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Papéis e Responsabilidades

Quem é Responsavel por Resolver
estes Problemas? Todo Mundo.

m qualquer caso de injusti¢a que vocélencontrar no trabalho, vocé de-

sempenhard pelo menos um dé quatro papéis diferentes: pessoa preju-

dicada, defensor, pessoa que €a@isoujo dano ou lider. Cada um desses
papéis tem suas proprias responsabilidades.

Ao considerar estes papéisyreconheca que eles ndo sdo identidades fixas.
Ao contrério, vocé os desempenha de modo temporario. Vocé pode até, em
momentos diferentes, dé&empenhar todos eles. E, as vezes, de forma confu-
sa, pode até se efientrariem dois ou mais papéis a0 mesmo tempo.

Nossa consciéneia ativa de que estamos desempenhando um ou mais
papéis em certos mamentos nos lembra que eles ndo sao estaticos nem con-
clusivos. Quando entendemos as perspectivas das pessoas desempenhando
outros papéis, podemos encontrar melhores estratégias para responder de
uma forma que crie uma mudanga real. Podemos ter uma visdo mais ampla
de n6s mesmos e dos outros como pessoas que sempre podem aprender e
melhorar. Essa distingdo € de extrema importincia, porque nos permite
crescer e mudar ap0s incidentes prejudiciais, em vez de sentir que seremos
para sempre definidos por eles.

Nas historias que contarei, algumas vezes sou a pessoa prejudicada; em
outras, a pessoa que prejudicou; algumas vezes, vi o dano sendo causado; e,
as vezes, sou a lider cujo trabalho é impedir que o prejuizo seja causado. Em
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algumas dessas historias, eu reajo mal ou nio reajo de forma alguma. Em
outras, parece impossivel para mim fazer o meu trabalho. Ocasionalmente,
me sinto bem com a minha resposta.

Um dos objetivos principais deste livro é construir compaixio por nos
mesmos em todas as func¢des e desenvolver estratégias para responder de
forma mais eficaz a injusti¢a no local de trabalho, nio importa em que
fungdo nos encontremos.

PAPEL: PESSOA PREJUDICADA

ESCOLHA A SUA RESPOSTA

Se vocé esta sofrendo com a injusti¢a no local destrabalho, sua responsabili-
dade é, antes de mais nada, com vocé mesmofIssossignifica lembrar que terd
que escolher a sua resposta, mesmo quahdo as,suas escolhas sdo dificeis
ou limitadas. Reconhecer essas escolhas, avaliar seus custos e beneficios e
escolher uma delas pode ajudar a festaurar seu senso de controle. Mesmo
quando vocé € vitimizado, tem a esé6lha de como responder. Ao fazer essa
escolha, coloque-se em priméiro [ugat™Vocé tem o direito de agir em legi-
tima defesa.

Na minha experiénciay, ninguém que sofreu uma injustica quer ficar
quieto sobre isso. O 1nstingd inicial de alguém ¢é falar abertamente. No en-
tanto, esse instinto",reptimido de mil maneiras diferentes. Na verdade, a
pesquisa da psicolega Jennifer Freyd mostrou que quando vocé estd em um
estado de dependéngia (por exemplo, precisa do pagamento), é mais dificil
para o seu cérebro codificar a injustica na memoria, quanto mais falar so-
bre isso.! E essa repressdo, essa perda da habilidade de falar abertamente,
¢ debilitante — as vezes até mais prejudicial do que a experiéncia original.
Como podemos aprender a reconhecer a injustica para que possamos res-
ponder de uma forma que restaure o nosso senso de liberdade e controle?

Embora este livro ofereca uma série de sugestdes, meu foco é apenas nas
escolhas, ndo na pressao adicional. Em alguns casos de abusos no local de
trabalho, pode haver uma pressao consideravel sobre a vitima para se apre-
sentar — mesmo quando os riscos sdo tanto ébvios quanto consideraveis.
Nio quero encorajar as pessoas prejudicadas a fazerem escolhas que vao
prejudicéd-las ainda mais.



Papéis e Responsabilidades

Faco esta observaciao. O confronto tem custos Obvios e beneficios
ocultos; o siléncio tem custos ocultos e beneficios 6bvios. Quanto mais
ciente vocé estiver dos custos Obvios e dos beneficios ocultos, melhor
serd a sua decisao. Se vocé pesar as consequéncias e decidir enfrentar a
injustica, este livro oferecerd sugestoes especificas sobre como fazer isso
de uma forma que nio destrua a sua carreira; também reconhego que
ha sabedoria em escolher as suas batalhas. Decidir nao responder é uma
escolha legitima e ninguém, muito menos eu, deveria julgi-lo por isso.
De qualquer maneira, fazer uma escolha consciente permite que vocé
recupere o seu senso de controle.

