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Resumo:Diversidade ¢ um conceito amplo e abrangente, que se refere a variados grupos presentes em
nossa sociedade, como, por exemplo, mulheres, negros, pessoas com deficiéncia, entre outros indivi-
duos minorizados. Esse trabalho ¢é focado na presenca da comunidade LGBTI+ e sua
representatividade, que vem aumentando significativamente dentro das empresas. No entanto, o uso de
acoes afirmativas que permitam gue este grupo tenha sua relevancia reconhecida, ndo satisfaz sua
verdadeira importidncia no contexto ingtitucional das organizagoes. Com a intengio de
evidenciar o papel das corporagdes nesse tema, resgatam-se conceitos relacionados a satisfagao no
trabalho e sua influéncia na produtividade dos profissionais trazidos pela Teoria Classica da
Administracao e pela Teoria das Relagoes Humanas. O objetivo desse trabalho é identificar o panorama
relacionado a adogao de praticas inclusivas, parte da chamada Gestao da Diversidade, e seus respectivos
impactos na motivagao e no desempenho dos colaboradores pertencentes a esse grupo. Para isso, é
utilizada a revisio de literatura, analise de estudos referentes a matéria e a aplicagao de pesguisa de
campo.
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1. INTRODUCAO

Diante de sociedades cada vez mais complexas e diversas, investir na satisfacdo do
trabalhador ndo é uma tarefa facil, de modo que conhecer melhor sobre a diversidade de
pessoas se torna essencial para o éxito das empresas. Por isso, a preocupa¢do com a criacédo de
um ambiente que respeite a diversidade vem ganhando mais visibilidade dentro e fora das
empresas. Como consequéncia, as organizagfes que se adaptam aos novos contextos e
promovem a Gestdo da Diversidade tendem a receber visibilidade positiva, conquistada a
partir do sentimento de admiragdo, pois, como esclarece Schwarz (2020), “a diversidade e
inclusdo trazem um sentimento de proposito aos seus colaboradores e consumidores”.

Nas primeiras décadas do século XXI, o numero de pessoas que se identificam como
LGBTI+ aumentou substancialmente nos quadros das organizacfes. Historicamente, as
pessoas deste grupo sofreram diversos tipos de preconceitos, que vao desde a discriminagédo
pura e simples até a discriminacdo velada, na qual apenas o fato de ser LGBTI+ os colocava
como incapazes de assumir responsabilidades ou galgar posicdes de lideranca. Contexto esse
que, ainda hoje, pode ser percebido na sociedade.

Acreditamos que o referido cenario induz este grupo a ter sua motivacdo diminuida,
pois reduz a perspectiva de desenvolvimento profissional enquanto cria uma barreira que
bloqueia a aceitacdo de suas habilidades por parte dos tomadores de decisdo, pautada em
preconceito. Sem essa motivacdo, o nivel de satisfacdo dos profissionais desse grupo é
reduzido e isso, como demonstraremos nesse trabalho, tende a influenciar negativamente a
realizacdo de suas tarefas, bem como seus niveis de produtividade, apesar de haver empenho
significativo para obter o melhor resultado possivel.

Sob 0 nosso ponto de vista, € fundamental que este grupo seja acolhido e aceito como
qualquer outro extrato de pessoas da organizacdo. Esta € uma questdo de justica, pois a
capacidade de exercer determinadas fungdes e ser representativo dentro de uma organizacao
ndo pode ser tolhida pela sua orientacdo sexual ou identidade de género. Em funcdo desta
necessidade, cabe as empresas desenvolver projetos relacionados a Gestdo de Diversidade, o
que ird disseminar a importancia destes temas para toda a organizacéo.

O presente trabalho foi desenvolvido com o objetivo de relacionar a aplicacdo da
Gestdo da Diversidade com foco em pessoas LGBTI+ ao aprimoramento da produtividade
desses colaboradores. Falaremos sobre a diversidade nas sociedades e nas empresas, com foco
na discussdo acerca das pessoas LGBTI+. Nesse ponto, demonstraremos, a partir da analise
historica, os efeitos negativos do preconceito e discriminacdo para o desenvolvimento de suas
carreiras profissionais.

Com o objetivo de avaliar a situacdo atual da relacdo entre as organizacGes e 0 grupo
de pessoas LGBTI+, realizamos uma pesquisa com pessoas adultas (heterossexuais e
LGBTI+), para mensurar qual a importancia da implementacdo de praticas relacionadas a
Gestdo da Diversidade, buscando compreender se ha conhecimento e publicidade destas acdes
dentro das incorporacdes, além de avaliar quais as perspectivas profissionais deste grupo e se
ainda h4 receio de haver represalias em assumir sua verdadeira condicao.
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2. DESENVOLVIMENTO

2.1. CONCEITO DE DIVERSIDADE E LGBTI+

Fica evidente que a evolucdo da administracdo vem direcionando as organizacOes a
valorizar cada vez mais um dos seus principais recursos: as pessoas. Afinal, a perpetuacdo e
atingimento de metas dependem da colaboracao e produtividade dos individuos que, como ja
demonstrado, precisam estar satisfeitos com o ambiente organizacional e motivados para
alcancar os melhores resultados.

