises. Além do atraso no inicio das discussdes e das pautas legislativas,
as politicas de inclusdo demoraram a ser elaboradas e colocadas em pratica. Nas duas primeiras
décadas do século XXI, as principais organizacdes brasileiras incorporaram a pauta da
diversidade em suas narrativas institucionais, mas ainda com um imaginario de cotas,
respeitando imposi¢des legais, como reservas de vagas para pessoas com deficiéncia.

Como essa relagdo e representatividade se comportam no mercado de trabalho? Muitos
corpos sO podem performar sua expressao fora do ambiente organizacional, apesar de avangos
de politicas publicas ou das exigéncias da loégica ESG. No entanto, esses avancos ainda
representam um grande atraso em relacdo aos direitos basicos, inclusive o de viver inteiramente
nas cidades. Em plena terceira década do século XXI, alguns corpos travestis, por exemplo, s6
se sentem seguros nas cidades quando saem a noite por medo das possiveis agressdes a luz do
dia. Esses corpos ainda estdo distantes da inclusdo ao mercado de trabalho formal, a ndo ser que
se apresentem disfarcados dos seus desejos mais simples de existir em sociedade.

Em 2020, o assassinato de George Floyd desencadeou uma onda de protestos em varios
paises do mundo, seguida de iniciativas corporativas que criaram setores para contemplar o
cenario de diversidade que se desenhava como obrigatério para o sucesso da reputacdo de
marcas e organizagdes. Contudo, na esteira da decisdo da Suprema Corte dos EUA, em 2023,
sobre a inconstitucionalidade das agdes afirmativas em universidades e impulsionadas pela
eleicdo de Donald Trump, em 2024, varias megaempresas globais, como Microsoft, Meta e
“X”, fecharam seus setores de Diversidade e Igualdade, argumentando que favorecer critérios
de raga em seus processos seletivos poderia provocar sangdes legais (Criscuolo, 17/07/2024),
provocando um retrocesso nas grandes organizacdes sediadas nos EUA, que desativaram
setores considerados estratégicos de diversidade e inclusdo, especialmente nas big techs. Nos
meses seguintes, esse exemplo foi seguido por empresas de diferentes paises.

Problematizar a diversidade nas organizagdes ¢ também entender o papel da cultura e
da comunicacdo nesse contexto. Baldissera (2008) explica a relacdo entre cultura e
comunicag¢do organizacionais. A cultura organizacional ¢ um subsistema do grande sistema que
¢ a cultura’, envolvida numa miriade de conceitos e polémicas discussdes, em constante luta
simbolica que disputa sentidos. Segundo o autor, o respeito e o entendimento sobre diferentes

identidades sociais ainda tendem a encontrar resisténcias conservadoras. Se a cultura

7 Importante destacar que Baldissera (2008) apresenta e discute os diferentes conceitos de “cultura”.
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organizacional ¢ parte (subsistema) de um todo complexo (cultura), pois ela se relaciona
dialogicamente com o mundo, os sujeitos e suas contradi¢cdes, percebemos quio dificil ¢
transforma-la.

Podemos pensar a dificuldade de desconstrugdo de determinados sentidos em Orlandi
(1999), para quem os discursos sdo atravessados pela historicidade, significados cristalizados
ao longo do tempo, e pela ideologia, pois interpelam o sujeito e o seu dizer. As falas dos sujeitos
carregam esses tragos, mesmo que ndo se tenha consciéncia disso. E no discurso que a
historicidade e a ideologia produzem seus efeitos e se materializam. Alinhando essa teoria a
questdo da diversidade, homens brancos e, supostamente, héteros detiveram o poder ao longo
do tempo, chefiando familias e institui¢cdes, logo a historicidade e a ideologia produziram
efeitos e normalizaram sentidos de que mulheres, negros, homossexuais e deficientes fisicos,
por exemplo, eram “diferentes”, “inferiores”, “inaptos”, logo passiveis de punicdes fisicas e
simbdlicas.