Finalmente, se mais tarde vocé se arrepender de qualquer decisdo que ze-
nha tomado, relaxe. Punir-se por ndo responder da ferma “certa” sé piora-
rd a situag¢do; ndo se esquega de que vocé foi a parte injustigada em primeiro
lugar! Autoperddo nao significa ignorar noss@§ arrependimentos. Significa
reconhecer como € dificil enfrentar a injusticatmoefl6€albde trabalho, perdoar
a nés mesmos pelas oportunidades perdidas e fazer de tudo para aprender
a fazer melhor da proxima vez.

PAPEL: 6BSERYWADOR DEFENSOR

INTERVIR\NAO APENAS ASSISTIR

A palavra “obserador™sugere passividade. Se vocé testemunha a injustica
e quer ajudar a combaté-la, tem que ser um defensor que, proativamente,
encontra formas delapoiar a pessoa prejudicada, nao um espectador passivo
que simplesmente observa o mal sendo feito, talvez se sentindo mal com
isso, mas nao fazendo nada a respeito.

Quando vocé nota a injustiga, seja ela pequena ou grande, tem a respon-
sabilidade de agir. E tem a obrigacdo de perceber: ficar alheio a ela nao o
absolve. E certo que nem sempre vocé pode resolver o problema, mas pode
mostrar solidariedade para com a pessoa que esta sendo prejudicada e esse
reconhecimento — esse “tem alguma coisa errada aqui” — € inestimavel.

27



28

TRABALHO JUSTO

PAPEL: PESSOA QUE CAUSA O DANO

ESCUTE E ENFRENTE

Talvez vocé ndo queria causar dano, talvez nao soubesse como o que disse
ou fez afetou a pessoa. Ou talvez vocé quisesse realmente causar dano, mas
esperava que ninguém notasse. Talvez vocé sé estivesse irritado naquele dia
em particular ou se sentindo ameagado. Talvez vocé tenha se arrependido
posteriormente do que fez.

O fato permanece, vocé prejudicou outra pessoa e agora alguém esta
apontando para vocé. Como reagira? Explodird em uma raiva defensiva/
agressiva? Vai ser friamente desdenhoso? Ou vai levaga reclamacdo a sério?

Nao é bom ouvir quando alguém diz que vocé prejudicéu outrem, par-
ticularmente quando nio era a sua intengdo,dVas, como acontece com um
feedback critico de qualquer tipo, considére-ofum presente. O feedback
pode ajuda-lo a aprender a ser mais ageneioso, @ evitar prejudicar outras
pessoas e (no minimo) a corrigir sew€omportamento antes que ele se inten-
sifique e cause maiores danos e/oue6logue em sérios problemas. Ouca o
que esta sendo dito e enfrentes/@ fato.

PAPEL: LIDER

PREVENIR E REPARAR

Uma das grandes alegrias da lideranca é a oportunidade de criar um am-
biente de trabalho colaborativo e respeitador. Uma organizagao saudavel
nao se resume a uma auséncia de sintomas desagradaveis. Criar um am-
biente de trabalho justo é eliminar o mau comportamento e refor¢ar o com-
portamento colaborativo e respeitoso. Isso significa ensinar as pessoas a
nao permitir que o preconceito atrapalhe o julgamento, a ndo permitir que
elas imponham seus preconceitos aos outros; significa criar consequéncias
para o bullying e prevenir a ocorréncia de discriminacdo, assédio e viola-
¢oes fisicas em sua equipe. A injusti¢a no local de trabalho nio é inevitavel.
Existem medidas especificas que podem ser tomadas para que vocé e a sua
equipe amem o que fazem e trabalhar juntos, para que todos possam fazer
as coisas de forma rdpida e justa. E uma vez que vocé comeca a realizar
essas acoes, estabelece um ciclo virtuoso.



Papéis e Responsabilidades

PAPEIS | RESPONSABILIDADES
PESSOA PREJUDICADA | Escolhe uma resposta
DEFENSOR | Intervém
PESSOA QUE CAUSA O DANO | QOuvir e abordar

LIDER | Prevenir e reparar

Como E Quando Todos Desempenham Seus Papéis

Emelia Holden, garconete em uma pizzaria em Savannah, Gedrgia, sentiu
alguém agarrar a sua bunda quando ela estava imprimindo a conta. Ela se
virou, agarrou a camisa do homem e o jogou no chio dizendo, “Nao me
toque!”2 Seu gerente, depois de observar o cliente apalpar Emelia, chamou
a policia. Outros garcons e cozinheiros vieram gcercagdm 0 homem, impe-
dindo-o de fugir. A policia prendeu o homem sob a agusacio de agressiao
sexual, uma contravenc¢ao.