Se duas cabecas pensam melhor do que uma, imagine o impacto de varias pessoas
focadas no mesmo objetivo. A pluralidade dos individuos esta dia ap6s dia mais presente em
todos o0s espacos, inclusive nas organizacfes, que, por sua vez, precisam se adaptar para
atenderem de forma plena e estratégica a diversidade de seus colaboradores. Mas o que é
diversidade?

Segundo conceito apresentado pela autora Fleury (2000, p.20), a diversidade pode ser
entendida como diferentes identidades interagindo no mesmo ambiente. Portanto, ¢é
considerada como o conjunto de pessoas que apresentam caracteristicas variadas.

Quando pensamos no contexto competitivo contemporaneo, a construcdo e
permanéncia das organizacdes dependem cada vez mais da sua capacidade de adaptacdo e
flexibilizacdo, caracteristicas resultantes da presenca e colaboracdo de duas ou mais pessoas
com diferentes pontos de vista.

Apesar de todos sermos humanos, as pessoas sdo profundamente diferentes entre si, e
essas diferencas, sdo as principais caracteristicas dos individuos. Essas distincdes podem se
manifestar de muitas formas, como a partir das experiéncias, pela faixa etaria, no género, na
etnia, pela orientacdo sexual, entre outros.

Quando falamos de diversidade LGBTI+, nos referimos a questdes de orientacéo
sexual, identidade e expressao de género.

Para melhor entendimento, o quadro a seguir aborda a terminologia correta da sigla no
Brasil, conforme o exposto no Manual de Comunicacdo LGBTI+

Letra Nome Definicdo
L Lésbica Pessoa do género feminino que é atraida afetiva e/ou sexualmente por pessoas do
mesmo sexo/género (cis ou trans).
G Ga Pessoa do género masculino que é atraida afetiva e/ou sexualmente por pessoas do
y mesmo sexo/género (cis ou trans).
Letra Nome Defini¢do
. Pessoa que independente de género se relaciona afetiva e sexualmente com pessoas
B Bissexual -
de ambos o0s sexos/géneros.
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Pessoa que possui uma identidade de género diferente do sexo designado no
nascimento. Mulher trans: pessoa que se identifica como sendo do género feminino
embora tenha sido biologicamente designada como pertencente ao sexo/género
masculino. Homem trans: pessoa que se identifica como sendo do género masculino
embora tenha sido biologicamente designada como pertencente ao sexo/género
feminino.

T Transsexual

Uma construcdo de género feminino, oposta ao sexo bioldgico, seguido de uma
T Travesti construcdo fisica de carater permanente, que se identifica na vida social, familiar,
cultural e interpessoal, através dessa identidade.

E um termo guarda-chuva que descreve pessoas que nascem com anatomia
| Intersexual | reprodutiva ou sexual e/ou um padrdo de cromossomos que ndo podem ser
classificados como sendo tipicamente masculinos ou femininos.

Inclusdo de outras orientagdes sexuais, identidades e expressdes de género que
existam. Como: Assexual (nenhuma atracdo sexual por nenhum sexo ou género);
Demais Pansexual (atracdo fisica, amor e desejo sexual por outras pessoas,
nomes independentemente de sua identidade de género ou sexo bioldgico) e Queer (adjetivo
utilizado por algumas pessoas, cuja orientagdo sexual ndo € exclusivamente
heterossexual).

Figura 1: Conceitos da sigla LGBT I+
Fonte: Manual de Comunicacdo LGBTI+ (2018)

Os conceitos descritos acima englobam trés concepcgdes: orientacdo sexual, identidade
e expressdo de género, que podem ser definidas da seguinte forma:

Orientacdo Sexual: Maneira como individuo expressa sua afetividade e sexualidade.
Como exemplo: Homossexual (atracdo por pessoas do mesmo sexo, lésbicas e gays);
Heterossexual (atracdo por pessoas do sexo oposto); Bissexual (atracdo pelos dois sexos).

Identidade de Género: Género que se identifica fazer parte, maneira como se
enxerga. Cisgénero: se identifica com sexo biolégico de nascimento; Transgénero: identidade
diferente do sexo que nasceu; N&ao binario: ndo se identifica com nenhum género especifico.

Expressdo de género: Maneira como individuo expressa 0 seu género para a
sociedade, seja através das roupas, da linguagem, de atitudes, gestos, etc. Como exemplo:
Feminino e masculino.

A partir do entendimento dos conceitos de diversidade e LGBTI+, realizaremos uma
andlise historica do cenério da diversidade dentro das organizaces.

2.2 HISTORICO INTERNACIONAL DA PRESENCA LGBTI+

Inicialmente, retomamos 0 momento no qual as mulheres foram inseridas no mercado
de trabalho, durante a primeira grande guerra, quando os homens foram convocados a lutar.
Isso porque, a partir desse marco, outros individuos puderam, aos poucos, conquistar seus
espacos, pois foram apresentadas novas configuracdes de igualdade, responsabilidade, familia
e demais direitos.
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Somado a isso, em 1988, a promulgacdo da Constituicdo Federal representou nova
quebra de paradigmas ao normatizar o chamado “Principio da Dignidade Humana”. Em seu
artigo 5°, o texto legal formaliza que “[...] todos s&o iguais perante a lei, sem distin¢do de
qualquer natureza, garantindo-se aos brasileiros e aos estrangeiros residentes no Pais a
inviolabilidade do direito a vida, a liberdade, a igualdade, a seguranca e a propriedade.
(BRASIL, 1988, artigo 5°).

