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REVISAO SISTEMATICA ACERCA DO PAPEL DAS ORGANIZACOES NA
ACEITACAO E INCLUSAO LGBTQQICAPF2K+

RESUMO

A diversidade organizacional envolve pessoas de diversas origens, costumes e culturas,
enquanto a inclusdo ¢ a forma utilizada pelas empresas para recrutar e manter esses individuos
na equipe. Portanto, ¢ crucial criar ambientes de trabalho onde os colaboradores
LGBTQQICAPF2K+ se sintam valorizados e respeitados, promovendo um ambiente saudavel,
produtivo e inclusivo. Esse trabalho objetiva analisar as iniciativas de inclusdo da diversidade
e promocdo corporativa para a comunidade LGBTQQICAPF2K+ tomando por base os
resultados dos artigos cientificos publicados no periodo de 2010 a 2022. O estudo adotou uma
metodologia descritiva, bibliografica e qualitativa, fundamentada nas fontes do periddico
Scientific Electronic Library Online (SciELO). Os resultados da pesquisa evidenciaram que as
politicas de inclusdo e diversidade frequentemente carecem de eficacia e, em muitos casos,
permanecem restritas. Conclui-se que o papel das organizagdes na aceitagdo e inclusio LGBT
vai além de meras politicas escritas; ¢ um compromisso vital com a igualdade, respeito e
dignidade para todos os colaboradores.

Palavras-Chave: Diversidade; Heteronormatividade; Ambiente Corporativo.



SYSTEMATIC REVIEW ON THE ROLE OF ORGANIZATIONS IN
LGBTQQICAPF2K+ ACCEPTANCE AND INCLUSION

SUMMARY

Organizational diversity involves people from diverse backgrounds, customs and cultures,
while inclusion is the way companies recruit and retain these individuals. It is therefore crucial
to create work environments where LGBTQQICAPF2K+ employees feel valued and respected,
promoting a healthy, productive and inclusive environment. This work aims to analyze diversity
inclusion and corporate promotion initiatives for the LGBTQQICAPF2K+ community based
on the results of scientific articles published between 2010 and 2022. The study adopted a
descriptive, bibliographical and qualitative methodology, based on sources from the Scientific
Electronic Library Online (SciELO) journal. The results of the research showed that inclusion
and diversity policies often lack effectiveness and, in many cases, remain restricted. It is
concluded that the role of organizations in LGBT acceptance and inclusion goes beyond mere
written policies; it is a vital commitment to equality, respect and dignity for all employees.

Key words: Diversity; Heteronormativity; Corporate Environment.



1 INTRODUCAO

A diversidade no ambito Organizacional abrange a presenga de uma gama de pessoas
com diferentes origens, costumes e culturas. Por outro lado, a inclusao ¢ a forma utilizada pela
empresa para recrutar ¢ manter esses individuos na equipe.

De acordo com a noticia “OTI: Empresas estdo atentas a diversidade, mas inclusao ainda
¢ desafio no mundo corporativo” publicada pela Organizagdo Internacional do Trabalho (2021),
“o conceito de diversidade esté relacionado a representatividade dos diversos segmentos sociais
e populacionais no espaco de trabalho. Ao passo que a inclusdo se refere a criar mecanismos
eficientes para a contratacdo pela empresa, mas também para reter talentos diversos, por
exemplo, por meio do encorajamento de candidaturas de segmentos marginalizados da
sociedade, mudangas nos processos seletivos e na cultura organizacional, de forma que esse
publico seja acolhido.”.

As pesquisas no campo da Gestdo de Pessoas, tem se reinventado cada vez mais, sdo
estudos focados principalmente em aspectos de inclusdo de grupos sociais vulnerabilizados,
importancia da diversidade de acordo com as necessidades do mercado e desenvolvimento do
ambiente laboral. Sdo tendéncias que incluem discussdes a respeito da diversidade nas
Organizagdes, especificamente a partir de 1980. (Galvin, 2006).

Dessa maneira, o cendrio atual evidencia uma nova ¢€poca para o publico
LGBTQQICAPF2K+  (Lésbicas, Gays, Bissexuais, Transexuais/Travestis, Queer,
Questionando, Intersexuais, Curioso, Assexuais, Pansexuais/Polissexuais, Familiares e
Amigos, Two-spirit, Kink, e demais identidades de género e sexualidade) no mercado de
trabalho, ainda que essa comunidade ja tenha ganhado grande visibilidade, pode-se perceber
que ha grandes desafios para eles no mundo corporativo, principalmente nas relacdes
interpessoais.

A vista disso, identifica-se a importancia de criar ambientes corporativos onde os
colaboradores LGBTQQICAPF2K+ possam se sentir valorizados e respeitados, promovendo
assim, um ambiente de trabalho saudavel, produtivo e inclusivo. De acordo com Faria (2021),
¢ necessario criar oportunidades e planejar processos especificos, voltados para a inclusdo de
grupos marginalizados, dando énfase na interseccionalidade destes grupos, visto que esta
comunidade faz parte do corpo empresarial e ¢ imprescindivel que haja investimento no
desenvolvimento interpessoal da equipe.

Devido ao aumento do desemprego entre pessoas LGBTQQICAPF2K+ em situagao de



vulnerabilidade social, com destaque para a comunidade Trans, Benevides (2021) realizou um
estudo no ano de 2020 sobre a empregabilidade trans, envolvendo 2.535 individuos. Constatou-
se que dentre estas pessoas, 96% acreditam que pessoas trans brancas e com leitura social
cisgénero (passibilidade) tém mais chances de serem contratadas para o mercado formal.
Enquanto 90% desses individuos acreditam que se mantem atual a estimativa de que 90% das
travestis e mulheres trans utilizam a prostituicdo como fonte primaria ou complementar de
renda. Por fim, 94% dos entrevistados acreditam que o mercado formal de trabalho nao est4
realmente aberto ¢ comprometido com a contratagao de pessoas trans.

Consequentemente, € notorio que a existéncia de politicas de inclusdo a diversidade de
género nas empresas, geralmente, nao faz com que os individuos desta comunidade, ocupem
cargos superiores e/ou posi¢des de maior visibilidade. E possivel notar também, que os
empresarios receiam ter sua imagem agregada a do funcionario LGBTQQICAPF2K+ e perder
clientes, além de ter sua credibilidade afetada.

Neto (2023), em sua pesquisa sobre a inclusdo de pessoas LGBTQQICAPF2K+ nas
organizagdes, ressalta que sujeitos “diferentes”, ou seja, que possuam a sexualidade e/ou o
género desviantes do padrdo social, costumam sofrer mais opressdo, e enfrentam mais
dificuldades no mercado de trabalho, como: inclusdo, relagdes interpessoais, promogao etc. Por
essa razao, este estudo visa responder o seguinte questionamento: Quais as iniciativas de
inclusdo da diversidade e promocao corporativa da comunidade LGBTQQICAPF2K+
nas organizagdes durante o periodo de 2010 a 2022?

Nesta seara, o presente trabalho constitui-se como sendo uma pesquisa bibliografica,
tendo como objetivo geral: analisar as iniciativas de inclusdo da diversidade e promoc¢ao
corporativa da comunidade LGBTQQICAPF2K+ tomando por base os resultados dos artigos
cientificos publicados no periodo de 2010 a 2022.

A crescente disseminacdo do debate sobre politicas positivas para promover a
diversidade no ambiente de trabalho estd se tornando mais evidente dentro do contexto
organizacional. Midias sociais alternativas, iniciativas de inclusdo e movimentos sociais das
minorias estdo ativamente engajados em ampliar o didlogo em prol da formulacdo de leis
afirmativas, isso ndo apenas impulsiona a inclusdo, mas também reduz os casos de preconceito
e outras formas de violéncia direcionadas as pessoas LGBTQQICAPF2K+ nas empresas (Neto,
2023).

Destarte, a investigagdo em relacdo a diversidade no mercado de trabalho tem se
mostrado cada vez mais estudada e debatida para compreender e acompanhar a importancia das

mudangas de cultura social. Deste modo, as Organizag¢des desempenham um papel fundamental



na promog¢ao de um ambiente empresarial com relagdes interpessoais inclusivas e saudaveis.