A comunicacdo organizacional, como processo de constru¢do de sentidos, pode reforcar
culturas organizacionais que ainda normalizam ag¢des discriminatdrias, mas também contribuir
para sua desconstru¢cdo. A comunicagdo, por sua vez, ¢ central para o aprendizado e
transformacdo “do sentido das diferencas e do lugar em que se situam na rede de significacao,
pois possibilita que os significados estabelecidos sejam confrontados, podendo gerar
transformagdes e evitar a repeticdo de padrdes opressivos e assimétricos” (Baldissera et al.,

2024, p. 76-77).

Panorama da diversidade no setor de petroleo e gas

Maior poluente do mundo, o setor energético — petréleo, gas e carvao - foi responsavel
pela emissdo de 120 milhdes de toneladas de metano, o segundo gas causador do efeito estufa,
aproximando-se do recorde histérico atingido em 2019 (Climainfo, 7/5/2025), ao mesmo tempo
em que vem investindo na adogao de praticas ambientais, sociais e de governanga (ESG), dentre
as quais a pauta de diversidade e inclusdo (D&I).

Segundo Mojarad, Atashbari e Tantau (2018), desde o comeco do século XXI, o
mercado de 6leo e gas passou a ser pressionado por multiplos agentes, como 6rgaos reguladores,
ativistas ambientais e sociais, organizagdes internacionais, governos locais e sociedade civil,
para repensar e rever a sustentabilidade de suas praticas operacionais em razao de catastrofes

ambientais — a explosao da Piper Alpha no Mar do Norte (1988); o vazamento de 6leo do Exxon
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Valdez no Alasca (1989) e o vazamento da Deepwater Horizon, no Golfo do México (2010),
considerado o maior vazamento de 6leo da histéria (Silvestre; Gimenes; Neto, 2016, p. 2).

Em 2015, as Organizagdes das Nagdes Unidas (ONU) adotaram os Objetivos de
Desenvolvimento Sustentdvel (ODS). No documento “Transformando o nosso mundo: a
Agenda 2030 para o Desenvolvimento Sustentavel”, o termo diversidade menciona questoes
raciais, étnicas e culturais. A palavra género ¢ citada 17 vezes, com foco na busca por igualdade
e empoderamento de meninas e mulheres por meio de investimentos para reduzir a “lacuna” de
género e fortalecer institui¢des que promovam igualdade de género em nivel regional, nacional
e internacional (ONU, 2015, p. 6), além de eliminar “as disparidades de género na educagdo e
garantir a igualdade de acesso a todos os niveis de educagdo e formagao profissional para os
vulneraveis, incluindo pessoas com deficiéncia, povos indigenas e criangas em situacao
vulneravel” (p. 17) e “adotar e reforcar politicas sdlidas e legislacdo para promover promogao
e igualdade de género e empoderamento das mulheres” (p. 18).

Apesar do aumento de politicas e boas praticas em empresas de petroleo e gas, segundo
relatorio Untapped Reserves 2.0: Driving Gender Balance in Oil and Gas (Lonski et al., 2021),
o nimero de mulheres permaneceu estagnado entre 2017 e 2021, com baixa presenca feminina
em funcdes técnicas e operacionais, baixa adesdo as politicas de D&I, preconceitos
inconscientes recorrentes e baixa representatividade feminina em cargos de chefia (os nimeros
cairam de 26% em 2017 para 13% em 2020). Embora tenha sido ampliada a pauta racial, género
continuava a principal enquanto LGBTQIAPN+ ¢ citada em apenas trés empresas: a BP, com
um programa de relacionamento com fornecedores nos Estados Unidos e no Reino Unido para
incentivar inclusdo de minorias, mulheres, LGBTQIAPN+, veteranos ou PCDs; a Aera Energy,
com eventos em que funcionarios LGBTQIAPN+ podem compartilhar experiéncias
discriminatérias no ambiente de trabalho; e a Shell, com foco em género, raca e etnia,
LGBTQIAPN+ e PCD (idem).

O relatorio Untapped Reserves 3.0 Advancing Diversity, Equity, and Inclusion in the
Energy (2023) amplia o conceito de diversidade para o segmento de energia. Passam a ser
mapeados grupos étnicos e raciais, LGBTQIAPN+, PCD, veteranos do servigo militar e pessoas
economicamente mais vulneraveis. Apenas duas empresas apresentaram programas nao-restrito
a questdes de género: Enbridge e Heirloom.