Apesar do disposto na legislacdo, o grupo LGBTI+ é ainda vulneravel diante da
sociedade e muitas vezes sofre com a violacdo de seus direitos humanos fundamentais. Por
isso, tomando o principio abarcado pela Constituicdo Federal como premissa, ao longo dos
anos, um conjunto de normas vem sendo desenvolvido com o intuito de resguardar os direitos
dessa parcela da populacdo, especialmente aqueles relacionados a igualdade, justica e
liberdade.

E pelo principio da dignidade humana que se reforca a importancia da criacdo e
manutencdo de direitos para todos os brasileiros e estrangeiros no pais, de modo a valorizar
suas vidas e necessidades como pessoas. Sobre ele, temos o estabelecido pelo Ministro e
doutrinador Alexandre de Moraes, em sua obra “Direito Constitucional”:

Um valor espiritual e moral inerente a pessoa, que se manifesta singularmente na
autodeterminacgdo consciente e responsavel da propria vida e que traz consigo a
pretensdo ao respeito por parte das demais pessoas, constituindo-se um minimo
invulneravel que todo estatuto juridico deve assegurar de modo que, somente
excepcionalmente, possam ser feitas limitagdes ao exercicio dos direitos
fundamentais, mas sempre sem menosprezar a necessaria estima que merecem todas
as pessoas enquanto seres humanos e a busca ao Direito a Felicidade. (2003, p. 41)

No entanto, apesar da nogéo supracitada, vigente nos dias atuais, para o atingimento do
cendrio de aceitacdo da diversidade nas sociedades contemporaneas foi percorrido um longo
processo, que ainda pode ser aprimorado.

Historicamente, nas grandes civilizacdes, como na Grécia e Roma, as relacdes
homoafetivas eram tidas como normais entre os cidaddos, ndo havendo discriminacdo com as
praticas homossexuais. E a partir do século I1l, com a influéncia da lgreja Catélica, que os
atos homossexuais passam a ser criminalizados, de acordo com o embasamento biblico que
condena tais praticas.

Como resultado, paises sob essa influéncia, como os europeus, adotaram medidas de
punicdo para essas pessoas como condenacdo por esses atos, estabelecendo um
comportamento discriminatério que vigorou por séculos e ainda apresenta resquicios nas
sociedades atuais.

De acordo com uma pesquisa realizada em 2019 pela ILGA (Associacao Internacional
de Léshicas, Gays, Bissexuais, Trans e Intersexuais) e outras mais de mil organizaces, era
crime ser homossexual em 70 paises do globo. Esse relatorio apontou ainda que, dentre esses,
algumas nacOes adotam pena de prisdo ou de morte como condenagdo da pratica. A
permanéncia desse cendrio discriminatorio até os dias atuais ocorre devido a intolerancia
persistente ao longo dos anos, o que acabou por postergar nova discussdo sobre o tema que s6
foi evidenciado novamente no século XX.

Até a década de 1960, era crime ser homossexual em todos os estados do Estados
Unidos da América (EUA). Quando, no dia 28 de junho de 1969 em Nova lorque, ocorria uma
rebelido em um bar que repercutiu no mundo, sendo considerado pela BBC como “0 marco do
movimento de liberacdo gay e 0 momento em que o ativismo pelos direitos LGBTI+ ganha o
debate publico e as ruas” . A rebelido aconteceu em um bar chamado Stonewall, que era
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frequentado majoritariamente por pessoas LGBTI+, parte consideravel delas, jovens da
periferia, sem teto e drag queens.

A policia de Nova lorque realizou uma batida no estabelecimento para checar algumas
irregularidades, como o fato de o local ndo ter licenca para a venda de bebida alcodlica. Nessa
inspecdo, foram presas treze pessoas, desde funcionarios a frequentadores do bar, por nove
policiais. De acordo com a reportagem da BBC, prenderam funcionarios e comegaram a
agredir e a levar sob custddia alguns frequentadores travestis e ou drag queens que nao
estavam usando ao menos trés pecas de roupa "adequadas” a seu género, como mandava a lei.
(BBC, 2021)

As pessoas que estavam no estabelecimento e redondezas, comecaram uma rebelido
contra os policiais. Segundo Colling e Leandro (2011, p. 26), “a luta foi bastante violenta e os
homossexuais, além de evidenciar uma faria inusitada contra seus tradicionais repressores,
também gritaram palavras de ordem insolitas para a época”.

A rebelido perdurou por dias, nos quais houve protestos e manifestagdes, de modo que
o0 movimento foi ganhando forca naturalmente, iniciando o debate em diversos lugares do
mundo. A descriminalizacdo da homossexualidade ocorreu nos anos seguintes em diversos
estados do EUA. Foi um momento muito significativo para o grupo e que é comemorado até
hoje no dia 28 de junho como o dia do Orgulho LGBTI+.