Estudar esta tematica ¢ imprescindivel na busca pela consolidag@o de ambientes laborais
democraticos, diversos e agradaveis. Sendo assim, ¢ necessario destacar uma reportagem
publicada em agosto de 2018 pela Folha de Sao Paulo, nela ¢ noticiada assuntos sobre uma
crescente tendéncia nas empresas brasileiras, bem como multinacionais, no que diz respeito a
diversificacao do perfil de seus colaboradores, tendo em vista que a inovagdo se fortalece e se
torna mais eficaz por meio da diversidade. Acentua ainda, que a inclusdo dessa classe
diversificada no mercado de trabalho se encoraja ndo apenas por questdes legais, mas por que
as empresas estdo seguras de que aderir grupos de colaboradores diversificados agrega valor
para os negocios.

Ademais, a Constituicdo Federal de 1988, em seu Art. 5, estabelece os direitos
fundamentais dos cidaddos brasileiros, garantindo a igualdade perante a lei e a inviolabilidade
dos direitos a vida, a igualdade, a seguranca ¢ a propriedade. Ademais, o inciso X1l do mesmo
artigo, expde que “¢ livre o exercicio de qualquer trabalho, oficio ou profissdo, atendidas as
qualificacdes profissionais que a lei estabelecer.” (BRASIL, 1988). Dessa forma, as
Organizagdes tem um papel imprescindivel na dissemina¢do da inclusdo e promocgdo da
diversidade corporativa, incentivando e promovendo os direitos que sdo garantidos por Lei na
Constitui¢ao Federal.

Portanto, esse artigo justifica-se pela importancia de se realizar pesquisas sobre a
inclusdo da comunidade LGBTQQICAPF2K+ no ambiente corporativo, afim de compreender
os desafios e experiéncias desses profissionais. Além disso, esse estudo pode ser considerado
inédito, pela quantidade limitada de pesquisas nessa esfera e pelo grau de atencao voltado a
essa problematica que ainda pode ser considerado incipiente. Por isso, esse artigo € inovador,
ja& que desafia paradigmas sociais, promovendo a inclusdo e proporcionando insights valiosos
para a cria¢do de ambientes de trabalho mais justos e equitativos para a comunidade diversa.

Além da introdugdo inicial, o trabalho aborda em sua segunda secdo, o referencial
tedrico. Apds isso, a terceira secdo expde a metodologia empregada no estudo, enquanto a

quarta secao discute de forma detalhada os resultados obtidos sobre o tema em analise.

2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 DIVERSIDADE E INCLUSAO LGBTQQICAAPF2K+ NAS ORGANIZACOES
Segundo o dicionario Aurélio, o conceito de heteronormatividade se refere a relagdes entre

individuos de sexos opostos onde somente estes sdo considerados como padrio ou ideal

(Ferreira, 2019). Posto isso, a constru¢do da realidade brasileira no ambito social, ¢



profundamente influenciada pela predominancia de valores cristdos e pela perpetuagdo da
heteronormatividade na sociedade contemporanea (Santos; Alcaire, 2020).

E fato que as Empresas estdo entre as principais propulsoras de oportunidades de emprego
e consequentemente, de realizagdo profissional. De acordo com Santos e Benevides (2019), as
politicas de diversidade tém como objetivo primordial enfatizar a centralidade das pessoas na
Organizacdo, valorizando-as como o recurso mais precioso. Nesse contexto, essas politicas
estabelecem o compromisso de tratar todos os individuos com dignidade e respeito, ao passo
que promovem a igualdade de oportunidades no local de trabalho, inclusive para diferentes
grupos sociais.

Conforme o Instituto Ethos (2000), a diversidade ¢ fundamental para a cidadania,
garantindo a todos as condi¢des necessarias para o pleno desenvolvimento de suas habilidades
e potencialidades, ao mesmo tempo em que promove o direito a diferenga, criando ambientes
propicios para que as pessoas ajam de acordo com seus valores pessoais. Neste cenario, ¢é
importante que as empresas brasileiras, priorizem a inclusdo dentro do ambito da
responsabilidade social corporativa e considerem esta agdo como sendo um fator critico para o
éxito organizacional.

Em concordancia com Alves e Silva (2003), ao longo da histéria brasileira, diversos grupos
foram e continuam sendo sistematicamente marginalizados, sofrendo por vezes com a
privatizagdo da plena participacao na sociedade como cidaddos ativos. As politicas publicas,
embora existentes, frequentemente deixam a desejar em termos de eficdcia. Diante desse
cendrio, ¢ valido considerar a relevancia de praticas empresariais inovadoras e diversas, que
oferegam a comunidade LGBTQQICAAPF2K+ um local de trabalho seguro e motivador.

Frente as aceleradas mudancas mercadoldgicas e levando em consideracdo que os
consumidores sdo diversificados, as empresas estdo cada vez mais pressionadas, tanto pelo
ambiente interno quanto pelo externo, a investir no desenvolvimento humano. Em concordancia
com Santos e Benevides (2019), dado o contexto das mudangas econdmicas ocorridas ao longo
do tempo, as Organiza¢des tém investido significativo esfor¢o na criagdo de uma estrutura
destinada a regular o mercado e mitigar os impactos das crises emergentes. Essa adaptagao
estrutural acarreta uma reconfiguragdo na gestdo de recursos humanos, ativos e operagdes
dentro de uma empresa.

Em conformidade com Galvao (2022) ¢ possivel compreender as Organizagdes como um
ambiente onde diversas identidades interagem em meio a uma dinamica de poder tipica dos
sistemas sociais. Sendo assim, mesmo com tamanha repercussao sobre temas como, inclusao

de género e diversidade sexual, observa-se que grande parte do publico LGBTQQICAAPF2K+



sofrem frequentemente exclusdo do ambiente laboral.

Neste prisma, existe uma lacuna entre o que ¢ declarado no discurso organizacional em
favor da diversidade e a implementagdo efetiva de medidas que realmente impulsionem a
diversidade (Saraiva; Irigaray, 2009). Isso se evidencia a partir de uma pesquisa elaborada por
Santocaos (2015), com 230 participantes pertencentes a comunidade LGBTQQICAAPF2K+ e
inseridas no mercado de trabalho. Dentre os entrevistados, 47% optaram por compartilhar sua
orientacdo sexual abertamente, enquanto 90% decidiram reveld-la somente aos colegas de
trabalho, apenas 32% escolheram comunicar sua orienta¢do a um superior, € uma minoria de
2% optaram por discutir essa questdo com o departamento de Recursos Humanos. Além disso,
os entrevistados relataram que sentem receio em expor sua orientacdo sexual e como resultado,
sofrerem discriminagao ou serem demitidos.

A medida que as pesquisas sobre inclusio LGBTQQICAAPF2K+ nas organizagdes
avancam, torna-se crucial que as Empresas busquem estar mais receptivas a essas inovagoes €
estejam sempre dispostas a atender as demandas sociais correspondentes. Dessa maneira, a
Gestao da diversidade sexual no ambiente de trabalho contribui para reduzir as desigualdades
e cria um espago onde as minorias possam se envolver ativamente nas atividades da empresa
de modo que a heteronormatividade nao os diminuam nem os excluam (ETHOS, 2013).

E indubitavel a importancia que as Empresas possuem na sociedade brasileira, e se torna
necessario a disponibilidade de oportunidades de emprego para variados grupos de pessoas. Em
sintonia com Galan Pichardo ef al. (2019), as Organizacdes que admitem a necessidade de
valorizar a diversidade e integrar pessoas diversificadas em sua forca de trabalho, evidenciam
uma cultura organizacional que reflete a realidade da sociedade e incorpora questdes de
diversidade em seus objetivos estratégicos. Caso contrario, correm o risco de adotar politicas
de '"pinkwashing", ou seja, utilizam politicas superficiais em relagdo as pessoas
LGBTQQICAAPF2K+, visando apenas beneficiar este grupo de consumidores com foco
exclusivo no lucro, sem um compromisso real com a valorizagdo e importancia dessa
comunidade.