Vejamos as circunstancias que permititam a Emelia se defender com
seguranga:

Primeiro, Emelia teve a vontade € a forga fisica para responder como fez.
Mas a sua capacidade de sefdefender nao foi a dnica razdo pela qual essa
historia terminou com a jlsti¢a sendo feita.

Nao é dificil imaginar umlecal de trabalho onde o chefe acusasse Emelia
de reagir exageradamente'e:a demitisse; ou em que seu gerente pudesse ndo
ter testemunhado)o'incidente ou vir em sua defesa. Seus colegas, em vez de
cercarem o acusad@, poderiam temer por seus empregos e olharem para o
outro lado. E a policia poderia ter levado Emelia, em vez do homem que
a agarrou, algemada. Felizmente, quase todos tiveram uma boa resposta
neste caso. Emelia teve a acdo e a forga para se defender. Seu gerente es-
tava comprometido em proteger seus empregados de cidadaos predatorios
e instalou uma camera. Seus colegas a defenderam. A policia manteve o
direito de Emelia a autodefesa. E eles trataram o homem que a agarrou com
justica. Eles procuraram evidéncias antes de prendé-lo e ndo usaram forca
indevida. Como todos sabemos agora, as coisas poderiam muito bem ter
terminado tragicamente nessa historia se Emelia ou o homem que a apalpou
fossem negros. Todos nds devemos nos comprometer com a criagdo de um
sistema policial e juridico mais justo.
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Um Trabalho Justo exige que cada um de nds seja claro sobre nosso pa-
pel e responsabilidade.

Barra de Navegacéao

Escrevi que a injustica no local de trabalho ndo é um problema monolitico.
Suas partes componentes sdo a tendenciosidade, o preconceito, o bullying,
o assédio e as violagoes fisicas. As pessoas que podem resolver esses proble-
mas sdo os lideres, os defensores, as pessoas que causam danos e as que sdo
prejudicadas. Isso é muito para se ter em mente. Este livro vai considerar
o que podemos fazer sobre cada atitude ou comportamento problemati-
co, dependendo do papel que estamos desempenhando. Mas para manté-lo
sempre orientado, apresentarei uma barra de navegagdo na parte inferior
das paginas impares. Ela nomeard a fun¢do que estd sénd6 considerada e
circulard a atitude ou o comportamento espg€ifico que estd sendo aborda-
do. Por exemplo, quando uma se¢do expli¢arofque o0s lideres podem fazer
sobre o bullying, vocé vera isso:
LIDERES &

TENDENCIOSIDADE  PRECONGEITO | BULLYING |l DISCRIMINACAO ASSEDIO VIOLACOES FISICAS

Quando uma secao expliga oique as'pessoas prejudicadas podem fazer para
distinguir entre tendenciosidade;preconceito e bullying, vocé verd isso:

PESSOA PREJUDICADA &
[TENDENCIOSIDADE PREGQNCEITE BULLYING] ¥ DISCRIMINACAO ASSEDIO VIOLAGOES FISICAS




Para Pessoas Prejudicadas

O que Dizer
Quando Vocé Nao Sabe
O que Dizer

O seu siléncio ndo o protegera.

Audre Lorde

poetisa Claudia Ra essa a desorientagio e o desconforto de
perceber que ¢m esta assumindo coisas sobre vocé incorreta-
mente co se em um estereotipo:

O que ele acaboude dizer? Ela disse aquilo mesmo? Eu ouvi o que penso
que ouvi? Isso acabou de sair da minha boca, da dele, da sua? O mo-
mento é péssimo... Entdo, a voz em sua cabega silenciosamente lhe diz
para ndo se atormentar, porque apenas se dar bem ndo deve ser uma
ambigdo.!

Parte do que torna dificil reagir em tais momentos é a incerteza sobre as
intencdes da pessoa. Isso é uma tendenciosidade emocional falando? Ou
a pessoa quer dizer o que disse? Ou o comentario é um jogo de poder de
algum tipo, com a inteng¢do de intimidar?

No espirito do “mostre, ndo diga”, aqui estdo trés historias que ilustram
0 quao complexa pode ser até mesmo a mais breve das interacoes. Em certo
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sentido, esses encontros foram triviais, cada um durando menos de sessenta
segundos. Em outros, eles falam por si.