Com 12.000 funcionarios, a Enbridge, multinacional canadense de gasodutos e energia,
divulgou metas até 2025: 40% de mulheres, 28% de grupos étnicos e raciais; 3,5% de povos

indigenas; 6% PCDs; e 7% de veteranos. De 2018 a 2022, houve aumento de mulheres em
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cargos de gestdo e gestdo sénior (27% para 30%) e em cargos executivos (22% para 32%), de
grupos étnicos e raciais em lideranga (12% para 22%) e de grupos étnicos e raciais (16% para
24%). Apesar da implementagdo de programas ndo-restrito a questdes de género, entre 2018 e
2025 pessoas LGBTQIAPN+ ndo aparecem como metas de crescimento no quadro de
funciondrios (Hughes-Plummer et al., 2023).

A estadunidense Heirloom, de energia para captura de gas carbdnico da atmosfera, tem
36% da forca de trabalho formada por mulheres (equipe executiva), pessoas nao bindrias ou
trans. Na fase de recrutamento, por exemplo, a empresa “garante que os painéis de entrevistas
sejam diversificados, para que haja, em cada painel, pelo menos um entrevistador que seja do
mesmo grupo de diversidade do candidato” e usa um software para identificar situacdes de
preconceito durante as entrevistas. Como retengdo e promogao, “a empresa partilhou as faixas
salariais com as equipes, para construir a confianga dos funciondrios € minimizar as
disparidades salariais com base no género ou outras caracteristicas demograficas” e os
funciondrios sdo incentivados a expressar opinides por meio de pesquisas semestrais € podem
participar de um comité interno para avaliar iniciativas de D&I (idem, p. 16-18).

Ainda de acordo com o relatdrio Untapped Reserves 3.0 (2023), apesar do cenario de
incerteza econdmica, 58% das empresas planejavam aumentar o investimento em D&I e 64%
tém expectativa de que essa pauta esteja entre as trés principais prioridades a longo prazo.

Para pressionar por mais representatividade de funcionarios LGBTQ+ nas organizagdes,
a Human Rights Campaign Foundation (HRC)?® criou o Indice de Igualdade Corporativa, uma
ferramenta de referéncia nos Estados Unidos que avalia: 1) politicas ndo-discriminatdrias; 2)
beneficios para trabalhadores LGBTQ+ (Iésbicas, gays, bissexuais, transgéneros e queer) €
familias; 3) apoio a adogdo de uma cultura inclusiva; 4) responsabilidade social corporativa.
Em 2021, sete empresas da industria de petroleo e gas foram escolhidas como o “Melhor Lugar
para Trabalhar pela Igualdade LGBTQ”, segundo o indice (Exarheas, 2021): Air Products &
Chemicals Inc, BP America Inc, Chevron Corp, ConocoPhillips, Marathon Petroleum Corp,
Phillips 66 e Shell Oil Co. Entre 2023-2024 somente a Marathon Petroleum Corporate
conquistou a avaliacdo maxima em relagdo as politicas e praticas de inclusio LGBTQ+.

Segundo a HRC, no Brasil, o Equidade BR Melhores Empresas para Pessoas
LGBTQIA+ Trabalharem registrou um aumento de empresas participantes de 2022 a 2024,

8 Instituigdo norte-americana que, desde 1980, luta pela igualdade e inclusdo da comunidade LGBTQ. Disponivel
em: <https://www.hrc.org/>. Acesso em: 10 mai. 2026.
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mas, em 2025, houve uma queda de quase 26%. Em 2023° € 2024!°, anos da coleta do corpus,
somente uma empresa do setor de energia e uma do segmento de quimico e petroquimica foram
certificadas como melhores empresas para trabalhadores LGBTQIA+. Nao consta a inscri¢ao
da Petrobras para certificacdo do Equidade BR nas quatro edi¢des dessa pesquisa realizada no

Brasil.

Retrato da diversidade na Petrobras

Com mais de 40.000 funcionarios!!, a Petrobras atua nos segmentos de exploragdo e
produgdo, refino, comercializagdo, transporte, petroquimica, distribuicdo de derivados, gas
natural, energia elétrica, gas-quimica e biocombustiveis.