Segundo COSTA (2021), durante a década de 70, ocorreram as primeiras marchas do
orgulho nos Estados Unidos, com o objetivo de dar a visibilidade publica, desmistificar os
vieses que as pessoas tinham sobre o grupo. N&@o era somente uma celebragdo, e sim, um ato
politico e principalmente, de sobrevivéncia. Hoje em dia, a Parada do Orgulho LGBTI+ atrai
milhdes de pessoas por todo o mundo.

No que se refere ao Brasil, os direitos de pessoas LGBTI+ ganharam forca a partir da
década de 1970, com a comercializacdo do Jornal Lampido da Esquina, em 1978, abertamente
homossexual e, de acordo com Fry e MacRae (1993), circulava na época falando sobre “coisas
de bicha”, desafiando a censura vigente e questionando a heteronormatividade compulsoria.
Segundo o artigo de Freitas e Pinto (2017, p. 27), o jornal era visto como uma soma de
tentativas da afirmacdo sexual e da resisténcia a ditadura. Isso porque, a politica de
intervencdo implementada pela ditadura, reprimia pessoas LGBTI+ e, ainda sob o ponto de
vista dos autores:

Este tratamento dado & homossexualidade tem como origem a relagdo Estado e
Igreja engendrada ao longo da historia brasileira, fazendo com que os valores ndo s6
dos colonizadores portugueses, mas como de toda a Europa, classificassem esta
condigdo como inadmissivel e transgressora dos valores e da moral cristd. Dessa
forma o que se percebe é que a sociedade brasileira nas décadas de 1960 a 1980
possuia uma forte carga da relagdo dicotdmica entre 0 bem e o mal, o sagrado e 0
profano, e desta fundamentacdo cria-se um espectro que edifica as “sexualidades
desviantes” como inimigas do Estado e da sociedade. (2017, p. 25)

Outra publicacdo distribuida na mesma época, por meio da imprensa feminista, foi o
jornal intitulado “Mulherio” e o boletim 1ésbico-feminista “Chanacomchana”, comercializado
em um bar em S&o Paulo, Ferro's Bar, que era um ponto de encontro e de militancia lésbica
conhecido pela comunidade. Os proprietarios do bar, ndo aceitavam as vendas e segundo
Ribeiro (2021, p. 26) uma das tentativas de comercializagdo dos boletins no Ferro’s resultou
em um conflito, que culminou na proibicédo das atividades do grupo e a retirada das mulheres
que tentavam a venda.

Esse acontecimento “gerou uma sequéncia de manifestagdes que, no dia 19 de agosto
de 1983, marcou a data como a primeira manifestacdo realizada por mulheres lésbicas contra
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nacionalmente o Orgulho Lésbico, em referéncia a este momento historico no qual mulheres

Iésbicas, apoiadas pelo movimento feminista, entraram no bar e reivindicaram o direito de
liberdade.

Ja na década de 1980, a evolugdo temporal da epidemia de HIV/Aids “teve o efeito de
repatologizar a homossexualidade em novos termos, contribuindo para que certas identidades,
vistas como perigo para a saude publica, passassem por um processo de politizacdo
controlada” (SAMPAIO; GERMANO2014, p. 291), despertando nas pessoas um preconceito
pautado no pensamento de que pessoas LGBTI+ eram sempre portadores da doenca. O que
fez com que muitas pessoas fossem discriminadas por serem participantes do grupo e de certa
forma, fosse criada mais uma barreira para a aceitagdo de pessoas LGBT I+, deixando-as numa
condicdo maior de vulnerabilidade social.

Mais tarde, na década de 1990, a Organizacdo Mundial da Saude (OMS) descartou a
homossexualidade como um disturbio psiquidtrico em sua Classificacdo Estatistica
Internacional de Doencas (CID). Como resultado, o dia 17 de maio ficou marcado como o Dia
Internacional contra a Homofobia. O Brasil, por sua vez, deixou de considerar a opc¢ao sexual
como doenca em 1985, entendendo a sexualidade como uma opc¢éo individual de cada pessoa
e ndo como um disturbio ou disfuncdo de saude. Apesar dessa colocacdo, somente em 1999
que o Conselho Federal de Psicologia (CFP) proibiu o “tratamento da homossexualidade”.

Apesar dos direitos conquistados, ndo havia um foco para os Travestis. Por isso, no
ano de 1992, foi fundada a Associacdo de Travestis e Liberados - ASTRAL, o que também
ficou conhecido como um marco dentro do movimento LGBTI+, sendo considerada como
uma estratégia para protegé-los da crescente onda de violéncias que os vitimava. Outro grande
marco para a visibilidade da causa foi a eleicdo de Katia Tapety, a primeira travesti em um
cargo politico no Brasil.

No ano de 1996, houve o primeiro registro de pessoas intersexo na América do Norte.
Em virtude desse marco, atualmente o dia 26 de outubro é conhecido como o Dia da
Visibilidade Intersexo, com o objetivo de ampliar a perceptibilidade a essas pessoas, 0 que é
de extrema importancia, uma vez que, de acordo com a Organizacdo das NacGes Unidas
(ONU), entre 0,05% e 1,7% da populacdo mundial é intersexo.