Sr. Alfinete de Seguranca

Eu estava prestes a dar uma palestra do Empatia Assertiva para os funda-
dores e executivos de algumas das startups mais importantes do Vale do
Silicio. Algumas centenas de homens estavam na conferéncia. Eu era uma
das poucas mulheres. Quando eu estava prestes a entrar no palco, um dos
participantes se aproximou de mim, seus labios apertados de frustragao.

“Preciso de um alfinete de seguranca!”, ele sibilou para mim. Ele es-
tava segurando a frente da camisa — um botao tinha se despregado.
Evidentemente, ele presumiu que eu fazia parte da‘equipe do evento. Para
evitar essa situagdo, os organizadores da confeséncia)deram aos funciona-
rios do evento camisetas amarelo vivo. Mas gudo/© _queele podia notar era
a sua necessidade e o meu género.

Eu ndo sabia o que dizer. Ele estava sendo rude e parecia quase em pa-
nico, com sua barriga exposta. Mdis marcante do que a sua rudeza era a
certeza absoluta de que o meu trabalho era resolver o seu problema. Eu es-
tava prestes a fazer a minha @preseata€ao, entdo também estava um pouco
agitada. Vamos desaceletar oymomento e explorar por que era dificil saber
o que dizer. Eu queria acredigar que o Sr. Alfinete de Seguranca estava ma-
nifestando preconceito de,género inconsciente quando presumiu que eu era
do staff do event@nlNao foi uma ofensa federal. A maioria de nds ja fez uma
suposicdo incorretagobreé o papel de outra pessoa com base em algum atri-
buto pessoal, e esses momentos sao tao dolorosos quanto comuns. Nessas
situagdes, muitas vezes, a melhor tatica para alguém na minha posi¢do é
corrigir levemente o erro e seguir em frente: 0 momento classico “desculpe,
nao trabalho aqui”.

Mas talvez o seu comentario ndo tenha saido de uma tendenciosidade
inconsciente, mas sim de um preconceito consciente. Talvez ele acreditasse
que mulheres devessem desempenhar func¢des de suporte, e ndo escrever
livros sobre lideranca. Talvez se eu dissesse “Preciso preparar a minha pa-
lestra agora, entdo ndo posso ajudi-lo”, ele responderia, “Oh. Vocé deve
ser a moga do Empatia Assertiva. Eu nao acredito nessa besteira de lide-
ranc¢a feminina suave”. Improvavel, mas certamente nio impossivel: Esse
tipo de coisa ja aconteceu comigo, mais de uma vez. Se a minha tentativa de
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resposta cortés o levasse a revelar um preconceito consciente contra mulhe-
res, isso me irritaria e tornaria mais dificil para me concentrar em minha
palestra. Eu ndo queria arriscar isso.

Além disso, havia uma terceira possibilidade: bullying. E se eu o cor-
rigisse e ele se irritasse, dizendo algo como “Ei, moga, nao ha necessida-
de de ficar chateada”? Eu ndo tinha certeza se seria capaz de resistir a
tentacdo de responder a esse tipo de observacao desagraddvel com algo
igualmente desagradavel: “Estou aqui para ensind-lo a ser um chefe in-
crivel, nao para procurar um alfinete de seguranca!” E entdo eu entraria
no palco furiosa com ele e comigo mesma por perder a paciéncia. Eu seria
tirada do meu prumo.

Havia outro fator de confusio aqui além do génerospoder e privilégio. O
homem presumiu que tinha o direito de ser rude comjasgpessoas que traba-
lhavam no evento. Talvez quando ele percebesse que eu'era uma palestrante,
nao funciondria, que tinha os mesmos priyfilégids economicos e a rede que
ele tinha, se desculpasse e fosse educado.WMas falar com qualquer um da
maneira como falou comigo era questiondvel:

Tudo isso parecia muito para liddr tendo apenas cinco minutos para
subir ao palco. Entdo eu na¢ disse mada e o homem saiu pisando duro,
evidentemente se perguntando por que eu estava me recusando a fazer meu
trabalho, resmungando algésobrereclamar para os organizadores do even-
to sobre a equipe inttil

Em retrospectogfui paralisada por dois tipos de confusdo. O primeiro,
conforme descritoagimay foi minha incerteza sobre a atitude por trds do seu
comportamento. Fai tendenciosidade, preconceito ou bullying? A segunda
confusao foi sobre o meu papel na troca. Eu era a pessoa prejudicada, a li-
der ou uma defensora? E se eu falhei em cumprir a minha responsabilidade
em um desses papéis, isso me tornava uma pessoa que causava dano?