De acordo com o Guia de Boas Praticas em Integridade Corporativa para o setor de dleo
e gas, do Instituto Brasileiro de Petroleo e Gas — IBP, a industria valoriza “o capital humano,
tendo o comprometimento da promocao da diversidade, certos de que as diferencas sdo uma
fonte de forca e um ingrediente essencial para o sucesso do negécio” (IBP, 2022, p. 20). O
requisito basico deve garantir um “ambiente de trabalho que respeite, acolha e promova a
diversidade de cultura, cor, etnia, religido, idade, género, orientagcdo sexual ou aparéncia fisica,
garantindo a igualdade de oportunidades e a valorizag@o profissional baseada na meritocracia”
(IBP, 2022, p. 20). Em parceria com o IBP, a Petrobras implementou o projeto “O Mar Também
E Delas” para “fomentar um cenario cada vez mais justo e equinime para as mulheres no
ambiente petrolifero offshore, além de reduzir barreiras para a entrada de outras
trabalhadoras™!2.

Em maio de 2023, a Petrobras anunciou a criacdo da Geréncia de Diversidade, Equidade
e Inclusdo e abriu “processo seletivo interno, voltado exclusivamente para pessoas de grupos
sub-representados: mulher, pessoa preta ou parda, pessoa com deficiéncia (PCD) ou
LGBTQIA+” (Corréa, 2023). Thais Pessanha, funcionaria PCD, foi nomeada para a fun¢do em

agosto do mesmo ano (Furlan, 2023). No més seguinte, foi aprovada a Politica de Diversidade,

9 Disponivel: <https://hrc-prod-requests.s3-us-west-2.amazonaws.com/EduidadeBrazil2023_Final.cleaned.pdf/>.
Acesso em: 10 mai.2026.
10 Disponivel: <https://hrc-prod-requests.s3-us-west-2.amazonaws.com/Equidade-Brazil-2024-0614.pdf/>.
Acesso em: 10 mai.2026.
11 Disponivel: <https://petrobras.com.br/quem-somos/perfil>. Acesso em: 11 mai. 2026.
12 Disponivel em: <https://nossaenergia.petrobras.com.br/w/sustentabilidade/diversidade-equidade-inclusao>.
Acesso em: 10 mai.2026.
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Equidade e Inclusio!?, que prevé “a¢des afirmativas voltadas para grupos sub-representados, o
estabelecimento de metas e indicadores” e a “criagdo de comités e grupos de afinidade; a
promocdo da acessibilidade; o combate de forma veemente e eficaz a discriminagdo e ao
assédio; agdes de disseminacdo e educagdo; entre outros pontos” (Agéncia Petrobras, 2023).
Segundo o Caderno de Direitos Humanos Cidadania Corporativa, o Plano Estratégico

2024-2028+ prevé:

compromissos com objetivos especificos em direitos humanos, diversidade e inclusdo
(..) estar entre as trés empresas de 6leo ¢ gas mais bem colocadas no ranking de
direitos humanos até 2030, ¢ a meta de aumentar para 25% o percentual de mulheres
e pessoas negras em posicdes de lideranga até 2030. Para auxiliar no alcance desses
percentuais, por exemplo, foi lancado o Programa de Equidade Racial da Petrobras,
estabelecendo iniciativas para o fortalecimento da cultura, saude ¢ o bem-estar dos
trabalhadores (Agéncia Petrobras, 2023, p. 61).

Com meta de 40 vagas para empregados que se autodeclaram pretos ou pardos (20 para
quem ja ocupa cargos de lideranca em niveis hierarquicos iniciais e 20 para quem ndo exerce
funcdo gerencial ou exerce a fun¢do de especialista), o Programa de Mentoria Negritudes
Petrobras!* (Petrobras, 2024) tem o “compromisso na aten¢do as pessoas € na reducgdo das
desigualdades no mundo corporativo em todos os sentidos (...) incentivar e promover politicas
de equidade e letramento racial, garantindo o acesso pleno as posicdes de destaque para todas
as pessoas, sem distingdo” !°. Em um video institucional'® veiculado em 16 de novembro de
2024, Marcia Cristina Andrade, gerente geral da Refinaria de Capuava, localizada em Maua,
Sao Paulo, e primeira mulher negra a conquistar o cargo em uma refinaria brasileira, afirma que
ndo tinha planos de ser gerente geral, “porque achava que era impossivel”.