Em 2011, a ONU, reconheceu que se existe violacdo de direitos LGBTI+, existe
também a violacdo de direitos humanos. Apesar da preocupacdo da organizacdo em preservar
os direitos dessa comunidade, muitos paises ao redor do globo ndo sdo signatarios e, por isso,
ndo sdo regidos por esses principios.

Por isso, € muito importante a propagacdo do Principio de Yogyakarta, um dos
maiores documentos sobre protecdo a comunidade LGBTI+, criado em 2007 e atualizado em
2017. Segundo ele,

“Todos os seres humanos nascem livres e iguais em dignidade e direitos. Todos os
direitos humanos sdo universais, interdependentes, indivisiveis e inter-relacionados.
A orientacdo sexual e a identidade género sdo essenciais para a dignidade e
humanidade de cada pessoa e ndo devem ser motivo de discriminag@o ou abuso.”

Atualmente, o documento conta com 38 principios fundamentais direcionados a esse
grupo e foi distribuido pela primeira vez, no Brasil, na conferéncia Nacional de Lésbicas,
Gays, Bissexuais, Travestis e Transexuais no Brasil, em 2008. A linha do tempo a seguir traz
0s principais marcos e conquistas historicas do grupo LGBTI+ no Brasil.
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Figura 2: Marcos histéricos do direito LGBTI+ no Brasil
Fonte: Autores; Vieira (2020); SlidesGo

Depreende-se, a partir da analise de tais informacdes, que a histéria do grupo LGBTI+
é marcado pelo preconceito e seus impactos negativos. Como estdo sob uma condicdo de
vulnerabilidade social, esses individuos sofreram e sofrem, ainda hoje, diversos tipos de
discriminagao nos espagos nos quais estdo inseridas, inclusive nas organizacgdes de trabalho.

Por isso, é de extrema importdncia que essas organizacbes promovam acOes e
iniciativas que ndao sé incluam, mas também engajem os seus colaboradores, para o
desenvolvimento de um ambiente saudavel e propicio a inovacao e melhores resultados.

2.3. ACOES EM PROL DA INCLUSAO DOS PROFISSIONAIS LGBTI+ E SEUS
RESULTADOS

2.3.1 ACOES INCLUSIVAS E GESTAO DA DIVERSIDADE

A inclusdo de funcionarios diversos nas organizacGes é uma pauta que, apesar de estar
em alta nos dias atuais, jA& vem sendo discutida ha bastante tempo. A exemplo, temos 0
posicionamento de Fleury (2000, p. 21), ao tracar o paralelo sobre a implementacdo ainda
recente de medidas de combate a discrimina¢do no emprego e a instauracdo de politicas que
promovam igualdade, iniciada em 1996.

“As organizagdes t€m a obrigacdo €tica de combater todas as formas de discriminagdo
negativa e de valorizar as oportunidades oferecidas pela riqueza da diversidade na nossa
sociedade” (Ethos, 2013, p. 74). A afirmativa do Instituto é complementada com algumas diretrizes
que devem ser observadas pelas organizacdes para o alcance desse objetivo: desenvolver
normas antidiscriminatorias para seu ambiente interno e na relagdo com seus clientes.

e aplicar essas normas em processos de administracdo ou promocao e de pagamento de
salarios e beneficios;

e realizar treinamentos sobre o tema;
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e desenvolver atividades de valorizacdo de grupos poucos representados internamente.

De acordo com Fleury (2000, p. 20) a presenca da diversidade nas organizagdes
“provocard impactos tanto em termos da eficacia organizacional como individual e (...) o
contexto organizacional é relevante para determinar se esse impacto sera positivo ou
negativo”. Porém, para que se¢ possa afirmar a existéncia de diversidade de fato, € necesséria
ndo s6 a adocdo de acbes inclusivas, mas também a realizacdo da chamada gestdo de
diversidade.

Observa-se, portanto, que esses sdo conceitos complementares, uma vez que 0 uso de
acOes inclusivas permite que as organizacGes abram as portas para pessoas diversas, mas
somente através da gestdo da diversidade que as corporagGes conseguirdo que todos o0s
individuos de fato participem do cotidiano da empresa.

Por exemplo, a criacdo de um processo seletivo direcionado somente para pessoas
negras consiste em uma acdo inclusiva, ja a promocao de treinamentos e oficinas voltadas
para a importancia da diversidade consiste numa medida de gest&o.

Logo, o conceito de gestdo da diversidade pode ser entendido como o conjunto de
acOes que as organizacGes adotam para conscientizacdo e participacdo de todos os seus
colaboradores, que € iniciado por acGes inclusivas, como a contratacdo, e engloba outras
iniciativas como a promocao de palestras, oficinas, treinamentos e também reconhecimentos
desses colaboradores.

Como resultado, Cox (1994, p. 11) esclarece que, as organizagdes, ao realizarem a
administracdo da diversidade cultural, tendem a maximizar as vantagens potenciais da
diversidade e minimizar as suas desvantagens. Vale ressaltar, nesse ponto que, para o autor,
administrar  diversidade cultural significa planejar e executar sistemas e préaticas
organizacionais de gestdo de pessoas.