Em certo sentido, eu era a pessoa prejudicada. Ele me tratou rudemente
e eu estava preocupada com a distra¢do antes de uma palestra importan-
te. Corrigir seus equivocos naquele momento ndo deveria ter sido meu
trabalho. Em outro sentido, no entanto, eu era uma potencial defensora:
minha falha em corrigi-lo significava que ele poderia reclamar da equipe
do evento — pessoas mais vulnerdveis que eu. Mas, talvez o mais impor-

PESSOA PREJUDICADA &
[TENDENCIOSIDADE PRECONCEITO BULLYING] ¥ DISCRIMINACAO ASSEDIO VIOLACOES FISICAS
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tante, como palestrante eu tinha capacidade de lideranca, entdo tinha a
obrigacao de falar.

Em retrospecto, meu siléncio foi ruim para todos: para a equipe; para
mim, porque eu nao tinha vivido de acordo com as minhas préprias cren-
cas; e ainda foi ruim para o Sr. Alfinete de Seguranca. Por ndo apontar seu
preconceito (se € que isso estava por trds do seu pedido), eu estava tornando
mais provavel que ele repetisse o erro.

Soquinho

Meu colega de muitos anos, Derek, compartilhou comigo uma histéria so-
bre a sua experiéncia em uma conferéncia focada em construir locais de
trabalho mais inclusivos para mulheres, onde a parti€ipacio era composta
por cerca de 90% de mulheres. Eis o que aconteeeu.

Derek nao é um grande fa de cumprimentos fisicos*— abracos, apertos
de mao etc. — principalmente por causada transferéncia de germes ineren-
tes a tal contato fisico. Entdo, quando Derek vai a conferéncias, ele prefere
soquinhos a apertos de mdo.? Numi'mundo de"Covid-19, sua relutancia pa-
rece compreensivel, mas era um pou€o mais incomum até entao.

Derek estava se divertindg muitoina conferéncia, aprendendo muito e es-
tava totalmente engajado¢Eleiabordou a oradora principal, uma importante
pensadora/estudiosa em diversidade e inclusdo, para fazer uma pergunta
esclarecedora. Quande, €le se apresentou, ela disse, “Ah, sim, o cara do
soquinho”. Quandéwele atquestionou, soube que os outros participantes da
conferéncia estavant fofocando sobre a sua preferéncia por dar soquinhos,
atribuindo isso a uma atitude “de mano”. Ninguém havia comentado sobre
isso diretamente com ele. Eles falavam as suas costas — em uma conferén-
cia sobre inclusio.

A reagdo inicial de Derek foi de que havia sido acusado injustamente; era
injusto que as pessoas chegassem a conclusdo de que ele era um “mano tec-
no”. Certamente, ndo era assim que ele se via ou como as pessoas que 0 co-
nheciam pensavam dele. No entanto, depois de superar sua dor inicial por
ter sido estereotipado, a curiosidade de Derek tomou conta. Esse pressupos-
to era uma forma de tendenciosidade, crenga ou bullying? Provavelmente,
tendenciosidade. Mas talvez aquelas mulheres conscientemente acreditas-
sem que todos os homens de tecnologia exibissem um comportamento
“mano tecno” estereotipado. Ou talvez fosse bullying. Talvez aquelas mu-



O que Dizer Quando Vocé N&o Sabe O que Dizer

lheres estivessem apenas fazendo com ele o que havia sido feito com elas
com muita frequéncia — destacando-o por ser do género sub-representado.

Essa exploracdo o levou a percep¢ao de que qualquer grupo majorita-
rio, independentemente de sua composi¢ao, é capaz de criar um ambiente
exclusivo. Se este grupo de pessoas — lideres de pensamento em torno da
diversidade e inclusao — foi capaz de criar um ambiente exclusivo, qualquer
grupo poderia. Qualquer grupo majoritdrio, especialmente um supermajo-
ritario, é propenso a criar as condi¢oes para que ocorram tendenciosidade,
preconceito e bullying. Geralmente por acidente, algumas vezes de propo-
sito. E isso, por sua vez, cria um ambiente que exclui ou até parece hostil a
quem esta sub-representado.

Por fim, Derek se sentiu grato por esse esclareceder, momento de empa-
tia. Por anos, ele sabia intelectualmente que era injuste quey*em uma equipe
que era mais ou menos 90% masculina, o mefior gest@,de uma mulher pu-
desse se tornar uma fonte de fofoca cruelge comclusoes irracionais sobre o
seu cardter. Ele sabia disso, mas agora gle'sentiu isso.