Ao observar uma pesquisa realizada pela Mindminers com 1.000 participantes, verificou-
se que 64% destes consumidores alegaram que estdo moderadamente conscientes das tentativas
das marcas em incluir mais diversidade em sua comunicacdo. Em contrapartida, para 55%
dessas pessoas, a abordagem diversificada ¢ vista como uma fachada, uma maneira de
demonstrar um compromisso falso com a comunidade. (Mindminers, 2018). Em concordancia,
o uso da causa LGBTQQICAAPF2K+ por parte de algumas marcas, manipulando a visibilidade

e dando suporte a essa comunidade como estratégia de marketing, revela grandes preocupacgdes
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quanto a autenticidade de suas intengdes, evidenciando um foco diretamente ligado ao lucro.
Nesse contexto, se torna imprescindivel que os Gestores se preocupem em introduzir no corpo
empresarial uma cultura ética, responsavel e transparente, tendo isto como valores inegociaveis.

Em suma, a inclusao de grupos marginalizados no ambiente corporativo assume grandiosa
relevancia no cenario atual, ndo apenas como um requisito ético, mas também como um
estimulante de beneficios para as Organizagdes. Tendo em vista que ao promover uma Gestao
inclusiva, onde a diversidade de orientacdes sexuais e identidades de género sdo respeitadas e
valorizadas, as Instituicdes demonstram seu compromisso com a igualdade, bem como

desfrutam da criatividade, inovagdo e interagdes entre equipes diversas.

2.2 INCLUSAO LGBTQQICAAPF2K+ COMO DESEMPENHO EMPRESARIAL

Através da vasta expansdo e mobilizacdo geografica das empresas, influenciando
diretamente no aumento da heterogencidade demografica das Organizagdes, tornou-se
necessario uma maior flexibilidade para lidar com as diferencas (Pereira; Hanashiro, 2010). A
vista disso, o corpo organizacional estd mais diversificado e as empresas que admitem esse
publico estdo ganhando mais vantagem competitiva no mercado.

Conforme Queiroz et al. (2018) assuntos sobre a diversidade vem sendo cada vez mais
debatidos no campo da Gestdo de pessoas, destacando o Brasil, essa abordagem da diversidade
ganha grande notoriedade, por ser um pais conhecido por sua riqueza cultural. Sendo assim, €
imprescindivel abordar a diversidade e a inclusdo no ambiente corporativo como regalia no
comércio, j4 que o ser humano ¢ heterogéneo e a valorizagdo da diversidade ¢ um fator
determinante para o sucesso da Organizagao.

Na atualidade, os empresarios buscam contratar o publico LGBTQQICAAPF2K+ em
suas empresas como forma de atrair a atencdo dos consumidores, de modo que as pessoas
percebam a Organizacdo como sendo inclusiva e diversa. Com isso, a Institui¢do conquista uma
boa imagem e obtém vantagem competitiva. Segundo Santos e Benevides (2019), ¢ evidente
que a comunidade LGBTQIAPN+ esta predisposta a ser instrumento de estratégia
organizacional como meio para atingir objetivos especificos da empresa, como por exemplo,
maximizar o lucro e reduzir os custos. Além disso, o autor destaca que as politicas
organizacionais sdo estabelecidas com o intuito de criar um ambiente corporativo mais
produtivo e harmodnico entre os colaboradores.

Assim sendo, ¢ inegédvel a grande relevancia que tem a identidade de género na
sociedade, em especial no local de trabalho, promovendo um ambiente corporativo inclusivo e

justo. Por isso, ¢ importante fomentar a discussao sobre o acesso dessa populacao ao mercado
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de trabalho. Isso se comprova a partir de um projeto denominado “Livres & Iguais” elaborado
pelo Alto Comissariado das Nagdes Unidas para os Direitos Humanos (ACNUDH), com o
intuito de promover a igualdade da identidade de género de Iésbicas, gays, bissexuais, travestis
e transexuais no ambiente de trabalho. Sendo assim, a inser¢ao de LGBT’s no meio empresarial
condiciona um melhor desenvolvimento corporativo, bem como oferece melhores resultados
no desempenho interpessoal dos colaboradores (United Nations Human Rights, 2013).

Nessa circunstancia, o Instituto Ethos (2000) salienta que a diversidade no ambiente de
trabalho ¢ fator determinante para o sucesso da empresa, a medida em que aumenta a
oportunidade de adaptacao ao perfil dos clientes e também enrijece o desempenho financeiro
da organizagdo. Ainda, ha uma grande reducdo da rotatividade dos funcionarios, melhoria na
produtividade e consequentemente, uma maior satisfagao no trabalho, além disso, valoriza a
imagem corporativa, ocasionando vasto reconhecimento inclusivo.

A partir das constantes mudancas culturais e mercadologicas, € possivel notar o
crescente empenho dos gestores em agregar politicas de inclusdo ao publico
LGBTQQICAAPF2K+ nas diretrizes de suas Organizagdes, tenho em vista que gera um
impacto positivo e uma melhor conduta empresarial. Em concordancia, os autores Santos e
Benevides (2019, p.12) afirmam que “a concepg¢do das diferengas reconhecidas globalmente
forca as empresas a atuarem de forma abrangente, os segmentos de mercado sdo globais,
portanto, as estratégias de marketing também sdo. A diversidade passa a ser um objeto amplo
suscetivel ao discurso organizacional pautado no aumento da vantagem competitiva.”.

Garcia Martinez et al. (2017) ressaltam que, quando se trata de habilidades cognitivas,
atitudes, valores e conhecimento, as pesquisas de diversidade podem explicar como a
heterogeneidade dos grupos conseguem ampliar redes de conhecimento, criar novas ideias e
solucionar problemas.

Em congruéncia, o relatério elaborado por (McKinsey & Company Diversity Matters,
2020), revelou que os cidadaos inseridos em empresas percebidas como comprometidas com a
diversidade possuem 111% mais probabilidade de relatar que podem “ser quem sao” no
ambiente de trabalho. Ainda, o autor explica que a diversidade induz integracdo e
consequentemente, gera felicidade e satisfagao aos funcionarios, assim como proporciona satde
organizacional e apresenta maior performance financeira. No mesmo relatorio, o autor mostra
que os colaboradores inseridos em Instituicdes que sao vinculadas com a diversidade tém 152%
a mais de probabilidade de relatar que sdo capazes de propor novas ideias e dedicar-se as novas
maneiras de fazer as coisas.

Para mais, uma Gestao respeitavel que preza pela ética e engloba iniciativas de inclusao
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a diversidade de género, obtém grandes chances de se destacar no mercado e fixar uma
vantagem competitiva perante outras empresas. Isso se evidencia a partir de uma pesquisa
realizada por Bitencourt (2023), onde mostra a Accenture (uma empresa multinacional
de consultoria de gestao, tecnologia da informacao e outsourcing) sendo eleita a empresa mais
inclusiva do pais na categoria LGBTQIAPN+ e com grandes margens de lucros.

Ademais, de acordo com Lima (2020) ¢ interessante citar outras empresas de sucesso
que se destacam nesta mesma categoria, como o Carrefour, que possui um grupo de afinidade
LGBT denominado “Todxs”, nele é reunido funcionarios que se oferecem para discutir temas
relacionados ao coletivo LGBT. A empresa possuia cerca de 160 profissionais trans, no ano
de 2012. Outro exemplo a ser mencionado ¢ o Grupo Pao de Acgucar, a empresa patrocina
eventos em prol do Orgulho LGBT e estima ter contratado 31 profissionais trans em 2019.

Em sintese, inserir o publico LGBTQQICAAPF2K+ como colaboradores nas
empresas, ndo apenas promove valores de igualdade e unido, como também mostra um impacto
direto no desempenho Organizacional, consequentemente, gerando lucros significativos.
Portanto, ao criar um ambiente de trabalho acolhedor e inclusivo, os Dirigentes ampliam a
produtividade e a satisfacdo dos funcionarios, reduzindo a rotatividade de talentos e atraindo
uma base de clientes mais diversificada. Por fim, investir na inclusdo desta comunidade além

de ser uma acao ética, se torna uma estratégia solida para o sucesso empresarial.

2.3 LEGISLACAO EM PROL DA INCLUSAO LGBTQQICAAPF2K+ NO AMBIENTE DE
TRABALHO

Levando em consideragdo o censo demografico de 2022, a populagdo brasileira tem
cerca de 203.062.512 habitantes (IBGE, 2023). Dentre esta populagdo, ha pessoas que se
enquadram em diversas identidades de género, dando origem a comunidade
LGBTQQICAAPF2K+.