No tocante aos profissionais LGBTI+, diante do histérico marcado pelo preconceito e
consequente discriminacdo, adocdo dessas medidas pelas organizacGes se torna essencial, pois
é através delas que eles se sentirdo acolhidos, impactando sua qualidade de vida no trabalho,
aumentando naturalmente a sua produtividade, em virtude da satisfacdo com o emprego, tal
como mostrado na figura a seguir:

APLICACAD DA SATISFACAD
GESTAO DA DIVERSIDADE COM 0 EMPREGO
ADOCRODE ™ , 7" AUMENTO DA
ACOES INCLUSIVAS PRODUTIVIDADE
QUALIDADE DE VIDA NO
TRABALHO

Figura 3: Fluxo da aplicacdo da gestdo de diversidade
Fonte: Autores; SlidesGo

No entanto, apesar da expectativa promissora de aprimoramento de resultados, ainda
ndo é comum que os funcionarios LGBTI+ ndo se sintam confortaveis o suficiente para
manifestarem quem sao dentro das corporacGes onde trabalham.

E o que mostra a pesquisa Demitindo Preconceitos, realizada pela consultoria de
engajamento Santo Caos, em 2018, com 230 pessoas entrevistadas entre eles ativistas,
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especialistas (psicologos, psiquiatras, advogados), RHs e profissionais LGBT+. Segundo ela,
53% dos funcionarios entrevistados, ndo sao assumidos no seu local de trabalho ou sé o sdo
para algumas pessoas. Entre os motivos, estao:

e A falta de intimidade com os colegas de trabalho;

e O medo de discriminacdo, demissao ou de provocar duvidas sobre sua capacidade
profissional;

e O fato de ndo sentir a necessidade de expor a vida pessoal.

Corroborando para esse cenario, a pesquisa revelou que boa parte dos entrevistados
também ja sofreram algum tipo de discriminacdo dentro das empresas nas quais estavam
inseridos. Esses dados reforcam ainda mais a necessidade de iniciar um plano de acdo focado
nesses e em outros diversos perfis de profissionais no mercado de trabalho.

E através da preocupacdo e adocdo da gestdo da diversidade que as organizacoes
conseguirdo elevar os niveis de satisfacdo dos colaboradores e, por consequéncia, alcancar a
manutencdo da alta produtividade. Afinal, conforme esclarece Fleury:

O objetivo principal da gestdo da diversidade cultural € administrar as relacfes de
trabalho, as préaticas de emprego e a composicéo interna da forga de trabalho a fim
de atrair e reter os melhores talentos dentre os chamados grupos de minoria. 1sso
pode ser feito por politicas de recrutamento que incorporem os critérios relacionados
a diversidade cultural do mercado de trabalho. (FLEURY, 2000, p. 21)

Em contrapartida, muitas vezes, as empresas alegam que a aplicacdo desses métodos €
complexa, sendo um obstaculo para sua plena adocdo. A exemplo, Alves e Galedo-Silva
(2004, p. 16) ressaltam que:

Os discriminados sdo menos abundantes na qualificacdo requerida as ocupacgdes
valorizadas e o custo de selecionar e recrutar a partir de uma l6gica estranha ao
mercado é uma das raizes das restricdes a acao afirmativa, raizes estas ancoradas no
argumento de que as a¢Oes afirmativas ameagam o sistema de mérito. (2004, p. 16)

Pautadas nesse argumento, as organizacOes, ao exigirem alto grau de experiéncia ou
formag&o, acabam por contribuir para a exclusdo das minorias, como ocorre com as mulheres
trans que, em sua grande maioria, tem a prostituicdo como fonte de renda, de acordo com
Macedo (2021), esse indice € causado por diversos fatores, dentre eles a dificuldade de
insercdo no mercado formal de trabalho. Além da deficiéncia na qualificacdo profissional
causada pela exclusao social, familiar e escolar. (2021).

A criacdo de cargos especialmente para pessoas transexuais foi uma acao inclusiva
realizada por algumas empresas, como a TruePav, em 2021, que conseguiu impactar
positivamente na entrada de mais pessoas trans no mercado de trabalho formal. Uma iniciativa
que colabora para a mudanca desse cenario é o portal TransEmpregos, que disponibiliza uma
plataforma busca que permite as empresas encontrar profissionais transexuais capacitados
para as suas vagas.

Outra tematica relevante quando falamos sobre a preocupacdo das empresas com a
pauta LGBTI+, é 0 seu alinhamento com a causa por uma questdo de posicionamento e
colocacdo de mercado. De acordo com Corréa (2018), o publico LGBTI+ é fiel e tem um
poder de compra relevante, o chamado Pink Money, movimentando anualmente cerca de R$
420 bilhdes de reais no Brasil, segundo a associa¢do Out Leadership.

Para que as organizagbes comecem a criar essa conexao com o publico LGBTI+, é
necessario que antes, exista uma relacdo de incluséo sentida pelos seus funcionarios. Essa
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preocupacdo precisa partir de dentro da empresa e estar previamente embutida na cultura
organizacional da mesma.