E importante destacar a diferenédentre obmomento do alfinete de se-
guranga para mim e o momento desSoquinho para Derek. Os momentos
“alfinete de seguranca” acongécemicomigo o tempo todo e 0 momento “so-
quinho” foi, para Derek, uma expgriéncia unica. Muitas vezes, sou uma
das poucas mulheres em umygripé por causa da injustica sistémica que fez
com que as mulheresfossem sub-representadas na tecnologia. J4 participei
de muitas equipegypor causa da injustiga sistémica que fez com que os bran-
cos fossem super-teprésentados na tecnologia. Falarei mais sobre injusti¢a
sistémica nos Capitulos 9 e 10.

O Corte de Cabelo

Uma colega gay foi contratada para fazer uma grande apresentacdo a
um cliente. Sem o conhecimento dela, o cliente encontrou uma foto anti-
ga dela de cabelo longo e mandou para todos os nossos socios. Eles esta-
vam esperando aquele cabelo. Por acaso, ela havia cortado o cabelo curto.
Ao conhecé-la, o cliente reclamou que seu cabelo curto era “antiprofis-
sional”. Uma vez que todos os homens na sala tinham cabelo curto, ndo
havia nada inerentemente nao profissional sobre cabelo curto. Se ela esti-

PESSOA PREJUDICADA &
[TENDENCIOSIDADE PRECONCEITO BULLYING] ¥ DISCRIMINACAO ASSEDIO VIOLACOES FISICAS
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vesse usando um traje de negdcios mais tradicionalmente feminino, com
maquiagem e saltos em vez de um terninho, € improvavel que o cabelo curto
incomodasse o cliente. Mas ela ndo estava em conformidade com as expec-
tativas deles da forma como uma mulher “deveria” parecer. E estranho que
uma pessoa pense que vai dizer a outra que corte de cabelo ou roupa usar,
mas isso acontece o tempo todo.

A injusti¢a da dentincia era 6bvia, mas a sua origem ndo. Foi na inter-
sec¢ao entre o preconceito de género e do preconceito heteronormativo?
Ou refletiu um preconceito real? Neste caso, o preconceito foi contra mu-
lheres nos negdcios ou contra gays? Ou o cliente estava tentando intimi-
dar minha colega? Se sim, por qué? Porque ela era mulher? Porque era
gay? Porque era ambos?

Essa confusdo sobre as inten¢des do ofensor_pode ser wm grande obs-
taculo para defender a si mesmo, portanto,focar essa confusdo e pensar
conscientemente sobre como obter algumagclateza € importante.

RECONHECENDQA TENDENCIOSIDADE

A grande maioria de n@s éstendenciosa.? Isso ndo nos torna pessoas ruins
— e também naojevita,a tendenciosidade. O fracasso moral surge quando
nos recusamos a nota-la ou aborda-la e ao dano que ela causa e as maneiras
como ela, geralmente, leva ao preconceito, discriminagao, assédio, abuso e
violéncia. As vezes, reconhecer sua prépria tendenciosidade pode ajuda-lo a
confrontar a tendenciosidade preconceito dos outros com mais compaixao.

Vocé nao precisa ter feito varias pesquisas ou criado uma definicio per-
feita de tendenciosidade a fim de reconhecé-la e reagir quando sentir que,
de alguma forma, ela esta trabalhando contra vocé em seu trabalho. Para
ajuda-lo a comegar, aqui estdo alguns exemplos de como a tendenciosidade
geralmente atua no local de trabalho:

e Fazer suposicoes de fun¢ao erradas. Certa vez, uma funciondria
entregou as chaves de seu carro a um CEO latino que conhego a
caminho de uma reuniao, presumindo que fosse o manobrista.
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Para sorte dela, o CEO teve senso de humor sobre o engano.

Um americano branco casado com uma mulher africana bem
conhecida ficou conhecendo o que era tendenciosidade racial na
primeira vez que viajou com a sua esposa. Quando o casal chegou
no hotel, ndo uma nem duas, mas ¢7és pessoas presumiram que ela
era a recepcionista do hotel. Isso apesar de ela estar na fila e nao
atras do balcao.

* Fazer suposicoes incorretas de “tarefas”. Uma equipe de uma
grande empresa de tecnologia decidiu que queria sair para
comer comida mexicana. Um homem branco que trabalhava na
equipe pediu a uma colega porto-riquenha que encontrasse o
melhor restaurante mexicano na cidade. Talyez ele ndo soubesse
a diferencga entre Porto Rico e México; talvez sumplesmente
pensasse que as mulheres deveriam seffresponsaveis pelas escolhas
de restaurantes; talvez tanto a nacienalidad&quanto o género
entraram em jogo. Talvez ele pefisasse quie sua ascendéncia
fosse mexicana, mas mesmo,que fosse, seu pedido lhe pareceu
estranho. Por que ele presumirasque ela deveria fazer a reserva?
Dado seu sobrenome, elagpresumit que sua ascendéncia fosse
italiana, mas nunca feria ocorrido a ela pedir a ele que escolhesse
um restaurante italiane. As pessoas, muitas vezes, esperam que
pessoas sub-gepresentadas fagam o que a jurista Joan Williams
chama de “trabalhe'doméstico de escritério” — tomar notas,
planejar '@ 16eal externo, retirar as xicaras de café.