Nesse contexto, no ano de 2019 aproximadamente 12% dos adultos brasileiros se
autodeclararam como pertencentes a identidades de género do tipo assexuais, lésbicas, gays,
bissexuais e transgénero, o que representa cerca de 19 milhdes de individuos. (IBGE, 2022).
Sendo assim, ¢ possivel compreender que a sociedade vem se diversificando ao longo do tempo
e consequentemente, € indispensavel que o mercado de trabalho acompanhe essas mudangas.

Em convergéncia com Menezes, Nascimento e Oliveira (2018) a discrepancia brasileira
entre a promocao da diversidade como um valor essencial e a realidade vivenciada que
demonstra resisténcia a convivéncia igualitaria com pessoas de diferentes costumes, tem sido

um tema recorrente que tem desencadeado inimeras injusticas sociais. Nesse sentido, os autores
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revelam que no mercado de trabalho, ¢ notoria a presenca de preconceito e discriminagdo em
relacdo aos individuos que vivenciam orientagdes afetivas e sexuais divergentes dos padroes
heteronormativos.

E surpreendente o fato de existirem tantas ocorréncias de injusticas e discriminagdo no
ambiente laboral, fazendo com que colaboradores de orientacdo sexual divergente sejam
excluidos, desfavorecidos e/ou constrangidos. Nesse sentido, ¢ importante destacar a (Lei n°
9.029/1995), que assegura a proibicdo de adocao de praticas discriminatdrias que limitem o
acesso ao emprego ou sua manutengdo com base em fatores como sexo, origem, raga, cor,
estado civil, situagdo familiar, deficiéncia, reabilitacdo profissional, idade, entre outros.

Outro aspecto a ser abordado e muito corriqueiro, ¢ quando se fazem exigéncias mesmo
que de forma indireta, sobre a postura que o funciondrio LGBTQQICAAPF2K+ deve seguir,
dando a entender que o seu “jeito natural” ¢ inadequado para a imagem da empresa, firmando-

se um modelo heteronormativo de agir.

Isso se comprova com (Menezes, Nascimento, Oliveira, 2018)

“(...) No que tange as pessoas trans (travestis e transexuais) o preconceito e a
discriminacdo referente a sua inser¢do no mercado de trabalho estd nitidamente
expresso logo nesse primeiro momento pré-contratual, uma vez que as identidades de
género ndo sdo “ocultadas” ou “omitidas” de forma direta, mas se apresentam
claramente na vida desses sujeitos tanto no contexto comportamental como o que se
remete & aparéncia fisica. Esses sdo alguns dos motivos que se configuram como
entraves significativos para a exclusido desses sujeitos ao mercado formal de trabalho,
fechando-lhes oportunidades ao tempo em que limita suas praticas laborais as
profissdes que possibilitem uma melhor inser¢do e permanéncia a exemplo do
trabalho informal e em muitos casos o que lhes restam € o

desemprego.”

Consoante a (Lei n°® 7.716/1989) dando énfase aos artigos 1 e 4, o TIDFT (Tribunal de
Justica do Distrito Federal e dos Territérios) sdo expostos que serdo punidos os atos
discriminatorios ou preconceito de raga, cor, etnia, religido ou procedéncia nacional, bem
como a negacdo de emprego ou promog¢ao em Instituicdes privadas, seguindo as mesmas
discriminagdes citadas anteriormente. Isso se apresenta de maneira clara na realidade do
mercado de trabalho, ja que ¢ comum ver funcionarios LGBTQQICAAPF2K+ enfrentando
situagdes de exclusdo por parte de seus colegas de trabalho, ou at¢é mesmo sendo alvo de
comentarios desnecessarios, brincadeiras desrespeitosas e ofensas, inclusive por parte de seus
superiores.

E inegavel a existéncia de Leis que protegem o piblico LGBTQQICAAPF2K+ no

ambiente de trabalho, em contrapartida, este publico ndo faz denuncias a respeito dos
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acontecimentos preconceituosos ocorridos no ambiente laboral. Um dos grandes motivos € o
medo da demissdo, levando em consideracdo que as oportunidades de emprego para esta classe
de pessoas sao extremamente reduzidas.

Isso se comprova a partir de uma pesquisa elaborada por Silva (2023), com 11
funcionarios homossexuais de uma determinada empresa. Foi constatado através de um desses
colaboradores, que ele ndo teve a oportunidade de ascender profissionalmente a uma posi¢ao
superior a sua atual, mesmo possuindo competéncia para a promogao. O funcionario relata ser
informado de que ndo seria promovido por motivos de que ele ndo se adaptaria ao grupo de
liderancga, devido a preconceitos e esteredtipos associados a sua orientagdo sexual.

Por fim, ¢ importante que essa comunidade tenha pleno conhecimento do projeto de lei
do senado (n° 134/2018), nele ¢ mencionado o Estatuto da Diversidade Sexual e de Género. Em
seu artigo 1° o Estatuto visa promover a inclusdo de todos os individuos, de forma a combater
e criminalizar a discriminagdo e a intolerancia por orientagao sexual ou identidade de género,
garantindo a efetivagdo da igualdade de oportunidades, defendendo os direitos individuais,
coletivos e difusos das minorias sexuais e de género. Para finalizar, se faz necessario destacar
o artigo 9° da mesma Lei, que expde que nenhuma pessoa pode ser discriminado ou ter direitos
renunciados por razdes de orientagdo sexual ou identidade de género no ambito publico, social,
familiar, econémico ou cultural.

Desta maneira, ter conhecimento das leis que protegem a comunidade
LGBTQQICAAPF2K+ no ambiente laboral, desempenham um papel fundamental na garantia
dos direitos humanos e na promoc¢ado de igualdade de oportunidades. Além disso, ao proibir a
discriminac¢do com base na identidade de género, essas normas ndo apenas criam um ambiente
de trabalho mais justo, como também auxiliam diretamente no crescimento do desempenho das
Organizagdes.

Em conclusao, as leis direcionadas a protecao dessas classes marginalizadas reduzem
riscos legais para as empresas, consolidam a confianca dos funciondrios e atraem candidatos
mais diversificados. Outrossim, ao passo que os Gestores seguem essas leis, eles demonstram
um compromisso com a diversidade e a inclusao, resultando em uma imagem corporativa mais

positiva e um desempenho organizacional ético.

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS
Este segmento do estudo engloba todos os detalhes metodologicos da pesquisa
conduzida, fornecendo uma descricdo minuciosa dos procedimentos essenciais e pertinentes

para avaliar o papel das organizagdes na aceitacao e inclusdo da comunidade LGBTQIAPN+.
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3.1 CLASSIFICACAO DA PESQUISA

3.1.1 QUANTO AOS FINS

O atual estudo fez uso do método descritivo, caracterizando-se, segundo Gil (2002), por
realizar uma analise minuciosa das caracteristicas de uma populacdo ou fendémeno especifico,
ou seja, hd uma investigagdo das interagdes entre variaveis relevantes.

Quanto aos fins de uma pesquisa cientifica descritiva, Koche (2016) ressalta que nao ha
manipulacdo das variaveis estudadas, portanto, torna-se um método que estuda as relagdes entre

dois ou mais fendmenos sem nenhuma modificagao.

3.1.2 QUANTO AOS MEIOS

Inicialmente, foi elaborada uma pesquisa bibliografica, tendo como principal
caracteristica, segundo Koche (2016), o desenvolvimento de um estudo utilizando o
conhecimento disponivel, a partir de teorias j& existentes em livros e/ou obras similares. Em
concordancia, Gil (2002) destaca que a principal vantagem da pesquisa bibliografica consiste
no fato de que o investigador possui uma gama de fendmenos disponiveis, mais ampla e diversa.

Para mais, quanto a abordagem, sera aplicada a pesquisa qualitativa. Pode-se definir
essa técnica como sendo uma prossecugao de atividades, explicando a razdo das coisas, envolve
a redugdo dos dados, sua categorizagdo e interpretacdo, porém, ndo ha dados métricos. (Gil,

2002).