Langado em 2020, o Programa de Mentoria para Lideranga Feminina!? disponibiliza
9 . ~ . . ) iy

suporte, orientagdo e oportunidades de desenvolvimento pessoal e profissional, permitindo que

as mulheres superem barreiras e alcancem seu pleno potencial”!'® ao oferecer “oportunidades de

aprendizado, desenvolvimento de habilidade, aumento de confianca, networking e conexdes,

13 Disponivel em: <https://agencia.petrobras.com.br/documents/d/agencia/politica-de-diversidade-equidade-e-
inclusao_setembro-2023-pdf>. Acesso em: 10 mai. 2026.
14 Disponivel em: <https://www.linkedin.com/pulse/avan%C3%A 7amos-na-equidade-racial-com-o-
1lan%C3%A 7amento-do-programa-de-4oigf/>. Acesso em: 10 mai. 2026.
15 Disponivel em: <https:/nossaenergia.petrobras.com.br/w/sustentabilidade/diversidade-equidade-inclusao>.
Acesso em: 10 mai. 2026.
16 Disponivel em: <https://www.youtube.com/watch?v=91cdIDdZ2Zg>. Acesso em: 10 mai. 2026.
17 Disponivel em: <https://www.youtube.com/shorts/9kCXtq2QSGk>. Acesso em: 10 mai. 2026.
18 Disponivel em: <https://www.linkedin.com/pulse/veja-como-o-respeito-aos-direitos-humanos-%C3%A9-
fundamental-nosso/>. Acesso em: 10 mai. 2026.
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9% 19

equilibrio, trabalho, vida pessoal, diversidade e representatividade” ” para o empoderamento

profissional. Em matéria institucional, a empresa pontua que

pela primeira vez quatro mulheres ocupam cargos da diretoria-executiva de nossa
companhia: Magda Chambriard, presidente; Clarice Coppetti, diretora-executiva de
Relagdes Institucionais; Renata Baruzzi, diretora-executiva de Engenharia,
Tecnologia e Inovagdo; e Sylvia dos Anjos, diretora-executiva de Exploracao e
Produgao®® (Instagram, 4 out. 2024).

A Petrobras tem uma Comissdo de Género desde 2005, responséavel por “desenvolver,
estimular e monitorar uma série de realizagdes e avangos na representacdo e seguranga feminina
(...) para fomentar um ambiente cada vez mais diverso, seguro, inclusivo e de igual
oportunidade para todos™?!.

Observa-se uma quantidade expressiva de audiovisual com a participagdo feminina,
ressaltando o protagonismo das funciondrias, como as séries Petroverso®? € Mochileiras®®. Ha
uma construcdo narrativa de que a valorizagcdo da mulher faz parte da cultura da empresa ha um
longo tempo: “as mulheres protagonizam nosso passado, nosso presente e nosso futuro”, com
“forga, coragem, determinacdo e lideranga™* (YouTube, 8/3/2024). E “um ambiente de
trabalho cada vez mais igualitario para as mulheres” inclui “licenga maternidade para maes nao
gestantes, incentivo a liderancas femininas — cresce a cada ano — politica de tolerancia zero para
prevenir discriminagdo, assédio moral e violéncia sexual”? (Instagram, 20/3/2024).

Oportunidades e beneficios para funcionarios PCD constituem a segunda narrativa mais

abordada, mas em alguns contetidos destaca-se a politica de cotas.

Quem ai quer comecar 2024 ja com uma meta profissional nova? Entdo aproveite que
até o dia 31/01 vocé pode se inscrever no Concurso Publico da @petrobras. Ele tem

19 Disponivel em: <https://nossaenergia.petrobras.com.br/w/sustentabilidade/diversidade-e-o-direito-de-cada-um-
de-ser-quem-e>. Acesso em: 10 mai. 2026.

20 Disponivel em <https:/nossaenergia.petrobras.com.br/w/sustentabilidade/diversidade-equidade-inclusao>.
Acesso em: 10 mai. 2026.