Com a compreensdo da importancia da adogdo da gestdo da diversidade pelas
organizacOes, abordaremos, a seguir, 0s impactos dessa pratica na experiéncia dos
colaboradores e nos resultados das empresas, com o fito de impulsionar ainda mais iniciativas
como a supracitada.

3. METODOLOGIA

O trabalho em questdo foi escrito com o objetivo de avaliar a situacdo atual da relacao
entre as organizacdes e 0 grupo de pessoas LGBTI+. Realizamos uma pesquisa com pessoas
adultas (heterossexuais e LGBTI+), para mensurar qual a importancia da implementacao de
praticas relacionadas a gestdo da diversidade, buscando compreender se ha conhecimento e
publicidade destas a¢bes dentro das incorporacdes.

A percepcao da relevancia desse tema se deu inicialmente pela vivéncia dos autores do
presente artigo, levando a busca de uma compreensdo mais aprofundada dos elementos
constituintes da gestdo da diversidade. Para tanto, iniciou-se o desenvolvimento de um breve
levantamento bibliogréfico, cujo produto resultou, inicialmente, em um resumo académico
para apresentacdo de um evento cientifico local.

Uma vez validada a proposta inicial, a pesquisa foi aprofundada com o intuito de
coletar referéncias bibliograficas que proporcionassem maior profundidade ao trabalho, de
forma a alcancar os objetivos propostos desde o inicio. Levantando a analise da evolucdo nos
dias atuais sobre a diversidade de orientacBes sexuais nas organizacfes. Em simultaneo,
realizou-se também a aplicacdo de um questionario para captar a percepcao de terceiros sobre
o0 tema, para confrontar com as informacdes extraidas da pesquisa.

A elaboracdo do questionario, por sua vez, foi idealizada como forma de abordar a
realidade do tema de gestdo de diversidade dentro das organizacdes. Composto por questdes
simples e objetivas, o questionario foi divulgado e aplicado online para a coleta de respostas
de diferentes publicos e realidades, de modo a atender os objetivos do trabalho. A partir dos
seus resultados, foi possivel confrontar as nocdes extraidas da teoria, com o que é
efetivamente percebido na pratica. Vale ressaltar que a identidade daqueles que contribuiram
respondendo-o, sera preservada.

3.1 ABORDAGEM GERAL DA PESQUISA DE CAMPO

A pesquisa de campo foi realizada no formato de questionario, por meio da ferramenta
online Google Forms, o que permitiu maior alcance e proporcionou uma analise abrangente
para fundamentar o entendimento analitico e visual dos resultados obtidos.

Composto por nove questdes de facil compreensdo, sua aplicacdo teve o objetivo de
fomentar a amostra e 0s preceitos estabelecidos para a conclusao deste trabalho. O periodo de
aplicacdo do questionério foi de 19/05/2024 a 29/05/2024, apés atingir o total de 239
respondentes.

A partir das respostas, os dados foram consolidados para viabilizar a analise dos
resultados da pesquisa, contribuindo para a conclusdo do trabalho, ao trazer informagdes
referentes a realidade do contetido abordado.
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4. RESULTADOS E DISCUSSAO

Diante dos pontos levantados, realizamos uma pesquisa de opinido, com 239 pessoas,
que responderam ao questionario indicado no item 3 deste trabalho, com o objetivo de
compreender como os respondentes enxergam as agodes inclusivas e Gestao de Diversidade,
nos contextos em que estao inseridos.

O grupo pesquisado apresenta a seguinte distribuicdo de faixa etaria e orientacdo
sexual / identidade de género:

Orientacdo Sexual / Identidade de género
Faixa Etaria Hetero LGBTI+ Total Geral
1 - Entre 16 e 20 anos 6 3 9
2 - Entre 21 e 24 anos 31 22 53
3 - Entre 25 e 30 anos 35 26 61
4 - Entre 31 e 35 anos 17 1 18
5 - Acima de 36 anos 83 15 98
Total Geral 172 67 239

Figura 4: Distribuicéo de faixa etéria e Orientacdo Sexual / Identidade de Género
Fonte: Autores

No grupo pesquisado, 28% dos entrevistados declaram identificar-se como uma pessoa
LGBTI+, com maior concentracao nos extratos de pessoas mais novas. Nota-se que nas faixas
etarias com pessoas com menos de 30 anos a participacao representa cerca de 41% do grupo,
como pode ser observado no gréafico a seguir:

Com relacdo a atividade laborativa, 97% dos entrevistados, indicam que trabalham em
empresas, dos mais variados tamanhos, porém com maior concentracdo relativa de pessoas
LGBTI+ em micro e pequenas empresas, onde representam 34,4% dos entrevistados. A
participacdo por faixa etaria ndo apresenta grandes diferenciacdes.

O grupo LGBTI+ tem indice de 99% na empregabilidade (66 dos 67 respondentes). Esta
participacdo ja € um indicador de que desenvolver acdes relacionadas a Gestdo da Diversidade
passa a ser necessaria, pois a representatividade do grupo vem aumentando continuamente.