3.1.3 UNIVERSO

Neste contexto, o universo deste estudo foi delimitado pela base de dados SCIELO
(Scientific Electronic Library Online). Dessa forma, considerou-se artigos dos anos de 2010 a
2022, além de realizar uma busca com a tematica “Inser¢cao da comunidade LGBT no ambiente
de trabalho”. Um total de 26 artigos foi identificado, e a pesquisa foi realizada em marcgo de
2024. A escolha dessa base de dados se deve a confiabilidade das informacdes, a alta qualidade
do conteudo e a sua ampla utilizacdo por pesquisadores. Além disso, o intervalo de tempo

selecionado visa apresentar uma perspectiva de pesquisa mais recente e atualizada.

3.2 INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS
Diante disso, procedeu-se com as seguintes etapas: inicialmente, realizou-se a pesquisa

na base de dados mencionada (SCIELO) utilizando a questdo norteadora ja abordada
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anteriormente. Optou-se por utilizar exclusivamente a SCIELO devido a auséncia de trabalhos
relacionados a tematica nas outras bases, como Web Of Science e Spell.

Posteriormente, foi feita uma pesquisa avangada utilizando as palavras-chave "LGBT",
"inclusao", "trabalho" e "diversidade", combinadas através do operador booleano AND. Dessa
forma, foram exploradas as seguintes combinagdes: (LGBT) AND (inclusdo); (trabalho) AND
(diversidade); (LGBT) AND (trabalho). E importante destacar que o uso da expressdo “and” e
as demais palavras chaves, foram usadas como forma de estratégia, para ampliar e facilitar a
localizagdo dos artigos. Também foi considerada a qualidade cientifica do estudo, uma vez que
ele estd inserido em uma base de dados cientifica de renome (SCIELO). Adicionalmente, o
idioma escolhido foi o portugués, visando oferecer uma representacio mais precisa da realidade
do pais.

Para finalizar, aplicando os critérios de inclusdo e exclusdo, foram escolhidos 12 artigos
para uma leitura abrangente. Apds a analise dos 12 trabalhos, 3 foram excluidos por nao
atenderem aos critérios estabelecidos, resultando em uma amostra final de 9 artigos para analise.
Afim de facilitar a compreensao, foi elaborado o Quadro Resumo 1, que inclui informagdes

como ano de publicagdo, titulo, autores, palavras-chave e base de dados utilizada.

Quadro 1: artigos selecionados

ANO TITULO AUTOR PALAVRAS-CHAVES | BASE DE
DADOS
2019 A discriminagao EDILBERTO | Humor. Discriminagao. SCIELO
homofébica por meio do POMPEU, Heteronormatividade.
humor: Naturalizacao e Samira Homofobia. Diversidade
manutengao da Loreto; DE Sexual.
heteronormatividade no SOUZA,
contexto organizacional. Eloisio
Moulin.
2010 Sexualidade e trabalho: GARCIA, Discriminagao, SCIELO
estudo sobre a Agnaldo; DE Homossexuais
discriminacao SOUZA, Masculinos, Banco
de homossexuais Eloisio Publico, Banco
masculinos no setor Moulin. Privado.
bancadrio.
2019 Sexismo, misoginia e CORTEZ, Discriminagao no SCIELO
LGBTQ fobia: desafios | Pedro Afonso Trabalho; Trabalho
para promover o trabalho et al. Feminino; Homofobia;
inclusivo no Brasil. Identidade de Género;
Ac¢do Afirmativa.
2010 | Humor e Discriminagao REIS Humor; Discriminacdo; | SCIELO
por Orientagdo Sexual no | IRIGARAY, Discriminagdo por
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Ambiente Hélio Arthur Orientagdo Sexual,
Organizacional. et al. Historias de Vida.
2013 Estratégia de IRIGARAY, | Estratégia, Homofobia, SCIELO
Sobrevivéncia dos Gays | Helio Arthur; Heterocentismo,
no Ambiente de Trabalho. FREITAS, Estigma, Psicologia
Maria Ester. Politica.
2022 | A divulgagao de praticas REGIO, Divulgagao de SCIELO
corporativas voltadas para | Beatriz De Informagdes Sociais;
a Araujo et al. | Padrdes de Conduta para
inclusao da populagao Empresas; Populagao
LGBTL LGBTI; Organizagao
das Nagoes Unidas;
Empresas Brasileiras.
2022 | Direitos trabalhistas como | GRAVATA STF, Austeridade; SCIELO
direitos LGBTI+: uma NICOLI, Teoria Queer; Trabalho;
leitura Pedro Género e Sexualidade.
queer dos retrocessos Augusto;
sociolaborais no STF. DUTRA,
Renata
Queliroz.
2022 | Orientagao sexual e seus SULIANO, Mercado de Trabalho; SCIELO
efeitos no mercado Daniel et al. Orientagdao Sexual.
de trabalho: um estudo Homossexual.
com base na técnica
de revisao sistematica.
2020 Politicas publicas para a JUNIOR, Politcas Publicas; SCIELO
popula¢do LGBT: uma Carlos LGBT; Queer.
revisao Augusto
de estudos sobre o tema. Alves De
Sousa;
MENDES,
Diego Costa.

Fonte: elaborado pela autora (2024).

Apds a minuciosa sele¢do dos artigos para analise, conforme delineado no Quadro 1,

foi possivel compilar uma amostra final de 9 estudos que abordam temas cruciais como:

discriminacao, heteronormatividade, homofobia e diversidade sexual no ambiente de trabalho.

Assim, essas pesquisas desempenham um papel fundamental ao aprofundar a compreensao dos

desafios enfrentados pela comunidade LGBTQQICAPF2K+ nas organizagdes, destacando a
urgéncia da promog¢do de ambientes inclusivos e respeitosos. Adicionalmente, a diversidade de
abordagens e temas presentes nos artigos selecionados enriquece significativamente o debate
sobre a necessidade de politicas e praticas que garantam a equidade de oportunidades e o
respeito a multiplicidade de orientagdes sexuais e identidades de género no contexto

corporativo.
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3.3 TRATAMENTO DE DADOS

Por conseguinte, os dados adquiridos foram submetidos ao método de andlise
qualitativa, que ao contrario de estatisticas, regras e outras generalizagdes, esse tipo de pesquisa
trabalha com descri¢des, comparacdes e interpretagdes. (Poupart et al., 2008)

O método descritivo foi aplicado neste estudo para examinar os artigos publicados sobre
os principais temas da pesquisa, afim de identificar resultados relevantes, apontar lacunas
existentes, realizar comparagdes entre diferentes abordagens e levantar questionamentos
significativos. Para isso, foi feita uma analise detalhada dos artigos selecionados, destacando as
tendéncias emergentes e identificando padrdes ou divergéncias nos resultados apresentados
pelos diferentes autores. Esse método permitiu uma visdo abrangente do estado atual das
pesquisas sobre a inser¢do da comunidade LGBT no ambiente de trabalho, fornecendo insights

valiosos para futuras investigagdes e debates.

4 ANALISE DE RESULTADOS

Com base na pesquisa bibliografica, este segmento apresenta os dados coletados e as
analises realizadas no presente estudo, considerando os 9 artigos selecionados na base de dados
SCIELO (conforme referenciados no Quadro 1). Para sua analise, foi desenvolvido o Quadro
2, que sintetiza os dados obtidos, com o propdsito de organizar as informagdes de maneira
estruturada. Além disso, os artigos no Quadro 2 foram agrupados de forma organizada e
objetiva, fornecendo as seguintes informacgdes: autor/ano, titulo, base de dados, objetivo, idioma

e resultados.

Quadro 2: Analise dos artigos em concordancia com autor/ano, titulo, peridédico, objetivo e resultados.

Autor/Ano Titulo Base de Objetivo Resultados
dados
EDILBERTO A SCIELO | Analisar seo | Constatou-se a presenga do
POMPEU, discriminagao humor humor homofobico frequente;
Samira homofobica homofoébico do humor homofébico
Loreto; DE por meio do esta presente naturalizado; das piadas
SOUZA, humor: no homofobicas como discursos
Eloisio Naturalizagao ambiente de para manter a
Moulin., e trabalho e de heteronormatividade.
2019 manutengao da que forma se Percebe-se um
heteronormativ manifesta, cendrio no qual carece de
idade no buscando acdes que promovam a
contexto entender sua | diversidade, especialmente no
organizacional. que tange a questao do
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relacdo com
a homofobia.

humor, bem como da falta do
entendimento por parte
de trabalhadores de que
piadas de humor homofobico
estdo ligadas a opressao.