* Fazer suposicoes incorretas sobre inteligéncia/habilidades.
Em suas memorias, o advogado de direitos civis e conselheiro
presidencial Vernon Jordan fala de um acidente marcante que
ocorreu durante o seu emprego de verdo dirigindo para um
aposentado banqueiro em Atlanta. Enquanto seu empregador
cochilava apés o almogo, Jordan aproveitou o tempo para ler.
“Vernon consegue ler!”, ele mais tarde ouviu o homem exclamar
de espanto para os parentes.’

* Fazer suposicoes incorretas sobre expertise. Uma piada contada
por Rebecca Solnit ilustra como a tendenciosidade funciona
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como “condescendéncia masculina”. Quando um homem em

uma festa perguntou sobre o que ela escrevia, ela respondeu

que havia escrito uma biografia do fotégrafo do século XIX,
Eadweard Muybridge. Ele queria saber se ela tinha ouvido sobre
o novo livro “muito importante” sobre Muybridge que havia sido
lan¢ado naquele ano. Solnit escreveu, “Eu estava tdao envolvida

no papel de ingénua a mim atribuido que fiquei perfeitamente
disposta a considerar a possibilidade de que outro livro sobre o
mesmo assunto tivesse sido lan¢ado simultaneamente e, de alguma
forma, deixei passar... O Sr. Muito Importante continuou falando
com presuncdo sobre o livro que eu deveria conhecer quando
minha amiga Sallie o interrompeu e disse, ‘€ 0 livro dela’. Ou
tentou interrompé-lo, de qualquer forma”.® Mesme,apos Sallie

ter conseguido deixar claro ao Sr. Muig6 lmportante que Solnit
era, de fato, a autora da biografia, ele,continuou a dar-lhe um
sermao sobre isso como se soubg§se mais, sobre o livro do que ela,
a mulher que o escreveu.

Usar nomes ou pronomes de género incorretamente.
Reconhecidamente, reaprender ofnome de uma pessoa e os
pronomes de género[pode exigir um esforco concentrado, mas

€ justo exigir qué @s outros/se comprometam a respeitar seus
colegas. Quando 0s Gelegas insistem em usar pronomes incorretos
ou usam o “nomeéwmiorto” de uma pessoa trans (0 nome de
batismo);estamosrimpondo nossas suposi¢cdes sobre o género

e quem a péssoa é. Ninguém tem o direito de dizer aos outros
quem ¢é.

e Ignorar as ideias de uma pessoa e, em seguida, celebrar

exatamente a mesma ideia de uma pessoa diferente momentos
depois. As vezes, uma mulher oferece uma boa ideia em uma
reunido e todos parecem confusos. E como se um mével acabasse
de se manifestar. H4 um siléncio constrangedor e, em seguida,

a reuniao prossegue. Cerca de noventa segundos depois, um
homem diz exatamente a mesma coisa e é saudado como um
génio. Essa experiéncia é tio comum que até tem nome: “he-
peating™”. Desde a Covid-19, muitas mulheres notaram que sao

*Trocadilho com “Repeating” [Repetir]”, utilizando “He” [Ele] como prefixo. (N.da T.)
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ainda mais propensas a serem ignoradas ou “he-peated” em uma
videochamada do que em uma reuniio pessoal.

C

0

“Esta é uma excelentesugestao, Sra. Triggs. Talvez um dos
homens‘aqui gostaria de fazé-la.”

* Confundirpessoas da mesma raga, género ou outro atributo.
Claudia Rankine descreve a dor que vivenciou quando um
amigo proximo acidentalmente chamou Rankine pelo nome da
sua empregada negra. E doloroso ser associado a outra pessoa
por causa de algum atributo fisico comum — especialmente
quando a pessoa que comete 0 engano tem com vocé uma
relacao muito diferente do que com a pessoa com quem vocé esta
sendo associado.”

e Escolher palavras depreciativas/insultuosas. Por exemplo, quando
homens sao “homens”, mas mulheres sao “garotas”. Usando o
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feminino como termo depreciativo: “jogou como uma garota” ou
“perdeu para uma garota” ou dizer, “old, mog¢as”, a um grupo de
homens como insulto.®

* Ter expectativas nao examinadas com base em estereotipos.
Espera-se que uma mulher seja “carinhosa” ou “quieta” e,
portanto, é punida se tiver opinides fortes; um homem, que
“aja como um homem” ou “tenha coragem”. Essa disparidade
explica por que os homens sdo admirados por serem negociadores
duros enquanto as mulheres costumam ser punidas pelo mesmo
comportamento. Esses esteredtipos se tornam mais problematicos
em uma era na qual pessoas trans e ndo binarias no local de
trabalho podem achar esses esteredtipos relacionados ao género
ou ao corpo particularmente insultuosos.