21 1dem.
22 No primeiro episodio, a entrevista foi com uma engenharia elétrica que trabalha, ha 13 anos na empresa, na area
de perfuragio de pogos com a sondagem maritima. Disponivel em:

<https://www.youtube.com/watch?v=F829L.MeV9Uk>. Acesso em: 10 mai. 2026.
23 Websérie no YouTube, em que duas influenciadoras brasileiras viajam pelo pais “para mostrar de onde vem a

energia do nosso pais”. Exemplo de um episodio disponivel em:
<https://www.youtube.com/watch?v=gxaKYegFkHA>. Acesso em: 10 mai. 2026.

24 Disponivel em: <https://www.youtube.com/shorts/URVxet9 qwY>. Acesso em: 10 mai. 2026.
25 Disponivel em: <https://www.instagram.com/petrobras/p/C4vdgSHMU1S/?img_index=1>. Acesso em: 10 mai.
2026.
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um diferencial super legal que 20% das vagas sdo destinadas a PCDs e 20% pra
pessoas negras. O objetivo € ser uma empresa mais plural e diversa, com a energia de
todo Brasil #publi?® (Instagram, 24 mar. 2024).

O Dia Nacional de Luta com Deficiéncia, em 21 de setembro, ¢ mote para matérias e
postagens: “Acreditamos que promover inclusdo, ndo s6 no esporte, mas também nas escolas,
no ambiente de trabalho e na sociedade como um todo, ¢ fundamental para construir um futuro
mais justo e acessivel para todas as pessoas, hoje e sempre”.?” Ha um movimento para que o

funcionario PCD seja retratado como protagonista em contetidos audiovisuais:

Bem-vindo ao quarto episddio da nossa série Petroverso! Seguimos em Macaé para
conhecer o Gabryel, supervisor de planejamento, desenvolvimento e controle de
produgio (...) Ele possui visdo monocular, e conta pra gente como a empresa investe
em inclusdo, equidade ¢ diversidade para formar novos lideres?® (YouTube, novembro
de 2024).

A Petrobras afirma estar atenta “a questdes de diversidade, em apoio a comunidade
LGBTQIA+?°, valorizagdo de raga e inclusdo de pessoas com deficiéncia™, promovendo
“medidas que vao desde a captacdo de talentos que representem a diversidade do brasileiro,
com processos para que tenhamos cada vez mais mulheres, negros, PCDs e pessoas da
comunidade LGBTQIA+ em nossa opera¢cdo” e campanhas de sensibilizagdo, como Cartilhas
Equidade de Género, Enfrentamento das diversas formas de violéncia®! e de Diversidade
Sexual®?, com iluminagdo de edificios no més do Orgulho, Caderno Legal (para letramento,
direitos e conquistas) e videos Petrobras LGBTQIA+ Orgulho de ser quem Somos (Petrobras,
2023, p. 23), a exemplo deste testemunhal: “Acreditamos que toda pessoa tem o direito de ser
vista e amada como ela é. Por isso, diversidade e inclusdo sdo valores tdo importantes pra

nos. #lgbtgiapn #diversidade #pride*? (Instagram, 22 abr. 2025).

26 Disponivel em: <https://www.instagram.com/rafabrunelli/reel/C2f4Z_9uyAo/>. Acesso em: 10 mai. 2026.

27 Disponivel em: <https://www.instagram.com/petrobras/p/DALhu9Y OFIK/>. Acesso em: 10 mai. 2026.

28 Disponivel em: <https://www.youtube.com/watch?v=HDtphTzRqeY>. Acesso em: 10 mai. 2026.

29 Sigla utilizada nos relatorios e na comunicagio interna e externa da marca.

30 Disponivel em: <https://nossaenergia.petrobras.com.br/w/sustentabilidade/diversidade-equidade-e-inclusao-
porque-a-energia-que-move-o-mundo-e-para-todos>. Acesso em: 10 mai. 2026.

31 Disponivel em:

<https://agencia.petrobras.com.br/documents/d/agencia/cartilha_de prevencao e combate a discriminacao_ao_
assedio_moral e as violencias de natureza sexual-pdf>. Acesso em: 12 mai. 2026.