GARCIA, Sexualidade e | SCIELO Contribuir Conclui-se que os
Agnaldo; DE trabalho: para a entrevistados sdo alvo
SOUZA, estudo sobre a discussao que de discriminagao direta e
Eloisio discriminacao envolve as indireta em razao de sua
Moulin., de relacdes sexualidade. A discriminagao
2010 homossexuais interpessoais direta manifesta-se na
masculinos no no trabalho, defciéncia dos normativos
setor bancario. através do dos bancos publicos
estudo da estudados
relacdo entre em garantir e esclarecer os
sexualidade e reais direitos dos
trabalho, trabalhadores homossexuais
analisando que tém
mais casamentos homoafetivos,
especifcamen | bem como na completa falta
te como se de regras que estabelecam
manifesta no | direitos aos homossexuais no
diaadiaa banco privado analisado.
possivel
discriminaca
ode
homossexuai
s
trabalhadores
de bancos
publicos e
privados.
CORTEZ, Sexismo, SCIELO Revisar a Constatou-se violéncia
Pedro Afonso | misoginia e literatura com mulheres e LGBTQs nos
etal., 2019 | LGBTQ fobia: brasileira diversos contextos laborais,
desafios sobre praticas | praticada por chefes, colegas,
para promover de dominagdo | clientes, entre outros sujeitos.
o trabalho e violéncia
inclusivo no frente as
Brasil. mulheres e
aos LGBTQs,
bem como

realizar uma
analise critica
das
evidéncias

propostas por
meio dessas

producdes,
com 0 intuito
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visibilizar os
desafios que

se
apresentam a
promo¢ao
do trabalho
inclusivo nos
espagos
laborais
brasileiros.

REIS Humor e SCIELO Analisar o Os principais resultados
IRIGARAY, | Discriminagao humor como revelam que o humor dos
Hélio Arthur | por Orientagdo forma de heterossexuais sobre

etal., 2010 Sexual no manifestac¢ao os homossexuais gays ¢
Ambiente da explicito, e aparentemente
Organizacional discrimina¢a | legitimado pela sociedade, ja
0 por que estes sdo engracados.
orientag¢ao Identificou-se que, de forma
sexual no relativamente surpreendente,
ambiente de | os proprios gays fazem piadas
trabalho. sobre si proprios,
ratificando, por meio do riso,
0 estigma social.
IRIGARAY, | Estratégiade | SCIELO Verificar Constatou-se que os
Helio Arthur; | Sobrevivéncia quais assumidos se dividiram entre
FREITAS, dos Gays estratégias de | gladiadores e pacificadores;
Maria Ester., | no Ambiente sobrevivéncia | os parcialmente assumidos
2013 de Trabalho. os individuos entre gente boa e super
homo e homem; os nao assumidos
bissexuais se entre machdo, sedutor €
valem para invisivel. Os
sobreviver gladiadores optam pela
num estratégia de enfrentamento,
ambiente de | ja os pacificadores e os gente
trabalho boa, pela
heterocéntric de colaboragdo e simpatia.
0. Por fim, a estratégia de ser o
machdo fundamenta-se no
imaginario do macho rustico,
o qual elimina qualquer
suspeita de comportamento
homossexual.
REGIO, A divulgagcdo | SCIELO Verificar Observou-se que o nivel
Beatriz De de praticas como e em dessa divulgagao das
Aratjo et al.,, | corporativas que medida empresas estudadas foi, em
2022 voltadas para a as empresas média, de 22% do total de

inclusdo da
populacao
LGBTIL

que aderiram
a
referida
iniciativa

informagdes a serem
divulgadas e que as empresas
que
utilizam as diretrizes da
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internacional | Global Reporting Initiative
estao (GRI) em seus relatorios de
divulgando | sustentabilidade apresentaram
informacgdes maior nivel de divulgagao,
referentes aos |  assim como as sociedades
Padroes andnimas e as empresas
de Conduta pertencentes ao setor
da ONU. bancério.
GRAVATA Direitos SCIELO | Compreender Em matéria de direitos
NICOLI, trabalhistas como as LGBTI+,

Pedro como direitos vidas de quanto a direitos que
Augusto; LGBTI+: uma pessoas centralizam e especificam
DUTRA, leitura LGBTI+ tém certas dimensoes da vida

Renata queer dos sido LGBTI+,
Queiroz., retrocessos especificame promove avangos

2022 sociolaborais nte importantes. Mas em relagao

no STF. precarizadas | a outros direitos, mais gerais,
a que
partir de materializam consequéncias
retrocessos muito diretas sobre vidas
juridicos nao LGBTI+, retrocede de
dirigidos, de maneira
modo intensa. Mas muito intensa
imediato, as mesmo, COmo vimos no
tematicas de conjunto decisdrio da
género e terceirizagao.
sexualidade.
SULIANO, Orientacao SCIELO Apresenta Quatro formas de
Daniel etal., | sexual e seus dois identifcagao da orientagao
2022 efeitos no objetivos. Em sexual foram observadas,
mercado primeiro tendo
de trabalho: lugar, as unides consensuais

um estudo com

base na técnica
de revisao
sistematica.

procurou-se
identifcar por
meio da
literatura
especializada
diferentes
formas de
classifcacao
da orientacao
sexual no
ambito do
mercado de
trabalho. O
segundo
objetivo,
analisou-se 0o
mercado de
trabalho

(coabitagdo) o maior nimero
de estudos, seguidas da
autodeclaragao,
comportamento e militdncia.
Adicionalmente, pode-se
destacar a penalidade salarial
sofrida
por homens gays vis-a-vis as
suas contrapartes sexuais,
prémio salarial para lésbicas,
com
relagdo as mulheres
heterossexuais, €
desvantagens dos
homossexuais na inser¢ao do
mercado
de trabalho em simulagdes na
taxa de convite para
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como um entrevista, revelando, assim,
canal que indicios de
gera discriminacao logo na etapa
distribuicao inicial de contratacao.
desigual de
renda
mediante
mecanismos
discriminator
10s a partir
dos
diferenciais
de
rendimentos
com
base na
orientacao
sexual.
JUNIOR, Politicas SCIELO Identfcar Os principais pontos
Carlos publicas para a como as apresentados como entraves
Augusto populacao politcas nas politcas publicas LGBT
Alves De LGBT: uma publicas até entdo sdo a falta de
Sousa., 2020 revisao voltadas a arcabouco juridico,
de estudos populagdo | especificamente a falta de leis
sobre o tema. LGBT no que resguardem os direitos
Brasil estao dessa populacdo, falhas na
sendo interlocucao entre Estado e
discutidas. sociedade
civil, falta de previsao
orcamentdria para os planos e
programas, e falta de
representacao politca no meio
LGBT.

Fonte: Elaborado pela autora (2024).

Além disso, visando aprofundar a discussao sobre as informagdes obtidas, os
resultados coletados foram categorizados por semelhanga e organizados em grupos distintos,
nomeadamente: (a) O papel das organizacdes na efetivagdo da diversidade e inclusao
LGBTQ+ no ambiente de trabalho; (b) Desafios profissionais enfrentados por LGBTQ+ no

ambiente de trabalho.

4.1 O PAPEL DAS ORGANIZACOES NA EFETIVACAO DA DIVERSIDADE E
INCLUSAO LGBTQ+ NO AMBIENTE DE TRABALHO

Inicialmente, ao analisar os artigos foi possivel perceber que enquanto a diversidade e a

inclusdo tém sido proclamadas como prioridades por muitas Organizacdes, os resultados
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sugerem que hd um longo caminho a percorrer na transformagao dessas intengdes em praticas
concretas e eficazes, visando criar ambientes de trabalho verdadeiramente igualitarios e
acolhedores para todos.

O resultado pode ser corroborado a partir de uma pesquisa exploratdria conduzida por
REGIO et al. (2022), constatando-se que das 28 empresas brasileiras signatarias dos padrdes de
conduta que demonstraram a implantacdo e/ou manutencdo de praticas propostas pela ONU,
em média, apenas 22,42% das informagdes sociais relacionadas a ndo discriminagao e inclusao
LGBTI foram divulgadas por essas Organizacdes.