RESPONDENQD A TENDENCIOSIDADE

USE FRASES COM\*EU™PARA CONVIDAR A PESSOA A
VER AS,CQISAS DA SUA PERSPECTIVA

Se for uma tendencidsidade que esta enfrentando, vocé pode optar por aju-
dar a pessoa a per¢eber o erro. Ndo é seu trabalho educar a pessoa que
acabou de prejudici-lo. Mas talvez vocé decida fazé-lo porque dizer algo
pode custar menos emocionalmente do que permanecer em siléncio. Se for
esse 0 caso, vocé nao esta confrontando a pessoa; esta convidando-a para
entender a sua perspectiva. Mais facil falar do que fazer. Regra pratica rapi-
da: mesmo que ndo saiba o que dizer, comece com a palavra “eu”. Comegar
com esta palavra convida a pessoa a considerar as coisas do seu ponto de
vista — porque o que ela disse ou fez lhe pareceu tendencioso

A declaragdo com “eu” mais facil é a simples corre¢do factual. Por exem-
plo, na histéria do alfinete acima, eu poderia ter dito, “Estou prestes a ir
para o palco dar uma palestra; acho que alguém do staff, de camisa amare-
la, pode ajudé-lo a conseguir um alfinete de seguranga”. Ou o executivo que
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recebeu as chaves do carro poderia ter dito, “acho que vocé me confundiu
com o manobrista. Sou seu CEO, ndo manobrista, estou aqui para servir,
mas em uma funcao diferente”. Passei algum tempo, que é algo do qual vocé
nao dispde no momento, editando essas duas sugestoes. Uma declaracao
com “eu” ndo precisa ser perfeita; inteligente ou espirituosa. Pode até ser
desajeitada. O ponto é dizer alguma coisa, se decidir responder. Minha bi-
savé bordava travesseiros para as suas quatro filhas com as palavras “Diga
alguma coisa. Vocé sempre pode voltar atrds”. Acho isso um mantra util
para os momentos em que quero responder, mas nao sei o que dizer

Uma declaragio com “eu” também pode permitir que um colega saiba
que vocé foi prejudicado, sem ser antagdnico ou critico. Por exemplo, “Eu
nao acho que vocé quis insinuar o que ouvi; entdo gostaria de dizer como
soou para mim...” Uma declara¢do com “eu” pode Serclara sobre o dano
causado enquanto também convida seu colegad perceber as coisas da forma
que vocé percebeu ou que uma suposi¢ao incorreta forteita.

Uma declaragdo com “eu” é uma réspoesta geémerosa a tendenciosidade
inconsciente de outrem. Pode ser emocionalmente mais satisfatorio dizer:
“Vocé ndo percebe como é nojento, quando diz isso?” Mas envergonhar é
uma estratégia ineficaz. Quand6*uma,pessoa se sente atacada ou rotulada
(por exemplo, “Estio me chamando de sexista/racista/homofébico/outro
rotulo”), é muito mais difieil paras pessoa se abrir para o seu feedback.

Outro beneficio defmmafrase com “eu” é que é uma boa forma de perce-
ber de onde a outsa pessoa vem. Se a pessoa responder de forma educada ou
se desculpando, cendtrmara o seu diagnoéstico de tendenciosidade incons-
ciente. Se retrucar\Qu partir para o ataque, vocé sabera que estd lidando
com tendenciosidade ou bullying.

E se vocé ndo tiver certeza? Tudo bem. Vocé nido tem que estar 100%
certo para falar. Esteja certo ou ndo, seu feedback é um presente. Quando
vocé falar, permaneca aberto a possibilidade de estar errado sobre qual
atitude esta por tras do seu comportamento, mas também confiante em sua
propria percep¢do — foi assim que o atingiu. Se vocé estiver certo e foi um
comentario tendencioso, vocé deu a pessoa uma oportunidade para apren-
der; se vocé estiver errado, deu a pessoa uma oportunidade de explicar o
que significava. De qualquer forma, se o comentario de um colega parecer
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