32 De acordo com a Agéncia Petrobras, a cartilha foi langada em 27 de junho de 2023, mas ndo esta mais disponivel
em nenhuma plataforma digital da empresa.
33 Disponivel em: <https://www.instagram.com/petrobras/reel/C9vg-QNON2b/>. Acesso em: 12 mai. 2026.
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A pauta LGBTQIA+ aparece em outras efemérides, como no Dia da Visibilidade Trans:
“(...) Conheca mais sobre as medidas que temos tomado em prol da equidade de género e do
respeito a populacdo trans, dentro e fora da companhia”. (Instagram, 29 jan. 2024)

E no Dia Internacional de Combate a Homofobia, Transfobia e Bifobia:

Hoje ¢ o Dia Internacional de Combate & Homofobia, Transfobia e Bifobia. E dia de
lembrar que todas as pessoas tém direito a vida, felicidade, carreira, prosperidade e,
principalmente, respeito. E dia de conhecer a histéria da Diana, mulher trans e
coordenadora de embarcagao da plataforma P-47, no campo de Marlim, na Bacia de
Campos (Instagram, 17 mai. 2023).

Embora a Petrobras mencione que entende por grupos sociais sub-representados as
minorias politicas relacionadas a cor/raga; LGBTQIA+; pessoa com deficiéncia; identidade de
género” (Petrobras, 2023), ¢ nitido que as politicas internas voltadas a diversidade focam em
género, na sequéncia raca e PCD. A sigla LGBTQIA+ ¢ citada duas unicas vezes no Relatorio
de Sustentabilidade 2023, sem qualquer referéncia a qualquer politica para esse publico.

No Instagram, das 10 postagens publicadas entre 29 de janeiro e 22 de julho de 2024, a
primeira se refere a Visibilidade Trans (29/1) e metade a série “Quem Somos”, em que ha
relatos em videos de funcionarios LGBTQIA+, tais como o de uma mulher trans** ¢ de um
funciondrio que compartilhou o momento de quando solicitou a Petrobras a possibilidade de
usar 0 nome social®>.

Em relag@o ao conteudo publicado no LinkedIn, das quatro publica¢des, somente duas
referem-se claramente 8 LGBTQIA+ e fazem parte da série “Quem Somos”, sendo que em uma

das publica¢des foram utilizadas as hashtags #lgbtqiapn #diversidade #pride.

Assim como observado no panorama global da diversidade no setor de petroleo e gés,
apresentado anteriormente, 0 mapeamento das politicas internas de diversidade da Petrobras em

2023 e 2024 aponta poucas acdes e/ou campanhas especificas para pessoas LGBTQIAP+.

34 Disponivel em: <https://www.instagram.com/petrobras/reel/C9k4V-cOmrB/>. Acesso em: 12 mai. 2026.
35 Disponivel em: <https://www.instagram.com/petrobras/reel/C8xi9LAuRPC//>. Acesso em: 12 mai. 2026.
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Consideracoes finais

Um dos desafios das pessoas LGBTQIAP+ ¢ o mercado de trabalho. Ha de fato politicas
organizacionais que visem a atragdo e reten¢do de funcionarios plurais e diversos? Os dados
apresentados ddo a ver que no setor de petroleo e gas a prioridade material e discursiva ¢ a
inclusdo e o empoderamento da mulher. As campanhas veiculadas nas plataformas da Petrobras,
dirigidas aos funcionarios nos anos de 2023 e 2024, retratam o cenario global do setor.

A heteronormatividade ¢ uma narrativa recorrente no segmento de energia, mesmo
quando o ponto € a interseccionalidade. Sdo escassos os casos de marcas que tém politicas
voltadas para os grupos LGBTQIAP+. Esta pauta aparece aqui e ali como um movimento lento,
muitas vezes isolado, ndo como politica afirmativa interna solida e crescente.

O panorama da diversidade na sociedade brasileira ainda ¢ restrito a conquistas
individuais. E isso se da também nas organizacdes, ainda bem timidas no que tange as
representatividades LGBTQIAP+. No mapeamento da comunicacdo da Petrobras, levantamos
que, bem recentemente, a empresa vem utilizando a narrativa dessa pauta em momentos que
nem sempre estdo associados as efemérides, compartilhando histérias de funciondrias e
funcionarios por meio conteudo audiovisual, principalmente. Seja como for, a
representatividade e as politicas voltadas as pessoas LGBTQIAP+ nas organizagdes sdo

incipientes, sem muitas perspectivas de grandes avangos em um curto espago de tempo.
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