Ao analisar os resultados da pesquisa, ¢ possivel inferir que os indices de divulgacao
identificados revelam uma performance insatisfatéria, especialmente quando se considera o
compromisso voluntario e espontaneo das 28 empresas pesquisadas em adotar praticas
inclusivas direcionadas a populacdo LGBTI. Sendo assim, essa constatagdo enfatiza a falta de
efetividade desses compromissos voluntérios, indicando a necessidade de uma abordagem mais
robusta e transparente por parte das empresas em relagdo a implementacgao e divulgacao de suas
politicas de inclusao.

As politicas de diversidade t€ém como propdsito primordial destacar a centralidade das
pessoas na Organizagdo, valorizando-as como o recurso mais precioso (SANTOS e
BENEVIDES, 2019). Dentro desse escopo, tais politicas assumem o compromisso de assegurar
que todos os individuos, incluindo a comunidade LGBT, sejam tratados com dignidade e
respeito, a0 mesmo tempo em que promovem a igualdade de oportunidades no local de trabalho
para diferentes grupos sociais.

Nessa sequéncia, observa-se um resultado que diverge do posicionamento de Santos e
Benevides quando se aplicado na pratica. Conforme Suliano et al. (2022), a partir de sua revisao
sistematica sobre a orientacdo sexual e seus efeitos no mercado de trabalho, o autor aponta que
ha grandes disparidades salariais persistentes para homens gays, bem como aponta dificuldades
enfrentadas por mulheres 1ésbicas ao buscarem oportunidades de emprego. Esses resultados
refletem tanto a persisténcia da discriminagao no ambiente de trabalho, quanto comprovam a
falta de iniciativas adequadas por parte das empresas para abordar e mitigar tais desafios
enfrentados pela comunidade LGBT.

Junior (2020) identificou em sua pesquisa uma série de obstaculos nas politicas publicas
LGBT, incluindo a auséncia de um arcabouco juridico adequado, falhas na comunicagdo entre
o Estado e a sociedade civil, a falta de previsdo orcamentaria e a escassez de representagao

politica dentro do proprio meio LGBT. Portanto, os resultados ressaltam a complexidade e os
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desafios enfrentados na implementacao de politicas publicas direcionadas a populagdo LGBT
no Brasil, como também indicam a urgéncia de a¢des mais efetivas e inclusivas nesse ambito.

De forma similar, ¢ crucial destacar o estudo de Nicoli (2022) a respeito dos retrocessos
sociolaborais no Supremo Tribunal Federal, o autor descreve que a vida profissional das pessoas
LGBTI+ ¢ altamente vulneravel, com dificuldades desde o acesso ao trabalho até a seguranca
laboral. Expos também que a discriminagao e a precariedade sdo persistentes, exacerbadas pelo
direito do trabalho e incorporadas em setores especificos, como o teleatendimento terceirizado.
Além disso, a ocupacdo desses espacos no mercado de trabalho estd ligada a dificuldade de
reconhecimento de direitos civis, resultando em ocupagdes informais ou precarias.

Considerando isso, a comunidade LGBTQ+, geralmente, experimentam niveis mais
elevados de estresse e sofrimento no ambiente de trabalho, destacando a importancia de
explorar iniciativas que promovam a inclusdo no trabalho e eliminem praticas dominantes
nestes locais.

Reforcando isso, outro resultado relevante a ser mencionado ¢ a pesquisa de CORTEZ
et al. (2019) em que o autor destaca que os casos de violéncia verbal contra os LGBTQ+ sdo
mais frequentes por parte dos colegas de trabalho e superiores hierarquicos. Mencionou ainda,
a falta de intervencao do Estado em termos de fiscalizagdo e promocao da inclusdo, além de
identificar os clientes como agentes também responsaveis por perpetrar violéncia contra
pessoas LGBTQ+ nos ambientes profissionais.

Portanto, a analise das praticas discriminatdrias no ambiente de trabalho em relagdo a
comunidade LGBTQ+ destaca a urgéncia de implementar politicas eficazes de combate ao
preconceito e de promogao a inclusdo. Essas medidas sdo essenciais para garantir um ambiente
de trabalho confortavel e acolhedor, desde o processo de recrutamento até as posi¢des mais
altas da Organizagdo, visto que a criagdo de um ambiente de trabalho inclusivo ndo apenas
beneficia os individuos LGBTQ+, mas também promove a diversidade e fortalece a cultura

Organizacional como um todo.

4.2 DESAFIOS PROFISSIONAIS ENFRENTADOS POR LGBTQ+ NO AMBIENTE DE
TRABALHO

A diversidade no ambiente de trabalho € crucial para o sucesso da empresa, pois amplia
a capacidade de adaptacdo ao perfil dos clientes e fortalece o desempenho financeiro da
Organizacao (INSTITUTO ETHOS 2000). Consequentemente, ao promover a inclusdo de
diferentes origens, perspectivas e habilidades, as empresas se tornam mais aptas a compreender

e atender as demandas de um mercado diversificado. Essa variedade impulsiona a inovagao ¢ a
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criatividade, bem como fortalece o desempenho financeiro da empresa, ao oferecer solugdes
adaptadas e atrativas para uma base de clientes ampla e heterogénea.

Em contrapartida, os resultados da pesquisa conduzida por Garcia (2010), por meio de
uma entrevista com 10 homens homossexuais empregados em bancos privados e publicos,
revelou uma marcante incidéncia de discriminacao direta e indireta nos bancos analisados, com
especial destaque para o setor privado. Para mais, o estudo enfatiza que as formas de
discriminacao indireta sdo as mais perturbadoras para os funcionarios, manifestando-se de
varias maneiras no ambiente de trabalho, desde piadas depreciativas generalizadas até o
isolamento social, condi¢des laborais desfavoraveis e exclusao de atividades extracurriculares.
Além disso, sao comuns fofocas sobre comportamentos, insultos relacionados a feminilidade e
obstaculos no progresso profissional e na contratacao, especialmente para aqueles considerados
afeminados, por parte dos gestores de bancos privados.

Com isso, evidencia-se a persisténcia do preconceito contra a comunidade LGBT no
ambiente de trabalho, 0 que impacta negativamente tanto o bem-estar dos trabalhadores quanto
suas oportunidades de desenvolvimento profissional. Diante desse cenario, torna-se
imprescindivel que essas vertentes sejam combatidas e que politicas inclusivas sejam
implementadas para garantir um ambiente de trabalho justo e respeitoso para todos os
funcionarios.

Ainda, outro resultado foi convergente ao mencionado anteriormente, um estudo de caso
feito por Pompeu (2019) aplicado em uma empresa do setor de petroleo com 12 pessoas
entrevistadas, salientam a naturalizacdo do humor homofébico no ambiente de trabalho, no qual
piadas e comentdrios denegrantes sobre orientacdo sexual sdo minimizados e atribuidos a
cultura brasileira ou a infantilidade. Para mais, também foram observados discursos
homofobicos e heteronormativos que reforcam padrdes de comportamento heterossexuais,
associando a homossexualidade ao feminino e baseando-se na constru¢do do masculino ¢ na
misoginia. Dessa forma, ¢ inegdvel que os individuos utilizam do humor homofdbico no
ambiente de trabalho para manter a heteronormatividade.

A afirmagdo ressalta um aspecto preocupante da cultura no local de trabalho,
evidenciando como o humor homofoébico ¢ utilizado para perpetuar a heteronormatividade. O
estudo revela que piadas e comentarios depreciativos sobre orientacdo sexual sao
frequentemente normalizados e justificados como parte da cultura brasileira ou at¢ mesmo da
imaturidade. Essa perspectiva revela uma falta de consciéncia e sensibilidade em relagdo aos
efeitos negativos desse tipo de humor, que podem contribuir para a marginalizacdo de pessoas

LGBTQIA+ no ambiente profissional.
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Além disso, a observacgao de discursos homofobicos e heteronormativos que reforgam
esteredtipos de comportamento heterossexual, associando a homossexualidade ao feminino e
fundamentando-se em constru¢des de masculinidade e misoginia, ressalta a persisténcia de uma
cultura discriminatdria. Assim, € notério que o humor homofdbico ¢ empregado como uma
ferramenta para manter a heteronormatividade e perpetuar preconceitos, prejudicando a
inclusdo e o respeito a diversidade no ambiente de trabalho.