Com base no exposto acima, verifica-se que empresas que promovem agdes que visam
aumentar a diversidade nas instituicbes sdo percebidas por apenas 42% de no0ssoS
entrevistados, porém nota-se uma concentracdo nas grandes companhias, com mais de 500
colaboradores, onde este indice chega a 55%.

No grupo de pessoas que responderam ter atividade profissional, 90,5% das pessoas
trabalham ou ja trabalharam com pessoas LGBTI+. Este indice aumenta para 97,0%, quando
os entrevistados se identificam também como LGBTI+.

Quando perguntado sobre as dificuldades e obstaculos para que se identifiquem
abertamente como LGBTI+, o grupo indica que o medo de sofrer preconceitos e
discriminagdo é o mais frequente, com 79% de respostas neste aspecto. Contudo, verificamos
que 43% deste grupo respondem que ndo tem conhecimento sobre o posicionamento de sua
organizacdo com relacdo a este tema. Este indicador reforca a necessidade de aumentar o
namero de iniciativas, acles e projetos voltados para este publico.

Por fim, a grande maioria dos respondentes entendem ser importante que as empresas
realizem a Gestdo da Diversidade. O indice apurado, total, de respostas positivas foi de 92%.
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Cabe ressaltar que este percentual é relacionado a todos os respondentes da pesquisa, 0
que nos indica a relevancia do tema, uma vez que, mesmo aqueles que ndo fazem parte do
grupo LGBTI+ ou que ndo trabalham em organiza¢Ges com acdes inclusivas, relacionadas a
diversidade, percebem que tratar todos de forma igualitaria € uma questdo de justica e este
tema deve ser perseguido sempre.

4.1. ACOES PREVENTIVAS

A gestdo da diversidade LGBTI+ nas organizacGes tem evoluido significativamente nos
ultimos anos. A implementacdo de politicas inclusivas € crucial para criar um ambiente de
trabalho acolhedor e produtivo.

e Implementar politicas claras contra a discriminagdo com base na orientacdo sexual e
identidade de género;

e Exemplos incluem cddigos de conduta e treinamentos obrigatdrios sobre diversidade;

e Oferecer beneficios que reconhecam e apoiem todas as formas de familia, incluindo
casais do mesmo sexo;

¢ Planos de saude inclusivos que cobrem necessidades especificas de saide LGBTI+;

e Criar espacgos seguros e de apoio dentro da organizacdo, como grupos de afinidade e
redes de apoio LGBTI+;

¢ Implementar canais confidenciais para dentncia de discriminacéo e assédio;

¢ Realizar treinamentos regulares para todos os funcionarios sobre inclusao e diversidade
LGBTI+;

e Promover a compreensao e o respeito através de campanhas de conscientizacao;

e Adotar praticas de recrutamento que incentivem a diversidade, assegurando que 0S
processos de selecdo sejam livres de preconceitos;

e Desenvolver programas de mentoria e desenvolvimento de carreira para funcionarios
LGBTI+;

e Apoiar eventos e iniciativas que promovam a visibilidade LGBTI+, como a participacdo
em paradas do orgulho e campanhas de marketing inclusivas;

e Garantir que a lideranca da empresa represente a diversidade da forca de trabalho.

5. CONSIDERACOES FINAIS

No decorrer dos anos, com a evolucao das teorias da administracdo, as organizacdes
passaram a perceber as pessoas como seu principal recurso e, a partir dessa valorizacao,
comecaram a entender que quando incentivam a motivacdo dos seus colaboradores, estes
produzem e inovam mais. Nesse sentido, observa-se que quando as organizacgdes direcionam
sua atengdo ndo so para o publico, mas também para seus colaboradores, elas aumentam suas
chances de serem bem-sucedidas.

Da analise do historico da presenga LGBTI+ nas sociedades, demonstramos que 0
preconceito que existe contra esse grupo esta enraizado e, consequentemente, se replica nas
organizacbes. No entanto, ao implementar ac¢Ges inclusivas e planejar uma estratégia de
Gestdo de Diversidade, as empresas atuam para que essa discriminacdo seja diminuida,
enquanto que exercem seu papel social e empresarial. Fica constatado, portanto, que ao
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incluirem de fato essa minoria, as organizacfes colaboram para o aumento da satisfacdo de
seus funcionarios LGBTI+ e, por consequéncia, impactam sua produtividade.

Os conceitos apresentados no decorrer do texto demonstram que a pauta LGBTI+ é
relevante para a promocdo da Gestdo da Diversidade nas organizacdes. Com a aplicacdo do
questionario, é evidenciado, inclusive, que ela é uma realidade nas maiores empresas,
justamente em virtude dessa relevancia na contemporaneidade.

Diante de todo o exposto, esse trabalho buscou demonstrar a importancia da promocao
da Gestdo da Diversidade em virtude da presenca de pessoas LGBTI+ nas organizacdes, de
modo a garantir que esses colaboradores se mantenham satisfeitos e possam executar
plenamente seu trabalho.

E fundamental, porém, que essa preocupacdo ndo seja apenas para o publico ou
movida por uma questdo de marketing, mas que esteja embutida na cultura e nos valores das
organizac0es, para que de fato haja a inclusdo dos profissionais LGBTI+ e a conscientizacao
dos colaboradores como um todo.
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