A pesquisa de Irigaray et al. (2010), baseada em entrevistas com homossexuais e
heterossexuais, corroborou resultados similares aos anteriores sobre o uso do humor
discriminatoério no ambiente de trabalho. Embora a politica da empresa seja contra o
preconceito, piadas de varias categorias sdo comuns e sdo justificadas como simples humor,
ignorando seu impacto discriminatério. Além disso, um funciondrio heterossexual destacou a
contratacdo de funciondrios gays como uma estratégia positiva, descrevendo-os de forma
estereotipada como delicados e atentos, com a vantagem de ndo terem preocupagdes com
gravidez.

No entanto, essa visdo reducionista desconsidera a diversidade e competéncia
profissional dos funcionarios LGBTQ+, perpetuando esteredtipos prejudiciais e reforgando a
discriminacao. Nessa perspectiva, o autor acrescenta que as disparidades na percep¢ao social
entre gays e lésbicas no ambiente de trabalho sdo grandiosas, onde os primeiros sao
frequentemente enaltecidos por qualidades positivas, como bom humor e estilo, enquanto as
segundas sdo estigmatizadas como mal humoradas e descuidadas em sua aparéncia
(IRIGARAY et al., 2010).

Para concluir, um estudo baseado em entrevistas com 57 homens homo e bissexuais
funcionarios de empresas de médio e grande porte, revelou que grande parte desses individuos
que optam por ndo revelar sua orientacao sexual no ambiente de trabalho recorrem a estratégias
que se fundamentam em esteredtipos masculinos convencionais, como a representacao do
"machao" e do "sedutor", para fortalecer sua identidade heterossexual perante a sociedade.
Dessa maneira, eles percebem os privilégios ligados a conformidade com a
heteronormatividade, reconhecem que aderir a esses padrdes lhes proporciona acesso a recursos
organizacionais € oportunidades sociais, facilitando sua integragdo e aceitagdo no ambiente
corporativo. Ou seja, percebem-se legitimados e recompensados por se conformarem as normas
predominantes (IRIGARAY, 2013).

A dissertagdo enfatiza um fendmeno complexo e muitas vezes doloroso enfrentado por
individuos LGBTQ+ no ambiente de trabalho. Revela como a pressdo para conformidade com

padrdes heteronormativos pode ser intensa, levando alguns a adotarem estratégias que refor¢am
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esteredtipos masculinos convencionais para ocultar sua verdadeira orientagao sexual. Esse tipo
de comportamento mostra a persisténcia de normas sociais restritivas, frisando a importancia
dos privilégios associados a conformidade com a heteronormatividade. Todavia, ¢ fundamental
reconhecer que essa conformidade muitas vezes vem a custa da autenticidade e da integridade
pessoal, conservando assim uma cultura de exclusdo e invisibilidade para aqueles que ndo se
encaixam nos padrdes tradicionais de género e sexualidade.

Diante dos resultados apresentados, torna-se incontestavel que as complexidades
enfrentadas pelas pessoas LGBTQ+ no ambiente de trabalho abrangem uma gama diversificada
de desafios. As estratégias adotadas pela comunidade LGBT+ visam ndo apenas proteger-se,
mas também integrar-se de maneira significativa em seus locais de trabalho. Essa compreensao
reforca a urgéncia de implementar politicas e praticas inclusivas que reconhecam e valorizem
a diversidade sexual e de género. Ainda, ¢ necessario que haja programas de sensibilizagdo e
treinamento para garantir um ambiente de trabalho verdadeiramente inclusivo e igualitario,
onde todos os funcionarios se sintam respeitados e valorizados independentemente de sua

orientacdo sexual.

5 CONSIDERACOES FINAIS

O atual estudo investigou as iniciativas de inclusdo da diversidade e promocao
corporativa da comunidade LGBTQQICAPF2K+ nos tltimos dez anos, reconhecendo sua
importancia vital para o sucesso empresarial. Tais iniciativas ndo apenas moldam a cultura
interna das empresas, mas também tém um impacto significativo no desempenho
organizacional e nas relagdes com os clientes.

No entanto, essa realidade enfrenta desafios consideraveis, como demonstrado pela
analise dos artigos, onde se destaca a falta de efic4cia das politicas de inclus@o nas organizagdes
e a continua marginalizagdo da populacio LGBTQQICAPF2K+ devido a persisténcia da
discriminacao e dos estereotipos.

Outrossim, os estudos confirmam que as politicas de inclusdo e diversidade
frequentemente carecem de eficdcia e, em muitos casos, permanecem restritas. Isso resulta na
criagdo de ambientes de trabalho que ndo sdo verdadeiramente igualitarios nem acolhedores
para todos os funcionarios, especialmente para aqueles da comunidade LGBTQQICAPF2K+.
Ademais, as empresas adotam praticas superficiais, como o pinkwashing, onde as empresas
amparam a causa LGBTQQICAPF2K+ como estratégia de marketing, sem um compromisso

real com a valorizagdo e respeito dessa comunidade.
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Para alcangar uma mudanca nessa problematica, as Organiza¢des devem adotar politicas
inclusivas, promover programas de sensibilizagdo, garantir recrutamento e promocao
equitativos e estabelecer uma cultura organizacional que valorize a diversidade. Dessa maneira,
os gestores demonstram responsabilidade social e colhem os beneficios de uma equipe
diversificada e engajada, contribuindo para o sucesso empresarial ¢ uma sociedade mais
inclusiva e tolerante.

Adicionalmente, os resultados indicam grandes disparidades salariais e dificuldades
enfrentadas pela comunidade LGBTQQICAPF2K+ no mercado de trabalho em relagdo aos
individuos heterossexuais, destacando a urgéncia de politicas inclusivas. Além disso, ha
evidéncias de violéncia verbal contra pessoas dessa comunidade no ambiente laboral,
ressaltando a necessidade de politicas de combate ao preconceito.

Algumas limitacdes foram enfrentadas durante a elaboragdo deste estudo.
Primeiramente, a escassez de pesquisas abrangentes sobre inclusio LGBTQQICAPF2K+ no
contexto empresarial brasileiro dificultou uma compreensdo completa das praticas inclusivas e
seus impactos. Além disso, a amostra limitada pode nao ter capturado de maneira adequada a
diversidade de abordagens e realidades presentes em diferentes setores e regides do pais. Outro
desafio foi a falta de periddicos dedicados ao tema central deste artigo, o que restringiu o acesso
a dados relevantes para analise, sendo utilizado apenas a SCIELO. Diante disso, torna-se
evidente a necessidade urgente de investimentos em estudos que preencham essas lacunas,
impulsionando assim o avanco das politicas de inclusio LGBTQQICAPF2K+ nas empresas
brasileiras.

Diante do exposto, sugere-se a realizacao de estudos futuros para investigar diferentes
aspectos relacionados a eficacia das politicas de inclusdo. Também propde-se a conducao de
pesquisas longitudinais para acompanhar a implementagao e evolugao dessas politicas ao longo
do tempo, bem como estudos comparativos entre empresas de diferentes setores e regides para
identificar melhores praticas. Sendo assim, recomenda-se a realiza¢ao de pesquisas qualitativas
para explorar as experiéncias e percepgoes dos funcionarios LGBTQQICAPF2K+ no ambiente
de trabalho, visando compreender os desafios enfrentados e as estratégias de superacao
adotadas.

Destarte, o papel das organizagdes na aceitacdo e inclusio LGBTQQICAPF2K+ vai
além de meras politicas escritas; € um compromisso vital com a igualdade, respeito e dignidade
para todos os colaboradores. Ao reconhecer e abordar as barreiras a plena participa¢do da
comunidade LGBTQQICAPF2K+ no ambiente de trabalho, as organizag¢des cultivam um bom

clima de diversidade e inclusdao e também promovem um espago onde todos os individuos
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podem prosperar livremente, sem medo de discriminagdo ou preconceito. Nesse sentido, cada
passo dado em dire¢do a criacdo de ambientes de trabalho verdadeiramente inclusivos ndo ¢
apenas um ato de responsabilidade social, mas também um investimento no progresso, na

inovagao e na realizagdo plena do potencial humano.
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